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Esta es la intervención del Comité Ejecutivo de la Asociación de Personal ante
el Comité Ejecutivo de la OPS con respecto a los asuntos de personal. Se reitera la
importanciade que la Administración:

- implemente con el establecimiento de un comité mixto del personal y la
Administración;

- armonice sus prácûcas de contratación y retención con las del sistema común de
las Naciones Unidas;

- examine todos los comités existentes de la Administraci6n y el personal, para
hacerlos más sensibles y para que la participación del personal sea más
significativa;

- se establezca una nueva política acerca de la evaluación del desenvolvimiento
del personal;

- ponga fm a prácticas inadmisibles como la discriminación y hostigamiento, en
cualquier forma, contra los funcionarios que participen en actividades de
representación del personal, así como no respectar la privacidad de la
correspondencia;

- reubique las oficinas de la Asociación de Personal en el edificio principal de la
Sede de la OPS en Washington.

1 r li ,,, , ,i i ' ,, ,, i I I_ ,¡ll'l i li llJH'L I , i, ,H,ll, , i
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1. Introducción

La Asociación de Personal, en sus informes de 1993 y 1994, expresó profunda
preocupación en cuanto a la capacidad de la OPS para prestar cooperación técnica con
el alto nivel de calidad en que se ha basado su reputación. Esta inquietud fue compartida
por el personal técnico y los administradores tanto del campo como de la Sede. La base
de la inquietud fue que durante los últimos años los t6rminos y condiciones de servicio
del personal han dejado de ser competitivos en el mercado. Esto se ha producido por los
enfoques metodológicos defectuosos en los estudios de sueldo del personal contratado
localmente efectuados por la Comisión de Administración Pública Internacional (CAPO,
y también por los estudios de comparación inapropiados o no existentes para determinar
la administración pública nacional mejor pagada con el objeto de comparar los niveles
de sueldo de las categorías profesional y superior. El deficiente desempeño técnico de
la CAPI en estas áreas ha obligado a la Organización a tratar de superar el problema de
la contratación y la retención de personal capacitado mediante prácticas de dudosa
contratación que hacen poco caso o, peor aún, a veces, pasan por alto las normas y los
reglamentos de las Naciones Unidas. Como resultado, el personal se ha visto obligado,
para proteger sus intereses, a buscar el resarcimiento legal mediante el procedimiento de
la apelación. Las decisiones del Tribunal Administrativo de la OIT, como saben los
miembros del Comité, han gravitado onerosamente en el presupuesto de nuestra
Organización.

Así como para la Organización debe ser desagradable verse obligada a defender
prácticas ilegales y carentes de 6tica, es igualmente molesto para el personal el no tener
más remedio que defenderse en tales situaciones. En consecuencia, la Asociación de
Personal (y todos los colegas) se han visto gratarnente sorprendidos por las palabras del
nuevo Director de la Organización, en su reunión con el personal de la Sede el 1 de
febrero pasado, cuando instó "a todos a que participen activamente en nuestra Asociación
de Personal porque se trata de un mecanismo para reflexionar en forma colectiva sobre
la Organización en conjunto". Añadió: "Mi posición era, es y seguirá siendo de
apertura. No me gustan las posiciones de conflicto". Es más, declar6 que "preferiría no
buscar soluciones mediante posturas de conflicto". Luego se ref'mó a algo que los
representantes del personal, han mantenido por algún tiempo: no hay mucha necesidad
de que la posición del personal sea diametralmente opuesta a la del Director. Si se
interpretan bien sus palabras, parece que la idea a transmitir es que juntos formamos la
Organización, y todos, a distintos niveles de responsab'didad, comparten un mismo
interés: trabajar por el bien de la Organización y sus Estados Miembros.

El Dr. Alleyne también recordó al personal que la riqueza de esta Organización
la constituyen sus recursos humanos. Siendo su riqueza, no debe malgastarse ni
desperdiciarse. Más bien, requiere atención prudente y nuevas inversiones en la forma
de programas especiales diseñados para ayudar a todo el personal pero dando énfasis a
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ciertos grupos de alta prioridad. El personalno podíaestarmás de acuerdo con el, pero
se ha oido ya esta misma af'mmación en otros foros, destinada generalmente para el
consumo de los incautos o de quienes no entienden bien del asunto. Al personal le hace
falta algo más que palabras; se necesitan programas concretos y hechos que den sentido
a estas af'mnaciones. El personal espera que su dignidad sea respetada y sus méritos
sean reconocidos, y necesita tener un sentido de seguridad en su trabajo. La
compensación debe ser justa y adecuada, y en relación equitativa con los principios
Noblemaire _ y Fleming, 2 sobre los cuales está basada la compensación dentro de las
Naciones Unidas. El personal debe sentirse en libertad de formular sugerencias y,
cuando corresponda, quejas dirigidas a mejorar a la Organización y al mismo. Sobre
todo, debe haber igualdad de oportunidades de desarrollo y adelanto profesional para
quienes cumplen con los requisitos para ello, basándose en criterios objetivos acordados
entre los representantes del personal y la Administración.

El personal está seguro de que el Dr. Alleyne se propone cumplir las promesas
hechas. Los representantes del personal, por otra parte, se comprometen a señalar las
áreas donde se necesitan cambios y mejoras en el interés de sus representados y de la
Organización, y a presentar sugerencias constructivas utilizando el proceso de
participación y comunicación eficaz en dos sentidos.

2. Iniciativas de personal

No hay mejor momento que el presente para comenzar a colaborar. La
AsociaciÓn de Personal solicitÓ una reunión con el Director, celebrada el 24 de abril de
1995. En esa reunión, los representantes del personal expusieron los asuntos que desde
hace mucho tiempo se vienen pasando por alto, haciendo a un lado o simplemente
eludiendo. Solicitaron la consideración favorable del Director a varias iniciativas de

personal, con los siguientes resultados:

Convenio establecido en 1921 por la Comisión Noblemaire de la Liga de las Naciones, según el cual
los sueldos del personal de la categoría profesional de la Liga (que pasó a convertirse en las Naciones
Unidas) se basan en los de la administración pública nacional mejor pagada, que actualmente se ha
determinado es la de los Estados Unidos de América.

2 Principio según el cual se determinan los sueldos del personal de contratación local, promulgado en
1949 por el Comit¿ de Expertos en materia de sueldos, subsidios y licencias (Comité Fleming). Los
sueldos y salarios para el personal contratado locahnente deben fijarse y pagarse en moneda local, y
ser suficientemente altos para contratar y retener a personal de alta calidad y posición.
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- Estuvo de acuerdo en la creación de un comité mixto del personal y la
Administración, como existe en muchas otras organizaciones del sistema de las
Naciones Unidas.

- Acordó emprender, por conducto del nuevo comité mixto del personal y la
Administración, una revisión de todos los comités mixtos, grupos de trabajo y
comités ad hoc existentes para sensibilizarlos a las necesidades actuales de la
Organización y del personal, y para permitir que la participación del personal sea
significativa y no rutinaria.

- Reconoció la necesidad de reubicar las oficinas de la Asociación de Personal, si
no en el edificio principal de la OPS (debido a que allí no hay espacio), al menos
más cerca de él, en el Columbia Plaza o el edificio anexo, e indie6 que hará que
se investigue sobre el espacio disponible.

- No estuvo de acuerdo en armonizar la política de la Organización con respecto
a la concesión de licencia administrativa a los representantes de personal elegidos
con la política de otros organismos del sistema de las Naciones Unidas, pero
afirmó que informará al personal de categoría su_dor, en su pr6xima reunión,
sobre los derechos de los representantes del personal elegidos para emplear, de
acuerdo con sus supervisores, el tiempo necesario para desempeñar sus funciones.

Se espera que el Director considerará estas solicitudes e iniciará debates
significativos con la finalidad de alcanzar una conclusión satisfactoria tanto para la
Organización como para el personal.

3. Contratación y retención del personal

En todas las organizaciones del sistema de las Naciones Unidas que se rigen por
el llamado "régimen común", la incapacidad de la contratación y retención de personal
sumamente calificado se ha convertido en un problema mayor. Muchas organizaciones
tratan de resolver esta dificultad ofreciendo a los nuevos funcionarios escalones más altos

dentro de una determinada categoría o grado (1o que se conoce como "salto de la
categoría"), mientras que otras recurren a prácticas dudosas consistentes en prometer la
reclasificación del puesto una vez que el nuevo funcionario haya sido contratado o, en
muchos casos, la reclasificación de los puestos de los funcionarios en funciones como una
manera de inducidos a quedarse. La Asociación de Personal cree que tales prácticas
discriminan contra el personal que no se ve favorecido de esta manera, crean distorsiones
dentro del sistema general de categorías de la Organización y, lo que es más importante,
no mean la raíz del problema. En las economías actuales, que continúan expandiéndose,
es sumamente intensa la competencia en el mercado para atraer personas muy
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capacitadas. La compensación y el conjunto de prestaciones complementarias ofrecidos
acaban siendo el factor determinante. Es aquí donde debe actuarse.

La Organización ha intentado aplicar una solución parcial a sus dificultades de
contratación mediante el uso de consultores quienes son ex-funcionarios suyos. Una
solución a corto plazo, ad hoc, se ha tornado en un recurso a largo plazo y repetido.
Algunos de estos "consultores" han venido trabajando por muchos años con
nombramientos consecutivos de 11 meses. La Asociación de Personal considera que ni
el personal ni la Organización se benefician de tal práctica. Al personal regular se le
están negando las oportunidades de posible adelanto en su carrera potencial que surgirían
si estas funciones de trabajo en curso se formalizaran en puestos defmitivos. La
Organización pierde, porque no se prepara para el futuro mediante el desarrollo de
expertos internos.

La Asociación de Personal espera obtener el apoyo del Comité Ejecutivo de la
OPS para poner fin a esta práctica. Al mismo tiempo, espera que la Administración
utilice a los consultores como tales, no como miembros ex o_cio de la Secretaría de la
OPS.

Aún más, la Asociación no considera que este uso pe_udicial de los consultolres
pueda justificarse como parte de la reestructuración de la Organización. Se considera
que en cualquier reestructuración (dentro del contexto de las Naciones Unidas), la meta
principal debe ser aprovechar al máximo y de manera eficaz los recursos humanos
internos.

Al mismo tiempo, habrá casos en que el desarrollo del puesto por el funcionario
y su desempeño justifiquen la reclasificación. Cuando tales situaciones surjan, la
Asociación de Personal considera que debe emplearse el mecanismo interno de los
comités de selección y los comités de reclasificación de puestos, pero con la
representación y la participación más equitativa de los miembros del personal, cosa que
actualmente no se da en el segundo de los comités mencionados.

4. Reubicación de las oficinas de la Asociación de Personal

La actual ubicación de las oficinas de la Asociación de Personal, a casi un
kilómetro de los locales de trabajo de la Organización, no es satisfactoria. La Asamblea
General de las Naciones Unidas ha reiterado en muchas ocasiones la importancia de la
representación del personal, postura que ha sido apoyada por res judicata tanto del
Tribunal Administrativo de las Naciones Unidas como por el de la Organización
Internacional del Trabajo. La Asociación de Personal lleva ya demasiados años separada
de sus representados, el personal de la OPS. Al principio se explicó que el
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desplazamiento era temporal mientras se hacía la renovación; recientemente, el pretexto
que se aduce es la falta de espacio.

La explicación verdadera es que la Administración anterior creía que la
Asociación de Personal no cumplía una función útil... o tal vez, que era muy eficaz. Al
exiliarse podía controlarse su importancia operativa y funcional. La experiencia con el
transcurso de los años ha demostrado que nada podría estar más lejos de la verdad.
Ahora que hay espacio suficiente, la Asociación de Personal insta a que este asunto se
resuelva con la brevedad posible. Dadas las palabras alentadoras del Director sobre el
tema de la representación del personal y su trabajo y utilidad para los funcionarios, la
Asociación confía que en el pr6ximo año no sea preciso plantear el mismo asunto.

Es pertinente reiterar un solo dictamen del Tribunal Administrativo de la O1T
sobre el tema de que no se provean locales a la representación del personal:

La privación de local podda infringir el derecho de asoeiación si, independientemente de
su magnitud, tuviese como finalidad ejercer coereión sobre la Asoeiación para que esta
actúe de un modo que la Administración apruebe o eastigarla por haber actuado de un
modo que la Administración desapruebe. Esto asestarfa un golpe a la libertad y la
independencia que son parte esencial del derecho de asoeiación. (Dictamen No. 496,
página 17, párrafo 20.)

5. Variaciones en los contratos de empleo

En años recientes, la práctica de la OPS de ofrecer diferentes tipos de contratos
al personal de la OPS según el sitio del empleo se ha tornado cada vez más prevalente.
Cuando la Administración inició esta práctica, se dijo a la Asociación de Personal que
tales ofertas eran "excepcionales" y no se tenía la intención de regularizar el
procedimiento. Con el transcurso de los años, ha quedado claro que esta información
era engañosa. La práctica de ofrecer los contratos especiales constituye ahora la norma
en vez de ser la excepción. De hecho, la excepción se ha formalizado y ahora lleva el
título de "contratos de personal local". A la Asociación de Personal esto le parece
inadmisible y, como en el pasado, desea señalar esta práctica a la atención del Comité
Ejecutivo con miras a que se le ponga fin.

Estos "contratos de personal local" otorgados a personal local/nacional no
contienen las mismas disposiciones de estabilidad, seguridad en el trabajo, pensiones y
seguro médico y de accidentes ofrecido a los demás funcionarios de la OPS/OMS y del
sistema de las Naciones Unidas. Semejantes prácticas crean dificultades entre el personal
y las administraciones dentro de la misma organización. Proyectan una mala imagen de
la Organización porque no se considera a esta como un empleador serio, y crean
rivalidades y problemas entre los empleados. Peor aún, tales prácticas fomentan el
surgirniento de dos clases de funcionarios de la OPS: los "favorecidos" y los
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"desfavorecidos". La Asociación "de Personal mantiene que ningún empleador, menos
aun dentro de las Naciones Unidas, debe recurrir a tales prácticas dudosas de
contratación de personal. Por lo tanto, pide que se acabe con dicha práctica.

La Asociación de Personal cree que dentro del actual régimen común de las
Naciones Unidas hay soluciones adecuadas y no discriminatorias para que todo el
personal, independientemente del punto de contratación o empleo, reciba el mismo trato.

6. Desarrollo y adiestramiento del personal

Como es de conocimiento de los Gobiernos Miembros, la OPS tiene un programa
de adiestramiento para el personal, pero la Asociación de Personal cree que no está
relacionado con las necesidades presentes y futuras de la Organización. Tampoco --y
esto es sumamente importante-- cree que se haya establecido sobre la base de las
aptitudes que se necesitan por no haberlas en la Organización. Prueba de ello son las
prácticas de contratación distorsionadas y anormales mencionadas anteriormente. La
Asociación de Personal está firmemente convencida de que el personal sumamente
motivado y técnicamente competente que tiene la Organización puede reciclarse con
facilidad para otras tareas mediante un programa de adiestramiento encaminado hacia este
fin. Un programa de tal naturaleza vendría a fortalecer el recurso básico de la
Organización, que es su personal, y ofrecería a este la oportunidad de mejorar
técnicarnente y tener mejores perspectivas de carrera. Al personal le gustaría desalentar
la práctica administrativa existente de dirigirse al "mercado" cada vez que se necesita una
aptitud diferente, en vez de buscada y desarroUarla "en casa". La aplicación de este
criterio, es decir, mejorar los recursos humanos de la Organización desde dentro, en
otras organizaciones (tanto públicas como privadas) ha resultado eficaz en función de los
costos y más beneficiosa para todas las partes interesadas. La Asociación de Personal
insta al Comité Ejecutivo a que haga ver a la Administración de la OPS la necesidad de
avanzar en esta dirección.

Los miembros del personal precisan tener la garantía de que la Organización está
dispuesta a darles oportunidades equitativas de desarrollo y progreso si están calificados.
Si están calificados para sus tareas actuales, se debe hacer hincapié en prepararlos para
otros puestos dentro de la Organización.

Como una parte integral del desarrollo de personal, es preciso que haya un
sistema imparcial y moderno de evaluaeión del desempeño (con participación efectiva del
funcionario y el supervisor). La Asociación de Personal cree que el ciclo de desempeño
es un proceso continuo que ocurre durante todo el año. Como un elemento esencial,
contiene la comunicación continua entre el funcionario y el supervisor en la forma de
retroalimentación para el desempeño. Permite que ambas personas vigilen el grado en
que se está cumpliendo con el programa de trabajo acordado, y brinda la posibilidad de
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tener una relación de trabajo más directa y constante con el supervisor. También hará
mucho por superar la renuencia de ciertos supervisores a reunirse con su personal para
abordar tanto los logros como las esferas de posible mejora. De esta manera, el sistema
de evaluación del desempeño pasa del negativismo a la. interacción positiva. Desde un
principio, el supervisor y el funcionario se reúnen para fijar las expectativas de
desempeño, comunicarse continuamente con respecto al logro de las metas y, lo que es
más importante, lo que los niveles de desempeño fijados significan para ambas partes.

7. Sueldos y pensiones

Con la conclusión del estudio de sueldo corregido para el personal local en la
Sede, y una vez que estos resultados se publiquen y pongan en efecto, es justo decir que
en Washington el principio Fleming ha sido bastante respetado. Lamentablemente, falta
mucho por hacer en favor del personal en los lugares de destino del campo, donde el
futuro es en verdad sombrío, habida cuenta de la imperfecta metodología de fijación de
sueldos recientemente adopta,da y puesta en práctica por la CAPI. Esta metodología
defectuosa ha conducido a reducciones considerables de los niveles de sueldo en los
lugares de destino del sistema de las Naciones Unidas donde se ha empleado, y a suvez
ha dado lugar a apelaciones legales del personal en París, Vierta y Roma. Ojalá que
puedan hacerse correcciones a esta metodología para evitar una nueva ronda de
apelaciones legales; sin embargo, dado el actual enfoque político y no t6cnico con que
la CAPI está considerando estos problemas, es posible que las aspiraciones del personal
se vean frustradas. El tiempo dirá.

Por otra parte, los sueldos del personal (profesionales) do contratación
internacional no ha seguido el mismo ritmo que la administración pública usada en la
comparación (lade Estados Unidos). El nivel de los sueldos fijado por la CAPI en 1994
(en el denominado "Informe sobre el margen") no incluyó las prestaciones de la Ley de
Equivalencia de Pago para los Empleados Federalesde 1990 y, lo que es más importante,
esta misma comisión se ha rehusado a dar cima al estudio ---encomendado por la
Asamblea General de las Naciones Unidas-- del principio Noblemaire para determinar
la administraciónpública nacional mejor pagada, que, según los estudios ¢mprendidos
y publicados por la Federación de Asociaciones de Funcionarios Públicos Internacionales
(FICSA), ya no es la. de los Estados Unidos. En otra parte del paquete del pago
profesional, a saber, el reajustepor lugar de destino, aún no se corrig¢n graves fallas a
pesar de que el subcomité técnico de la CAPI (el Comit6 Asesor en Asuntos de Ajustes
por Lugar de Destino) ha informado en tres ocasiones que desde hace mucho tiempo se
requieren ajustes. También en este caso, la CAPI en 1994 ha. estado haciendo política
con un problema t6cnico, debido a que está pendiente la reelección de cuatro de sus
miembros.
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En 1994 el nivel de la remuneración pensionable (que determina el nivel de la
pensión) del personal contratado localmente se redujo cerca de un tercio. Ni la FICSA
ni la Asociación de Personal creen que esta reducción se justifique ni sea oportuna, por
la raz6n de que ni las reducciones anteriores de 1991 ni el nuevo nivel de los sueldos
decidido en 1994 han tenido repercusiones sobre las pensiones reales. Por lo que toca
a las pensiones del personal de contratación internacional, la Asamblea General ha
ordenado una revisión completa de la metodología existente para determinar la
remuneración pensionable, y se espera un informe del Comité Mixto de Pensiones del
Personal (CMPP) de las Naciones Unidas.

8. La situación de la mujer en la OPS

La Asociación de Personal reconoce con beneplácito el esfue17_ocontinuo de la
Organización (con cierto grado de éxito) para corregir la baja proporción de mujeres en
los puestos profesionales de la OPS, sobre todo en el nivel de toma de decisiones así
como en las asignaciones de campo. Dicho esto, se siente obligada nuevamente a señalar
la grave diferencia en la compensación entre hombres y mujeres en las asignaciones de
campo, porque muchas mujeres son contratadas en forma local y no internacional. El
personal manifiesta nuevamente su decidida objeción a que se siga aplicando esta política.

Por otro lado, la Asociación de Personal aprovecha la oportunidad para felicitar
a la Administración por la reciente adopción de la política contra el acoso sexual. Esta
política se aplicará no solo a las mujeres, sino equitativamente a todo el personal, con
independencia del sexo. Nuevamente, al personal le complace la intención declarada del
Director de formalizar" esta política en combinación con los representantes del personal.

La Asociación de Personal también desea felicitar a la Administración por la
propuesta para modificar el Artículo 410.3 del Reglamento del Personal en cuanto al
empleo de los cónyuges. El personal siempre ha favorecido dicho cambio e insta a su
aceptación.

9. Condiciones de trabajo

La Asociación de Personal apoya la iniciativa de la FICSA en el sentido de que
se proporcionen locales protegidos y en condiciones seguras de trabajo a todo el personal,
tanto en la sede como en los lugares de destino del campo, y lo mismo en épocas de paz
que cuando se convocan con'tu_entes de las Naciones Unidas para el mantenimiento de
la paz. Lamenta señalar que, en algunos lugares de destino de la OPS, las medidas de
seguridad para la proteceión del personal son inadecuadas, lo cual crea grave
preocupación entre el personal. Se confía en que estos problemas se tratarán y en que
se encontrarán las soluciones adeeuadas con el mínimo de demora.
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I0. Comité mixto del personal y la Administración

Según se indicó al comienzo de esta intervención, la Asociación de Personal
solicitó, y el Director estuvo de acuerdo, en la formación de un comité mixto del
personal y la Administración semejante al que existe en las Naciones Unidas y otros
organismos especializados. El objeto de este comité es permitir que el Director
establezca y mantenga contacto y comunicación continuos con los representantes del
personalpara lograrsu participación eficaz en h identificación, el examen y la resolución
de los asuntos relacionados con el bienestar del personal, incluidas las condiciones de
trabajo, las condiciones generales de vida y otros asuntos de la política de personal. Tal
mecanismo es esencial para todo dirigente, a fin de lograr que continuamente se le
asesoresobre los problemas relativos al personal, lamanera como las políticas propuestas
de personal influirán en los términos y las condiciones de empleo, y el bienestar del
personal.

Este comité, desde luego, se ocupará en los problemas que afectan al personal o
los que surgen como resultado de normas y procedimientos nuevos o modificados. Sus
miembros, después del análisisy la deliberación adecuados, asesoraríanal Director sobre
los medios y arbitriosde resolver los problemas, mejorando los cambios propuestos a las
reglas dentro del marco de los reglamentos existentes para eliminar las partes onerosas
que repercuten negativamente en el personal.

11. Asuntos generales

Este informe no estaríacompleto si la Asociación de Personal dejara de señalar
otras preocupaciones generales, algunas de las cuales son "remanentes" del pasado y
otras han surgido en fecha reciente.

- La correspondencia del personal (del campo y la Sede) con los representantes de
la Asociación sigue siendo abierta indebidamente por personas que no son el
destinatario. Esta intromisión en los asuntos privados de los funcionarios es
totalmente inadmisible, y no existe justificación alguna para que continúe este
proc, Aimiento, evidentemente autorizado en algunos lugares de destino. El hecho
de que la valija oficial de la OPS sea el vehículo para el despacho de tal
correspondencia no esjustificación, dado que en otras organizaciones del sistema
de las Naciones Unidas este tipo de correspondencia no se somete al tratamiento
mencionado. El personal pide que se giren de inmediato instrucciones para
terminar con esta práctica.

- Se requieren mayores esfuerzos para ayudar al personal a comunicarse con sus
representantes electos y, algo igualmente importante, velar por que no haya
obstáculos de ningún tipo para que un funcionario gestione asuntos de personal
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o cumpla con sus funciones como funcionario electo de la Asociación de
Personal. La Asociación solicita además que se d mejor apoyo a las actividades
funcionales del personal (es decir, programas de adiestramiento sobre metodología
de estudios de sueldo) que sean también de interds para la Organización.

- La Asociación de Personal espera que se ponga fin a las dificultades planteadas
por la Administración al prohibir que los representantes del personal debidamente
elegidos participen en actividades autorizadas del personal (es decir, en reuniones
del Consejo de la Asociación de Personal de la OPS y cursos de adiestramiento
sobre estudios de sueldo organizados por FICSA).


