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El 26 de marzo de 2009, la Comisión de Asuntos Administrativos y Presupuestarios (CAAP) aprobó el “Plan de Trabajo de la Comisión de Asuntos Administrativos y Presupuestarios para la Revisión de Programas de la OEA” (documento (CP/CAAP-2988/09 rev. 3)). Como parte de esta revisión, se propone una serie de paquetes de actividades que podrían realizarse simultáneamente en un determinado período. Uno de estos paquetes incluye la consideración de opciones de reingeniería para ciertas actividades de la Secretaría General (SG/OEA). El propósito de esta revisión de reingeniería es “analizar la posibilidad de reestructurar algunas de las actividades de la Organización para mejorar el desempeño y reducir costos”. Uno de las temas propuestos por los Estados Miembros para revisión es el área de gestión de recursos humanos.

Además, en los Lineamientos para el Programa-Presupuesto de la Organización 2009 (AG/RES.1 (XXXVIII-E/09)), se solicita al Secretario General:
III.A.2.d “a que cada seis meses presente a la CAAP para su consideración los informes relacionados con otros aspectos administrativos de la Secretaría General, tales como el impacto de las políticas de recursos humanos sobre la representación geográfica y la equidad e igualdad de género; las evaluaciones de desempeño del personal de la Secretaría General; el plan de recursos humanos; la auditoría de puestos; el personal financiado con Fondos Específicos; los mecanismos de contratación; las medidas de control de gastos de viajes en relación con los mandatos, y otros informes que solicite la CAAP.”
III.A.8 “a que presente un plan de acción que modernice la política de recursos humanos y que incluya procedimientos de contratación transparentes que tomen en consideración el principio de mérito, así como metodologías racionales de evaluación de desempeño y de administración de personal, nombramientos de confianza, equidad en la distribución geográfica y equilibrio de género en todos los niveles de la Organización, y que presente un informe detallado y recomendaciones al Consejo Permanente a más tardar el 31 de enero de 2010.” 

III.A. 8.a. Representación Geográfica
… “a que presente los resultados del desarrollo de una  política de recursos humanos en la cual esté plenamente integrado el principio de representación geográfica, de acuerdo con el artículo 120 de la Carta de la Organización de los Estados Americanos y la metodología aprobada por la CAAP.”
III.A. 8.b. Equidad e igualdad de género (i) (ii)

(i)… “ a que continúe impulsando las políticas de equidad e igualdad de género en el lugar de trabajo y asegure la responsabilidad de cada Secretario y Director de rendir cuentas anualmente a la CAAP sobre la aplicación de estas políticas.”

(ii)… “a que redoble sus esfuerzos para alcanzar el objetivo de que las mujeres ocupen el 50% de los puestos en cada grado en los órganos, organismos y entidades de la Organización de los Estados Americanos (OEA), en particular de nivel P-5 y superiores, y lograr un equilibrio de género en todos los niveles de la Organización.”
III.A. 8.c. Personas con discapacidad
“… a que promueva una política de recursos humanos que no discrimine por motivos de discapacidad y que asegure la igualdad de oportunidad para todos.”

III.A.8.d. Discriminación por edad
“… a que promueva una política de recursos humanos que no discrimine por motivos de edad y que asegure la igualdad de oportunidad para todos, de conformidad con el marco jurídico existente.”
III.A.8.e. Nombramientos de confianza

“…a que estudie la política de la Secretaría General con respecto a los nombramientos de confianza, prestando especial atención a su aplicabilidad a los cargos de director de naturaleza altamente técnica, para los cuales el nombramiento a través de un concurso es más apropiado y en beneficio de la Organización.”

En respuesta a estas solicitudes, la Secretaría de Administración y Finanzas (SAF) a través del Departamento de Recursos Humanos (DRH), se complace en proveer a la CAAP con este reporte acerca del progreso alcanzado hasta la fecha en materia de la reingeniería y simplificación del sistema de gestión de recursos humanos. 
Los resultados obtenidos al 31 de diciembre de 2009, acerca de los requerimientos para reportes especificados en la Sección III.8 del Programa-Presupuesto AG/RES.1 (XXXVIII-E/09) son presentados como Anexo a este documento.
Además, una presentación de Power Point paralela a este reporte se presenta como una parte integral de este documento.


I. ANTECEDENTES


La Secretaría de Administración y Finanzas (SAF), con el apoyo financiero de la Agencia Canadiense de Desarrollo Internacional (CIDA, por sus siglas en inglés), se ha comprometido en el esfuerzo de reingeniería y simplificación de muchos de sus sistemas de gestión, funciones y procesos, incluyendo a aquellos relacionados con la gestión de recursos humanos. El resultado esperado de este esfuerzo es establecer a la OEA en el liderazgo de organizaciones internacionales por la transparencia, rendición de cuentas y confiabilidad de su estructura administrativa. En otras palabras, buscamos convertirnos en una Organización basada en estándares, que provea servicios administrativos de clase-mundial, alineado con su papel como el principal Organismo político multilateral Interamericano.

La meta de la SAF en cuanto a recursos humanos, a través de su Departamento de Recursos Humanos (DRH), es facilitar a la Organización el cumplimiento de sus múltiples mandatos, proveyéndole al  personal mejor calificado, mejor entrenado y flexible, que pueda cumplir eficientemente con las funciones asignadas.  Para lograr esta meta, la SAF/DRH busca implementar sistemas de gestión de recursos humanos, procedimientos y prácticas que sean ágiles, eficientes, efectivas en costo y transparentes.

Ya se ha comenzado a trabajar hacia el logro de esta meta. En este documento, la SAF/DRH se complace en presentar lo que se ha hecho, lo que se está haciendo y lo que planeamos hacer, en materia de reingeniería y simplificación de la gestión de recursos humanos de la SG/OEA.
II. INTRODUCCIÓN A LA REINGENIERÍA 

Reingeniería es la aplicación de la tecnología y ciencia administrativa a la modificación de sistemas, organizaciones, procesos y productos existentes con el fin de hacerlos más efectivos, eficientes y con mayor capacidad de respuesta.

Los esfuerzos de reingeniería comenzaron en años anteriores y están dirigidos hacia tres objetivos principales:

1) Establecer en la SG/OEA estándares operativos internacionales. La SG/OEA busca establecer y seguir estándares internacionales que aseguren la rendición de cuentas y transparencia hacia Estados Miembros, otros donantes y los otros accionistas de la Organización.
2) Aumentar la habilidad de respuesta y adaptabilidad ante nuevos desafíos. La SG/OEA está enfrentando retos administrativos importantes, incluyendo restricciones financieras y requerimientos de proceso que no están alineados con las realidades actuales. Por ejemplo, la Organización opera bajo procedimientos y regulaciones que consideran, casi exclusivamente, el manejo de funcionarios financiados por el Fondo Regular. A medida que la Organización ha incrementado su dependencia de Fondos Específicos y otros fondos en más de la mitad de sus recursos, algunos de estos procesos y procedimientos ahora requieren de una revisión y actualización exhaustiva. Además, al expandirse el uso de tecnología de información, se han presentado oportunidades para facilitar, integrar y simplificar varios sistemas y procesos utilizados en la Secretaría General. Las iniciativas de reingeniería están permitiendo a la SG/OEA  responder a nuevos retos y a las limitaciones de recursos que enfrenta la Organización en una manera más efectiva.  

3) Eficientar procesos. La SG/OEA busca optimizar el uso de sus recursos a través de simplificar y automatizar sus procesos, logrando así reducir tiempo, esfuerzo y transacciones burocráticas innecesarias.


Los objetivos establecidos tienen el propósito de asegurar una operación transparente, comparable con otras instituciones internacionales y que rinde cuentas a los Estados Miembros.
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No. de 

sesiones

No. de 

participantes

1.  Liderazgo y Administración 5 84

2.  Habilidades de Supervisión 3 43

3.  Sistema de Evaluación del Desempeño 28 1,402

4.  Habilidades de Tecnología de Información 3 631

5.  Idiomas 1 14

6.  Temas específicos de RH para Oficiales Administrativos 4 110

7.  Diseño de Proyectos - Sistema de Marco Lógico 15 356

8.  Certificación Financiera 1 81

TOTAL 60 2,721


            1 Excluye a individuos trabajando para el Fondo para las Américas, quienes nos son empleados de la SG/OEA.
2 Otros fondos incluyen: Fondos de Servicio y FEMCIDI

III. FASES EN LA REINGENIERÍA DE PROCESOS DE RECURSOS HUMANOS

Para lograr nuestra meta de operar en un ambiente con rendición de cuentas basado en estándares internacionales, este esfuerzo de reingeniería de recursos humanos se ha definido como un esfuerzo de varios años. Para propósitos de esta presentación, es conveniente dividir este esfuerzo en tres (3) fases: 
A. Fase I- ¿Qué hemos hecho? 
B. Fase II- ¿Qué estamos haciendo? 
C. Fase III- ¿Qué planeamos hacer? 
Estas fases serán detalladas abajo:
A. Fase I: ¿Qué hemos hecho?


La primera fase se ha enfocado en lograr la transparencia de la información administrativa y financiera.


Transparencia
Algunos ejemplos de iniciativas de transparencia incluyen:


1) Información de recursos humanos
· Una gran cantidad de información acerca del personal ha sido compilada y se encuentra disponible en el “Informe Trimestral sobre la Administración de Recursos”.
· Se realizó un estudio comparativo con otras Organizaciones Internacionales en cuanto a beneficios y escalas salariales. El estudio confirmó que las escalas salariales de la SG/OEA, basadas en el sistema de la ONU, están por debajo de instituciones bancarias internacionales. En términos de paquetes de beneficios, el estudio confirmó que la compensación ofrecida por la OEA es menos costosa que la provista por la ONU y otras Organizaciones Internacionales.
2) Normas y procedimientos

· El DRH, el Departamento de Asesoría Legal y la Asociación de Personal trabajaron en conjunto para revisar el Reglamento de Personal existente y ajustarlo para estar en total cumplimiento con las Normas Generales. Esta iniciativa fue terminada en el 2008.

· Se desarrollaron manuales de procedimientos operativos de Recursos Humanos. Estos manuales han permitido a todos los funcionarios del DRH seguir el mismo conjunto de  procedimientos, aumentando así la objetividad y transparencia en la toma de decisiones.
3) Automatización

· Los Contratos por Resultados (CPRs) y Solicitudes de Personal (PAR) se han automatizado con el fin de acelerar el procesamiento de estos documentos que requieren de mucho tiempo, para agilizar procedimientos, facilitar el monitoreo de las solicitudes en proceso, y simplificar los procesos de aprobación y registro.

· La página de Intranet se encuentra disponible, donde se publican reportes financieros y de recursos humanos para uso de la SG/OEA.

· Se desarrollaron herramientas electrónicas que actualmente están en uso, para estandarizar los procesos de competencia, reduciendo de esta manera el tiempo de procesamiento empleado y asegurando que las decisiones queden almacenadas en todos los sistemas de recursos humanos.

Desarrollo del Personal

En reconocimiento de las restricciones presupuestarias que la Organización enfrenta, la SAF/DRH ha implementado estrategias para el desarrollo de personal con el fin de maximizar el uso eficiente y efectivo de todos los recursos, especialmente de los recursos de personal de la SG/OEA. El plan de entrenamiento y desarrollo actual busca fortalecer las habilidades de liderazgo y de gestión entre el grupo de supervisores de la SG/OEA para ayudarles a alcanzar las metas y objetivos de la Organización, así como equipar a los supervisores financieros y de programa con las herramientas que necesitan para asignar óptimamente los recursos limitados. Los programas llevados a cabo en desarrollo del personal incluyen:

· 60 programas de entrenamiento se llevaron a cabo y 2,721 participantes fueron entrenados en los últimos 4 años.
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1

Servicio de Carrera

N/A N/A N/A N/A N/A

2

Contrato Continuo

3

Término Fijo Serie A

4

TérminoFijo Serie B

5

SOC

6

SOC MAPP

7

Confianza

8

Asociado

9

Personal de Apoyo Temporal (PAT)

10

Profesional Local (PPL)

11

CPRs

12

CPRsMisión Especial

13

Servicios temporales para 

Conferencias

14

Voluntarios Internacionales

Propuesta

Actual


· En el  2009, el Programa de Pasantías contribuyó al desarrollo de jóvenes estudiantes y le proporcionó a la SG/OEA aproximadamente 107,000 horas de trabajo, o el equivalente a más de 50 años/persona de trabajo a un costo mínimo para la SG/OEA.

[image: image2.emf]Programa de Pasantías 2006 2007 2008 2009

Aplicaciones recibidas 324 516 538 670

Pasantes seleccionados 153 244 252 211

Promedio de hrs. contribuidas 78,030 124,440 128,520 107,610


Perfil del personal
1) Posiciones: Ha habido una reducción de posiciones de alto grado (D-2´s, D-1´s and P-
5´s).

· Desde el año 2005 – 2009 el porcentaje de posiciones de alto grado disminuyeron en un 33%

[image: image4.emf]Rango Puntos Estatus Rango Puntos Estatus

CARICOM 166.6 - 333.3 161.1 Por debajo 175 - 349.9 186.4 Dentro del Rango

América del Sur 243.9 - 487.9 656.9 Por encima 256.2 - 512.4 715.3 Por encima

América Central 89 - 178.1 142.4 Dentro del Rango 93.5 - 187.1 152.0 Dentro del Rango

América del Norte 512.6 - 755.4 389.2 Por debajo 538 - 792.8 370.1 Por debajo

Región/ Año

2002 2009




2) Género: La representación femenina en la SG/OEA ha incrementado.
· La representación femenina en el 2002 era 52% y en el 2009 alcanzó el 55%.
· Desde el año 2002-2009, la representación femenina ha incrementado en 10% en el nivel P-5.
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3) Representación Geográfica
· En el 2009, la fórmula FAO para determinar la representación geográfica equitativa fue aprobada.
· La  fórmula FAO incluye 4 aspectos para determinar la distribución geográfica adecuada: 
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b) Contribución:  
Cuota anual de cada Estado Miembro (55%).
c) Membresía:
Igual número de puestos para cada Estado Miembro (40%).
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B. Fase II- ¿Qué estamos haciendo?


La segunda y tercera fases de la reingeniería de recursos humanos tienen como meta final la consolidación de una mayor eficiencia y rendición de cuentas dentro de la SG/OEA.

 
La SAF/DRH ha identificado cuatro procesos críticos de reingeniería que fortalecerán la capacidad del DRH para responder a su misión y a las necesidades de la Secretaría General.

Estos incluyen mecanismos de contratación, clasificación de puestos, evaluación del desempeño, y la solución de reclamos laborales.

1) Mecanismos de Contratación

Los costos de personal representan el 64% del presupuesto del Fondo Regular de la Organización. Por esta razón, la administración de los mecanismos de contratación debe ser una prioridad de reingeniería. 
Los objetivos de reingeniería de estos mecanismos son:

· Tener procedimientos de empleo/contratación centralizados basados en estándares.
· Tener información más completa y confiable de todos los recursos humanos de la SG/OEA. Actualmente hay 14 mecanismos de contratación, algunos de los cuales no son utilizados para el propósito que fueron creados. De estos mecanismos, únicamente ocho (8) son administrados por el DRH, los mecanismos de contratación restantes están descentralizados. El DRH tiene información actualizada y precisa del 58% del personal que tiene relación laboral con la SG/OEA. De los demás, mayormente del personal financiado por Fondos Específicos que trabaja en el campo, la información disponible en el DRH es esporádica e incompleta.
· Utilizar los procesos de contratación más eficientes y efectivos en costo
· Asegurar igual remuneración por trabajos iguales, en condiciones iguales. La gran variedad de contratos ha llevado, en algunas ocasiones, a una compensación desigual entre funcionarios que desempeñan las mismas actividades. Esto es debido a que los funcionarios son contratados bajo diferentes mecanismos fuera del control del DRH. Esto lleva a inconsistencias, incluyendo diferentes beneficios.
· Reducir riesgos potenciales para la Organización. La OEA tiene riesgos laborales potenciales, principalmente a nivel local, donde los contratos no están siendo procesados por el DRH. En estos casos, el DRH no tiene control sobre el pago de sus beneficios, ni es capaz de asegurar que las obligaciones están siendo cumplidas.

Así como otras Organizaciones Internacionales, consideramos importante llevar a cabo la simplificación de los mecanismos de empleo/contratación.
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La propuesta de simplificación para los mecanismos de contratación es la siguiente:
 *Contrato Determinado:
  -Confianza: definido por el SG
  -SOC, SOC MAPP: definido por duración del proyecto   
  -Asociado: definido por acuerdo entre la SG/OEA y Agencias Gubernamentales

2) Clasificación de puestos

La clasificación de un puesto ocurre cuando se crea un puesto en la Organización para responder a una necesidad. El nivel de complejidad de las actividades y responsabilidades asignadas determinarán el grado asignado a dicha posición. 
Por otro lado, una reclasificación de puesto ocurre cuando un puesto ya existe, y el funcionario que ocupa el puesto es asignado a actividades y responsabilidades de un puesto de más alto nivel, como parte de su trabajo regular.

Los procedimientos y regulaciones de estos dos procesos no son estandarizados, por lo tanto, los objetivos de la reingeniería de clasificación de puestos son:

· Establecer procedimientos estandarizados para la reclasificación. Como parte del objetivo de establecer estándares y normas internacionales para nuestras operaciones, existe también una necesidad de establecer estándares en la clasificación de puestos. El componente básico que se necesita lograr es estandarizar las descripciones de puestos para asegurar que exista igual remuneración por trabajos iguales, en igualdad de condiciones. También es importante establecer una clara distinción entre los procedimientos de clasificación y reclasificación. 

· Mejorar la planeación de la fuerza de trabajo. Una vez que las funciones de cada uno de los puestos son correctamente identificadas y debidamente clasificadas, la Organización está una mejor posición para pronosticar los retos futuros y planear adecuadamente sus necesidades de fuerza de trabajo. 

Las siguientes acciones referentes a la clasificación de puestos están en proceso: 

· Durante el 2008 la SAF/DHR trabajó con los clasificadores de puesto de la ONU para desarrollar un borrador de descripciones de puesto estandarizadas para todas las posiciones dentro de la SG/OEA. 

· También se desarrolló un borrador de la nueva política de títulos de puestos, con el fin de estandarizar los títulos de puesto para reflejar el nivel de complejidad de las funciones de cada puesto. Esto ayudará a crear una imagen institucional consistente y estandarizada, ya que los títulos de puesto serán comparables con los de otras Organizaciones Internacionales.
· Actualmente se están llevando a cabo tres proyectos piloto en el DRH, la Secretaría de Asuntos Políticos (SAP) y la Secretaría de Relaciones Exteriores (SER) para probar las descripciones de puesto estandarizadas y los títulos de puesto. Se estima contar con los resultados de este esfuerzo piloto en el primer trimestre de 2010.  Una vez que la información de las áreas piloto se haya recabado y analizado, se continuará con la implementación de este proyecto en las Secretarías y Departamentos restantes de la SG/OEA.
3) Evaluación de Desempeño


El Sistema de Evaluación de Desempeño (PES) uno de los pilares de una organización eficiente. Éste ayudará a la SG/OEA a alinear los objetivos grupales (Secretarías, Departamentos, Oficinas) y los esfuerzos individuales, para asegurar que los esfuerzos contribuyen al cumplimiento de nuestra misión Organizacional.
Los principales objetivos del PES son: 

· Promover una administración de personal basado en resultados en donde cada individuo tiene claridad de objetivos y las expectativas de su trabajo a lo largo del año. 
· Ligar las contribuciones individuales a los objetivos organizacionales y grupos de  mandatos. El PES vinculará las responsabilidades y tareas de los funcionarios a grupos de mandatos específicos de la SG/OEA, creando de esta manera un enlace entre los objetivos individuales y objetivos institucionales. 

· Desarrollar y fortalecer competencias de supervisión. El PES, como herramienta, promueve la rendición de cuentas de los supervisores. El PES obliga a que los supervisores centren su atención en cómo y qué tan bien está su personal cumpliendo sus responsabilidades. 


Los logros obtenidos hasta ahora son:

· Desarrollo de un sistema electrónico para la evaluación del desempeño. Para garantizar una evaluación estandarizada de los funcionarios, se desarrolló un formato electrónico. Este sistema permite que los participantes puedan inscribir, guardar y mantener sus propias evaluaciones de desempeño, así como las de sus supervisados.

· Implementación del Ciclo Piloto (2009-2010). El Sistema de Evaluación de Desempeño ha sido implementado como un Ciclo Piloto de Septiembre de 2009 a Diciembre de 2010. 

· Programa de entrenamiento para funcionarios y supervisores. Una estrategia de entrenamiento se ha desarrollado para permitir que los funcionarios entiendan el uso del sistema electrónico de PES y proveer las habilidades técnicas de cada una de las tres fases del proceso: (i) Definir Objetivos Individuales, (ii) Conversaciones de Desempeño, y (iii) Evaluación Formal. 

· 76% del personal cuenta con sus objetivos en el sistema. La mayoría de los funcionarios se han reunido con sus supervisores para establecer hasta cinco (5) objetivos en el sistema para ser evaluados al final del ciclo piloto. 

4) Solución de Reclamos Laborales


LA SG/OEA cree firmemente que la solución de reclamos laborales es un derecho fundamental de cada funcionario. Al mismo tiempo, las prácticas utilizadas actualmente son complejas y consumen mucho tiempo.  Por esta razón se proponen algunos cambios al proceso existente.


Los objetivos de estos cambios son:

· Crear un proceso simplificado y más ágil. La SG/OEA considera importante que el proceso de solución de reclamos laborales se vuelva más eficiente y simplificado, de manera que si/cuando un conflicto surge pueda ser resuelto en un lapso menor de tiempo, protegiendo al mismo tiempo la objetividad del proceso. 

· Instituir una fase de conciliación para resolver conflictos entre los funcionarios afectados. La SG/OEA propone la creación de una fase de conciliación, donde como primer paso los funcionarios involucrados en el conflicto traten de encontrar una solución entre ellos con mínimo involucramiento externo. 

· Establecimiento de una fase de mediación que incluya el involucramiento de un mediador experto para solucionar el conflicto. En caso de que no se alcance la conciliación entre los funcionarios involucrados, la SG/OEA propone que un mediador experto sea llamado para intervenir. 
Los logros alcanzados en la modificación del proceso de Solución de Reclamos Laborales incluyen:

· Se han elaborado borradores de las revisiones a las Normas Generales para el proceso de Solución de Reclamos Laborales. Se desarrolló una propuesta para simplificar el proceso con la inclusión de las fases de conciliación y mediación para incrementar la eficiencia de tiempo y la efectividad de costos.

· Cambios a las Normas Generales están siendo considerados. En conjunto con el Departamento de Asesoría Legal, SAF revisó el marco legal y se desarrolló  una propuesta para modificar las Normas Generales y el Reglamento de Personal en este tema. 

· Consulta con el Comité de Personal está en proceso. Se han sostenido reuniones con el Comité de Personal para presentar la propuesta e incorporar sus sugerencias de mejora en la misma. Este es un proceso continuo ya que la SG/OEA busca garantizar que los derechos del personal no sean afectados.
  Fase III- ¿Qué se planea hacer?


Durante el 2010, la SG/OEA continuará trabajando en la reingeniería de la Gestión de Recursos Humanos. 


La Secretaría de Administración y Finanzas, a través del Departamento de Recursos Humanos, está desarrollando un proyecto: “Conversión de las prácticas y procedimientos actuales de los Recursos Humanos de la SG/OEA en un Sistema de Gestión de Recursos Humanos basado en estándares”. Este proyecto tiene dos entregables principales: 

1. Simplificación y reestructuración de los mecanismos de contratación para Recursos Humanos. 

2. Implementación de un Sistema de Control de Posiciones. 

La Agencia Canadiense para el Desarrollo Internacional (CIDA por sus siglas en inglés), a través de su Programa de Cooperación 2008-2011 para el Fortalecimiento Institucional y la Construcción de Capacidades,  está apoyando este esfuerzo.
Siguientes Pasos: Integración de Tecnología para modernizar los procesos de RH. 


Los siguientes pasos para que la SG/OEA pueda alcanzar un sistema integrado de RH se centrarán en la implementación de la tecnología disponible en todos sus procesos. Los siguientes pasos son:

1) Configuración del Sistema de Control de Posiciones. Las posiciones del Fondo Regular y Fondos específicos de la SG/OEA serán desarrolladas y ligadas al presupuesto dentro del módulo de RH de ORACLE. Esto nos permitirá incorporar en el sistema el control de posiciones utilizado actualmente, y hacerlo más eficiente.

2) Implementación de descripciones y títulos de puesto estandarizados. Como se ha mencionado anteriormente, durante el 2010 el DRH trabajará con todas las Secretarías y Departamentos para aplicar las descripciones y títulos de puesto estandarizados. Para apoyar este esfuerzo, se contará con los expertos clasificadores de la ONU así como una estrategia de entrenamiento. 

3) Desarrollo de una base de datos de descripciones de puesto estandarizadas. En conjunto con el Departamento de Información y Servicios de Tecnología (DOITS, por sus siglas en inglés) de la SAF, el DRH creará una base de datos que contendrá todas las descripciones de puesto estandarizadas.  

4) Desarrollo un sistema único de contratación de RH. En conjunto con el Departamento de Asesoría Legal y DOITS, el DRH está trabajando en la creación de un sistema que asegurará que todos los individuos que tengan una relación laboral con la Secretaría General sean contratados, registrados y administrados a través de los  mismos procesos estándares del Sistema de RH. 

5) Integración del sistema de recursos humanos al sistema administrativo de la Organización (OASES).

IV. CONCLUSIÓN

· La SG/OEA está comprometida con la reingeniería de las prácticas de recursos humanos como un elemento esencial de los esfuerzos de modernización de la Secretaría General.
· La reingeniería y simplificación de los recursos humanos es un esfuerzo que consta de varios componentes que implican la actualización de tecnología y regulaciones, y la simplificación de procesos. 

· Por años, la administración de recursos humanos ha sido descentralizada, respondiendo a necesidades pasadas. Hoy en día, para convertirse en una Organización de clase mundial que cuenta con transparencia administrativa y financiera, basada en estándares y rendición de cuentas, necesitamos llevar a cabo una reingeniería en el sistema de RH, en los Servicios de Compras, Contabilidad, Planeación de Programas y en otros elementos claves de gestión.
· Mientras enfrentamos retos financieros, es imperativo para la SG/OEA incrementar su eficiencia en el manejo de operaciones. La SG/OEA seguirá trabajando en esta dirección y reconoce que con el apoyo de los Estados Miembros será posible avanzar. 
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