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INFORME SOBRE LA ELABORACION DE LA ESTRATEGIA DE RECURSOS
HUMANOS DE LA OFICINA SANITARIA PANAMERICANA: UNA
ESTRATEGIA PARA EL PERSONAL

Antecedentes

1. La elaboracion de la estrategia de recursos humanos de la Oficina Sanitaria
Panamericana (la Oficina), una estrategia para el personal que se aplicara en el periodo
2015-2019, responde al Plan Estratégico de la Organizacion Panamericana de la Salud
(OPS) 2014-2019. En concreto, la justificacion de la estrategia se encuentra en la sexta
categoria de la estructura programatica del Plan: “Servicios corporativos y funciones
habilitadoras: Fomentar y ofrecer el liderazgo institucional y los servicios corporativos
necesarios para preservar la integridad y el funcionamiento eficiente de la Organizacién a
fin de que pueda cumplir eficazmente sus mandatos”. Reconociendo que se necesita una
gran transformacion interna para alcanzar las metas del Plan Estratégico, la Directora
informo al Subcomité de Programa, Presupuesto y Administracion en su octava sesion
que la Oficina elaboraria una estrategia y plan integral de recursos humanos que le
permitiera cumplir los compromisos asumidos en el Plan Estratégico 2014-2019. El
documento tiene como subtitulo “una estrategia para el personal” puesto que requiere del
compromiso y la participacion de todos los que llevan adelante la labor de la OPS: los
funcionarios, los gerentes y la Gerencia Ejecutiva.

Vision

2. La OPS pretende ser la institucion preferida por las personas de mas talento
dedicadas a alcanzar los resultados nacionales y mundiales en materia de salud a los que
aspiran las personas de la Region. En esta estrategia para el personal se establece un plan
quinguenal para convertir esta vision en realidad en el periodo 2015-2019.

Contexto

3. Frente a wuna disminucion constante y significativa de los recursos
presupuestarios, la Oficina ha disminuido el nimero de funcionarios en general, ha
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reducido drasticamente los puestos establecidos (de plazo fijo y de duracion limitada) y
ha aumentado la contratacion no asignada a puestos. Ademas, ha recurrido a contratos
contingentes a corto plazo, que son menos costosos, como una manera de reducir al
minimo el riesgo institucional y proteger el presupuesto operativo en un ambiente fiscal
incierto. Por ultimo, la Oficina se ha visto obligada a reducir las inversiones en aspectos
clave de los recursos humanos, como el aprendizaje y desarrollo.

4. En un examen de las précticas actuales de dotacion de personal de la Oficina se
llegd a una conclusion crucial: aunque los nombramientos renovables a corto plazo, no
asignados a puestos, han permitido a la Oficina contener los costos, esa estrategia no le
ha permitido atraer el mejor talento disponible. De hecho, es posible que tales practicas
hayan socavado la calidad de la fuerza laboral y hayan dafiado la ventaja comparativa
central de la Organizacién: la calidad de su personal técnico.

5. A continuacion se resumen las nueve lineas estratégicas de accion de la estrategia
para el personal.

Lineas estratégicas de accion

Linea estratégica de accion 1: Reorganizacion de la arquitectura del lugar de trabajo
en la OPS

6. Para atraer y retener a las personas de mas talento, la Organizacion debe estar en
condiciones de ofrecer estabilidad laboral a mediano plazo junto con una remuneracion y
prestaciones competitivas. La Oficina establecera un grupo de trabajo estratégico sobre la
estructura de la dotacion de personal y la fuerza laboral, que se encargara de adoptar
enfoques para ofrecer la duracion apropiada de los contratos que sea necesaria para atraer
el mejor talento, sin establecer un vinculo con una fuente de financiamiento. Este grupo
también considerard un modelo de dotacion de personal que permita a los gerentes tener
una administracion flexible dentro de los presupuestos que tienen asignados y de los
coeficientes de ocupacion de cargos acordados (en términos monetarios), alcanzando de
ese modo un equilibrio entre el personal regular y el personal contingente. A fin de
preservar el nivel técnico, el grupo considerara la posibilidad de introducir un proceso de
aprobacion técnica para el personal técnico actual y futuro a fin de ofrecerle contratos
renovables de cuatro afios.

Linea estratégica de accion 2: Simplificacion de los procesos de la OPS y reorientacion
de sus recursos a funciones técnicas

7. La OPS tratara de aprovechar plenamente las ventajas de la implementacion del
Sistema de Informacion Gerencial de la OSP (PMIS) y continuard simplificando
sustancialmente los procesos institucionales en todos los departamentos y oficinas,
centrandose en la delegacion de autoridad, el establecimiento de mecanismos de
rendicion de cuentas y la reduccion de los recursos destinados a tareas administrativas,
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con la finalidad de que la Organizacion tenga la oportunidad de fortalecer su capacidad
técnica.

Linea estratégica de accion 3: Renovacidn de las aptitudes del personal para que la
OPS pueda cumplir su mandato

8. La OPS afrontara el desafio de renovar las aptitudes para cumplir las metas del
Plan Estratégico. Las nuevas necesidades de los Estados Miembros, la aparicion de otros
participantes especializados en el ambito internacional, el alejamiento del enfoque
centrado en las enfermedades y la transicion hacia la cobertura universal de salud y el
bienestar familiar, la importancia cada vez mayor del poder de convocatoria de la OPS y
sus funciones de facilitadora de alianzas e integradora de redes, la necesidad de
incorporar la politica de salud publica en la agenda de los ministerios de economia, y la
necesidad de adoptar enfoques intersectoriales, entre otros factores, requieren un cambio
fundamental en la combinacion de aptitudes del personal de la Oficina.

9. La Oficina establecerd un grupo de trabajo sobre la renovacion de las aptitudes a
fin de realizar una evaluacién exhaustiva de las aptitudes técnicas, operativas y
conductuales con que cuenta actualmente la Organizacion y las que probablemente se
necesiten en el futuro. Se espera que este grupo presente un plan plurianual para mejorar
las aptitudes actuales del personal.

Linea estratégica de accion 4: Examen de la dotacion de personal en las
representaciones a fin de aumentar la excelencia, la eficiencia y la costoeficacia

10. Hay margen para modernizar las representaciones de la OPS, reducir y
automatizar las funciones administrativas y fomentar una cultura de autoayuda. La
Oficina convocara un grupo de trabajo a fin de formular recomendaciones sobre estos
temas.

Linea estratégica de accion 5: Fortalecimiento de la rendicion de cuentas de la OPS 'y
la gestion del desempefio

11. El Plan Estratégico 2014-2019 contiene un conjunto de metas transversales y
métodos de medicion para dar seguimiento al desempefio institucional, que los directores
y los representantes incorporaran en el sistema de gestion del desempefio, vinculandolos
a métodos de medicién apropiados. El equipo ejecutivo dara a conocer estos métodos de
medicion y les dara seguimiento, y el desempefio de los departamentos se evaluara sobre
una base objetiva antes de que las metas se trasladen al resto de la Organizacion.
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Linea estratégica de accion 6: Necesidad de que la OPS haga una mayor inversion
sostenida en el aprendizaje y el desarrollo

12, La prioridad de los planes de aprendizaje bienales para el 2016-2017 y el
2018-2019 serd mejorar las aptitudes del personal en las areas sefialadas en el
Plan Estratégico y por el grupo de trabajo sobre la renovacion de las aptitudes.

13. En las précticas actuales de la Oficina se incluye la rotacion de los funcionarios
dentro de la Region y los traslados interinstitucionales a la sede de la OMS y desde ella,
asi como a otras regiones de la OMS. La Oficina elaborara un plan formal de rotacion del
personal técnico a fin de que los funcionarios que hayan estado asignados a un puesto por
mas de cinco afios puedan rotar, incluso, en la medida posible y en los casos en que
corresponda, por medio de traslados interinstitucionales a la sede de la OMS y desde ella,
asi como a otras regiones de la OMS vy desde ellas. Ademas fortalecera la orientacién
inicial que se brinda al personal entrante a fin de ayudarlo a asumir plenamente sus
funciones con mas rapidez. Poseer experiencia en el terreno adquirida antes de
incorporarse a la OPS o tras la incorporacion serd un requisito previo para el ascenso a
puestos de categoria P.4 o superior en la rama técnica.

Linea estratégica de accion 7: Mayor énfasis en el desarrollo de lideres y en la
sucesion como una manera de lograr una gestion mas eficaz

14. La Organizacion invertira de manera sostenida en el desarrollo gerencial. Los
gerentes actuales a nivel de director y niveles superiores recibiran los servicios de un
asesor ejecutivo durante un periodo limitado preestablecido. A fin de velar por la
continuidad y la sucesion, la OPS pondra en marcha la gestion de la sucesion. Se
seleccionara un grupo de funcionarios con talento que se considere que estan preparados
para ocupar puestos de nivel de gerente o director sobre la base de una evaluacion de las
aptitudes, el desempefio y el potencial.

Linea estratégica de accion 8: Necesidad de crear en la OPS un ambiente de trabajo de
primer nivel para mejorar el bienestar y la productividad del personal

15.  Se adoptaran tres estrategias clave para aumentar la participacion y la motivacion
del personal, y ayudar a crear un ambiente de trabajo mas productivo:

a) Mayores oportunidades de desarrollo profesional: la Oficina actualizard sus
aptitudes profesionales, conductuales y técnicas en todas las vertientes de carrera.
Ateniéndose a los controles aplicables al nimero de funcionarios en puestos de
categoria P.4 y superiores, la Oficina considerard la posibilidad de establecer
vertientes separadas para las carreras técnicas y gerenciales.

b) Mejor comunicacion interna y retroalimentacion: la Oficina elaborara un plan
integrado de participacion del personal y le dara seguimiento a fin de mejorar la
comunicacion interna y abordar de manera proactiva los asuntos de interés para el
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personal. La Oficina hara regularmente una encuesta del personal, que sera
administrada de manera annima y analizada externamente.

C) Politicas en materia de trabajo a distancia, a tiempo parcial y con horario flexible:
la Oficina revisara y actualizara estas politicas a fin de mejorar la productividad y
el ambiente de trabajo.

Linea estratégica de accion 9: Fortalecimiento de la funcion de recursos humanos de
la Oficina

16.  Aprovechando la implementacion del PMIS, la Oficina cambiara el enfoque de su
funcion de recursos humanos, que pasara de la administracion de procesos y la vigilancia
del cumplimiento a una funcion mas estratégica de planificacion y formulacién de
politicas para apoyar los objetivos de la Organizacion. ElI Departamento de Gestion de
Recursos Humanos (HRM) también establecera métodos de medicion con respecto a la
prestacion de servicios.

Pasos siguientes

17. A fin de que en la estrategia de la Oficina para el personal se aborden las
necesidades de la Organizacion y de que esta estrategia se elabore con el aporte de todas
las partes pertinentes, en la reunion regional de gerentes del 2014 se comenzd un proceso
de consulta de toda la Organizacion. Los representantes, los directores de departamento y
otros funcionarios de nivel superior continGan participando en este ejercicio, bajo la
coordinacion del Departamento de Gestion de Recursos Humanos.

Financiamiento

18. Es necesario obtener financiamiento para ejecutar plenamente los grandes
cambios previstos en esta estrategia para el personal y sentar una base sélida para la
eficacia y productividad futuras de la Organizacién. Se propone destinar $1.055.178" del
excedente no asignado de las IPSAS ($281.684) y el excedente no asignado del
presupuesto ($773.494) a un nuevo fondo para la ejecucion de la estrategia para el
personal.

Intervencion del Subcomité de Programa, Presupuesto y Administracion

19.  Se solicita al Subcomité que tome nota de este informe y formule las
recomendaciones que considere necesarias.

Anexo

1 A menos que se indique otra cosa, todos los valores monetarios en este informe se expresan en délares de
los Estados Unidos.
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AnNexo

Necesidades de financiamiento y fuentes de financiamiento propuestas

estrategia de
recursos
humanos

recomendacion
nueva en materia
de financiamiento.

elaboracion de la
estrategia de recursos
humanos de la Oficina
(documento SPBA9/13)
se indica que se
requerira un
financiamiento Unico
para lograr la
transformacion
recomendada.

asignado
derivado de la
implementacion
de las IPSAS
($281.684) y
excedente
presupuestario
no asignado
($773.494)

Estado del Necesidades de fi Fuerjtes_de Financiamiento
financiamiento financiamiento inanciamiento propuesto
propuestas
Fondo Maestro | El FMIC se En el proyecto de Excedente $2.000.000
de Inversiones | financia estrategia de tecnologia | derivado de la
de Capital principalmente de la informacién de la | implementacion
(FMIC): Fondo | mediante la Oficina Sanitaria de las IPSAS
subsidiario de | asignacién de los Panamericana
Tecnologia de | excedentes (documento SPBA9/15)
la Informacion | presupuestarios. El | se indica que la Oficina
saldo disponible en | requiere una importante
el fondo inversion adicional en
subsidiario de infraestructura y apoyo
Tecnologia de la a la tecnologia de la
Informacién al informacion.
31 de diciembre
del 2014 era de
$306.849."
Reserva para la | Esta es una En el informe sobre la Excedente no $1.055.178

1A menos que se indique otra cosa, todos los valores monetarios en el presente informe se expresan en ddlares

de los Estados Unidos.
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Necesidades de financiamiento y fuentes de financiamiento propuestas (cont.)

Fuentes de
financiamiento
propuestas

Financiamiento
propuesto

Estado del Necesidades de

financiamiento

financiamiento

FMIC: Fondo
subsidiario de
Mantenimiento
y - -
Mejoramiento
de Bienes
Inmuebles

El saldo de este
fondo subsidiario
existente del FMIC
al 31 de diciembre
del 2014 era de
$1.804.810.

En la actualizacion
sobre el Fondo Maestro
de Inversiones de
Capital (documento
SPBAY9/10) se
establecen los
resultados de una
evaluacion de alcance
regional de los bienes
inmuebles propiedad de
la OPS, que determina
gue se requieren
aproximadamente

$2 millones por bienio
para realizar
reparaciones
importantes y necesarias
en los edificios de las
oficinas en los paises
durante el proximo
decenio.

Excedente de
los ingresos

$2.000.000

FMIC: Fondo
subsidiario
para el
Reemplazo de
Vehiculos

El saldo de este
fondo subsidiario
existente del FMIC
al 31 de diciembre
del 2014 era de
$378.520.

El fondo subsidiario
para el Reemplazo de
Vehiculos carece de
recursos suficientes para
poner en marcha un
programa de
autofinanciamiento de
alcance regional para el
reemplazo de vehiculos
necesario para las
actividades de las
oficinas en los paises.

Excedente de
los ingresos

$1.000.000
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Necesidades de financiamiento y fuentes de financiamiento propuestas (cont.)

Estado del Necesidades de . Fuer)tes_de Financiamiento
. . . . financiamiento
financiamiento financiamiento propuesto
propuestas
Fondo de El saldo de este Se requieren fondos Excedente de $1.000.000
emergencia fondo existente es | adicionales para los ingresos
para de $464.550. garantizar que la
epidemias: Oficina pueda adelantar
reserva fondos a los Estados
especial para la Miembros a fin de que
respuesta puedan comprar los
frente a las suministros necesarios
enfermedades para hacer frente al
infecciosas brote de enfermedad por
el virus del Ebolay a
otros brotes de
enfermedades
emergentes.
Fondo El saldo de La tendencia hacia el Excedente de $1.000.000
Rotatorio para | capitalizacion al 31 | aumento de la los ingresos
Suministros diciembre del 2014 | utilizacion del Fondo
Estratégicos de | se mantenia en Estratégico por parte de
Salud Pudblica: | $7,6 millones, los Estados Miembros
capitalizacién menos los requiere que se
adelantos fortalezca el nivel de
pendientes de capitalizacion.
$1,6 millones,
correspondiente a
un saldo de caja
disponible de
$6,0 millones.
TOTAL que se propone asignar $8.055.178
FUENTES DISPONIBLES
Excedente no asignado derivado de la implementacion de las $2.081.684
IPSAS
Excedente presupuestario no asignado $773.494
Excedente de los ingresos $5.090.037
TOTAL FUENTES DISPONIBLES $8.145.215
CANTIDAD RESTANTE NO ASIGNADA $90.037




