AGENDA DE TEMAS DE INTERES DEL PERSONAL
1.-
Sistema de Paridad de Remuneraciones y Normas de Clasificación de Cargos con los de Naciones Unidas
2.-
Revisión de los diferentes esquemas de contratación vigentes y restablecimiento de un servicio de carrera calificado
3.-
Independencia del Tribunal Administrativo
4.-
Implementación de la Orden Ejecutiva  05-07 Prohibición del Acoso en el Lugar de Trabajo
5.-
Actualización del sistema de evaluaciones del desempeño
6.-
Establecimiento de una Guardería Infantil
7.-
Balance de género en los cargos directivos
8.-
Otros

ANTECEDENTES

La Agenda de temas de interés del personal se orienta hacia los siguientes aspectos fundamentales de las relaciones laborales entre la administración y el  personal de la Secretaría General: respeto a las personas, respeto al sistema de remuneraciones y clasificación de cargos vigente, estabilidad laboral y balance de género. 

La presente síntesis de los antecedentes asociados a cada uno de los temas de la Agenda no pretende ser exhaustiva sino más bien una apretada introducción a los temas identificados en la misma.

1.
Respeto al Sistema de Paridad de Remuneraciones y Normas de Clasificación de Cargos con los de Naciones Unidas

Entre 1968 y 1976 la OEA se rigió por el sistema de remuneraciones y clasificación de cargos vigentes en Naciones Unidas.   A partir de este último año los estados Miembros unilateralmente dictaminaron que la paridad con Naciones Unidas cesaba, iniciándose un período conflictivo entre la administración y el personal de la OEA que duró hasta 1983.   A partir de dicho año, y gracias a dos sentencias favorables al personal emitidas por el Tribunal Administrativo de la OEA (Sentencia No 34 y Sentencia No 64)  se acordó el establecimiento de un nuevo sistema, denominado del comparador.  La complejidad y costo asociados a la administración del índice comparador, así como a la renuencia por parte de  los Estados Miembros a  respetar los reajustes remuneraciones que se desprendían de la aplicación de la correspondiente fórmula, llevaron eventualmente a la OEA de regreso a la paridad con Naciones Unidas. Es así como después de un referéndum  llevado a cabo en 1994 el personal de la OEA aceptó regresar al sistema de remuneraciones y clasificación de cargos de Naciones Unidas.     


El 15 de septiembre del 2004 se dictó la Orden Ejecutiva  05-03 “Reorganización de la Secretaría General” lo cual, a juicio de la Asociación del Personal de la OEA,  representó una suspensión unilateral por parte de la administración del sistema vigente de paridad con Naciones Unidas.  A tal  efecto, el 24 de febrero del 2005, la Presidenta de la Asociación del Personal dirigió una comunicación al Secretario General, expresando su preocupación por, entre otros aspectos, la suspensión de facto del sistema de clasificación de Naciones Unidas y la consiguiente violación de la regla 105.4 (c) del Reglamento de Personal. 


La posición del Comité del Personal de la OEA es una de respeto irrestricto al sistema de remuneraciones y clasificación de cargos de Naciones Unidas vigente en la OEA.  Ello significa rechazar un  sistema arbitrario de compresión de cargos y remuneraciones.

Acciones sugeridas por el Comité del Personal de la OEA:    Restablecimiento de la necesaria paridad que debe existir al interior de la Secretaría General entre el nivel de remuneraciones y las responsabilidades asignadas a los directores de oficinas de acuerdo con las normas vigentes en el sistema de remuneraciones y clasificación de Naciones Unidas.  Ello significa anular las medidas que afectaron a dichos colegas.
2.
Revisión de los diferentes esquemas de contratación vigentes y restablecimiento de un servicio de carrera calificado.


Existe la necesidad de tener un sistema de contrataciones que, junto con propender a una cierta estabilidad laboral, permita y estimule el desarrollo profesional. 


Se deberá procurar una racionalización de las diversas modalidades de contratación vigentes, regularizando la continuada utilización de facto de los contratos por resultado para llevar a cabo tareas de índole continua y recurrente. 



Sin perjuicio de la necesidad que tiene la Secretaría General de contar con una cierta flexibilidad en las contrataciones, adecuándolas a las especialidades que se requieren para atender los cambiantes mandatos que se originan en los cuerpos políticos, se deberá paliar la significativa inestabilidad laboral que ello genera al interior de la Secretaría General.  La falta de movilidad interna así como la ausencia de oportunidades claras de desarrollo profesional  no constituyen incentivos para una pronta asimilación y apoyo a los ideales y objetivos de la Organización. 
El Banco Interamericano para el Desarrollo, ha reconocido los méritos de tener un conjunto permanente de funcionarios dedicados y conocedores de los objetivos y funcionamiento de dicha institución   y, después de haber eliminado su servicio de carrera a comienzos de la década de los 90,  procedió a su restablecimiento en el 2001. 
Acciones sugeridas por el Comité del Personal de la OEA:   Establecimiento de dos Grupos de Trabajo Conjuntos, uno para revisar el sistema de contrataciones vigente y otro para estudiar y proponer el restablecimiento del servicio de carrera en la Secretaría General de tal forma que esta tenga un cuerpo de funcionarios que exhiba un adecuado balance entre el personal con experiencia y memoria institucional y aquel de contratación más reciente que posea las competencias que responden los cambiantes mandatos de los cuerpos gobernantes.  Ello indudablemente redundará en una mayor eficiencia y lealtad a la Organización.

3.
Independencia del Tribunal Administrativo 

El Comité del  Personal se encuentra sumamente preocupado por hechos recientes que, a juicio del Presidente del Tribunal Administrativo “amenazan con socavar gravemente el funcionamiento del Tribunal y su capacidad para cumplir sus objetivos de servir de órgano judicial independiente y como mecanismo efectivo de solución de disputas en asuntos de personal”. 

La reciente Orden Ejecutiva 05-03 Corr.1 es uno de estos hechos que afecta más directamente al personal de la Secretaría General ya que, de acuerdo a lo oportunamente expresado por el Presidente del Tribunal  Administrativo al Consejo Permanente, según dicha disposición. “el Tribunal ha quedado bajo la autoridad del Departamento Jurídico”, y que “aunque estoy seguro de que razones de practicidad, y no ningún otro motivo, produjeron ese resultado, coloca al Tribunal en una posición de ser administrativamente una parte de una de las partes en los casos que se le plantean, a saber, el representante jurídico de la Organización”. 
El Presidente del Tribunal Administrativo también señaló que “en los últimos años, nos vimos ante una serie de cuestiones relacionadas con la independencia y efectividad del Tribunal, incluidos el manejo y la administración de su presupuesto, y el hecho de que el Secretario del Tribunal haya sido tratado como parte del Departamento Jurídico. Estas últimas cuestiones relacionadas con la preservación de la independencia y efectividad del Tribunal como órgano judicial independiente son inclusive más significativas y de más vasto alcance”.
El Comité de Personal reitera lo planteado en el mes de marzo de 2005 al entonces Secretario General Interino, en el sentido de solicitar  se adopten medidas para asegurar la independencia del Tribunal administrativo de la OEA. 

Acciones sugeridas por el Comité del Personal de la OEA: solicitar al Secretario General que se replantee la ubicación independiente de la Secretaría del Tribunal dentro de la nueva estructura organizacional de la OEA, separándola del Departamento de Asuntos y Servicios Jurídicos.  Solicitar, asimismo, que el Secretario del Tribunal Administrativo sea nombrado en consulta con el Tribunal Administrativo, de conformidad con lo establecido en el artículo 4 del Reglamento de dicho Tribunal, que dispone que “El Tribunal tendrá un Secretario que será designado por el Secretario General de la Organización en consulta con los Jueces del Tribunal, de ser posible”.
4.
Implementación de la Orden Ejecutiva  05-07 Prohibición del Acoso en el Lugar de Trabajo

Ante el recrudecimiento de las situaciones de acoso psicológico en el lugar de trabajo al interior de la Secretaría General, caracterizadas por maltrato, abuso, hostigamiento y humillación sufrida por algunos colegas, y visto que la OEA era el único organismo internacional que carecía de normas para encarar dicho comportamiento, en mayo del 2003 el Comité del Personal de la OEA consideró necesario tomar la iniciativa de llenar dicho vacío y preparar una propuesta de normativa prohibiendo y sancionando el acoso psicológico en el lugar de trabajo. Dicha propuesta inicial fue entregada a la Oficina del Secretario General  el 1 de octubre del 2003 y recién el 11 de abril  del 2005  el Embajador Luigi Einaudi firmó la Orden Ejecutiva 05-07 “Prohibición del Acoso en el Lugar de Trabajo”.  Esta acción  vino a complementar la Orden Ejecutiva 95-7 “Prohibición del Acoso Sexual”, normativa emitida el 29 de septiembre de 1995.


Acciones sugeridas por el Comité del Personal de la OEA:    De acuerdo a lo establecido en la Orden Ejecutiva 05-07, se deberá nombrar y entrenar  a la brevedad a 6 asesores  y 6 investigadores para hacer operativa la prohibición del acoso psicológico en el lugar de trabajo. El Secretario General está facultado para efectuar dichos nombramientos, en consulta con la Asociación del Personal de la OEA y con otras dependencias de la Secretaría General. 


Se deberá dar a conocer a los nuevos directivos que se integren a la Secretaría General la existencia de esta norma prohibiendo el acoso psicológico en el lugar de trabajo así como las correspondientes sanciones en casos de contravención de las mismas. 
Se deberá hacer una tarea conjunta entre el Comité del Personal y la Secretaría General para difundir las provisiones de esta Orden Ejecutiva al personal.

5.
Actualización del sistema de evaluaciones del desempeño


La Asociación del Personal considera que la existencia de un sistema de evaluación de personal justo, objetivo y efectivo  es no sólo necesario en toda organización sino que es fundamental para el desarrollo óptimo del potencial humano existente al interior de la misma y para la transparencia en las decisiones sobre promoción del personal.  A la luz de las tendencias observadas, la Asociación del Personal  manifiesta su disposición a colaborar con la Secretaría General en el diseño e implementación de un sistema que reúna las características enunciadas y que evite, por tanto,  las limitaciones detectadas en el actual.

Sin perjuicio de lo anterior, la Asociación del Personal también considera que, para que sea realmente efectivo,  dicho sistema de evaluaciones debe ser parte integral de una política de personal que tenga por objetivos, entre otros, la transparente selección del personal más calificado- ya sea para el ingreso de nuevos funcionarios o para la promoción de los existentes, la eficiente utilización de los recursos humanos de la Secretaría General, el establecimiento de mecanismos efectivos de capacitación, tanto para supervisores como para supervisados, así como mecanismos efectivos de incentivos al personal.

Después de cuatro años se  está llegando a una situación en la cual las evaluaciones se llevan a cabo sólo porque hay que llevarlas a cabo.  Algunas áreas aparentemente  han desistido unilateralmente de cumplir con este requisito mientras que otras han aprovechado este instrumento para llevar a cabo una aplicación superficial, mecánica o indebida del mismo.   Ello no hace justicia a todos los supervisores y supervisados que,  en buena fe y de manera profesional,  han cumplido fielmente con este requisito a lo largo de los últimos cuatro años.

Acciones sugeridas por el Comité del Personal de la OEA: Con base en el informe elaborado por la Asociación del Personal en Marzo de 2004, actualizar el sistema de evaluaciones del desempeño vigente a fin de que éste se transforme en un verdadero mecanismo de incentivo y mejora del desempeño. 
6.-
Establecimiento de una Guardería Infantil


Desde hace varios años la  Asociación del Personal ha considerado las ventajas de contar con una guardería infantil, a fin de proveer servicios a los funcionarios de la Organización con dependientes entre 0 a 5 años. Es importante resaltar que varios organismos internacionales (BID, IMF y WB) cuentan con guarderías infantiles in situ, las que fueron establecidas debido a que ha sido comprobado que este beneficio aumenta la satisfacción en el trabajo, reduce el ausentismo e incrementa la productividad laboral.
Se han realizado estudios y encuestas a fin de determinar la posible demanda para este servicio y su potencial beneficio a los funcionarios. Los resultados de la encuesta han sido sumamente positivos y alentadores, y reflejan el gran apoyo del personal a esta iniciativa. Asimismo se han llevado a cabo  conversaciones con la administración para determinar la viabilidad del proyecto y espacios disponibles, se ha revisado la legislación en el Distrito de Columbia para establecer una guardería infantil,y se ha entrevistado a posibles compañías interesadas en establecer una guardería infantil en la OEA.. 

Se ha ubicado un espacio en el Edificio Administrativo para el establecimiento de la guardería y se ha identificado a un proveedor de este tipo de servicios que estaría dispuesto a remodelar el área.  Previo a cualquier alteración, la Comisión de Fine Arts del Distrito de Columbia deberá aprobar un eventual proyecto que involucre el establecimiento de un jardín de juegos en áreas verdes pertenecientes a la Secretaría General.
Acciones sugeridas por el Comité del Personal de la OEA:  Establecer un Grupo de Trabajo integrado por funcionarios del área de administración y del Comité del Personal para avanzar en la concreción de esta iniciativa.  Dicho Grupo de Trabajo establecería contacto con  la Comisión de Fine Arts del Distrito de Columbia,  revisaría las propuestas que se lleguen a presentar y elevaría sus recomendaciones a la administración y al comité de personal. 

7.-
Balance de género en los cargos directivos

La resolución AG/RES. 1790 (XXXI-O/01)  “Designación de mujeres para cargos directivos superiores en la OEA “  resolvió:  “solicitar al Secretario general que haga un seguimiento estricto del progreso registrado por los órganos, organismos y entidades de la OEA en el logro del objetivo de que para el año 2005  las mujeres ocupen el 50% de los puestos en cada grado en la OEA, que mantenga informado al Consejo Permanente en cuanto al cumplimiento de la presente resolución, proporcionándole estadísticas pertinentes del Departamento de Servicios de Recursos Humanos, y que informe al respecto a la Asamblea General  en su trigésimo segundo período ordinario de sesiones.”


En su resolución AG/RES. 2096 (XXXV-O/05) “Appointment of women to senior management positions at the OAS” la Asamblea General le encomienda a la Secretaría General, entre otras cosas:  “Develop, with the technical support of the CIM Secretariat and all people involved in the hiring and selection process, a human resources policy throughout in which the principle of gender equity and equality is fully integrated.”
Hacia fines del 2004 el porcentaje de mujeres en las diferentes categorías profesionales de la Secretaría General era el siguiente: 33% a nivel D1; 28% a nivel P5; 49% a nivel P4; 45% a nivel P3; 60% a nivel P2; y 63% a nivel P1.
Acciones sugeridas por el Comité del Personal de la OEA:    continuar procurando que hacia fines del 2005 las mujeres ocupen  el 50% de los puestos en cada categoría profesional de la OEA
