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Recomendacion de aprobacion

Se invita al Consejo de Gobernadores a examinar y adoptar el proyecto de
resolucion que figura en el anexo 1.

Gasto extraordinario relativo al programa para la
separacion voluntaria del servicio en 2009-2011

Antecedentes

El propésito del programa para la separacién voluntaria del servicio era facilitar la
separacion temprana del servicio cuando era interés tanto de los miembros del
personal como de la organizacion, a fin de poner al dia las competencias en
respuesta a la evolucion del entorno en que el FIDA lleva sus asuntos.

Tras la ratificacion y recomendacion expresadas por la Junta Ejecutiva, el Consejo
de Gobernadores aprobé un gasto extraordinario relativo al programa de separaciéon
voluntaria del servicio en 2009-2010 por un monto de USD 5,5 millones.

Tras una nueva ratificaciéon y recomendacion de la Junta Ejecutiva, el Consejo de
Gobernadores aprobé una prérroga hasta 2011 de la utilizacién de los fondos
consignados para el gasto extraordinario relativo al programa, segun figura en el
documento GC 34/L.7.

Propdsito
Este documento tiene dos propdsitos:

a) facilitar un informe final sobre el programa de separacion voluntaria del
servicio, con inclusiéon de los gastos, para la presentacion al Consejo de
Gobernadores, conforme a lo indicado en la Resolucion 162/XXXI1V, y

b) solicitar la aprobacion del Consejo de Gobernadores para reasignar el saldo
remanente de los fondos consignados para el gasto extraordinario relativo al
programa como gasto extraordinario con objeto de financiar la puesta en
practica de los resultados de las principales iniciativas de la reforma de los
recursos humanos.

Recapitulacion del estado de aplicacion del programa
de separacion voluntaria del servicio en 2009-2010

En el Boletin del Presidente 2009/03, publicado el 30 de marzo de 2009, se
establecieron el marco y los procedimientos de aplicaciéon del programa. En
septiembre de 2010 se hizo publica la segunda convocatoria de candidatos,
mediante una circular informativa.

En diciembre de 2009, se comunicé a la Junta Ejecutiva que en el marco de la
primera fase del programa se habia aprobado la separacion temprana del servicio
de 10 miembros del personal (siete del cuadro de servicios generales y tres del
cuadro organico). En diciembre de 2010, se comunicé a la Junta Ejecutiva que otro
miembro del personal se habia beneficiado del programa en 2010, lo que elev6 a
11 el nimero total de miembros del personal que se habian acogido al programa en
2009-2010.
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Cuadro 1
Miembros del personal que participaron en el programa (2009-2010)
Mujeres Hombres Total
Numero Porcentaje Ndmero Porcentaje Numero Porcentaje
Categoria
Cuadro de servicios
generales 7 64 0 0 7 64
Cuadro orgéanico 4 36 0 0 4 36
Total 11 100 0 0 11 100
Departamento Lista
Ex-EAD 2 18
FAD 4 37 A 5 45
OPV 3 27 B 0 0
PMD 2 18 C 6 55
Total 11 11 100

Nota: Ex-EAD: Departamento de Asuntos Externos; FAD: Departamento de Finanzas y Administracion; OPV: Oficina del
Presidente y del Vicepresidente; PMD: Departamento de Administracién de Programas.

Segun se indica en el cuadro, todos los participantes en el programa en
2009-2010 fueron mujeres y el 64% pertenecia al cuadro de servicios generales.
Cabe sefalar que aproximadamente el 82% del personal del cuadro de servicios
generales son mujeres.

Avances en la aplicacion en 2011

En 2011, sin dejar de hacer hincapié en el caracter voluntario del programa,
conforme a lo acordado con la Junta Ejecutiva, se exhortd a los directores a que
examinaran sus aportaciones al plan institucional estratégico de la fuerza de
trabajo, definieran claramente la combinaciéon de competencias que se requeriria
para las operaciones del FIDA durante el periodo de la préxima reposicién, e
indicaran los miembros del personal que podrian beneficiarse de la participacion en
el programa.

Se consulté al personal para determinar el nivel de interés en el programa, y en
2011 se aprobo la separacion temprana del servicio de otros 14 miembros del
personal con arreglo al programa. Como se indica en el cuadro siguiente, el 29% de
los participantes fueron hombres y el 71% pertenecian al cuadro de servicios
generales. Las estadisticas de género evidencian una mejora en la distribuciéon
general de los participantes durante el periodo 2009-2010.



GC 35/L.8

Cuadro 2
Miembros del personal que participaron en el programa (2011)
Mujeres Hombres Total
Ndmero Porcentaje Numero Porcentaje NUmero Porcentaje
Categoria
Cuadro de servicios 8 80 2 50 10 71
generales
Cuadro organico 2 20 2 50 4 29
Total 10 100 4 100 14 100
Departamento
OPV 4 40 2 50 6 43
FOD 2 20 1 25 3 21
CSD 2 20 1 25 3 21
PMD 2 20 - - 2 14
Total 10 100 4 100 14 100

Nota: OPV: Oficina del Presidente y del Vicepresidente; FOD: Departamento de Operaciones Financieras; CSD: Departamento
de Servicios Institucionales; PMD: Departamento de Administracién de Programas.

10. El programa de separacion voluntaria del servicio se concluy6 con la aprobacion de
la separaciéon temprana del servicio de 25 miembros del personal a lo largo de todo
el periodo comprendido entre 2009 y 2011.

V. Estado final de los gastos relativos al programa de
separacion voluntaria del servicio en 2009-2011

11. El gasto total relacionado con el programa durante el periodo 2009-2010 ascendi6 a
USD 1 483 679, lo que representa el 27% de la asignaciéon presupuestaria total. La
suma remanente, USD 3 962 321, se puso a disposicién para la segunda fase.

12. El gasto correspondiente a la aprobacion de la separacion temprana del servicio de
otros 14 miembros del personal en 2011 ascendié a USD 1 764 211, lo que
representa el 32% de la asignacion presupuestaria total.

13. Globalmente, el gasto relacionado con el programa de separacion voluntaria del
servicio (2009-2011) ascendié a USD 3 247 890, lo que representa el 60% de la
asignacion presupuestaria. El programa se concluy6 con un saldo de
USD 2 198 110.

Cuadro 3

Gastos relativos al programa de separacion voluntaria del servicio en el periodo 2009-2011

Gastos
Categoria Presupuesto 2009 2010 2011 Total Saldo
Costos en concepto de separaciéon 5346 000 502 527 950 241 1764211 3216 979
voluntaria
Costos de personal (recursos 100 000 0 30911 0 30911
humanos)
Total 5 446 000 502 527 981 152 1764211 3247 890 2198110

Nota: datos disponibles al 31 de octubre de 2011 sobre la base de los recursos comprometidos.

V1.

A.
14.

Enseinanzas extraidas

Sinopsis

Las ensefianzas extraidas de la primera fase se expusieron en el documento
GC 34/L.7 (véase el anexo). Muchas de ellas resultaron validas también para la
segunda fase.
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En general, los programas de separacion voluntaria del servicio dan mejores
resultados cuando estan dirigidos a lograr metas institucionales especificas, los
incentivos financieros son suficientes para compensar el riesgo de una pérdida
incluso temporal del empleo, y los incentivos no financieros subyacentes para
participar en el programa son, como minimo, tan convincentes como los incentivos
financieros que se ofrecen a los posibles participantes.

Resultados del programa y aprendizaje del disefio

Habida cuenta de estas consideraciones y dadas las caracteristicas del disefio del
programa de separacion voluntaria del servicio, aunque el presupuesto reservado al
programa no se gasto en su totalidad, su aplicacion podria considerarse
satisfactoria ya que un namero relativamente considerable de miembros de
personal se separ6 del servicio gracias al programa, sobre todo en la ultima fase.

Entre los factores que explican un gasto inferior al previsto, quizas los mas
importantes fueron los siguientes:

a) el enfoque amplio y, en general, no focalizado del programa;

b) un incentivo financiero para la participacién mas bien modesto, teniendo en
cuenta las dificultades del entorno econémico externo (el pago medio del
programa al personal del cuadro organico fue de USD 134 664 y al personal
del cuadro de servicios generales, de USD 125 863), y

c) la ausencia de incentivos no financieros subyacentes que fueran
suficientemente soélidos para que el personal aprovechara el programa.

Analisis de las ensefanzas extraidas del disefio del programa:
focalizacion

Las metas para los programas de separacion voluntaria del servicio pueden
clasificarse en numerosas categorias. Entre las metas institucionales tipicas para un
programa de este tipo cabria citar la reduccion de costos, el ajuste o la
actualizacion de la combinacion de competencias, modificaciones en el tamarfio de
una organizacion y la creacion de oportunidades para la movilidad ascendente.

En el caso del programa del FIDA para la separacion voluntaria del servicio, la meta
que se habia definido de poner al dia las competencias en respuesta a la evoluciéon
del entorno operativo resultaba valida y adecuada para respaldar el programa. Sin
embargo, en retrospectiva, se podrian haber obtenido resultados algo mejores si se
hubieran seleccionado mejor las esferas en las que era mas necesario actualizar la
combinacién de competencias y si, desde el principio, los gerentes y supervisores
hubieran participado mas en la identificacion de los miembros del personal a los
que se podia alentar a participar en el programa.

La validez de este enfoque se ve confirmada por los resultados relativamente mas
satisfactorios registrados en el ultimo afio de ejecuciéon del programa, en 2011,
cuando se fomentd una mayor participacion del personal directivo y el niUmero de
participantes super6 el nimero de candidatos identificado en los dos afios
anteriores.

Analisis de las ensefanzas extraidas del disefio del programa:
incentivos financieros

La idoneidad de los incentivos financieros especiales, sobre todo si estos se
comparan con los pagos por rescision del contrato o los incentivos por separacion

del servicio que normalmente ofrece una organizacién, también es un elemento
fundamental para el éxito de este tipo de programas.
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Es mas probable que los miembros del personal acepten un pago por separacion
voluntaria del servicio cuando el valor relativo de ese pago por separacion
voluntaria supera lo que, de otro modo, podrian esperar recibir mediante los pagos
tradicionales por separacion del servicio, especialmente los que se ofrecen al
personal cuyos puestos han sido suprimidos o reclasificados.

En el caso del FIDA, los incentivos financieros eran solo levemente mas atractivos
que los pagos por rescisién del contrato que los miembros del personal podrian
haber recibido en caso de suprimirse sus puestos de trabajo o de negociarse una
separacion del servicio convenida. En primer lugar, los pagos resultaron algo mas
convenientes ya que el multiplicador utilizado para convertir los afios de servicio en
un pago de una suma global fue mas generoso que el multiplicador estandar
utilizado para obtener la suma global pagadera por rescisiéon del contrato. En
segundo lugar, para los miembros del personal que no habian alcanzado los 55 afios
de edad o los 25 afios de servicio, también estaba prevista una donacion opcional
de seis meses de sueldo base neto en apoyo del readiestramiento y la reorientacion
profesional, asi como un arreglo de pensién transitorio de cuatro afios (en virtud del
cual se concedia al personal una licencia especial sin sueldo de hasta cuatro afos,
siempre y cuando abonara la parte que correspondia tanto al funcionario como al
FIDA de las contribuciones para la pension y el plan de seguro médico).

Sin embargo, para influir de manera sustancial, el pago por separacién voluntaria
tendria que haber resultado mas interesante desde un punto de vista financiero que
los pagos estandares por rescision del contrato. Una opciéon podria haber sido
afiadir al célculo el factor de ajuste por lugar de destino.! Si el objetivo era animar
al personal al que le quedaba poco tiempo antes de jubilarse a que dejara de
trabajar voluntariamente, entonces en muchos casos el colchén financiero para
esos funcionarios deberia haber sido més consistente, sobre todo teniendo en
cuenta las actuales condiciones externas del mercado de trabajo y la economia.

Analisis de las ensefanzas extraidas del disefio del programa:
incentivos no financieros

Si bien los incentivos financieros para aceptar la separacion voluntaria deben ser lo
suficientemente ventajosos a fin de que el calculo de oportunidad sea interesante
para los posibles participantes, los incentivos no financieros subyacentes también
suelen ser un elemento esencial de estos programas. Generalmente, los incentivos
subyacentes logran ser efectivamente convincentes cuando estan relacionados con
cambios importantes en la situacion laboral o personal que hacen la aceptaciéon de
los incentivos financieros mas atractiva.

Algunos ejemplos de incentivos subyacentes que contribuirian a mejorar los
resultados de un programa de separacion voluntaria del servicio incluyen los
factores siguientes:

a) una reduccion inminente en el tamafo de la organizacion, en la que las
opciones de separacidon del servicio —en caso de concretarse esa reduccién y
de que el personal cesara en sus servicios por haberse suprimido sus
puestos— no serian tan generosas como en un programa voluntario;

b) la posibilidad de un traslado obligatorio a un nuevo cargo o un cambio
involuntario de funciones o de nivel salarial, que se percibiria como una
opciébn menos atractiva que la situacién actual del funcionario, o

" El ajuste por lugar de destino se ha concebido para igualar el poder adquisitivo de los sueldos de las Naciones Unidas
para los funcionarios del cuadro organico y categorias superiores, teniendo en cuenta las diferencias del costo de la
vida entre la ciudad de base del sistema (Nueva York) y otros lugares de destino. El sistema tiene por objeto garantizar
que independientemente del lugar en el que trabajen los funcionarios del régimen comun de las Naciones Unidas, en
aproximadamente 180 lugares en todo el mundo, su remuneracion neta tenga un poder adquisitivo equivalente al de la
base del sistema.
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c) circunstancias personales (relacionadas con el estado de salud o la situacion
familiar u otros factores) que harian que la posibilidad de dejar la fuerza de
trabajo, o la conveniencia de un cambio de ese tipo, incluso por algunos afios,
se considerara una opcion interesante.

En el caso del FIDA, aunque para varios participantes las circunstancias personales
(por razones de salud o por la situacion familiar) formaron parte del calculo de la
oportunidad, hubo una relativa falta de incentivos institucionales de fondo que
resultaran convincentes. Cuando se anunci6 el programa del FIDA, todas las
justificaciones que se expusieron al personal se formularon en relacién con las
ventajas para la instituciéon del programa (lograr un mejor equilibrio entre la
experiencia y las ideas nuevas y diversas; promover un cambio en las aptitudes y
los conocimientos y en las competencias en materia de gestion, asi como la
flexibilidad y movilidad y la capacidad de aprender de las nuevas circunstancias y
de responder a ellas).

Si bien estas razones de fondo eran ciertas, no se referian especificamente a los
incentivos personales con miras a la aceptacion de una separacion voluntaria.
Cuando no hay ninguna posibilidad inmediata de un importante beneficio personal o
de un cambio en el entorno institucional que resulte negativo o desagradable a
nivel personal (y cuando, una vez mas, el ambiente laboral y econédmico externo es
poco atractivo), los incentivos subyacentes para tomar un camino relativamente
incierto de separacion voluntaria no son suficientes. Los programas de separacion
voluntaria del servicio tienen muchas mas posibilidades de lograr una participacion
mas amplia cuando, por ejemplo, la organizacion se enfrenta a la perspectiva de
una reduccioén forzosa de personal y busca voluntarios para la separaciéon del
servicio, con arreglo a condiciones relativamente atractivas, antes de verse obligada
a poner en marcha un programa obligatorio de reduccién de la plantilla.

Solicitud para la reasignacion de los fondos del
programa de separacion voluntaria del servicio

A pesar de que el presupuesto asignado al programa no se ha gastado en su
totalidad, el programa ha sido una herramienta eficaz en el cumplimiento de los
objetivos para cuyo apoyo se habia establecido. Se han creado numerosas
oportunidades para la infusién de nuevas aptitudes, conocimientos y competencias
de gestion, en apoyo de las demandas y oportunidades dinamicas y en constante
evoluciéon que el FIDA tiene ante si.

Sin embargo, a juzgar por los cambios y los desafios con que se enfrenta el FIDA
en los proximos dos afios, es probable que siga siendo necesario un gasto
extraordinario no recurrente para prestar un apoyo transitorio al FIDA y a su
personal. Teniendo en cuenta las ensefianzas extraidas en el marco del programa
de separacion voluntaria del servicio, también es probable que la situacion que
afrontara el FIDA en los préoximos dos afios creara un entorno mas propicio para el
uso previsible de los recursos procedentes de dicho gasto extraordinario.
Previsiblemente, para que la auditoria de las funciones culmine satisfactoriamente
habra que prestar apoyo adicional de consultores. Es posible que sea necesario
emprender un considerable readiestramiento y actualizaciéon del personal. Cabe la
posibilidad de que algunos de los cambios que se introduzcan en el tipo o el nUmero
de puestos obliguen a efectuar algunas separaciones forzosas del servicio. Ademas,
la puesta en marcha de un sistema mejorado de gestion del desempefio y una
nueva estructura de remuneraciéon con arreglo al desempefio, a consecuencia de la
auditoria de las funciones, también requerira un apoyo apreciable de consultoria y
aplicacion.

Ademas, debido a que el saldo de los fondos que probablemente se precisaran en
los proximos dos afios es de por si un gasto extraordinario no recurrente, no seria
prudente incorporarlo al presupuesto administrativo. Las mediciones de la
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estabilidad, el crecimiento o la disminucién del presupuesto, y las pautas de los
gastos a lo largo del tiempo (en particular el periodo de medicién de tres afos) se
verian distorsionadas si se incluyera este gasto extraordinario no recurrente. En
general, el seguimiento de la utilizacién de las asignaciones especiales de recursos
Nno recurrentes se gestiona mejor con independencia del presupuesto administrativo
general.

Necesidad de un gasto extraordinario para apoyar la
realizacion del programa de reforma

En el contexto del programa de cambio y reforma, se llevé a cabo un examen
externo del sistema de gestion de los recursos humanos del FIDA cuyos resultados
se presentaron a la Junta Ejecutiva en 2010. Ese examen arrojé una serie de
conclusiones importantes, una de las cuales era la proporciéon inusitadamente
elevada de personal del cuadro de servicios generales respecto del personal del
cuadro organico. Esto llevd a una congelacion temporal de la contratacion de
personal del cuadro de servicios generales, en espera de un examen mas
sistematico de las causas de este desequilibrio y las posibles soluciones.

En el ambito de este examen y a fin de alinear la combinacién de competencias del
FIDA con las funciones del personal en el nivel adecuado, se encargd una auditoria
de las funciones. La auditoria inici6é en julio de 2011 y esta a cargo de consultores
externos que estan evaluando las funciones, las calificaciones y los requisitos en
materia de competencias de cada puesto en relacion con el programa de trabajo de
cada divisién, tanto ahora como en el futuro préximo.

La flexibilidad necesaria para hacer frente a las importantes metas de la reforma
del FIDA de los recursos humanos dentro de la estructura de la Comision de
Administracién Publica Internacional (CAPI) —especialmente para encontrar medios
de recompensar el buen desemperfio y abordar el desempefio inadecuado— también
se ha sefialado como una prioridad absoluta.

Los resultados preliminares de la auditoria de las funciones se transmitiran a la
direccion a finales de 2011 y el informe final se recibira en el primer trimestre
de 2012. Ese mismo afio se elaborara e iniciara un plan de puesta en practica de
los resultados de la auditoria.

Aungue aun es demasiado pronto para predecir con certeza cuéles seran los
resultados de esta auditoria, la evolucion de las necesidades y el interés prioritario
del Fondo, tal como se refleja en el Marco Estratégico del FIDA (2011-2015),
indican que se precisan cambios constantes en el entorno interno de los puestos de
trabajo y las competencias del FIDA. Indudablemente, la adaptacion al cambio del
modelo operativo del FIDA requerird el readiestramiento y la actualizacion del
personal. Para aumentar la presencia sobre el terreno y reducir el modelo de
personal centrado en la Sede seran necesarias una nueva flexibilidad y nuevas
combinaciones de competencias, asi como incentivos de promocién profesional y de
otra indole. La introduccién de modalidades mejoradas de abordar la gestiéon de las
perspectivas de carrera y la actuacion profesional requerira la creaciéon de nuevos
instrumentos y modelos de gestion de los recursos humanos.

La puesta en practica de los resultados de la auditoria de las funciones y de las
iniciativas de reforma fundamentales comportara gastos no recurrentes para la
organizaciéon. En algunos casos, el volumen y los componentes exactos de esos
gastos dependeran del resultado de la auditoria y los procedimientos de puesta en
practica. Sin embargo, es posible determinar con cierta exactitud cuéles seran esas
necesidades.
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Componentes del gasto extraordinario para la realizacion de la
reforma

Basandose en la experiencia de otras organizaciones que llevaron a cabo grandes
auditorias de las funciones, el FIDA podria prever varios posibles escenarios a raiz
de la auditoria. Entre estos, cabria citar la redefinicion y la posible reclasificacion de
algunos puestos a una categoria superior y de otros a una categoria inferior, ningun
cambio en otros casos y, en raras ocasiones, la posible supresion de algunos
puestos de trabajo.

Los resultados de algunos de estos escenarios requeriran fondos adicionales:

a) Si los puestos se redefinen o se llega a la conclusién de que son superfluos,
ante todo se procuraria readiestrar o redistribuir el personal que ocupa esos
puestos. Puede que sea posible adaptar las combinaciones de competencias
de los funcionarios a los nuevos puestos, y se intente ocupar estos puestos
con el personal actual, preferiblemente con una capacitacién y unos costos
adicionales minimos o nulos.

b) Sin embargo, se incurriria en gastos adicionales en los casos en que fuera
necesario impartir capacitacion para desarrollar nuevas combinaciones de
competencias. Del mismo modo, para el personal que no pueda (o0 no desee)
ser readiestrado o redistribuido, habria costos adicionales de separacion
forzosa del servicio por supresion del puesto con arreglo a los pagos del FIDA
por rescision del contrato para los que no se dispone de asignaciones
presupuestarias.

c) Para los puestos que se reclasifiquen a una categoria superior habra que
incrementar inmediatamente los costos estandares relativos a esos puestos, y
actualmente ese aumento de costos no esta incluido en las proyecciones del
presupuesto administrativo de 2012. Aunque el incremento de los costos
salariales se compensaria a largo plazo, al menos parcialmente, por cualquier
reduccién de costos debida a la reclasificacion de los puestos a una categoria
inferior, los procedimientos de ejecucion de dicha reclasificacion aiin no han
sido decididos. Sin embargo, si la experiencia pasada de otras organizaciones
es una orientacion, probablemente este proceso implicaria un periodo
transitorio de hasta dos afos en los que el sueldo del funcionario se
mantendria a su nivel actual. Por tanto, el sueldo se congelaria hasta que
alcanzara el sueldo correspondiente a la nueva categoria.

d) Ademaés, si bien los planes estan ain en fase de elaboracion, es probable que
la aplicacion de las recomendaciones de la auditoria de las funciones entrafie
otros costos en la esfera relacionada con el apoyo adicional de consultores
para la fase de ejecucion, y posiblemente un aumento de los gastos aparte de
los pagos estandares por rescision del contrato (tales como la asistencia en la
busqueda de empleo, orientacidon profesional y un apoyo similar).

Segun una estimacién preliminar, el volumen de las necesidades ascenderia a entre
USD 1,1 millones y USD 1,2 millones al afio, aproximadamente, durante un periodo
de ejecucion de dos afios, por un total aproximado de entre USD 2,2 millones y
USD 2,5 millones. Probablemente, los costos se generarian en las categorias que se
indican a continuacion.

En primer lugar, es probable que los costos de las actividades adicionales de
capacitacion para atender la necesidad de nuevas combinaciones de competencias
asciendan a entre USD 150 000 y USD 200 000 al afio (un total de entre

USD 300 000 y USD 400 000). Estas actividades incluirian cursos de actualizacion
de los conocimientos para adaptar el personal actual a los nuevos requisitos de los
puestos, asi como capacitacion adicional para la creacién de capacidad estratégica,
sobre todo para respaldar las iniciativas de desarrollo mejoradas en las operaciones
y la presencia en los paises.
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En segundo lugar, la asistencia adicional de consultores para prestar apoyo a la
realizacién de la auditoria de las funciones podria suponer unos costos totales de
entre USD 150 000 y USD 200 000 en los préoximos dos afios. Ademas, las
actividades de seguimiento disefiadas para abordar la gestion de la actuaciéon
profesional y la promocién profesional (especialmente el desarrollo de un sistema
revisado de gestion de la actuacion profesional y de remuneracion por méritos, asi
como el examen del concepto de la clasificacién de las funciones por grupo y su
aplicacion en el FIDA) podrian ascender a un monto total que oscila entre

USD 150 000 y USD 300 000 durante un periodo de dos afios.

Es dificil calcular el posible costo de la reclasificacién de los puestos a una categoria
superior, ya que ello dependeria del nUmero y las categorias de los puestos
reclasificados y, en este momento, no se dispone de ese dato. Del mismo modo,
seria dificil calcular el costo de los pagos por separacion del servicio para los
miembros del personal cuyos puestos resultaran redundantes, o cuyas
competencias no se ajustaran a los requisitos revisados del puesto, y que no
pudieran ser readiestrados o redistribuidos (o no estuvieran dispuestos a ello). No
obstante, si menos de la mitad del niUmero total de miembros del personal que se
beneficiaron del programa de separacion voluntaria del servicio (es decir,

12 miembros del personal en total) necesitaran alguin tipo de asistencia en relacion
con la rescisidon del contrato o la reorientacion profesional tras la auditoria de las
funciones, se necesitaria un monto total de USD 1,56 millones durante los préximos
dos afos, utilizando los costos medios per capita (USD 129 915) relacionados con
esa actividad.

Cuadro 4
Presupuesto del gasto extraordinario para la realizacién de la reforma: limite superior
2012-2013

Presupuesto del gasto extraordinario

Categoria para la realizacion de la reforma

2012 2013 Total

Capacitacion adicional 400 000 200 000 200 000 400 000

Ejecucion de la auditoria de las

200 000 100 000 100 000 200 000

funciones

Gestion de la actuacion
profesional y las perspectivas de 300 000 150 000 150 000 300 000
carrera

Reorientacion profesional y

1558 980 779 490 779 490 1 558 960

separacion del servicio

Total

2 458 980 1229 490 1229 490 2 458 980

44.

En funcion de la determinacion definitiva de las necesidades, el saldo remanente del
programa de separaciéon voluntaria del servicio, que asciende a unos

USD 2,198 millones, permitiria sufragar la mayor parte de estos costos durante un
periodo de dos afios. La reasignacion de estos fondos, dedicados a poner en
practica los resultados de las iniciativas de reforma de los recursos humanos,
proporcionaria un método sensato y prudente para compensar esos posibles gastos
adicionales no recurrentes. En consecuencia, se solicita al Consejo de Gobernadores
que apruebe la reasignacion del saldo de los fondos consignados para el gasto
extraordinario relativo al programa de separacion voluntaria del servicio como gasto
extraordinario para la realizacién de la reforma, que se utilizara para poner en
practica los resultados de las iniciativas de la reforma de los recursos humanos,
conforme a lo ratificado y recomendado por la Junta Ejecutiva en su 104° periodo
de sesiones. Se facilitaria mas informacion sobre el uso efectivo de estos fondos en
los informes futuros que se presentaran al Consejo de Gobernadores.
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Proyecto de resolucion .../ XXXV

Reasignacion del saldo del gasto extraordinario relativo
al programa de separacion voluntaria del servicio para la
realizacion de la reforma

El Consejo de Gobernadores del FIDA,

Teniendo presente la seccién 10 del articulo 6 del Convenio Constitutivo del FIDA y el
articulo VI del Reglamento Financiero del FIDA;

Recordando la Resolucion 156/XXXI1 y la Resolucion 162/XXXI1V, aprobadas por el
Consejo de Gobernadores en su 32° periodo de sesiones y 34° periodo de sesiones,
respectivamente, por las que se aprobaba el gasto extraordinario y la prorroga de la
utilizacién de los fondos consignados para el programa del FIDA para la separacion
voluntaria del servicio;

Habiendo considerado la recomendacién formulada por la Junta Ejecutiva en su

104° periodo de sesiones relativa a la reasignacion del saldo remanente en el marco de
las consignaciones extraordinarias destinadas al programa de separaciéon voluntaria del
servicio para financiar la puesta en préactica de los resultados de las principales iniciativas
de la reforma de los recursos humanos,

Decide:

Aprobar la reasignacion del saldo de los fondos consignados para el gasto extraordinario
relativo al programa de separacion voluntaria del servicio como gasto extraordinario para
la realizaciéon de la reforma, mediante el cual se financiara la puesta en préactica de los
resultados de las principales iniciativas de la reforma de los recursos humanos, conforme
a lo indicado en el documento GC 35/L.8, y pide al Presidente que presente un informe
final, con inclusién de los gastos, al Consejo de Gobernadores en febrero de 2014.
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Ensenanzas extraidas de la primera fase del programa de
separacion voluntaria del servicio

Las ensefianzas extraidas durante la aplicaciéon de la primera fase del programa de
separacién voluntaria del servicio se incorporaron en la segunda fase. Entre ellas, cabe
destacar las siguientes:

a)

b)

c)

d)

Es dificil lograr un equilibrio de género puesto que el programa es de caracter
voluntario.

Hay la percepcion de que el programa en su conjunto es mas favorable para
el personal del cuadro de servicios generales que para el del cuadro organico.

El programa no debe considerarse Gnicamente un medio para obtener la
jubilaciéon anticipada.

En vista del caracter voluntario del programa, es dificil orientarlo a
determinados candidatos. Es mas probable que los miembros con un buen
desempefio y opciones viables de empleo en otros lugares soliciten acogerse
al programa. La decision final en el proceso de aprobacién correspondera a la
direccion: el hecho de que alguien haya solicitado acogerse al programa no
supone la aprobacién automatica de la separacién en el ambito del programa.
La direccién debe reservarse el derecho de retener a aquellos miembros del
personal que son esenciales para las operaciones del FIDA e invitar a otros
miembros a que se separen del servicio.

11



	Antecedentes
	Propósito
	Recapitulación del estado de aplicación del programa de sepa
	Avances en la aplicación en 2011
	Estado final de los gastos relativos al programa de separaci
	Enseñanzas extraídas
	Sinopsis
	Resultados del programa y aprendizaje del diseño
	Análisis de las enseñanzas extraídas del diseño del programa
	Análisis de las enseñanzas extraídas del diseño del programa
	Análisis de las enseñanzas extraídas del diseño del programa

	Solicitud para la reasignación de los fondos del programa de
	Necesidad de un gasto extraordinario para apoyar la realizac
	Componentes del gasto extraordinario para la realización de 


