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INTERVENCION DEL REPRESENTANTE DE LA ASOCIACION
DE PERSONAL DE LA OPS/OMS

Esta intervencién del representante de la Asociacién de Personal en la 120." Reunién
del Comité Ejecutivo es posible gracias a una decisién tomada por el Comité Ejecutivo en su
80." reunién en 1978. El objetivo de esta exposicién es transmitir a los miembros del Comité la
opinién de la Asociacién de Personal sobre asuntos que estdn relacionados directa o
indirectamente con los funcionarios y la Organizacién. Los temas incluidos en este documento
se trataron durante la XVI Reunién del Consejo de la Asociacién de Personal, que tuvo lugar
en Washington, D.C., del 28 de octubre al 1 de noviembre de 1996.

Estos asuntos tienen que ver con las relaciones entre el personal y la administracién;
con la situacién financiera de la OPS; con la compresién de la escala de sueldos de Servicios
Generales y el estudio subsiguiente de los sueldos; la capacitacién de los recursos humanos; los
gastos por accidentes imputables al trabajo; 1a polftica de personal de la OMS; la creacién del
puesto de mediador; y la participacién en el Comité de Examen de la Clasificacién.

La Asociacién de Personal desea expresar su continua preocupacién por las
consecuencias que tendrdén para la Organizacibn y su personal las transformaciones
organizacionales que estdn ocurriendo en el sistema de las Naciones Unidas. Estos cambios han
dado lugar a una reduccién de la plantilla de personal y se derivan de las condiciones
financieras impuestas a toda la institucién por uno de sus contribuyentes principales.

La Asociacién de Personal desea pedir el apoyo de los miembros del Comité Ejecutivo
para sus propuestas. La Asociacién también espera que puedan encontrarse soluciones
alternativas para reducir al mfnimo el menoscabo de la calidad de los servicios de la
Organizacién y de la cooperacién prestada a los Estados Miembros y, ademds, salvaguardar el
bienestar del personal.
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1. Introduccién

Desde que la Asociacién de Personal tuvo 1a oportunidad de dirigirse al Consejo
Directivo de 1a OPS el aiio pasado, ha mantenido una sana relacién de trabajo con el
Director. Las buenas relaciones con el Director, Dr. George A. O. Alleyne, han
permitido un debate constructivo de temas que son motivo de gran inquietud para la
Asociacion.

2, Relaciones entre el personal y la Administracién

Las buenas relaciones con el Dr. Alleyne han quedado demostradas por la
participacion de la Asociacion de Personal, durante dos afios consecutivos, en el retiro
de trabajo del Gabinete del Director, asi como en el Comité Consultivo Mixto (CCM),
que brinda a la Asociacién de Personal la oportunidad de darle su opinién al Director
sobre asuntos de personal antes de que las politicas se lleven a la prictica. Por primera
vez en muchos afos, la Asociacion de Personal tuvo el privilegio de contar con la
presencia del Director de la OPS en su XVI reunién del Consejo, que se celebré en
Washington, D.C., del 28 de octubre al 1 de noviembre de 1996. En esa ocasion, el
Director respondié a las preguntas de los delegados y se aclararon temas de interés para
ellos. La Jefa de Personal y la jefa del Programa de Desarrollo del Personal también
hicieron exposiciones durante la reunién del Consejo. El Consejo se mostré6 muy
complacido con la presencia de dichos representantes de la Administracion.

3. Inquietudes del personal
3.1 Situacidn financiera de la OPS

El andlisis financiero abordado en el retiro de trabajo del Gabinete del Director
el 8 de enero de 1997 se ha convertido en una fuente de preocupacién para la
Asociacién de Personal. Esta inquietud proviene de las posibles repercusiones sobre el
personal, ya que todo recorte en el presupuesto puede significar también reduccién de
la plantilla de personal. La proyeccion para el bienio 1998-1999 indica que la
asignacién de la OMS seguird siendo igual o menor que la del bienio 1996-1997. Sin
embargo, en términos reales esta asignacién es menor debido a los aumentos normales
en los costos.

A la Asociacién de Personal le gustaria participar en toda decisién financiera
que repercuta sobre los miembros del personal. Se busca esta participacién con miras a
dar sugerencias sobre el adiestramiento del personal en preparacién para la reubicacién
y otros trdmites de personal.
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3.2 La compresién de la escala de sueldos de Servicios Generales

La compresion de la escala de sueldos de Servicios Generales efectuada a
mediados de 1995 en la sede de la Organizacién, dio lugar a 57 apelaciones. La base
legal para estas apelaciones es el derecho a la informacién. A pesar de haber presentado
varias solicitudes, la Administracién no ha entregado las descripciones de los cargos en
las que se basé la compresién, ni las hojas de trabajo utilizadas para clasificar cada uno
de los puestos. El hecho de no suministrar la informacién solicitada ha causado
inseguridad y pérdida de confianza entre el personal.

La falta de descripciones de puestos también tiene otra dimensién, ya que
influye en el estudio obligatorio de los sueldos. La metodologia estipula que cada
cuatro a cinco afios debe hacerse un estudio integral de los sueldos. En la OPS, esto
debia haberse hecho en 1995. Sin embargo, debido a la falta de descripciones de
puestos, el estudio no puede realizarse de manera justa, ya que ellas constituyen la base
para establecer equiparaciones de puestos con las entidades escogidas como base de
comparacion.

Como ya se ha dicho, debido al método usado para hacer la compresién, el
estudio de los sueldos se ha retrasado dos afios. Los sueldos del personal de Servicios
Generales no se han ajustado a las condiciones locales durante ese tiempo. Los ajustes
de sueldo provisionales hechos por la Organizacién durante los iltimos dos afios no
reflejan los cambios efectuados por las entidades oficiales locales que hemos escogido
como base de comparacién.

La Asociacién de Personal desea poner de manifiesto que nunca se opuso a la
compresion de la escala de sueldos de Servicios Generales, sino que objeta los efectos
negativos que esta ha tenido en el 4nimo del personal.

3.3  Capacitacién de Recursos Humanos

La Asociacién de Personal es plenamente consciente y entiende que el mundo y
el sistema internacional estdn en proceso de cambio. La OPS, desde luego, no es ajena
a esta revolucién en los procedimientos y, por consiguiente, los puestos actuales
podrian sufrir cambios de diversa indole. El personal debe estar preparado para estos
cambios.

La Asociacién de Personal solicita el apoyo del Director para fortalecer la
capacitacién de los recursos humanos. El objetivo es suministrar al personal, el
adiestramiento especializado que exige la misién de la OPS y prepararlo para su futura
reasignacién dentro o fuera de la Organizacién. Hasta el presente se ha asignado
importancia inicamente a la administracién de personal. La administracién implica la
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contratacion y la ubicacién de las personas segin las necesidades institucionales,
redaccién de contratos, trdmites de personal, solicitudes de vacaciones, etc. La
administracion de personal no aumenta ni mejora la capacidad de los funcionarios y su
importancia ha cambiado debido al gran mimero de funciones administrativas que ahora
pueden llevarse a cabo mds ficilmente mediante el uso de las computadoras. Ahora serd
necesario preparar a los miembros del personal para poder hacer frente al reto de
nuevas tendencias y condiciones y adaptarlos a las nuevas necesidades institucionales.

3.4  Gastos por accidentes imputables al trabajo

La Asociacién de Personal, asi como otras asociaciones de su tipo en el sistema,
estd sumamente preocupada por la decisién de 1la OMS de transferir los gastos relativos
a los accidentes imputables al trabajo al seguro de enfermedad del personal. Las
decisiones unilaterales son arbitrarias y, por consiguiente, no democrdticas. Esta
decision afecta a los empleados en el sentido de que ellos contribuyen al fondo del
seguro de enfermedad y estos recursos financieros no deben cubrir los accidentes
imputables al trabajo. En otras palabras, debe haber una separacién entre el seguro de
enfermedad y la seguridad ocupacional. Los gastos en relacion con esta iltima le
corresponden a la Organizacién, y la Asociacién de Personal solicita que se revoque
esta decision.

3.5 Politica de personal de la OMS

La Asociacion de Personal disiente de la nueva politica de personal de la OMS,
que crea las categorias de personal esencial y personal no esencial y contrata a
funcionarios bajo una variedad de sueldos y condiciones de empleo. La Asociacién de
Personal de 1la OPS/OMS, en coordinacién con otras asociaciones de personal de la
OMS, preparard un documento donde expondrd sus puntos de vista y las razones por
las que se opone a esta politica.

3.6 Creacion del puesto de mediador

La Asociacion de Personal solicita que se seleccione cuanto antes a un
mediador. En casi todas las instituciones de las sociedades democrdticas, hay una figura
piiblica conocida como “mediador”. Su funcién principal es mediar entre las partes en
conflicto, para lo cual fomenta el didlogo, facilita la comunicacion, evita los conflictos
relacionados con los malentendidos y trata de que se llegue a acuerdos basados en la
confianza mutua y en el sentido comiin. El mediador no es, en esencia, un litigante sino
un defensor de los intereses del piblico, de alli que sus intervenciones deben ser
totalmente imparciales.
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Para cumplir sus responsabilidades, el mediador debe combinar diferentes
aptitudes y conocimientos especializados. En el caso de un organismo internacional,
esta persona debe conocer perfectamente los idiomas de trabajo; tener una capacidad
excepcional para escuchar y comprender los puntos presentados por las partes; ser
capaz de demostrar tacto, empatia, respeto, una actitud alerta, tolerancia, paciencia y
objetividad; conocer muy bien a la Organizacién; conocer a fondo las leyes, los
cédigos y los reglamentos; y tener capacidad para expresar las inquietudes y los punto
de vista de otros con claridad. El mediador rinde cuentas a los Cuerpos Directivos e
informa al Director y a la Asociacién de Personal. Desde hace muchos aiios, en la sede
de Ia OMS y en otros organismos internacionales ha habido una oficina del mediador.

La oficina del mediador atenderia y trataria las quejas y los casos de acoso de
manera adecuada y confidencial. A ese nivel, pueden establecerse mecanismos para oir
las quejas y las controversias e interceder entre las partes para evitar que las disputas
lleguen hasta el Departamento de Personal y al Director.

3.7 Participacién en el Comité de Examen de la Clasificacién

Actualmente, el proceso de reclasificacién se conduce practicamente a puertas
cerradas. Una vez que un funcionario que busca la reclasificacién presenta los
formularios requeridos al Departamento de Personal y es entrevistado por un oficial de
clasificacion, no se sabe nada mds hasta que se anuncia una decisién. No hay ningiin
plazo para dar a conocer la decisién, por lo que es posible que transcurra mds de un
afio sin noticias. Cuando se anuncia la decisién, no se dan las razones que la sustentan
porque se considera que dicha informacién es confidencial. Por consiguiente, los
funcionarios no tienen manera de verificar si no ocurrié alguna equivocacién durante
la consideracion de su solicitud de reclasificacién.

Esta falta de transparencia desanima al personal. No hay ninguna raz6n para el
secreto. Debe explicarse al titular de un puesto por qué este se clasifica en una
categoria determinada, pues guardar secretos innecesarios genera desconfianza.
Ademds, mantener el secreto fomenta el descuido y la corrupcién debido a la falta de
supervisién. Ademds, este proceso a puertas cerradas obstaculiza las apelaciones, ya
que un apelante —en quien recae la obligacién de probar— rara vez cuenta con las
pruebas suficientes para llevar adelante una apelaci6n.

Es bien conocido que en la sede de la OMS los miembros del personal estdn
representados en los comités de clasificacion (véase el pdrrafo 10, disposicién II.1 del
anexo A del Manual de la OMS) y, por consiguiente, la OPS deberia tener la misma
disposicién, de acuerdo con la politica de los Gobiernos Miembros de lograr que las
condiciones de trabajo en la OPS sean lo m4s parecidas posible a las de 1a OMS.
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La justificacién que da el Departamento de Personal para mantener el secreto
carece de logica. Se alega que la clasificacion es un “instrumento de gestién” y por este
motivo se justifica que tenga cardcter confidencial. Sin embargo, todo procedimiento
administrativo concebido para realizar una tarea es un “instrumento de gestién”. Los
comités de seleccién, los comités de reduccién de la plantilla, los comités de aumentos
por méritos de servicio, los comités de nombramiento de carrera, los comités de
pensiones, los comités de estudio de sueldos y otros, asi como los grupos de trabajo
mixtos son todos “instrumentos de gestién” y, no obstante, los miembros del personal
estdn representados oficialmente en todos ellos. No hay ninguna diferencia entre un
comité de examen de la clasificacién y otros tipos de comités.

Debido a lo anteriormente expuesto, una gran mayoria del personal no tiene
ningun respeto por el proceso de clasificacion en la OPS. Esto no cambiard hasta que a
los miembros del personal se les dé representacién en ese proceso.

4. Conclusiones

La forma en que el Dr. Alleyne aborda los temas de personal ha sido un cambio
estimulante luego de un largo periodo de lucha y enfrentamiento con la Administracion.
Durante esos afios, se despojé a la Asociacién de Personal de algunos de sus derechos
legitimos. Uno de ellos fue la representacién en el Comité de Examen de la
Clasificacién de Puestos y otro fue la facilidad de acceso del personal a las oficinas de
la Asociacion de Personal, que ocurri6 cuando las oficinas de la Asociacién se mudaron
lejos del edificio principal. La Asociacién de Personal espera que el enfoque adoptado
por el Director actualmente no solo se mantenga, sino que se mejore. Una manera de
mantenerlo es que el Director siga invitando a la Asociacién de Personal a participar en
aquellas reuniones donde se traten temas y politicas ‘de personal antes de ponerlas en
prictica. Por su parte, la Asociacién de Personal estd dispuesta a cooperar en los
esfuerzos de la Organizacién para afrontar los retos financieros y organizacionales que
estdn creando las tendencias mundiales.



