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Resumen ejecutivo

1. El principal enfoque de la Corte con respecto a sus actividades de gestion de los
recursos humanos en 2017 continud centrado en garantizar la continuidad de las actividades
al contratar personal para cubrir 117 puestos de plantilla que estaban vacantes al 1 de enero
de 2017. A la espera de concluir con el proceso de contratacién, muchos puestos tuvieron
que ser llenados empleando la nueva modalidad de contrato de corta duracién. En 2017, se
llenaron 127 puestos de plantilla, en tanto que en la Corte se produjeron 66 separaciones, lo
cual redundd en que se redujera a 79 el nimero de puestos vacantes a fines de 2017.

2. Ademas, la Corte continué fortaleciendo el sistema de gestidn del desempefio,
apoyando asi a la Corte como una organizacion de alto desempefio.

3. La Corte implement6 exitosamente los elementos finales del nuevo paquete
retributivo, ajustdndose a los plazos aprobados por la Asamblea de los Estados Partes.

4, Otras cuestiones estratégicas en materia de recursos humanos que se abordaron
durante el afio fueron desarrollo y formacién del personal, equilibrio geografico y de
género, e induccion del personal. Por otra parte, la Corte inicié un proceso de licitacion
respecto de su paquete de seguro médico, dio la bienvenida a sus primeros funcionarios
subalternos del Cuadro Organico y continué desplegando esfuerzos por lograr la
automatizacion de los procesos de recursos humanos. Durante el afio, la Corte también
volvid a examinar su estrategia de gestion de los recursos humanos.

5. Este informe, conjuntamente con sus anexos, aborda los siguientes temas: (1)
informes estandar; (2) actualizaciones con respecto a actividades clave en materia de
recursos humanos emprendidas por la Corte durante el periodo de analisis; y (3) respuestas
a solicitudes y/o recomendaciones especificas formuladas por el Comité de Presupuesto y
Finanzas.

6. Ademés, informa al Comité acerca de las actividades en torno a recursos humanos
que se tienen previstas para 2018, entre las cuales cabe mencionar la finalizacion de la
estrategia de gestion de los recursos humanos, la elaboracién de un programa de liderazgo
que abarca a la totalidad de la Corte y un enfoque centrado en el bienestar del personal,
continuando al mismo tiempo con el desarrollo de politicas y marcos estratégicos de
recursos humanos, proyectos de automatizacion, programas de formacion y aprendizaje
eficientes, y un analisis de la administracion interna de justicia.

* Anteriormente publicado como CBF/30/9.
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Introduccion

1. Este informe contiene informacion acerca de las actividades en materia de recursos
humanos de la Corte Penal Internacional (“la Corte™), emprendidas en 2017 de conformidad
con los objetivos estratégicos de la Corte, como asimismo en respuesta a consultas y
recomendaciones especificas formuladas por el Comité de Presupuesto y Finanzas (“el
Comité”) y la Asamblea de los Estados Partes (“la Asamblea™). Incluye informacion
actualizada sobre actividades de contratacidn; cambios de politica y modificaciones al
marco contractual; iniciativas para abordar el equilibrio geografico y de género; formacion
y desarrollo del personal; gestidon del desempefio; el Programa de funcionarios subalternos
del Cuadro Orgéanico; la reintroduccion de Programas financiados de Pasantias y
Profesionales Visitantes; y el resultado del proceso de licitacion del seguro médico de la
Corte. Concluye haciendo una breve resefia de las prioridades para 2018.

Prioridades en 2017

2. En 2017, la administracién superior, los funcionarios directivos y la Seccion de
Recursos Humanos, con la colaboracion del personal, continuaron llevando a cabo
actividades destinadas a fortalecer la gestion de los recursos humanos en la Corte. En el
contexto de intensas actividades de contratacién durante el afio, la Corte siguid
concentrandose en actividades clave de recursos humanos relacionadas con la contratacion
de los mejores y mas diversos talentos, fomentando el desarrollo del personal y apoyando la
gestion eficaz de los recursos humanos, promoviendo al mismo tiempo el bienestar del
personal. En términos concretos, las areas prioritarias en materia de recursos humanos para
2017 fueron las siguientes:

(@)  Asegurar una contratacion oportuna en 2017;

(b)  Aplicar las partes finales del nuevo paquete retributivo de las Naciones
Unidas;

(c)  Examinar nuevamente la estrategia de gestion de recursos humanos de la
Corte;

(d)  Continuar elaborando politicas y marcos relativos a los recursos humanaos;
(e)  Concluir el proceso de licitacién del paquete de seguro médico de la Corte;
f Continuar fortaleciendo el sistema de gestion del desempefio de la Corte;

(g)  Continuar con las iniciativas destinadas a fortalecer el equilibrio geogréafico y
de género;

(h) Implementar las proximas etapas del programa redisefiado de induccion del
personal;

0] Continuar con los proyectos de automatizacion (a saber, renovacién de
recursos humanos, flujos de trabajo automatizados y ePAS);

) Garantizar la ejecucion de programas eficientes de formacion y aprendizaje
para el personal;

(k)  Dar la bienvenida a los primeros funcionarios subalternos del Cuadro
Organico;

() Llevar a cabo actividades destinadas a mejorar el bienestar del personal;

(m)  Efectuar, conjuntamente con la Oficina de Asesoria Juridica de la Secretaria,
un examen de la administracion interna de justicia, proponer medidas para fortalecer el uso
de procedimientos informales de solucidn de conflictos y designar a un mediador.

3. La mayoria de las prioridades establecidas para el afio fueron abordadas, y durante el
afio, se afadieron otras prioridades. Se emprendieron importantes actividades de
contratacion para llenar puestos vacantes y hacer que las tasas de dotacién de personal se
recuperaran hasta alcanzar los niveles requeridos, tomando en consideracion al mismo
tiempo la representacion geografica y el equilibrio entre hombres y mujeres. De igual
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manera, se emprendieron una serie de otras actividades en materia de recursos humanos
para apoyar a la Corte a lograr sus objetivos estratégicos, e incluso se hicieron importantes
esfuerzos por fortalecer el sistema de gestion del desempefio de la Corte.

4, Teniendo en cuenta el nimero de puestos vacantes y el alto volumen de trabajo,
algunas de las prioridades para 2017 fueron traspasadas al 2018, tales como determinadas
politicas sobre recursos humanos y el examen de la administracion interna de justicia.

Observaciones, recomendaciones y peticiones formuladas
anteriormente por el Comité y la Asamblea

5. En 2017, la Corte abord6 una serie de peticiones y recomendaciones relacionadas
con la gestiéon de los recursos humanos, formuladas por el Comité y la Asamblea. Esas
peticiones y recomendaciones seran analizadas en las secciones pertinentes de este informe.
En el Anexo | aparece una vision general que incluye referencias.

Informe sobre las actividades en 2017

Contratacion y dotacion de personal

6. La contratacion de personal diverso de la més alta calidad sigue siendo una prioridad
para la Corte. En 2017, se desplegaron esfuerzos importantes por contratar para cubrir
plazas vacantes, teniendo en consideracion, al mismo tiempo, la representacién geografica
y el equilibrio entre hombres y mujeres. Se efectué un nimero importante de contrataciones
para llenar puestos vacantes y reestablecer el nivel de plantilla necesario para que la Corte
pueda cumplir eficazmente sus funciones. Con respecto a la representacion geogréfica, el
porcentaje de fuerza laboral' proveniente de paises subrrepresentados o en equilibrio
aumento del 18% al 31 de enero de 2017 a 28% al 31 de diciembre de 2017.

Desempefio del proceso de contratacion para puestos de plantilla

7. En 2017, la Corte llend un total de 197 plazas aprobadas: 127 puestos de plantilla y
70 puestos financiados en el marco de la asistencia temporaria general (ATG). De los 127
puestos de plantilla cubiertos, 72 (57%) fueron llenados por candidatos externos, 32 (25%)
por personal en puestos financiados mediante asistencia temporaria general y 23 (18%) por
personal que ya estaba ocupando puestos de plantilla (aludidos en el Cuadro 2 como
“nombramientos internos™). En el transcurso del afio, la Corte tom6 985 pruebas escritas y
realiz6 1.114 entrevistas.

8. Al 31 de diciembre de 2017, la Corte contaba con 888 miembros del personal en
puestos de plantilla por un periodo fijo y 139 funcionarios en puestos por un periodo fijo,
financiados mediante asistencia temporaria general. Ademas, se efectuaron nombramientos
de corta duracidon para reemplazar a funcionarios con licencia especial no remunerada o con
licencia de maternidad, como también para brindar una cobertura de corta duracion a la
espera de la contratacién para un determinado puesto vacante. Un total de 66 funcionarios
en puestos de plantilla abandoné la Corte en 2017, incluyendo a seis miembros del personal
que se jubilaron o cuyos contratos no fueron renovados. Lo anterior representa una tasa de
renovacion de personal del 8% correspondiente al afio.

9. Los Cuadros 1y 2 que aparecen a continuacion resumen la situacién en cuanto a
dotacidn de personal y desempefio en materia de contratacion, nombramientos, contratacion
interna y renovacion del personal con respecto a los puestos de plantilla de la Corte segln
el Programa Principal al 31 de diciembre de 2017.

! puestos de plantilla en la categoria de Cuadro Organico
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Cuadro 1: 2017 Situacién en materia de dotacion de personal al 31 de diciembre de 2017

Equilibrio entre

Tasade ENProcesode separaciones Separacion del hombres y
Puestos vacantes contratacion/  ge servicio servicio mujeres
presupuestados Recuento (promedio) Induccién (2017)* (%) (Mujeres)
Corte Penal
Internacional 967 888 9,82% 59 66 7,63% 46%
Judicatura 52 49 7,69% 2 4 8,52% 63%
Fiscalia 315 299 6,35% 12 21 7,13% 53%
Secretaria 573 519 11,34% 41 38 7,55% 41%
Cuadro 2: Nombramientos y separaciones del servicio en la Corte en 2017
Nombramientos  Traslados Traspasos a No
internos (dentro entre asistencia  renovacion/
Nombramientos del Programa  Programas temporaria  dimisiones/
externos* Principal)  Principales Renuncias general jubilacion Aumento neto
1) @) @) (4) (B) (= 1+2+3+4+5)
Judicatura 9 -1 -3 -1 4
Programa Principal |
Fiscalia 33 3 -9 -12 12
Programa Principal 11
Secretaria 57 18 -30 -4 -4 19
Programa Principal 111
Secretaria de la Asamblea de
los Estados Partes 4 1 4
Programa Principal 1V
Secretaria del Fondo
Fiduciario en beneficio de las
victimas -2 -2
Programa Principal VI
Mecanismo de Supervision
Independiente 1 1 +1 -1 1
Programa Principal VI1.5
Oficina de Auditoria Interna 0
Programa Principal VI1.6
Total de la Corte 104 23 0 -43 -17 -6 38
10.  Las estadisticas que aparecen mas arriba no incluyen las 73 plazas aprobadas, las
cuales pasaron de ser financiadas mediante asistencia temporaria general a ser puestos de
plantilla, dado que ello no implicé actividades de contratacion.
11.  Parala Corte, es prioritario mejorar la representacion geogréfica y el equilibrio entre
hombres y mujeres al mas alto nivel. Para atraer a candidatos provenientes de Estados
Partes insuficientemente representados, se llevaron a cabo esfuerzos considerables en 2017,
tales como la realizacion de diversas actividades de sensibilizacién para buscar candidatos e
invitarlos a presentar su candidatura. La Corte observé un incremento en el nimero de
candidaturas de parte de ciudadanos brasilefios, uno de los Estados Partes mas
2 Las cifras no incluyen tres puestos presupuestados para funcionarios electos (dos en la Fiscalia y uno en la
Secretaria).
% Cifras acumuladas correspondientes a 2017
* Dado que este informe se refiere a puestos de plantilla, los “nombramientos externos” incluyen a 32 miembros
del personal que pasaron de puestos sufragados con cargo a la asistencia temporaria general a puestos de plantilla
mediante un proceso competitivo de contratacion.
4 6-S-020718
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infrarrepresentado, recibiéndose 703 candidaturas en 2017, en comparacion con 439 en
2016. No se observaron incrementos similares con respecto a los demas paises
marcadamente infrarrepresentados.

12.  Durante los procesos de contratacion, todos los comités de seleccion desplegaron sus
esfuerzos en este sentido y, en 2017, el porcentaje de fuerza laboral® proveniente de paises
infrarrepresentados o en equilibrio aument6 de 18% al 31 de enero de 2017, a 28% al 31 de
diciembre de 2017.

Tasa de vacantes

13.  Latasa de vacantes mensual de la Corte disminuy6 en 2017, de 12% en enero, a 8%
a finales de afio. En la Secretaria, disminuyé de 13% en enero de 2017, a 9% a fines de
afio.

14.  En el futuro, la Corte pretende equiparar la tasa de vacantes prevista® con la tasa de
renovacion del personal, a fin de lograr un equilibrio dptimo entre la tasa de vacantes
presupuestada de la Corte y el nimero real de puestos de plantilla vacantes — tal como aquel
que existiria de manera natural producto de renuncias y separaciones del servicio de los
miembros del personal. Funcionando a plena capacidad, con puestos vacantes Unicamente
debido a renovacién, y teniendo la capacidad de llenarlos con nombramientos de corta
duracién cuando ello fuere necesario, se garantizara que la fuerza laboral de la organizacién
no se vea constantemente exigida mas alla de sus limites.

15.  La Corte se ha comprometido a lograr los objetivos que se ha propuesto dentro de
los plazos establecidos, y gracias a la dedicacién de su fuerza laboral, ha logrado hacerlo
hasta el momento. No obstante, si la Corte ha de continuar funcionando con una tasa de
vacantes del 10%, deberdn examinarse los resultados que se pretende alcanzar, a fin de
asegurarse que se imponga en el personal de la Corte un volumen de trabajo razonable y
realista.

Representacién geografica

16.  La diversidad en su fuerza laboral sigue siendo una prioridad estratégica para la
Corte, por lo cual sigue haciendo esfuerzos por aumentar la proporcién de miembros del
personal proveniente de Estados Partes no representados o infrarrepresentados que ocupen
puestos en las categorias del Cuadro Organico o superiores, respetando al mismo tiempo
tanto los requisitos conforme al Estatuto de Roma en cuanto a contratar personal sobre la
base del mérito, como también los derechos del personal existente.

17.  La Corte ha tomado nota de la recomendacién formulada por el Comité de que la
Corte contintie con sus esfuerzos destinados a mejorar ain mas la situacién con respecto a
la distribucidon geogréafica y que informe acerca de las medidas especificas adoptadas,
incluso campafias de sensibilizacién, en el informe sobre la gestion de los recursos
humanos en su 30° periodo de sesiones en abril de 2018." La Corte tomé nota ademés, de la
peticion de que continle analizando los desequilibrios persistentes entre la distribucién
geogréafica y los parametros pertinentes, como también seguir supervisando los niveles
deseables por pais.?

18. En 2017, la Corte continué con sus esfuerzos por mejorar la representacion
geografica, a saber, mediante lo siguiente:

(@)  Se haampliado el alcance de los anuncios de vacantes para incluir a diversos
medios sociales y plataformas para vacantes de empleos internacionales;

(b)  Todos los anuncios de vacantes se publican en ambos idiomas de trabajo;

® Puestos de plantilla en la categoria del Cuadro Organico

® La tasa de vacantes aplicada en la presentacion por parte de la Corte de su presupuesto para el personal.

" Documentos Oficiales de la Asamblea de los Estados Partes del Estatuto de Roma de la Corte Penal
Internacional, Decimosexto periodo de sesiones, Nueva York, 4 a 14 de diciembre de 2017 (ICC-ASP/16/20), vol.
I, parte B.1, pérr. 102.

& Documentos Oficiales... Decimosexto periodo de sesiones... 2017 (ICC-ASP/16/20), vol. 11, parte B.2, parr. 169.
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(c)  El personal de recursos humanos participa ex officio en todos los procesos de
contratacion;

(d)  Se ha vuelto a constituir el Comité de Examen del Proceso de Seleccion para
que se encargue de supervisar todas las contrataciones;

() En todos los comités de contratacion se apunta a lograr la diversidad
geogréfica;

4] La informacion actualizada acerca de la representacion geografica se difunde
a todos los comités de contratacion;

(@)  Se tiene en consideracion la representacion geografica tanto en la etapa de
preseleccion como cuando se toma la decision con respecto a la seleccion final de los
candidatos id6neos;

(h)  La representacion geografica es tomada en cuenta para todos los
nombramientos.

19. Ademas de las medidas ya establecidas, se lanzaron nuevas iniciativas de
sensibilizacién. Se transmitieron diversos videos sobre empleo y la Corte sostuvo sus dos
primeras sesiones en vivo en Facebook, concentrandose en la contratacién, los programas
de pasantias y profesionales visitantes, e invitdé a ciudadanos de Estados Partes
infrarrepresentados a presentar su candidatura. Las sesiones fueron vistas por unas 21.000
personas y compartidas 222 veces.

20.  La Corte también ha tomado nota de las preocupaciones planteadas por el Comité y
la Asamblea en el sentido de que existe un nimero importante de miembros del personal
que son ciudadanos de Estados que no son Estados Partes del Estatuto de Roma, y que se
recomendaba que este tema fuera tratado dentro de un plazo razonable y que el Comité y la
Asamblea proporcionaran informacion actualizada en el informe sobre gestion de los
recursos humanos.’

21.  Actualmente, 11,4% de la fuerza laboral de la Corte estd compuesta por ciudadanos
de Estados no Partes, lo cual representa un leve aumento con respecto al 10,3% en 2016. A
la luz de la peticién formulada por el Comité, la Corte se ha comprometido a reducir este
nlmero, aunque reitera, no obstante, que los candidatos originarios de Estados no Partes
pueden ser considerados y empleados para asegurar que se cuente con los mejores talentos,
tal como lo reiter6 también la Asamblea.™

22.  Enel Anexo Il se incluye un informe sobre el progreso alcanzado donde se resumen
los resultados que se han logrado gracias a los esfuerzos constantes por parte de la Corte
por abordar las brechas en cuanto a equilibrio geografico.

Equilibrio entre hombres y mujeres

23. Tal como se indica en el Cuadro 3 que aparece mas abajo, la representacién
femenina' en la Corte ha aumentado a 49%, lo cual representa una mejora en comparacion
con el 2016 en que alcanzaba al 46%.

24.  Sigue habiendo una brecha de género significativa en puestos a nivel de director v,
en menor grado, en los niveles P-4 y P-5. La Corte toma nota de la preocupacion del
Comité en el sentido de que la brecha de género en las categorias superiores del Cuadro
Orgénico ha seguido siendo considerable y la recomendacion de que la Corte dé prioridad a
un despliegue sostenido de esfuerzos por reducir la brecha.*

25.  Debido al bajo grado de renovacion en puestos de alto rango (sélo una persona en un
puesto de nivel P-5 y dos personas en puestos de nivel P-4 abandonaron la Corte en 2017), los
esfuerzos de la Corte por reducir la brecha de género en el nivel superior constituyen una
estrategia de largo plazo. En lo que atafie a nombramientos a futuro para ocupar puestos en la
administracion superior, la Corte establecera como prioridad cerrar la brecha de género.

° Documentos Oficiales... Decimosexto periodo de sesiones... 2017 (ICC-ASP/16/20), vol. 1l, parte B.1, parr. 98.
 Documentos Oficiales... Decimosexto periodo de sesiones. .. 2017 (ICC-ASP/16/20), vol. Il, parte B.2, parr. 168.
1 pyestos de plantilla y en las categorias del Cuadro Organico y superiores.

12 Documentos Oficiales... Decimosexto periodo de sesiones. .. 2017 (ICC-ASP/16/20), vol. 1, parte B.1, parr. 101.
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26.  Enlo que respecta a la representacion geografica, la Corte, en su proceso normal de
contratacion, asegura un equilibrio entre hombres y mujeres en los comités de seleccion
para todos los nombramientos y considera el género en las diversas etapas del proceso de
contratacion. La Corte buscard activamente en LinkedIn a mujeres cualificadas y las
alentara a presentar su candidatura y continuara esforzandose por lograr un equilibrio entre
hombres y mujeres entre los candidatos preseleccionados, haciendo todo lo que esté a su
alcance para mejorar el equilibrio entre hombres y mujeres.

Cuadro 3: Equilibrio entre hombres y mujeres (todos los puestos de plantilla en las
categorias del Cuadro Organico por grado, situacion al 31 de diciembre de 2017)

Grado F M Total F% M% 2016 F%
D-1 1 8 9 11% 89% 11%
P-5 14 30 44 32% 68% 35%
P-4 31 52 83 37% 63% 35%
P-3 75 91 166 45% 55% 43%
p-2 99 62 161 61% 39% 57%
P-1 25 10 35 1% 29% 71%
Total 245 253 498 49% 51% 46%

Conversiones de puestos

27.  En 2017, se convirtieron 79 puestos, de los cuales, 68 contribuyeron™ a cumplir las
metas de equilibrio geogréfico y 79 al equilibrio entre hombres y mujeres. EI Anexo Il
brinda una vision general de los puestos convertidos en 2017 y cémo afectaron las
conversiones al equilibrio entre hombres y mujeres y a la representacion geografica.

28. Al igual que en afios anteriores, la Corte quisiera reiterar los principios bésicos tras
las conversiones (es decir, el cambio con respecto a la fuente de financiamiento) de puestos
financiados en el marco de la asistencia temporaria general a puestos de plantilla:

@) Las conversiones no se refieren al titular, sino que al cargo. Se presentan
peticiones de conversion cuando la Corte estima que, sobre la base de una necesidad
operacional, la funcién es parte de las actividades habituales de la Corte que estan en curso
y son de mas largo plazo;

(b)  Los miembros del personal, tanto en puestos de plantilla como en puestos
financiados en el marco de la asistencia temporaria general tienen nombramientos por un
periodo fijo y, por ende, gozan de la misma condicion juridica y contractual, siendo la Unica
diferencia la duracién del contrato. No hay expectativas de renovacion del contrato, sin
importar la fuente de financiamiento, y tanto los puestos de plantilla como las plazas
sufragadas con cargo a la asistencia temporaria general pueden descontinuarse si deja de
existir la necesidad operacional;**

(c) La conversion no redunda en costos mayores, dado que los miembros del
personal que tienen contratos por un periodo fijo, sin importar la fuente de financiamiento,
gozan de los mismos derechos y, por lo tanto, no recibirdn ningln derecho adicional si se
les coloca en un puesto de plantilla. Las conversiones generan ahorros presupuestarios para
la Corte, ya que la tasa de vacantes se aplica Gnicamente a puestos de plantilla;

(d)  Cuando un puesto se convierte en un puesto de plantilla sobre la base de una
evaluacion de las necesidades operacionales, se toma una decision con respecto al titular.
Si un miembro del personal ocupaba un puesto financiado en el marco de la asistencia
temporaria general con un nombramiento por un periodo fijo y un buen historial de
desempefio, el titular pasara a ocupar el puesto convertido.

% Los puestos lingiifsticos y puestos en la categoria de Servicios Generales no estan incluidos en las metas de
representacion geogréfica.
¥ Un ejemplo reciente es la disminucion de las actividades en la oficina sobre el terreno en Kenya, lo cual redund6
en la supresion de puestos.
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(e)  Para el titular, la conversiéon no conduce a ningin cambio en la condicion
contractual ni en cuanto a los derechos; el Gnico cambio real es la duracion del contrato, lo
cual en si puede ser un importante factor de motivacion.

29.  La Corte tom6 nota de la recomendacion del Comité en el sentido de que considere
la representacion geogréfica y el equilibrio entre hombres y mujeres al elaborar sus
recomendaciones para la conversién que se ha propuesto de puestos que recaen dentro de
la asistencia temporaria general.® A pesar de los esfuerzos de la Corte por mejorar el
equilibrio geogréafico, no puede, sin embargo, poner término a un contrato luego de un
cambio en la fuente de financiamiento por la sola razon de que el miembro del personal no
tiene la nacionalidad deseada. Ello constituiria una violacion a la ley de empleo y sus
principios. Por lo tanto, la Corte no puede convertir solo esos puestos ocupados por titulares
de paises no representados o representados de manera insuficiente.

30. A fin de asegurar que las conversiones no afecten de manera adversa el equilibrio
geografico, la estrategia de la Corte es continuar llevando a cabo procedimientos de
contratacion idénticos para todos los puestos por un periodo fijo, sin importar la fuente de
financiamiento. Por ende, la representacién geografica y el equilibrio entre hombres y
mujeres se toman en consideracion al momento de la contratacion de modo de garantizar
que la fuerza laboral financiada en el marco de la asistencia temporaria general sea tan
diversa como la fuerza laboral que ocupa puestos de plantilla.

Politicas

31.  En 2017, la Corte promulgd diversas politicas, inclusive aquéllas relativas a los
sueldos y asignaciones de los miembros del personal, en consonancia con los cambios
aprobados por la Asamblea y de conformidad con las normas del régimen comin de las
Naciones Unidas. Las Instrucciones Administrativas emitidas o actualizadas en 2017 son
las siguientes:

@) Descanso y recuperacion;
(b)  Condicién de dependencia y asignaciones — Version revisada;

(c) Medidas de transicion para aplicar el nuevo Paquete retributivo — Versién
revisada;

(d)  Promulgacion de las Reglas Provisionales Enmendadas del Personal —
Version revisada;

()  Programa de pasantias; y
f Programa de profesionales visitantes.

32.  El nuevo establecimiento de prioridades con respecto a otras tareas relacionadas con
los recursos humanos implicé que otras politicas importantes de recursos humanos tuvieron
que ser reprogramadas, siendo necesario fijar nuevos plazos para su consulta y
promulgacion.

Examen del paquete retributivo

33.  En 2017, la Corte termind de implementar la mayoria de los cambios del nuevo
paquete retributivo para los miembros del personal en las categorias del Cuadro Organico y
més altas. Tal como lo sefial6 la Asamblea durante su decimosexto periodo de sesiones,*®
las Reglas del Personal enmendadas que se refieren al subsidio a la educacion y el subsidio
especial para educacién seran promulgadas luego de la reciente promulgacién por parte de
la Secretaria de las Naciones Unidas de sus instrucciones administrativas con respecto a
estos dos temas.

34.  Las enmiendas a las Reglas del Personal que han sido propuestas, conjuntamente
con dos nuevas instrucciones administrativas sobre (i) el subsidio para la educacion y
prestaciones conexas; y (ii) el subsidio especial para la educacion y prestaciones conexas

5 Documentos Oficiales ... Decimocuarto periodo de sesiones ... 2015 (ICC-ASP/14/20), vol. 11, parte B.1, parr. 84.
16 |CC-ASP/16/Res.1, pag. 7.
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para nifios con discapacidad, han sido presentadas para consulta interna e incluso ante todos
los 6rganos de la Corte y representantes del Consejo del Sindicato del Personal. La Corte
garantizara que los derechos adquiridos de los miembros actuales del personal se respeten.

35. Durante la primera mitad de 2018 se organizaran otros talleres y sesiones
informativas, tales como las que tuvieron lugar en 2017 cuando se introdujeron por primera
vez los cambios al nuevo paquete retributivo, con el propésito de brindar informacién
actualizada a los miembros del personal con respecto a los cambios, ya que han demostrado
ser extremadamente Utiles y beneficiosos, tanto para el personal como para la Corte.

36. La Corte presentara a la Asamblea, en su decimoséptimo periodo de sesiones, el
texto completo de todas las enmiendas provisionales a las reglas que rigen para el personal
en relacion con el subsidio para la educacion, subsidio especial para educacion y
prestaciones conexas, de conformidad con la regla 12.2 del Reglamento del Personal.

Otras politicas en materia de recursos humanos

37.  Debido al alto volumen de trabajo de la Seccion, en 2017 se examino una vez mas el
cronograma en relacién con otras politicas en materia de recursos humanos que se refieren
al seguro médico después del cese en el servicio, la reclasificacion de puestos y el subsidio
por funciones especiales. Cumpliendo con las recomendaciones de la auditoria, la Seccién
de Recursos Humanos también revisara las politicas en torno al uso de personal contratado
a corto plazo, incluso personal linglistico contratado a corto plazo. La importancia de
consultar acerca de estas politicas y su promulgacion sigue siendo crucial, y la Seccion de
Recursos Humanos se esmerara por dar prioridad a estas politicas en el transcurso de 2018.

Reclasificacion de puestos

38.  Ensu decimosexto periodo de sesiones, la Asamblea solicitd a la Corte que llevara a
cabo un examen a nivel de toda la Corte de la politica actual sobre reclasificaciones y que
informara acerca del resultado al Comité en su 30° periodo de sesiones, y a la Asamblea en
su decimoséptimo periodo de sesiones. EI Comité recomendd también a la Asamblea no
aprobar ginguna solicitud de reclasificacidn sino hasta que se hubiese llevado a cabo dicho
examen.

39.  Afinde contar con una fuerza laboral agil, donde la asignacidn de recursos humanos
para enfrentar necesidades operacionales esté siendo constantemente evaluada y
optimizada, la Corte debe tener la posibilidad de redisefiar areas de trabajo y reasignar
funciones cuando ello fuere necesario. La reclasificacion es una herramienta importante
para la gestion eficaz de los recursos humanos, y la Corte observa con preocupacion la
reciente decision de no aprobar la solicitud formulada por la Corte de que se efectlen
reclasificaciones. No obstante, la Corte entiende y reconoce las preocupaciones que
sustentan la decision de la Asamblea y hara esfuerzos por abordarlas.

40.  Cuando se trata de la administracidn de categorias de puestos, la Corte se cifie a las
normas del régimen comun de las Naciones Unidas para la clasificacion de puestos segin la
naturaleza de los deberes y responsabilidades, tal como lo exige la regla 2.1 del Reglamento
del Personal y cumpliendo con los principios establecidos por la Asamblea, conforme a lo
dispuesto en la regla 102.1(b) de las reglas que rigen para el personal. Como resultado de lo
anterior, el procedimiento actual para evaluar peticiones, tanto para la reclasificacion hacia
arriba como hacia abajo de puestos, cumple con las recomendaciones anteriores formuladas
por el Comité. Estas recomendaciones requirieron que cualquier reclasificacion hacia arriba
de un puesto diera origen a un proceso competitivo de contratacion y que se solicitara la
aprobacion de la Asamblea para todas las reclasificaciones, con la excepcion de puestos en
la categoria de Servicios Generales a nivel de Servicios Generales-Otras Categorias (SG-
OC) o inferiores. Las solicitudes de reclasificacion estan siendo examinadas actualmente de
manera holistica por un Comité Asesor en materia de clasificaciones, el cual, cuando la
peticion es respaldada por el Comité, recomienda a los jefes de drganos que subcontraten la
determinacion de la clasificacion de un puesto a un experto externo antes de que sea
presentada a la Asamblea para su aprobacion.
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41.  La Seccion de Recursos Humanos ha presentado para consulta interinstitucional una
instruccion administrativa sobre la clasificacion y reclasificacion de puestos, eshozando los
principios antes mencionados y describiendo en detalle el proceso completo y su ejecucion,
e inclusive una posibilidad de apelar a cualquier decisién tomada al respecto. La Corte
presentara al Comité, en su 30° periodo de sesiones, el texto que establece los principios y
procedimientos revisados para la clasificacion y reclasificacion de puestos a ser aplicados a
nivel de toda la Corte. La Corte presentara a la Asamblea, en su decimoséptimo periodo de
sesiones, el texto completo de la instruccién administrativa promulgada con respecto a este
tema.

42. A laluz de lo anterior, la Corte espera que el Comité reconsidere las peticiones de
reclasificacion presentadas en 2017. Una serie de estas solicitudes surgieron a raiz de un
redisefio de funciones que debi¢ realizarse ante la necesidad de garantizar que las
actividades criticas fueran abordadas de manera competente. Dado que el personal ha
estado desempefiando las funciones de los puestos reclasificados, el principio de “igualdad
de retribucion por un mismo trabajo” deberia respetarse, tal como el hecho de rechazar una
reclasificacion no esta exento de riesgos juridicos de litigio por parte del personal.

43.  No se presentaran nuevas solicitudes de reclasificacion a la espera de la
promulgacion de la Instruccion Administrativa sobre (Re-)clasificaciones.

Subsidio por funciones especiales

44.  De conformidad con la regla 103.11 de las reglas que rigen para el personal y en
consonancia con las normas del régimen comun de las Naciones Unidas, la Corte
administra un subsidio por funciones especiales para el personal que estd asumiendo
temporalmente funciones de mas alto nivel. Las reglas actualmente se imparten en una
directriz, y la Corte estd preparando una nueva instruccion administrativa para establecer
los principios en virtud de los cuales puede otorgarse este subsidio.

45, En 2017, hubo un incremento en cuanto a las funciones de corta duracion asumidas
por miembros del personal interno con nombramientos por un plazo fijo. Cuando ocurre
esto, normalmente el funcionario escogido es asignado temporalmente al nuevo puesto y se
le otorga un subsidio por funciones especiales, cuando proceda. En aquellos casos, podria
ser beneficioso para los miembros del personal emprender un proceso de seleccién mas
simple, fortaleciendo con ello la capacidad de la Corte y su flexibilidad para asignar
recursos existentes dependiendo de las necesidades operacionales.

46.  La nueva instruccion administrativa sobre el subsidio por funciones especiales
indicard ademas el procedimiento para anunciar una expresion de interés cuando un puesto
en particular esté vacante o temporalmente vacante por un periodo que se espera durar tres
meses 0 mas.

Nombramientos de corta duracién, incluso aquéllos que atafien al personal linguistico

47.  En 2017, la Oficina de Auditoria Interna llevé a cabo una auditoria con respecto al
uso de nombramientos de corta duracion y personal temporal por parte de la Seccién de
Servicios Lingiisticos. Con respecto al uso de nombramientos de corta duracion, la
auditoria concluy6 que debia llevarse a cabo un examen de la Instruccién Administrativa
sobre nombramientos de corta duracion, a fin de mejorar atin mas el uso de la modalidad de
corto plazo. Con respecto al uso de personal temporal por parte de la Seccion de Servicios
Linguisticos, la auditoria concluy6 que la Seccién de Recursos Humanos deberia examinar
su practica para armonizarla con aquélla que figura en el Acuerdo de 2013 entre las
Naciones Unidas y la Association Internationale des Traducteurs de Conférence (AITC) y
determinar, a més tardar a mediados de 2018, si deberian adoptarse las disposiciones del
acuerdo.

48.  La Seccion de Recursos Humanos examinard la Instruccion Administrativa sobre
nombramientos de corta duracion (ICC/AI/2016/001), a la luz de las recomendaciones de
auditoria, y presentara una propuesta de consulta interna en el transcurso de 2018. Se
emitird una nueva instruccion administrativa sobre el uso de personal lingiiistico contratado
por un periodo de corta duracion luego de evaluar si se podria incorporar el Acuerdo de la
AITC de 2013, en su totalidad o en parte, al marco juridico de la Corte.

6-S-020718



ICC-ASP/17/6

6-S-020718

Arreglos laborales flexibles

49.  Luego de estudios sobre los efectos positivos — inclusive sobre la productividad — y
la importancia de equilibrar las demandas laborales con la vida fuera del entorno de trabajo,
en 2018 se introducira un marco a nivel de toda la Corte sobre arreglos laborales flexibles,
sujeto a consultas internas. Este marco estara alineado con la politica de las Naciones
Unidas sobre arreglos laborales flexibles, en la medida posible, teniendo la debida
consideracion con respecto a aspectos de seguridad de la informacion. Se espera que tales
arreglos incrementen el bienestar del personal, su estado de animo y su productividad.

Seguro de salud después del cese en el servicio

50. Luego de la adopcion por parte de la Asamblea de un seguro de salud para el
personal jubilado en 2012, el plan de subsidio de seguro de salud para jubilados, el cual fue
iniciado por la Corte, y las disposiciones sobre elegibilidad para recibir cobertura de seguro
de salud después del cese en el servicio, estan disponibles en el contrato de la Corte con su
proveedor de seguros en virtud del contrato de seguro médico grupal. Esta por promulgarse
una instruccién administrativa con respecto al seguro de salud después del cese en el
servicio, con el propdsito de entregar mas detalles en cuanto a elegibilidad y cese de la
cobertura, para regular los calculos con respecto a las contribuciones de las primas, y
describir brevemente las obligaciones de los ex miembros del personal en relacion con la
solicitud de cobertura y pago de primas. Se distribuyé un borrador de la instruccion
administrativa a los principales interesados de la Corte y se espera que sea promulgada
durante la primera mitad de 2018.

Contratos del personal y condiciones de servicio
Proceso de licitacion del paquete de seguro grupal de salud de la Corte

51. En 2017, la Corte por primera vez decidié someter a licitacién su plan grupal de
seguro médico, como asimismo el seguro médico por fallecimiento y discapacidad en actos
de servicio, a fin de garantizar el mejor valor por el dinero para los miembros del personal
de la Corte y para la Corte. De conformidad con la regla 106.2 que rige para el personal, la
Corte, desde 2002, ha brindado a su personal una cobertura de seguro medico grupal
parcialmente subsidiado en un 50%. Ademas de un plan grupal de seguro médico, la Corte
también consigui6 un seguro para cubrir prestaciones médicas y por discapacidad en caso
de fallecimiento, lesiones o enfermedad atribuibles al desempefio de deberes oficiales en
nombre de la Corte. Ambos planes de seguro siempre habian sido proporcionados a través
de un Administrador Externo independiente y corredor antes conocido con el nhombre de
Vanbreda International, la que posteriormente fue adquirida por Cigna [la corporacién] en
2010, y a lo largo de los afios siempre se habia renovado tacitamente hasta el afio 2017
cuando ambos seguros fueron sometidos a licitacion.

52.  El Plan Grupal de Seguro de Salud es un plan de seguro unificado e integral que
indemniza a participantes elegibles por niveles de costos razonables y habituales incurridos
a raiz de un tratamiento médico (inclusive hospitalizacion, psiquiatrico, auditivo y de
cuidado oftalmolégico) y dental, sujeto a parametros definidos que se describen en el
contrato de Plan Grupal de Seguro de Salud de la Corte. Ademas, este plan garantiza al
participante asegurado principal el otorgamiento de una prestacién en caso que los
aseguradores lo reconocen como que esta en una situacion de dependencia (“Cobertura de
Atencion de Largo Plazo”); y, para los ex miembros del personal, sus conyuges, hijos
dependientes o sobrevivientes, la continuacién opcional después del cese en el servicio de
la cobertura previa cuando estaba en servicio activo (también se conoce como Seguro
médico después del cese en el servicio o “ASHI, por sus siglas en inglés).

53.  Luego del proceso de licitacion de 2017, el contrato de Plan Grupal de Seguro de
Salud fue adjudicado a un Administrador Externo independiente, MSH International, con
AXA France Vie S.A. como empresa aseguradora, con efecto a partir del 1 de enero de
2018. En términos generales, se observa un aumento promedio de 8,3% en las tasas de
primas. Esto es inferior al incremento registrado en enero de 2017, el cual representé un
incremento plano del 15% — y aproximadamente un 6,7% inferior al aumento previsto del
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15%, el cual la Corte habria tenido que enfrentar si no se hubiera sometido a licitacion el
Plan Grupal de Seguro de Salud. El aumento de las primas se justifica debido al incremento
de los reembolsos de afios anteriores, y todos los oferentes tuvieron que basar sus ofertas en
datos de reclamaciones pasadas y reembolsos respecto de la poblacién asegurada.

54,  La politica actual y el otorgamiento de una indemnizacién en caso de fallecimiento,
discapacidad o enfermedad ocurridos en actos de servicio se ajusta al Anexo D de las reglas
que rigen para el personal dictadas por las Naciones Unidas. El propésito que busca la
politica de seguros es garantizar que la Corte logre cumplir con sus obligaciones en virtud
de la politica actual y con respecto al otorgamiento de una indemnizacién. El plan de
seguro médico por fallecimiento, discapacidad o enfermedad ocurridos en actos de servicio
continGa siendo intermediado por Cigna International Health Services BVBA y actualmente
esta bajo la custodia de Special Contingency Risks Limited (SCR) como empresa
aseguradora. El proceso de licitacion ha redundado en una disminucion de las primas, de
0,50 % a 0,388%.

55.  Los pormenores de la licitacién estan disponibles en el Anexo V de este informe. Un
informe por separado ha sido presentado también para ser sometido a consideracién del
Comité de Auditoria en su proxima sesién.

Uso de nombramientos de corta duracion

56. Con el fin de asegurar que las modalidades contractuales concuerden con las
necesidades operacionales y permitan una buena gobernanza, la Corte establecié una
modalidad de personal contratado por un periodo corto en 2016, la cual era acorde con la
modalidad del régimen comdn de las Naciones Unidas para nombramientos temporales.
Esta modalidad de contrato, la cual puede durar hasta 12 meses, permite que las
necesidades de corto plazo puedan ser cubiertas de manera oportuna y eficiente en cuanto a
costos, garantizando al mismo tiempo las mejores practicas de empleo.

57.  Es posible efectuar nombramientos de corta duracién para satisfacer requerimientos
especificos de corto plazo que se espera que duren menos de un afio, como para:

@) Responder a un requerimiento de trabajo inesperado y/o de corta duracion;

(b)  Cumplir con un requerimiento estacional o periodo de gran cantidad de
trabajo, de duracién limitada y que no puede satisfacerse con la capacidad existente de los
miembros del personal;

(c) Llenar temporalmente un puesto, por ejemplo, en el caso de que el titular
estuviese gozando de un permiso especial, con licencia por enfermedad, licencia de
maternidad, o algun otro permiso parental;

(d)  Llenar temporalmente un puesto vacante a la espera del término del proceso
de contratacién normal de la Corte;

(e)  Trabajar en un proyecto especial sujeto a un mandato finito.

58. En 2016 y 2017, la modalidad de corto plazo permitié a las Secciones asegurar la
continuidad de sus actividades, contratando al mismo tiempo para puestos vacantes.
Ademas, permitié el reemplazo oportuno de cualquier funcionario con permiso para
ausentarse. En 2017, se efectuaron 118 nombramientos de corta duracion. En 2016, la
duracion promedio de los nombramientos de corta duracion fue de cinco meses. En 2017
fue de cuatro y medio meses.

59. La Corte toma nota de la opinidn del Comité en el sentido de que, aun cuando la
modalidad de corto plazo permitié a las Secciones asegurar la continuidad de sus
actividades al contratar para puestos vacantes, el uso de los nombramientos de corta
duracién en los afios venideros deberia supervisarse y hacerse un seguimiento, como
también dado a conocer en el informe sobre la gestion de los recursos humanos a fin de
mantener un equilibrio éptimo entre las necesidades operacionales, y al mismo tiempo
asegurar una buena gobernanza y transparencia en cuanto a los recursos utilizados.*®
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60.  Aun cuando la Corte estd plenamente de acuerdo que el uso de nombramientos de
corta duracion deberia supervisarse a fin de garantizar una aplicacion dptima, la Corte
quisiera poner de relieve las ventajas que aporta esta modalidad de contrato. En primer
lugar, para asegurar la continuidad de las actividades durante las ausencias del personal, la
Corte depende de los nombramientos de corta duracion para satisfacer necesidades criticas
de corto plazo, administrandose los costos dentro del costo total del personal. En segundo
lugar, debido a la disponibilidad de esta modalidad de nombramiento, la Corte es capaz de
promover y apoyar la movilidad del personal y un uso mas flexible de los recursos. En
tercer lugar, desde que se introdujeron los nombramientos de corta duracion vinculados a
un plazo, el uso de puestos financiados en el marco de la asistencia temporaria general ha
disminuido a aproximadamente la mitad en comparacion con los niveles existentes en 2015.

61. En 2017, la Oficina de Auditoria Interna llevé a cabo una auditoria con respecto al
uso de los nombramientos de corta duracion a fin de evaluar su cumplimiento y eficacia.
La auditoria concluyo que existe un cumplimiento general con los requisitos estipulados en
las Instrucciones Administrativas sobre nombramientos de corta duracién (y Contratistas
Individuales y Consultores) y recomendd que se brindara mayor claridad a los
administradores y demas partes interesadas acerca del uso de esta modalidad de corto plazo.

62.  En resumen, cuando el uso de la modalidad de nombramientos de corta duracion se
ajusta a la politica, brinda a la Corte una herramienta importante en la gestion eficaz de sus
recursos humanos. La Corte supervisa muy de cerca el uso de los nombramientos de corta
duracion, y la Instruccion Administrativa examinada por la Oficina de Auditoria Interna fue
revisada en 2017 para constatar que se hubiera logrado el equilibrio 6ptimo entre las
necesidades operacionales y una buena gobernanza.

Uso flexible de los recursos

63.  Constituye una prioridad estratégica para la Corte contar con una fuerza laboral &gil,
la cual se pueda asignar de manera flexible para satisfacer necesidades operacionales.
Antes de solicitar nuevos puestos cuando surgen nuevas necesidades operacionales, la
Corte evallGa constantemente si se pueden usar recursos internos, asegurando al mismo
tiempo la transparencia y la buena gobernanza en cémo se reasignan los recursos. Los
esfuerzos que se estan haciendo en la actualidad coinciden plenamente con la
recomendacion del Comité de analizar la posibilidad de un despliegue flexible de la
capacidad del personal a areas de necesidad urgente.*®

64. La movilidad es esencial, tanto en relacién con las oportunidades de desarrollo del
personal como para la capacidad de la Corte de redirigir de manera eficaz los recursos y
enfrentar las necesidades de corto plazo. En 2017, la Corte desarrolld un “Marco de
Movilidad” que describe las diversas alternativas de movilidad mediante las cuales el
personal puede ser reasignado temporalmente para trabajar en proyectos, con fines de
rotacion de empleos temporales dentro de familias laborales y para efectos de formacion
interdisciplinaria.

65.  Por el momento, el marco de movilidad de la Corte se refiere a reasignaciones
temporales. En lo que atafie a puestos de plazo fijo, las asignaciones siguen estando sujetas
a un proceso competitivo de contratacion.

66. La movilidad tiene un doble propdsito: permitir a la Corte redirigir los recursos de
manera flexible cuando surge una necesidad operacional y para apoyar al personal en su
desarrollo profesional, a fin de crear una capacidad versatil. Se seguird desarrollando el
marco de movilidad en el transcurso de los préximos afios, a medida que se vaya probando
y evaluando el efecto de las distintas modalidades y su puesta en practica, con miras a
lograr un buen equilibrio entre el personal y las necesidades organizacionales.

67.  Una de las modalidades de movilidad es la asignacion temporal de personal luego
del anuncio de un nombramiento de corta duracion. Los nombramientos de corta duracion
se publican de manera externa; no obstante, debido a la naturaleza de corto plazo de la
asignacion y la necesidad de que el titular esté operativo inmediatamente, el personal de la
Corte se encuentra en una posicion ventajosa en la evaluacion comparativa. En 2017, 39
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funcionarios fueron asignados temporalmente a un puesto. Dado que para liberar a un
funcionario que ha sido asignado temporalmente a un puesto se requiere la aprobacién del
supervisor, la Corte tiene la posibilidad de reasignar personal proveniente de areas menos
prioritarias con menos urgencia.

68.  La Corte quisiera resaltar el hecho de que, cuando se trata de asignar al personal de
manera flexible, los administradores de recursos humanos se beneficiarian enormemente al
tener la posibilidad de reorganizar los equipos y redistribuir las asignaciones de trabajo de
tal manera de utilizar los recursos en forma dptima, aun cuando ello redunde en la
reclasificacion de puestos. Por consiguiente, la reclasificacion debe ser considerada a la luz
de una fuerza laboral agil y como un medio que permite adaptar los recursos a las
necesidades operacionales. La reclasificacién de puestos se analiza en mayor detalle en los
parrafos 37 a 42, mas arriba.

Resolucién informal de conflictos en la Corte

69. Los conflictos y las quejas del personal son costosas para cualquier organizacion.
La Corte tiene por objetivo fortalecer sus capacidades de resolucion informal de conflictos
y se tiene previsto realizar un examen de la administracion interna de justicia para 2018.
En 2017, un ndmero reducido de funcionarios de la Corte que participé en abordar casos
relacionados con el personal recibié formacion en mediacion especificamente destinada a
redirigir los litigios formales hacia una resolucidn conciliatoria e informal de conflictos.
Este conjunto de competencias ya ha demostrado ser beneficioso, aunque aborda
Unicamente la capacidad para tratar asuntos que se han convertido en litigio y no brinda a la
Corte la capacidad de mediacion general necesaria para abordar conflictos en una etapa
temprana y evitar, en primera instancia, que surjan los casos.

70.  Alaespera de que concluya el examen relativo a la justicia interna y anticipandose a
la conclusién de que la Corte deberé fortalecer su capacidad de prevencion de conflictos, la
Seccion de Recursos Humanos se esta preparando para asumir la coordinacion de un
mecanismo de resolucion temprana de disputas mediante la medicacion, la formacion y
otras herramientas de resolucion. Ello implica desarrollar un marco de mediacién (términos
de referencia), crear una capacidad de mediacion (ya sea interna o externamente) y
fortalecer las competencias necesarias para apoyar la mediacion de la mejor manera
posible. Para 2018, se han asignado recursos adicionales a la Secci6én de Recursos
Humanos para apoyar la labor que ha de llevarse a cabo en relacion con el desarrollo y la
coordinacion de métodos y capacidad de resolucion informal de conflictos.

Apoyo al desarrollo organizacional

71. La gestion de recursos humanos es una responsabilidad compartida entre
administradores, la Seccién de Recursos Humanos y otras partes interesadas, donde el rol
de la Seccion de Recursos Humanos consiste en garantizar estrategias, politicas y practicas
eficaces en materia de recursos humanos que permitan a los administradores gestionar
eficazmente los recursos. Con el fortalecimiento de la capacidad estratégica de la Seccion
de Recursos Humanos, la Seccién fue capaz de trabajar estrechamente con los
administradores en 2017 para abordar las prioridades estratégicas en materia de recursos
humanos, inclusive el desarrollo de una estrategia de recursos humanos para la Corte,
manteniendo al mismo tiempo su labor con respecto a una serie de proyectos de desarrollo
organizacional, tal como se describe mas abajo. Por otra parte, la Seccidon de Recursos
Humanos realined sus recursos hacia fines de afio para apoyar en mejor forma a los
administradores y personal dentro de los diversos grupos de clientes.

Estrategia de recursos humanos

72. A fines de 2016, la Secci6n de Recursos Humanos disefid una hoja de ruta para
facilitar la elaboracion de una estrategia de recursos humanos para la Corte e inicid un
proceso de evaluacidn destinado a analizar los objetivos de la Corte y cdmo las mejoras en
las practicas de gestion de recursos humanos podrian contribuir al desempefio de la Corte.
El proceso incluyd un extenso analisis de documentacion clave, encuestas al personal y
entrevistas con el personal en toda la Corte. En diciembre de 2016, la Seccion de Recursos
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Humanos se reunio para formular un proyecto de mision y visién y a la vez establecer las
prioridades clave propuestas para el periodo 2017-2020.

73.  En 2017, se identifico una serie de practicas en materia de recursos humanos que
deben crearse o desarrollarse en mayor medida. Algunas de estas practicas abarcaron
asuntos tales como la gestion del desempefio, las reformas en materia de compensacion de
las Naciones Unidas, seguro de salud, liderazgo y gestion, automatizacién de las
operaciones de recursos humanos, distribucion geografica, aprendizaje y desarrollo,
bienestar del personal, politicas de recursos humanos, induccién de personal, comunicacion
con Recursos Humanos, y proceso de transicion de los métodos de trabajo de la Seccién de

Recursos Humanos hacia el enfoque de “Socio Estratégico de Negocios”.

74.  Como un préximo paso hacia la creacion y desarrollo de practicas relativas a los
recursos humanos de “valor agregado”, se analizaron en detalle las practicas actuales en
materia de recursos humanos durante los talleres facilitados por recursos humanos con el
personal directivo y otras partes interesadas provenientes de una amplia gama de areas
dentro de la Corte. Estos talleres evaluaron el “estado actual” (donde nos encontramos en
este momento), la justificacién econémica para el cambio, las tendencias de referencia y
mejores practicas fuera de la Corte, los pasos clave para la implementacién y los recursos
necesarios para la ejecucion.

75. A fin de ilustrar las préacticas y el enfoque estratégico de gestion de los recursos
humanos de la Corte, el modelo que se describe a continuacion fue aplicado como un
primer paso. Tal como se indicé en el proyecto de modelo, el objetivo del enfoque
estratégico de gestion de recursos humanos es agregar valor apoyando la Estrategia
La gestion de recursos humanos se basa en tres pilares, a saber: las
personas, el liderazgo y un entorno laboral facilitador. Las actividades de gestion de los
recursos humanos de la Corte reciben el apoyo de la Seccién de Recursos Humanos, lo cual
garantizara un apoyo 6ptimo al: (a) contar con una estructura/dotacién de personal eficaz,
con las cualificaciones necesarias; (b) garantizar mejores practicas de recursos humanos; y

Organizacional.

(c) proporcionar datos analiticos sobre recursos humanos.

ICC Human Resource
Management
Strategic Approach

How does HRM
add value?

Organisational Strategy
[internal and external stakeholder
awareness & organisational context)

The HRM focus
People Leadership Environment
Competence Rules
(Recruitment) Standard (Staff Rules & Policies)
Commitment Assess Roles
(Engagement) Invest {Org. Structure & Job Descrip.}
Contribution Measure Routines
(Performance) (Processes)
How will HRS contribute
HRS Structure & Staff HR Best Practices HR Analytics
Required skills & abilities . =i _ :
HRM Practice (Training, o ﬂ:“r"’rfaf:b": AR HRM 8 HRS KPI's
Business owareness {Acc Py S L Reporting
Change facilitators Communication Measure
DT I IR Operations (people, leadershipand environmert)

HR Operations executors
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Enfoque estratégico de gestion de recursos humanos de la Corte Penal Internacional
¢Como la gestion de recursos humanos afiade valor?

Estrategia organizacional
(sensibilizacion de partes interesadas internas y externas y contexto organizacional)

Enfoque de la gestion de recursos humanos

Personas Liderazgo Entorno

Competencia Estandar Reglas

(Contratacion) Evaluar (Reglamento y politicas del personal)
Compromiso Roles

(Participacion) Invertir (Estructura org. y descripcion del puesto)
Contribucion Medir Rutinas

(Desempefio) (Procesos)

Coémo contribuird la estrategia de recursos humanos

Estructura de la estrategia de RR.HH. y personal Mejores practicas de RR.HH. Analitica de RR.HH.
Competencias y habilidades necesarias Personas Indicadores clave de desempefio de la gestiony estrategiade RR.HH.
Prdctica de gestion de RR.HH. (Formacidn, desarrollo, planificacion

dg la fuerza laboral, retencion) Presentar informes
iniciativas de sensibilizacion Desempefio

(Rendicion de cuentas, normas, evaluaciones,

recemoEnsas) Medir
Facilitadores del combio Comunicacién (personas, liderazgo y entorno)
Administradores de talento Operaciones
Ejecutores de las operaciones de RR.HH. Innovacion

76.  El trabajo con respecto al marco de gestion de recursos humanos y prioridades
estratégicas continuara en 2018 y se espera haber completado la estrategia en la primera
mitad del afio.

Aprendizaje y desarrollo

77. En 2017, la Seccion de Recursos Humanos sigui6 trabajando con directores y otras
partes interesadas clave a nivel de toda la Corte con el objeto de analizar las necesidades de
formacion corporativa (genérica) e impartir una capacitacion que se ajuste a las necesidades
de la Corte. En 2017, se desarroll6 e implementd un plan de capacitacién corporativa que
abarco a toda la Corte. Como resultado: (i) se impartié capacitacién en una amplia gama de
areas, inclusive en gestion y desarrollo de liderazgo, gestion del desempefio, mediacién en
el entorno de trabajo, capacitacion en idioma francés, examenes de competencia linglistica
de las Naciones Unidas, gestion de proyectos, servicio al cliente y formacién consistente en
sesiones de orientacion inicial para el personal nuevo; (ii) en total, fueron 1.422 dias de
capacitacién impartida a 581 miembros del personal; e (iii) para cada curso de capacitacion,
se le solicito a los participantes que evaluaran su curso en términos de su aplicabilidad y
calidad. El puntaje promedio combinado correspondiente a todos estos cursos fue de 4,24
de 5.

78.  Con respecto a la formacion en gestion y liderazgo, se mantuvo el programa de
formacion en elementos fundamentales de gestion, el cual se ejecuté como programa piloto
en el periodo 2016-2017 dirigido a los supervisores directos. A partir de noviembre de
2017, la Corte implanté una nueva sesion dirigida a nuevos supervisores directos. El
objetivo esencial que se ha impuesto la Corte es aumentar la eficacia personal e
interpersonal, asegurar que se entienda el concepto de cambio y la implementacién del
cambio; desarrollar las competencias necesarias para enfrentar la resistencia; y facultar a
los administradores para que gestionen su propio desempefio y aquél de los miembros de su
equipo de tal manera de generar motivacion y encauzar a las personas para que logren éxito
en los objetivos que se han propuesto.
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79.  Entre abril y junio de 2017, se impartid un programa de capacitacion del idioma
francés que conté con el apoyo financiero del gobierno de Francia. Un total de 73
funcionarios participaron en distintos niveles, desde principiantes a personas con
conocimientos avanzados. La tasa de asistencia al curso fue de 59/63 y 55 personas de un
total de 73 aprobaron el curso.

80. Los examenes de competencia linguistica de las Naciones Unidas comenzaron
durante la primera mitad de 2016, tomandose los examenes escritos en septiembre. Un
total de 16 funcionarios participé en los examenes: inglés (5), francés (8), ruso (2) y
espafiol (1). Los resultados seran anunciados por las Naciones Unidas entre marzo y abril
de 2018.

81. En 2017, la Seccion de Recursos Humanos también tuvo como objetivo mejorar la
formacion corporativa que se imparte al personal basado sobre el terreno mediante lo
siguiente: (i) trabajando conjuntamente con la Divisién de Operaciones Externas, se
organizd una serie de cursos de capacitacion basados en la Sede de tal manera que
coincidieran con misiones operacionales para lo cual el personal sobre el terreno visito La
Haya; (ii) se disefié un programa de tutoria en gestion y liderazgo dirigido a Jefes de
Oficinas sobre el Terreno, un curso de capacitacién en linea en los idiomas inglés y francés
para todo el personal sobre el terreno; y (iii) un nimero cada vez mayor de nuevos
funcionarios basados sobre el terreno (segln fuere pertinente) visitd la Sede durante su
primer mes de trabajo y durante su visita, participaron en un programa estructurado de
formacion basado en sesiones de orientacion para el personal nuevo. Con respecto a la
capacitacion en los idiomas inglés y francés, en diciembre de 2017, se puso a disposicién
una plataforma de aprendizaje en linea dirigido a 50 funcionarios sobre el terreno, con un
enfoque centrado en mejorar las competencias en una forma auténoma y flexible. La
plataforma de aprendizaje en linea estuvo accesible durante seis meses y los 20
funcionarios mas motivados (medido en términos del tiempo dedicado a la plataforma y
progreso en cuanto a su nivel) recibieron ademas cuatro horas de lecciones de conversacion
individuales. La Division de Operaciones Externas en la Sede implementé un nuevo
programa de introduccion de una semana de duracion en 2017, dirigido al personal de la
oficina sobre el terreno en la primera semana luego de su arribo. La Dependencia de
Desarrollo Organizacional de Recursos Humanos, la cual esta a cargo de organizar las
sesiones de orientacion inicial dirigidas a nuevos funcionarios, y la Division de
Operaciones Externas también colaboraron estrechamente para alinear la planificacion de
sesiones de orientacion inicial con la induccion del personal de las oficinas sobre el terreno.

82.  Parael 2018, la Seccion de Recursos Humanos se ha fijado como objetivo mejorar el
alcance de la formacion corporativa a fin de incluir a un nimero mayor de personal. Por
otra parte, forjard relaciones mas estrechas con directores y sus jefes de seccion a fin de
analizar la forma en que se impartira capacitacion técnica, ejerciendo una supervision
centralizada y contando con un mecanismo de presentacion de informes.

Nuevo sistema de induccién de personal

83.  En 2016, la Corte inici6 una revision de su sistema de orientacidn inicial e induccion
laboral e introdujo un enfoque renovado con miras a crear un proceso de acogida altamente
informativo y eficiente para el personal nuevo que ingresa al entorno de trabajo.

84.  El nuevo programa de orientacion inicial para el personal nuevo consta de un dia de
introduccidn, en el cual se le presenta a todo el personal nuevo informacién clave, tal como
los valores y ética de la Corte y el cédigo de conducta del Servicio Civil Internacional;
seguridad del personal; mejores practicas de seguridad de la informacién de la Corte;
sensibilizacién cultural en el entorno de trabajo; y cdmo establecerse en La Haya. Por otra
parte, se elabord un programa de formacion para los primeros seis meses de empleo,
destinado a asegurar un enfoque estructurado en materia de informacion, lo cual incrementa
el conocimiento y la productividad del personal nuevo. Este programa de formacion incluye
tanto capacitacion obligatoria para todo el personal nuevo, tal como Seguridad Béasica sobre
el Terreno (niveles | y 1), privilegios e inmunidades, TRIM, viajes, cursos mas completos
sobre sensibilizacion cultural y seguridad de la informacion, como también formacion
adaptada a las distintas funciones especializadas, tales como capacitacién en Sistemas,
Aplicaciones y Productos (SAP) y formacién dirigida a funcionarios de certificacion. En
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2018, el paso siguiente que pretende dar la Corte es vincular en mejor forma el proceso de
induccion de personal con los objetivos del periodo de prueba, a fin de asegurar un uso mas
eficiente de este periodo destinado a evaluar la idoneidad del personal nuevo para trabajar
en la Corte.

85. En 2017, se le otorgo a la Corte acceso a los médulos de capacitacién obligatorios
de las Naciones Unidas, los cuales ahora forman parte del programa de induccion de
personal en los primeros seis meses de empleo. La formacién incluye ética e integridad en
las Naciones Unidas, sensibilidad de género, prevencion del acoso en el entorno de trabajo,
acoso sexual y abuso de poder en el entorno de trabajo.

86. En 2017, se llev6 a cabo un total de 15 sesiones de orientacion inicial para el
personal nuevo, en las cuales participaron 98 nuevos miembros del personal; los
comentarios recibidos de parte de los participantes fueron sumamente positivos.

Oficinas sobre el terreno

87.  Laestructura, disefio y lineas de dependencia correspondientes a las oficinas sobre el
terreno de la Corte y su personal cambiaron de manera radical en 2015. En 2016 y 2017, la
contratacion para puestos sobre el terreno vacantes estaba en curso y a partir del 31 de
diciembre de 2017, la tasa de vacantes entre puestos sobre el terreno se redujo de 29 a 21%.

88.  Con el propdsito de apoyar al personal nuevo sobre el terreno, se hizo hincapié en
ofrecer programas de aprendizaje especificamente adaptados al personal sobre el terreno,
apoyando asi a personal clave durante la transicion. El programa de capacitacion, disefiado
en 2016 para el personal nuevo sobre el terreno siguié impartiéndose al personal nuevo
sobre el terreno en 2017 y estuvo a cargo de fuentes internas.

89. En 2017, la Divisién de Operaciones Externas despleg6 esfuerzos adicionales para
crear capacidad y forjar relaciones. Como un nuevo elemento del programa de induccién de
personal dirigido a funcionarios sobre el terreno, se introdujo en La Haya un programa de
formacion de una semana de duracion, y a su vez, miembros del personal de la Seccion de
Recursos Humanos visitaron también las oficinas sobre el terreno para tomar conocimiento
del contexto operacional y gracias a ello, ser capaces de brindar un apoyo éptimo. Estas
visitas han tenido un efecto extraordinariamente positivo sobre la comunicacién y la
cooperacion entre la Sede y las oficinas sobre el terreno, y un andlisis de las posibilidades
de intercambios de personal entre los lugares de destino es parte del trabajo de la Corte con
respecto a un marco de movilidad.

Desarrollo de liderazgo y de gestion

90.  En afios recientes, se han hecho esfuerzos por fortalecer las capacidades del personal
y su desempefio y ofrecer un entorno laboral propicio donde existan métodos de trabajo
eficaces, una buena comunicacion y bienestar en general. El desarrollo de liderazgo no ha
recibido el mismo grado de atencién y, en 2017, se investigé la justificacion comercial y las
tendencias y practicas como punto de referencia, y se organizaron talleres con funcionarios
de la administracién superior y otras partes interesadas clave. Sera una prioridad para la
Corte en el transcurso de los proximos meses desarrollar una estrategia de liderazgo, definir
los atributos que debe tener un buen lider en consonancia con los valores y marco de
competencias de la Corte, y desarrollar un programa de desarrollo de liderazgo en que los
lideres en todos los niveles reciban apoyo en el desempefio de su papel de vital importancia.

91. En 2017, se impartid capacitacion en cuanto a los elementos fundamentales de
gestion a diversos nuevos administradores quienes pasaron de ser colaboradores
individuales a ocupar el puesto de administrador. Lo anterior involucré un nuevo programa
de capacitacién en gestion de seis meses de duracion cuyo propoésito fue consolidar la toma
de conciencia y los conocimientos aprendidos, convirtiéndolos en competencias sostenibles.

92.  Invertir en sus lideres y administradores es esencial para incrementar la eficacia
personal e interpersonal y facultar a los administradores para que gestionen el desempefio
de sus equipos de tal manera que sea un factor motivador y optimice el desempefio y el
compromiso.
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Gestién del desempefio

93.  Sigue siendo una prioridad para la Corte contar con una cultura de gestion del
desempefio eficaz, que apoye las constantes deliberaciones en torno al desempefio,
reconozca el desempefio y los logros del personal, identifique areas en las cuales el personal
pueda desarrollarse (y que éstas sean incorporadas a planes y programas de aprendizaje y
desarrollo), identifique areas donde el desempefio sea deficiente (y apoye al personal y a los
administradores en los esfuerzos por asegurar que se fortalezcan las competencias de los
miembros del personal en estas areas) e inculcar la rendicién de cuentas con respecto a
desempefio y desarrollo.

94. En 2017, se llevé a cabo una serie de iniciativas destinadas a fortalecer la gestion del
desempefio en toda la Corte. Entre éstas, cabe destacar las siguientes:

(@) Extensa investigacion, evaluacion comparativa e intercambio de
conocimientos con respecto a modernas practicas de desempefio, tanto en organizaciones
privadas como en organismos de las Naciones Unidas;

(b)  Continuidad del equipo de proyectos y estructura del comité de proyectos
creado en 2016 para proponer mejoras a la gestién del desempefio en toda la Corte;

(c) Implementaciéon exitosa de las campafias internas de comunicacion y
movilizacién hacia una cultura de conversaciones permanentes, bajo el lema de “los
comentarios importan”, apuntando especificamente tanto a los miembros del personal como
a los supervisores en momentos clave del ciclo de gestion del desempefio, tales como el
establecimiento de objetivos, la revision a mediados del periodo y la revision de fin de afio;

(d) Planificacion de proyectos, configuracion y lanzamiento de un nuevo
software de gestion del desempefio para mejorar la integraciéon de los datos y aumentar la
eficiencia al reducir el tiempo que los administradores y el personal dedican a mantener la
gestion del desempefio. Por otra parte, el software ofrece nuevas funcionalidades, tales
como una “biblioteca” de objetivos, traduccion al francés, nuevos informes y la posibilidad
de solicitar comentarios de parte de distintos usuarios;

(e) Proponer y llevar a cabo consultas extensas con respecto a un proceso de
gestion del desempefio redisefiado, basado en las mejores préacticas a nivel mundial y en el
contexto organizacional especifico de la Corte;

f Continuacién de los talleres de formacién en gestion del desempefio a nivel
de toda la Corte, con el fin de mantener un alto grado de conciencia, priorizacion y también,
para explicar como hacer un uso éptimo de la nueva herramienta electrénica disponible. En
total, mas de 200 funcionarios se inscribieron y participaron en los talleres y, en general, los
comentarios fueron extremadamente positivos;

(9)  La presentacion de informes en tiempo real sobre el cumplimiento de la
gestion del desempefio a directores, jefes de seccion y deméas puntos focales para garantizar
asi una tasa de cumplimiento sostenida.

95.  Las actividades antes mencionadas fueron apoyadas por los administradores y por el
personal en toda la Corte y las tasas de cumplimiento de la Corte mejoraron de manera
significativa. Tal como se ilustra en el grafico 1 mas abajo, a fines del ciclo 2016-2017,
concluyeron las evaluaciones del desempefio correspondientes al 92% del personal elegible
de la Corte, en comparacion con el 65% y 64% en los dos afios anteriores. En el Anexo IV
aparece informacion mas detallada con respecto a la comparacién afio a afio.
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Grafico 1: Comparacion general afio a afio de las tasas de cumplimiento
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96.  En 2018, la Corte continuara con sus actividades destinadas a mejorar la cultura de
gestion del desempefio. Lo anterior contemplara: (a) mejorar las competencias de los
administradores en cuanto a gestion eficaz de sus equipos y personas individuales,
supervisar y elaborar informes sobre los resultados, haciendo comentarios en tiempo real a
los equipos y personas individuales, y crear una cultura de trabajo en equipo que estimule al
personal a alcanzar su mejor desempefio; (b) fomentar una cultura orientada al desempefio
en la cual la comunicacién y la retroalimentacién constantes jueguen un papel clave en
cuanto a identificar logros, obstaculos, fortalezas, areas para desarrollar y, por ende, planes
de accion que ayuden a la Corte a mejorar constantemente su desempefio organizacional,
(c) institucionalizar una estructura de gobernanza de la gestion del desempefio; y (d) poner
en marcha un proceso de gestion del desempefio redisefiado, a fin de mejorar su eficacia en
términos generales y fortalecer los vinculos entre la gestién del desempefio, la estrategia y
demas actividades clave en materia de recursos humanos, tales como la formacién y el
desarrollo.

97. Se entregara por separado informacion detallada acerca del cumplimiento y
clasificacion del ciclo de desempefio correspondiente al periodo 2016-2017, finalizado el
28 de febrero de 2018. El informe incluira comparaciones afio a afio.

Sistemas de gestion del aprendizaje

98. En 2017, se efectué un analisis de los beneficios y eficiencias de un sistema de
gestion del aprendizaje. En primer lugar, un sistema como éste ofreceria una plataforma
para administrar eficazmente los aspectos administrativos que implica coordinar la
capacitacion a nivel de toda la Corte. En segundo lugar, ofrece un lugar centralizado para
desarrollar e impartir contenido interno de formacién, como asimismo contenido externo de
capacitacion en linea. En tercer lugar, como resultado de esta centralizacion del contenido,
la Corte puede desarrollar un método mas preciso para medir la capacitacion.

99.  En el transcurso del afio, la Seccién de Recursos Humanos, conjuntamente con una
serie de partes interesadas internas de la Fiscalia y de la Seccidn de Servicios de Gestién de
la Informacion, analiz6 las necesidades de la Corte y elabor6 un mandato para
adquisiciones. En 2018, la Corte avanzard con el proceso de adquisiciones a fin de
identificar a un proveedor para la configuracion de plataforma LMS. La configuracion en
si se iniciara una vez que se hayan identificado los recursos y examinado las prioridades.

Bienestar del personal

100. El bienestar del personal dedicado y laborioso de la Corte sigue siendo una
prioridad, y en 2017, la Corte evalu6 como se podria crear conciencia de la mejor manera
posible y generar apoyo al bienestar del personal en un entorno que no deja de plantear
desafios. Se investigé la justificacion econdmica y las tendencias y practicas de referencia
en talleres que se llevaron a cabo con miembros de la administracion superior, del sindicato
del personal y otras partes interesadas clave.
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101. Posteriormente, se desarrolld un marco relativo al bienestar del personal, adecuado
al contexto de la Corte, el cual actualmente esta a la espera de su aprobacion final. En él, se
ilustran los diversos factores que contribuyen al bienestar del personal, tales como: (1) el
entorno fisico; (2) los acuerdos contractuales; (3) el disefio de la organizacion; (4) los
valores de la Corte; (5) la seleccién y desarrollo del personal; (6) el liderazgo y la gestion;
(7) el equilibrio entre el trabajo y la vida familiar; y (8) la salud ocupacional. Por otra parte,
el marco también resaltd la necesidad de participaciéon del personal, como asimismo la
necesidad de medir y supervisar el bienestar del personal y comunicar el progreso con
respecto a proyectos relacionados con el bienestar del personal y su medicion. El bienestar
del personal es concebido, supervisado y medido por un comité de bienestar del personal
que depende de la administracion superior. Las iniciativas que apuntan a mejorar el
bienestar seran llevadas a cabo por los diversos poseedores de los elementos que impulsan
el bienestar, tales como la Seccion de Recursos Humanos, la Seccién de Seguridad, la
Seccidn de Servicios Generales y la Dependencia de Salud Ocupacional.

Servicios y comunicacién relacionados con los recursos humanos

102. Los servicios y la comunicacion en lo que atafie a los recursos humanos repercuten
en el compromiso del personal, lo cual, a su vez, genera un impacto sobre el desempefio
organizacional en general. A fin de maximizar la motivacion y el desempefio, el personal
necesita tener una comunicacion eficaz en materia de recursos humanos con respecto a una
amplia gama de éareas, incluyendo la contratacidn, los derechos, la gestién del desempefio,
el aprendizaje, y el bienestar. Una comunicacion ineficiente e ineficaz en cuanto a recursos
humanos en las areas antes mencionadas distrae al personal y no le permite concentrarse en
sus tareas fundamentales y contribuye a una cultura organizacional deficiente en términos
generales. Ademas, crea cuellos de botella dentro de la Seccion de Recursos Humanos y da
origen a un circulo vicioso de “apagar incendios”.

103. En 2017, la Seccion de Recursos Humanos inicié una serie de proyectos para
mejorar los servicios y la comunicacién. A saber, el proyecto de automatizacion de recursos
humanos fue disefiado para hacer mas accesible la informacién sobre recursos humanos a
los miembros del personal y administradores, y mas eficiente para ser procesada por el
personal de la Seccién de Recursos Humanos. La nueva plataforma sera lanzada durante la
primera mitad de 2018.

104. De igual manera, la Seccion de Recursos Humanos realine6 sus recursos de personal
para colaborar en mejor forma con los administradores y desarrollar procesos de trabajo y
apoyo de socios estratégicos. Actualmente, cada Division cuenta con un equipo de puntos
focales dedicado exclusivamente a recursos humanos, quien brinda la gama completa de
servicios de recursos humanos. Un equipo de “trastienda” a cargo de analitica y elaboracion
de informes, se ocupa de los servicios compartidos de recursos humanos, incluyendo la
némina y procesamiento de beneficios, como asimismo de la analitica e informes sobre
recursos humanos.

105. Este realineamiento ha incrementado el conocimiento de la Seccion de Recursos
Humanos acerca de las necesidades especificas del quehacer en lo que respecta a diversos
grupos de clientes y mejorado la calidad de la comunicacién y el apoyo que brinda el
personal de recursos humanos. Aun cuando una escasez de recursos en 2017 impidio a la
Seccion adoptar el enfoque proactivo y de apoyo que se pretendia dar, los clientes en toda
la Corte acogieron este realineamiento de manera positiva.

Relaciones entre el personal y la administracion

106. Una buena relacién entre la administracion y el personal juega un rol importante en
cuanto a salvaguardar los intereses de la organizacion, como también los intereses del
personal. Los intereses de la Corte y aquéllos del personal a menudo estan alienados, pero
cuando no lo estan, es esencial que se establezca una relacion basada en la confianza, la
comunicacion y la cooperacion para poder lograr soluciones Optimas y bien equilibradas.

107. En 2017, las relaciones entre la administracion y el Sindicado del Personal de la
Corte fueron constructivas y funcionaron bien, generandose una interaccion positiva y
eficaz y un auténtico dialogo. El Sindicato del Personal entabl6 un dialogo con funcionarios
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de la administracion superior, como también con el personal de la Seccion de Recursos
Humanos con respecto a asuntos de interés general para el personal. La administracion
superior apoy0 una serie de iniciativas del Sindicato del Personal, inclusive talleres sobre
como evitar el acoso en el entorno de trabajo, y los representantes del Sindicato del
Personal participaron activamente en una serie de proyectos destinados a mejorar las
condiciones laborales del personal y su bienestar, incluyendo la elaboracion del marco de
bienestar del personal, politicas en materia de recursos humanos y la convocatoria a
licitacion del seguro de salud de la Corte.

108. Esta interaccion constructiva entre la administracion y los representantes del
personal es importante para la Corte y crucial para la prestacion de servicios de alto
desempefio, forjando una cultura de confianza y esfumando cualquier tension o conflicto
innecesario.

Programa de funcionarios subalternos del Cuadro Organico

109. Luego de la firma del primer Memorando de Entendimiento con los gobiernos de
Japén, la Republica de Corea y Suiza, en 2017, la Corte dio la bienvenida a sus primeros
funcionarios subalternos del Cuadro Organico. Al 31 de diciembre de 2017, la Corte
contaba con dos funcionarios subalternos provenientes de Japon. Un funcionario subalterno
arribo en enero de 2018, proveniente de Suiza. Se tiene previsto que tres otros funcionarios
subalternos llegaran a comienzos de 2018, provenientes de la Republica de Corea y de
Japén.

110. Con el proposito de asegurar una experiencia laboral valiosa y significativa para los
funcionarios subalternos del Cuadro Organico donde se familiaricen con las distintas
operaciones y con el entorno laboral de la Corte, se desarrollan programas de capacitacién
adaptados a las necesidades de cada uno de ellos. Otros miembros del personal aportan
comentarios y evaluaciones sobre el desempefio en forma regular como parte de la
experiencia laboral que adquieren los funcionarios subalternos.

111. La Corte continla desplegando esfuerzos por atraer la atencién de los Estados Partes
hacia el Programa de funcionarios subalternos del Cuadro Organico e incrementar el
nimero y la diversidad de perfiles de empleo disponibles para ellos. La Corte espera
conseguir el apoyo a este programa de parte de muchos Estados Partes, y que éste genere
interés entre los paises desarrollados para que a su vez apoyen a los paises en desarrollo.

112. La Corte continuard fortaleciendo su Programa de funcionarios subalternos del
Cuadro Orgénico, como asimismo los programas dirigidos a pasantes y profesionales
visitantes, a fin de asegurar que los participantes tengan una experiencia valiosa y se
familiaricen con la Corte, y con la esperanza de que se cree conciencia acerca de la Corte
como una opcién de carrera posible para profesionales jovenes en sistemas nacionales.

Programas de pasantias y profesionales visitantes - financiados

113. Tal como se informd anteriormente, la Corte en afios recientes ha recibido
financiamiento de parte de algunos Estados Partes para apoyar los Programas de pasantias y
profesionales visitantes. En 2017, se emitieron instrucciones administrativas: una con
respecto al Programa de pasantias y otra en relacion con el Programa de profesionales
visitantes. Ademas, se desarroll6 un proceso para financiar pasantias y visitas de
profesionales a nivel de toda la Corte, con el propésito de ofrecer posiciones financiadas a
partir del 2018. En 2017, se iniciaron los preparativos tendientes a administrar e informar
acerca del financiamiento, el cual se comenzé a implementar realmente a partir de 2018.

114. En 2018, se otorgard financiamiento a un ndmero limitado de pasantes y
profesionales visitantes procedentes de regiones en desarrollo bajo la modalidad de
cobertura de gastos de viaje y un estipendio mensual. La Seccidn de Recursos Humanos ha
comenzado a trabajar con los 6rganos de la Corte para desarrollar un marco para ofrecer
dichos fondos a pasantes y profesionales visitantes procedentes de Estados Partes de
regiones en desarrollo. En su informe sobre 2018, la Corte espera poder entregar un
desglose del nimero de posiciones. La Corte y la Seccion de Recursos Humanos albergan
la esperanza de que mas Estados estaran en condiciones de ofrecer asistencia financiera
para este programa, el cual contribuye a la diversidad dentro de la Corte. El financiamiento
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ofrecera posiciones a personas que de otro modo habrian sido incapaces de financiar un
puesto en la Corte.

115. Ademas del Programa de pasantias y profesionales visitantes, financiado por la
Seccion de Recursos Humanos, en 2017, la Seccion contribuy6 una vez mas a un Programa
de profesionales juridicos, en colaboracién con Asuntos Exteriores y la Dependencia de
Cooperacién de los Estados dependiente de la Secretaria. Se ofrecieron posiciones para
nueve participantes: ocho procedentes de regiones en desarrollo y cuatro de Estados Partes
no representados, y de las cuales siete correspondieron a paises donde hay situaciones de
competencia de la Corte. Acogiéndose al Subsidio de la Comision Europea para
Profesionales Juridicos, el Programa para profesionales juridicos brindé financiamiento a
profesionales visitantes de paises donde hay situaciones de competencia de la Corte, paises
bajo investigacién preliminar y Estados Partes en regiones en desarrollo, dando preferencia
a colocaciones de personas de Estados Partes no representados o insuficientemente
representados. El financiamiento incluyé costos de viaje y un estipendio mensual por tres
meses. Los participantes fueron colocados en los tres 6rganos de la Corte.

116. La Secci6n de Recursos Humanos también participé en una sesidn en vivo en
Facebook sobre el tema del Programa de pasantias y profesionales visitantes a fines de
2017. Cuatro representantes de la Seccion de Recursos Humanos estuvieron presentes en
esta sesion, la cual fue transmitida en vivo en Facebook y utilizada para promover el
Programa de pasantias y profesionales visitantes de la Corte, incluyendo la gama de
distintas posiciones disponibles (no sélo juridicas) y para transmitir el mensaje de que la
Corte estd interesada en acoger a personas provenientes de Estados Partes insuficientemente
representados y no representados, con financiamiento a partir de 2018. La sesion fue vista
por 3.800 personas y compartida 50 veces.

117.  Aun cuando las estadisticas con respecto al Programa de pasantias y profesionales
visitantes no toman en cuenta el propoésito de la representacion geografica, la Seccién de
Recursos Humanos estd convencida de que administrar grupos de talentos en otras
modalidades contribuye a una mayor diversidad geografica en general en la Corte, y
deberia contribuir a la distribucién geografica general en el futuro en la cuota de dotacién
de personal de la Corte. De igual manera, estima que el hecho de brindar financiamiento a
estos Estados deberia incrementar su exposicién a la Corte.

Programas de pasantias y profesionales visitantes - no financiados

118. En 2017, se ofrecieron 247 posiciones no financiadas en el marco de los Programas
de pasantias y profesionales visitantes: 216 posiciones para pasantes y 31 posiciones para
profesionales visitantes. De éstas, 178 fueron ofrecidas a personas procedentes de regiones
desarrolladas, y 69 de regiones en desarrollo. Los drganos y secciones de la Corte
seleccionan a sus propios pasantes y profesionales visitantes de conformidad con los
anuncios de vacantes publicados.

119. Aun cuando una de las principales consideraciones en cuanto a seleccion es la
cualificacion de las personas frente a los requisitos, la Seccién de Recursos Humanos
promueve la debida consideracion de candidatos cualificados procedentes de Estados Partes
no representados o insuficientemente representados y de regiones en desarrollo. La Seccion
pretende mantener e intensificar sus esfuerzos en 2018, llevando a cabo campafias de
sensibilizacion focalizadas y brindando apoyo para incrementar el nimero de colocaciones
de personas procedentes de Estados no representados o insuficientemente representados,
como asimismo ofrecer el mayor nimero posible de posiciones a personas procedentes de
regiones en desarrollo.  Se espera que los esfuerzos sostenidos en términos de
sensibilizacién, apoyo a administradores con respecto a la ventaja en general que trae
consigo la diversidad, y el programa financiado experimentaran, todos ellos, mejoras en el
equilibrio geografico en el transcurso de los proximos afios.
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Regions Representation
IVPs 2017

GRULAC
8%

African
8%

Asian
11%

Eastern
European
6%

120.

Representacion de regiones
Pasantes y profesionales visitantes en 2017

Grupo América Latinay el Caribe (GRULAC)

Africana

Asiatica

de Europa del Este

Grupo de Estados de Europa Occidental y otros Estados

En términos de equilibrio entre hombres y mujeres, el 74% de las posiciones fueron

ofrecidas a candidatas de género femenino en 2017.

Gender representation- IVPs 2017

®Male ®Female

Representacion de género — Pasantes y profesionales visitantes en 2017

Masculino Femenino

Movilidad del personal

121.

La Corte se ha fijado como objetivo contar con una fuerza laboral agil y continia
haciendo esfuerzos por fortalecer la capacidad de asignar recursos de manera flexible para
enfrentar cambios en las necesidades operacionales de manera justa y transparente. Todas
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las vacantes de la Corte deben publicarse® y las reasignaciones, en que el personal asume
otro puesto en la Corte, se efectlan conforme a un proceso competitivo de contratacion en
gue también se considera a candidatos externos. Lo anterior tiene por finalidad asegurar el
mas alto nivel de habilidad y competencia en todos los puestos.

122. En afios recientes, la movilidad interna del personal ha sido una prioridad vy, tal
como se sefialé anteriormente en el informe, en 2017, se desarrollé un Marco de Movilidad
del Personal, el cual describe las posibilidades de movilidad existentes e introduce nuevas
modalidades de movilidad, tales como rotacién laboral y asignaciones temporales para
satisfacer necesidades operacionales o con fines de formacion interdisciplinaria. Las
modalidades de movilidad para el personal incluyen asumir: (a) un nuevo nombramiento
por un plazo fijo (a diferencia de un puesto de plantilla o un puesto financiado en el marco
de la asistencia temporaria general); (b) una asignacién de corta duracion (para llenar una
vacante temporal publicada como un nombramiento de corta duracién); (c) otras
asignaciones temporales (de conformidad con la regla 103.11 que rige para el personal, por
ejemplo, cuando se le solicita al personal que asuma otros deberes temporalmente para
cubrir durante una ausencia temporal de personal); o externamente, mediante (d) préstamos
0 adscripciones a otros sistemas aplicando el régimen comun de las Naciones Unidas.

123. Ademas de estas modalidades de movilidad, la Corte esta analizando la posibilidad
de introducir otras modalidades de movilidad, por ejemplo, asignaciones temporales a
proyectos o rotacion laboral dentro de la red profesional o familia de empleos.

124. Aun cuando la Corte no es signataria del Acuerdo interinstitucional sobre traslado,
adscripcion o préstamo de personal entre las organizaciones que aplican el régimen comdn
de sueldos de las Naciones Unidas, en 2017, recibi6é y colabord en cinco solicitudes de
préstamos reembolsables (0 no reembolsables) con organizaciones asociadas de las
Naciones Unidas en virtud de un acuerdo mutuo. Se lograron dos arreglos de intercambio
de personal sobre la base de una adscripcién. De conformidad con este arreglo, el personal
adquirira una experiencia directa o similar a la de las Naciones Unidas, lo cual reduce
significativamente el tiempo necesario para adaptarse a las condiciones y procedimientos de
la Corte.

125. Algunos otros traslados de personal entre la Corte y las organizaciones asociadas a
las Naciones Unidas, los cuales puede que hayan involucrado un préstamo reembolsable o
una adscripcidn, fueron facilitados recurriendo a un Permiso Especial No Remunerado, de
conformidad con la préctica establecida, para liberar a miembros del personal para efectos
de un empleo fuera.

126. Se espera que el Marco de Movilidad de la Corte sea promulgado durante la primera
mitad de 2018.

Salud y bienestar del personal

127. Tal como se sefialé anteriormente en el informe, la salud, proteccion y bienestar del
personal siguen siendo una prioridad para la Corte. Segun lo informado anteriormente, el
alto nimero de vacantes en afios recientes ha redundado en grandes volimenes de trabajo
para el personal y desafios con respecto al equilibrio entre la vida laboral y familiar. A lo
largo del afio, la administracién hizo esfuerzos por apoyar al personal en el cumplimiento
de sus funciones, contratando personal por periodos cortos y efectuando una nueva
priorizacién de las asignaciones.

128. Dada la labor particular que cumple la Corte y el hecho de que algunos miembros
del personal deben consultar material relacionado con los casos en relacion con eventos
macabros y chocantes, en 2017 se sigui6 trabajando en prevencién de traumas secundarios
se mantuvo en 2017, y la Dependencia de Salud Ocupacional prest6 servicios de apoyo y
prevencion en este sentido. Se prepararon sesiones informativas sobre trauma secundario y
tanto en la Fiscalia como en la Seccion de Victimas y Testigos se lanzé inicialmente un
programa piloto de prevencion. EIl propésito del programa es evaluar hasta qué punto, en
general, es posible que ocurra un trauma secundario y el riesgo consiguiente de desarrollar
un trastorno de estrés post traumatico.).

2 Anexo a la Resolucion ICC-ASP/1/Res.10, seccion 2
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129. A lo largo del afio, como parte del Programa de sensibilizacion y prevencion de la
Dependencia de Salud Ocupacional, se organizaron talleres sobre bienestar, como también
sobre agotamiento laboral, estrés relacionado con el trabajo y trauma secundario, y c6mo
prevenirlos mediante el cuidado de si mismo. La recuperacion y reintegracion del personal
con licencia por enfermedad — por razones tales como agotamiento ocupacional, estrés u
otros problemas relacionados con el entorno de trabajo — recibieron apoyo activo de parte
de la Dependencia de Salud Ocupacional, en estrecha colaboracion con administradores y
supervisores, a fin de lograr una reincorporacion al trabajo oportuna y sin contratiempos.

130. De conformidad con el mandato que compete a la Dependencia de Salud
Ocupacional, se llevaron a cabo diversas campafias de sensibilizaciéon en materia de salud
sobre cancer, enfermedades cardiovasculares, riesgos asociados a un estilo de vida
sedentario, prevencién de la malaria y los riesgos asociados a la deficiencia de vitamina D.

131. En 2017, como parte de las iniciativas de desarrollo organizacional de la Corte, los
grupos de trabajo compuestos por representantes de la administracion, del personal y del
Sindicato del Personal analizaron el bienestar del personal y elaboraron una propuesta con
respecto a un “Marco de bienestar” para la Corte. Este marco identifica e ilustra los
diversos factores que influyen en el bienestar del personal y su proteccién en el entorno de
trabajo. Mediante este marco, la Corte pretende enfocarse en supervisar las condiciones de
trabajo, establecer un entorno laboral armonioso, empoderar al personal, lograr una buena
comunicacion, comentarios sobre desempefio eficaz, aprendizaje y desarrollo, y otras
medidas que fomenten el bienestar personal y el crecimiento profesional.

Prioridades para 2018

132. Teniendo en cuenta los objetivos estratégicos de la Corte y sus prioridades para
2018, como asimismo las prioridades establecidas por el Comité y la Asamblea, se han
identificado las siguientes prioridades en lo que atafie a las actividades de gestion de los
recursos humanos de la Corte en 2018:

(@)  Finalizar la estrategia de gestion de recursos humanos de la Corte e integrar
los objetivos estratégicos en materia de recursos humanos a la planificacion estratégica de
la Corte;

(b)  Apoyar y facilitar el mejoramiento de la representacion geografica y el
equilibrio entre hombres y mujeres;

(c) Iniciar programas de liderazgo;

(d) Implementar el Marco de Bienestar del Personal;
(e) Implementar arreglos laborales flexibles;

f Implementar el Marco de Movilidad;

(g)  Continuar con el Programa de funcionarios subalternos del Cuadro Organico
(periodo de prueba hasta 2020);

(h)  Continuar con la automatizacién y avanzar hacia un sistema de autoservicio
del personal y la administracion (Renovacion de recursos humanos);

(i) Continuar mejorando el sistema de gestion del desempefio de la Corte;

()] Implementar el resultado del examen en curso con respecto a la
administracion interna de justicia de la Corte, con miras a su reforzamiento. La Seccion de
Recursos Humanos asumira algunas funciones de la Oficina de Asesoria Juridica de la
Secretaria y también se le encargara que coordine el apoyo a la resolucién informal de
conflictos mediante la mediacién. Se ha asignado un recurso adicional a la Seccion de
Recursos Humanos para tales efectos.

Conclusion

133. El afio 2017 fue otro afio que planted desafios en relacion con las actividades de
gestion de recursos humanos de la Corte, observandose tasas de vacantes todavia elevadas
en diversas areas, incluso en la Secci6n de Recursos Humanos. No obstante, la Corte
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continuo logrando avances significativos y abordando una serie de prioridades estratégicas.
En este informe, la Corte presenta diversas actividades emprendidas y los esfuerzos
desplegados para lograr sus metas en cuanto a recursos humanos.

134. En 2017, se enmendaron las politicas relacionadas con el paquete retributivo y la
implementaciéon del nuevo sistema ya esta por finalizar. Por otra parte, se emitieron
politicas destinadas a apoyar los Programas de Pasantias y Profesionales Visitantes de la
Corte. Se desarrollaron marcos para el bienestar del personal, movilidad y arreglos
laborales flexibles, los cuales se tiene previsto implementar en 2018. El seguro grupal de
salud de la Corte y el seguro que cubre eventos ocurridos durante la prestacion de servicios
fueron sometidos a licitacion. De igual manera, se realizaron actividades en materia de
aprendizaje y desarrollo, gestion del desempefio, programas de induccion de personal y
administracion de contratos, justo en momentos en que se estaba preparando la
automatizacion de los procesos vinculados con los recursos humanos. Por dltimo, la Corte
puso en ejecucion el Programa de funcionarios subalternos del Cuadro Organico; los
primeros funcionarios subalternos arribaron en 2017.

135. La Corte tiene previsto continuar trabajando en el ambito de las actividades
estratégicas de gestion de recursos humanos y apoyar los objetivos de desarrollo
organizacional de largo plazo de la Corte. La Corte espera con interés informar sobre el
progreso logrado en el informe del préximo afio.
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Anexo |
Vision general de las recomendaciones Yy peticiones
relacionadas con los recursos humanos, formuladas por la
Asamblea de los Estados Partes y el Comité de Presupuesto y
Finanzas
Aludido en este
Referencia Peticidn o recomendacion informe Vinculo de referencia

Documentos Oficiales ...
Decimosexto periodo de
sesiones ... 2017 (ICC-

ASP/16/20), vol. I, parte

B.1, parr. 102.

“El Comité recomendoé que la Corte prosiguiera sus esfuerzos
por seguir mejorando la situacion respecto a la distribucién
geogréfica y el equilibrio entre hombres y mujeres, y que
informara sobre las medidas concretas tomadas, incluyendo
camparias de sensibilizacion, en el contexto del informe
sobre gestion de recursos humanos, en su 30° periodo de
sesiones, en abril de 2018.”

Secciones 17 a 22
y23a26

https://asp.icc-

cpi.int/iccdocs/asp_doc
s/ASP16/ICC-ASP-16-
20-ENG-OR-vol-1l.pdf

Documentos Oficiales ...
Decimosexto periodo de
sesiones ... 2017 (ICC-

ASP/16/20), vol. 11, parte

B.2, péarr. 168.

“Recordando que “[...]la seleccion del personal del cuadro
organico se regira en principio por un sistema de limites
convenientes, basado en el de las Naciones Unidas” y
recordando asimismo que “[n]acionales de los Estados Partes
y de los Estados que hayan iniciado el proceso de ratificacion
del Estatuto o de adhesion a él deberan estar suficientemente
representados en el personal de la Corte ; no obstante,
también podran tenerse en cuenta las solicitudes que
presenten los nacionales de Estados que no sean partes en el
Estatutos™, el Comité observd que el nimero de nacionales
de Estados que no son Estados Partes en el Estatuto de Roma
seguia siendo significativo. El Comité reiterd su
recomendacion anterior y pidi6 a la Corte que abordara este
tema en un plazo de tiempo razonable.”

Secciones 20 a 23

https://asp.icc-

cpi.int/iccdocs/asp_doc
s/IASP16/ICC-ASP-16-
20-ENG-OR-vol-I1.pdf

Documentos Oficiales ...
Decimosexto periodo de
sesiones ... 2017 (ICC-
ASP/16/20), parr. 169.

“El Comité resolvid seguir analizando el persistente
desequilibrio en relacion con la distribucién geogréfica y las
referencias relevantes, asi como continuar supervisando los
limites convenientes por pais en su 30° periodo de sesiones,
en abril de 2018.”

Secciones 17 a 22

https://asp.icc-

cpi.int/iccdocs/asp_doc
s/IASP16/ICC-ASP-16-
20-ENG-OR-vol-I1.pdf

Documentos Oficiales ...
Decimosexto periodo de
sesiones ... 2017 (ICC-

ASP/16/20), vol. 1, parte

B.1, parr. 98.

“El Comité observo que un ntimero significativo de
trabajadores eran ciudadanos de Estados que no son Estados
Partes del Estatuto de Roma y, en este sentido, el Comité
recomendo que la Corte abordara este asunto junto con el
desequilibrio existente en cuanto a representacion geografica
y que incluyera una actualizacion al respecto en el informe
sobre gestion de recursos humanos, en su 30° periodo de
sesiones, en abril de 2018.”

Secciones 20 a 22

https://asp.icc-

cpi.int/iccdocs/asp_doc
s/ASP16/ICC-ASP-16-
20-ENG-OR-vol-I1.pdf

Documentos Oficiales ...
Decimosexto periodo de
sesiones ... 2017 (ICC-

ASP/16/20), vol. 11, parte

B.1, parr. 109.

“El Comité observo que, en el periodo comprendido entre el
1 de marzo y el 31 de diciembre de 2016, la Corte suscribid
154 contratos de corta duracion, de los cuales 101
correspondieron a la Secretaria, con una duracion total de
462 meses de trabajo o el equivalente a 38,5 puestos a tiempo
completo. EI Comité reconocid que, en 2016, debido al alto
indice de puestos vacantes en la Secretaria, la modalidad de
corta duracion permitié que las secciones garantizaran la
continuidad del negocio al tiempo que contrataban para los
puestos vacantes. Por tanto, el Comité estimé que, en los
préximos afios, deberia supervisarse y hacer un seguimiento
del uso de los nombramientos de corta duracion, sobre los
que deberia informarse en el contexto del informe sobre
gestion de recursos humanos para mantener un equilibrio
optimo entre las necesidades operacionales, la garantia de
una buena gobernanza y la transparencia de los recursos
utilizados.”

Secciones 56 a 62

https://asp.icc-

cpi.int/iccdocs/asp_doc
s/IASP16/ICC-ASP-16-
20-ENG-OR-vol-1l.pdf
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Documentos Oficiales ...
Decimosexto periodo de
sesiones ... 2017 (ICC-

ASP/16/20), vol. Il, parte

B.2, Anexo V, parr. 107.

“El Comité de Auditoria pidi6 a la Corte que proporcionara
datos actualizados sobre el resultado del proceso de
adquisicion del plan de seguro médico durante su séptimo
periodo de sesiones, en marzo de 2018, y esperaba que, tras
la conclusién del proceso, se abordaran eficazmente las
recomendaciones no aplicadas en relacion con el plan de
seguro médico.”

Secciones 51 a 55

https://asp.icc-

cpi.int/iccdocs/asp_doc
s/ASP16/ICC-ASP-16-
20-ENG-OR-vol-I1.pdf

Documentos Oficiales ...
Decimosexto periodo de
sesiones ... 2017 (ICC-

ASP/16/20), vol. Il, parte

B.2, parr. 25 y parr. 26.

“Como punto de partida de un planteamiento tematico para
futuros periodos de sesiones y teniendo en cuenta que los
gastos de personal representan mas del 70% del presupuesto
total y en torno al 90% en la Fiscalia, el Comité decidi6 que
en futuros periodos de sesiones se centraria en las
oportunidades para lograr un despliegue flexible de la
capacidad del personal en areas con necesidades apremiantes.
El Comité consideré que mereceria la pena abordar, entre
otros, los siguientes asuntos: (i) disponibilidad de bases de
datos actualizadas de competencias; (ii) politicas, practicas y
experiencia con la movilidad laboral; (iii) identificacién de
areas mas propicias para la rotacion, basandose en las
competencias disponibles y las necesidades de la Corte; (iv)
medidas para ampliar la experiencia y las competencias
profesionales; y (v) la funcion de la formacion y formacion
entre pares, asi como las oportunidades para el personal en
este sentido. Para abordar debidamente la necesidad de
contar con un despliegue flexible del personal, el Comité
invito a la Corte a que facilitara un informe de progreso
durante su 30° periodo de sesiones, en abril de 2018, sobre
las oportunidades para lograr un despliegue flexible de la
capacidad del personal en areas con necesidades apremiantes,
incluyendo los asuntos identificados previamente.”

Secciones 63 a 68

https://asp.icc-

cpi.int/iccdocs/asp_doc
s/ASP16/ICC-ASP-16-
20-ENG-OR-vol-I1.pdf

Documentos Oficiales ...
Decimosexto periodo de
sesiones ... 2017 (ICC-

ASP/16/20), vol. 11, parte

B.1, parr. 101.

“El Comité observo que el desequilibrio entre hombres y
mujeres a nivel profesional habia incrementado en un 2% en
2016, y que la brecha entre hombres y mujeres en los niveles
profesionales mas altos seguia siendo significativa. El
Comité recomendd que la Corte concediera prioridad a
reducir la brecha y realizara esfuerzos continuos, y que
informara sobre los progresos logrados en el contexto del
informe sobre gestion de recursos humanos en su 30° periodo
de sesiones, en abril de 2018.”

Secciones 23 a 26

https://asp.icc-

cpi.int/iccdocs/asp_doc
s/IASP16/ICC-ASP-16-
20-ENG-OR-vol-I1.pdf

Documentos Oficiales ...
Decimosexto periodo de
sesiones ... 2017 (ICC-

ASP/16/20), vol. 11, parte

B.2, parr. 39.

“En relacion con las peticiones de reclasificacion, el Comité
considerd que esto (tanto en categorias superiores como
inferiores) debia ser estudiado en toda la Corte y no sélo para
ciertos puestos. EI Comité, a la espera de una revision de la
actual politica sobre reclasificaciones en el conjunto de la
Corte, recomend6 que la Asamblea no aprobara ninguna
peticion de reclasificacion.”

Secciones 38 a 43

https://asp.icc-

cpi.int/iccdocs/asp_doc
s/IASP16/ICC-ASP-16-
20-ENG-OR-vol-I1.pdf

6-S-020718
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30

Conversiones — incidencia sobre el equilibrio geografico y de
género

1. En 2017, la Asamblea aprobo la conversion de 79 puestos sufragados con cargo a la
asistencia temporaria general a puestos de plantilla, dado que éstos eran considerados como
funciones fundamentales y de largo plazo en la Corte.

2. Del total de 79 puestos convertidos en 2017, 5 puestos vacantes y 13 puestos en la categoria
de servicios generales (SG) no estan incluidos en los objetivos de representacion geografica.
Los 61 puestos convertidos restantes afectaron la representacion geografica de la siguiente manera:

Situacion del pais antes de Situacion del pais después de

Numero de las conversiones las conversiones

funcio-narios (31 de diciembre de 2016) (1 de enero de 2017)
Afganistan 1 Infrarrepresentado Infrarrepresentado
Albania 1 En equilibrio En equilibrio
Argentina 1 Infrarrepresentado En equilibrio
Australia 4 En equilibrio En equilibrio
Bélgica 2 Sobrrepresentado Sobrerepresentado
Camer(n 1 No ratificado No ratificado
Canadd 3 En equilibrio En equilibrio
Croacia 1 Sobrerepresentado Sobrerepresentado
Egipto 1 No ratificado No ratificado
Espafia 1 En equilibrio En equilibrio
Estados Unidos de América 2 No ratificado No ratificado
Filipinas 1 Infrarrepresentado En equilibrio
Francia 1 Sobrerepresentado Sobrerepresentado
Gambia 1 En equilibrio Sobrerepresentado
Georgia 1 Sobrerepresentado Sobrerepresentado
Grecia 1 Infrarrepresentado En equilibrio
India 2 No ratificado No ratificado
Irlanda 3 Sobrerepresentado Sobrerepresentado
Israel 1 No ratificado No ratificado
Italia 5 Infrarrepresentado En equilibrio
Jamaica 1 No ratificado No ratificado
Malta 1 No representado En equilibrio
Mauricio 1 No representado En equilibrio
Nueva Zelandia 2 En equilibrio Sobrerepresentado
Per 1 Sobrerepresentado Sobrerepresentado
Polonia 2 Infrarrepresentado Infrarrepresentado
Portugal 1 Sobrerepresentado Sobrerepresentado
Reino Unido 3 Sobrerepresentado Sobrerepresentado
Republica de Corea 1 No representado Infrarrepresentado
Republica de Moldova 1 En equilibrio Sobrerepresentado
Republica Unida de Tanzania 1 En equilibrio En equilibrio
Ucrania 1 No ratificado No ratificado
Uganda 1 Sobrerepresentado Sobrerepresentado
Total 61
4, De las 79 conversiones, seis puestos estaban vacantes: cinco en la categoria del

Cuadro Organico y uno en la categoria de Servicios Generales (SG). Los 73 puestos
convertidos que eran ocupados por titulares afectaron el equilibrio entre hombres y mujeres
de la siguiente manera:*

Categoria del Cuadro Organico — Conversiones en 2017

Conversiébn  Recuento

P-4 P-3 P-2 P-1 SG Total % total %

Hombres 1 11 5 6 3 26 36,00% 53,60%
Mujeres 1 10 11 16 9 47 64,00% 46,40%
Total 2 21 16 22 12 73 100% 100%

! Los titulares de puestos en la categoria de Servicios Generales se contabilizan dentro de la paridad total entre
hombres y mujeres.

6-S-020718
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Anexo 111

Informe de la Corte sobre el progreso alcanzado en materia
de equilibrio geogréfico

1. La Corte ha tomado nota de las preocupaciones expresadas por el Comité y los
Estados Partes con respecto a la representacién geografica. En 2017, la Corte continu6
tomando medidas para asegurar que se lograra un nivel satisfactorio en cuanto a diversidad.
El presente informe describe en detalle la situacion al 31 de diciembre de 2017 y las
medidas adoptadas para fortalecer ain mas la diversidad y el equilibrio entre hombres y
mujeres en la Corte.

2. La Corte continla esforzandose por aumentar la proporcion de funcionarios
procedentes de Estados Partes no representados e insuficientemente representados en
puestos en las categorias del Cuadro Organico y superiores, como también mejorar el
equilibrio de género en todos los niveles. Lo anterior es una prioridad para la Corte, no
solo porque es esencial cumplir con las expectativas de los Estados Partes, sino también
porque la diversidad y la inclusién pueden traer consigo mayor creatividad, compromiso y
productividad.

3. Todos los Estados Partes han establecido un objetivo en términos de representacion,
calculado conforme a la metodologia de las Naciones Unidas y basado en el tamafio de la
poblacion y su contribucién. Un margen del 15% aplicado en cada extremo del objetivo
brinda a la Corte su rango objetivo con respecto al nimero de funcionarios en puestos de
plantilla (denominado “limite conveniente”). Los limites convenientes han sido
redondeados al nimero entero mas cercano, ya que esto refleja el nimero objetivo real de la
Corte en términos de miembros del personal en las categorias del Cuadro Orgéanico y
superiores que han de estar representados en la Corte en relacién con sus cuotas.

4, En sus informes pasados sobre representacion geografica, la Corte dio cuenta de la
situacién Unicamente con respecto al objetivo. En adelante, la Corte ird informando con
maés detalle, aplicando el limite.

5. La situacion al 31 de diciembre de 2017 puede resumirse de la siguiente manera: 27
paises estan sobrerrepresentados (268 funcionarios 0 un 59% de la fuerza laboral), 21
paises estan en equilibrio (72 funcionarios o un 16% de la fuerza laboral), 21 paises estan
insuficientemente representados (54 funcionarios o un 12% de la fuerza laboral), 55 paises
no estan representados y 24 Estados no Partes estan representados (60 funcionarios o un
13% de la fuerza laboral). El cuadro que aparece a continuacion entrega informacion
detallada:

Insuficientemente

6-S-020718

Sobrerrepresentados  En equilibrio representados No representados
Enero 2017 24 24 20 56
Diciembre 2017 27 21 21 55
6. Los informes abarcan Unicamente los puestos de plantilla; en realidad, un nimero

mayor de nacionalidades esta representado en la Corte. Todos los miembros del personal,
incluso aquéllos en puestos sufragados con cargo a la asistencia temporaria general, son
parte de la fuerza laboral y contribuyen de manera positiva a la diversidad de
nacionalidades y culturas en la Corte.

7. Por otra parte, para muchos paises, la diferencia entre no estar representados o
insuficientemente representados y estar en equilibrio es asunto de tan solo un funcionario.
Aun cuando se hacen esfuerzos por emplear a ciudadanos de esos paises a fin de alcanzar el
equilibrio, el hecho de estar insuficientemente representados podria ser consecuencia de
renuncias y traslados del personal, lo cual no es necesariamente un motivo de preocupacion
en la contratacidn, salvo que constituya una infrarrepresentacion de largo plazo.

8. Tal como se sefialé anteriormente, aun cuando la Corte reconoce plenamente que
muchos Estados Partes no estan representados dentro de los limites convenientes y que se
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requieren esfuerzos considerables para abordar la infrarrepresentacion, es importante poner
en perspectiva la representacion geografica y apuntar a aquellas areas en las cuales se
observa un marcado desequilibrio.

9. En 2017, la Corte continué desplegando esfuerzos por generar un mayor grado de
conciencia acerca de las oportunidades de empleo. Ha habido un aumento de las
candidaturas para ocupar puestos vacantes de la Corte, habiéndose recibido un promedio de
30.979 candidaturas en 2017 (267 por cada anuncio de vacante), en comparacion con
39.246 en 2016 (208 por cada anuncio de vacante).

10.  Se mantienen las medidas esbozadas en las secciones 14 a 20 del informe de la
Corte sobre gestion de recursos humanos correspondiente a 2015" , a saber:

(@)  Se ha ampliado la publicidad de vacantes a fin de incluir diversos medios
sociales y plataformas para vacantes de empleos internacionales;

(b)  Todos los anuncios de vacantes se distribuyen en ambos idiomas de trabajo;’

(c)  El personal de la Seccién de Recursos Humanos participa ex officio en todos
los procesos de contratacion;

(d)  Seharestablecido el Comité de Examen del Proceso de Seleccidn para que se
encargue de supervisar todo el proceso de contratacion;

(e) Se asegura la diversidad geografica en todos los grupos de contratacion;

() Se difunde a todos los grupos de contratacién informacion actualizada sobre
representacion geografica;

(g) Se tiene en cuenta la representacién geografica tanto en la etapa de
preseleccion como cuando se toma la decision con respecto a la seleccién final de los
candidatos idoneos;

(h)  La representacion geografica es tomada en cuenta para todos los
nombramientos.

11. Ademas, y en consonancia con las recomendaciones expresadas en el Informe
exhaustivo de la Mesa sobre representacion geografica equitativa y equilibrio entre
hombres y mujeres en la contratacién de personal de la Corte Penal Internacional®, la Corte
continda tomando medidas de mediano y largo plazo. En estrecha colaboraciéon con
embajadas de los paises mas insuficientemente representados, la Corte esta concentrando
sus esfuerzos en la sensibilizacién y la publicidad. La Seccion de Recursos Humanos
también estd buscando activamente a posibles candidatos a través de LinkedIn.

12.  Por ultimo, la Corte ha hecho esfuerzos por promover la participacién de ciudadanos
de paises insuficientemente representados y no representados, entre otras cosas, en los
Programas de pasantias, profesionales visitantes y de funcionarios subalternos del Cuadro
Orgénico, con el objeto de incrementar el nimero de posibles candidatos a los puestos en el
Cuadro Orgénico de la Corte.

13.  La Corte continuara desplegando esfuerzos por mejorar la representacion geogréafica
y el equilibrio entre hombres y mujeres supervisando, recopilando y analizando datos de
candidatas femeninas y candidaturas recibidas de paises no representados e
insuficientemente representados, e informara sobre el progreso alcanzado.

Y Documentos Oficiales ... Decimoquinto periodo de sesiones ... 2016 (ICC-ASP/15/20), vol. Il, parte B.1, parr.
88.

2 Con posterioridad a la recomendacion del Comité en el sentido de que tome medidas para garantizar una
distribucién mas amplia de avisos de vacantes y que se asegure que los avisos se distribuyan siempre en ambos
idiomas de trabajo de la Corte (inglés y francés), la Corte puede confirmar que esto constituye una practica
habitual.

3 ICC-ASP/16/35, Informe de la Mesa sobre representacion geografica equitativa y paridad entre hombres y
mujeres en la contratacion de personal de la Corte Penal Internacional.
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Apéndice

Personal de la Corte por nacionalidad
Situacion al 31 de diciembre de 2017

Este documento ofrece una vision general de todo el personal de la Corte Penal
Internacional (“la Corte”) por nacionalidad al 31 de diciembre de 2017.

El informe incluye los siguientes cinco cuadros

1. El limite conveniente (redondeado) de representacion por funcionario en la categoria
del Cuadro Orgéanico en relacion con las cuotas.

En consonancia con la metodologia de las Naciones Unidas, la Corte calcula el nimero
objetivo de funcionarios en la categoria del Cuadro Organico por cada Estado Miembro.
Para dar cabida a fluctuaciones, se aplica un margen del 15% en cada extremo del objetivo
(el “limite conveniente™). Se estima que los Estados Miembros estan “en equilibrio” cuando
el nimero de funcionarios esta dentro del limite conveniente;

2. La representacidn geogréfica real por pais y region;

3. Otras categorias de personal (es decir, personal contratado a nivel local en la
categoria de Servicios Generales (SG-OC), personal linglistico de plantilla y personal
sufragado con cargo a contratos de asistencia temporaria general) por pais y por region que
no estan incluidos en el calculo de representacién geogréfica;

4, Representacion de todas las categorias de personal por pais (por orden alfabético);
5. Representacion de todas las categorias de personal por pais (de la representacion
mas alta a la mas baja).
1. Limite conveniente por pais (redondeado)
Limite Limite Limite GRULAC —Limite Limite
conveniente conveniente conveniente América  conveniente Europa conveniente
- — FEuropadel =™ LatinayEl—  Occentaly
Africanos Inferior Superior Asiaticos Inferior Superior Este Inferior Superior Caribe Inferior Superior otros Estados Inferior Superior
Antigua 'y
Benin 1 2 Afganistan 2 2 Albania 1 2 Barbuda 1 2 Alemania 27 37
Bosnia 'y
Botswana 1 2 Bangladesh 3 4 Herzegovina 1 2 Argentina 5 7 Andorra 1 2
Burkina Faso 2 2 Camboya 2 2 Bulgaria 2 2 Barbados 1 2 Australia 11 15
Burundi 1 2 Chipre 2 2 Croacia 2 2 Belice 1 2 Austria 4 6
Cabo Verde 1 2 Fiji 1 2 Eslovaquia 2 3 Bolivia 2 2 Bélgica 7
Chad 2 2 Filipinas 3 4 Eslovenia 2 2 Brasil 18 25 Canada 13 18
Comoras 1 2 Islas Cook 1 2 Estonia 2 2 Chile 3 4 Dinamarca 4 5
Ex Republica
Islas Yugoslava de
Congo 1 2 Marshall 1 2 Macedonia 1 2 Colombia 3 4 Espafia 11 15
Céote d'lvoire 2 2 Japon 41 55 Georgia 1 2 Costa Rica 2 2 Finlandia 3 4
Djibouti 1 2 Jordania 2 2 Hungria 2 3 Dominica 1 2 Francia 21 29
Gaboén 1 2 Maldivas 1 2 Letonia 2 2 Ecuador 2 2 Grecia 4
Gambia 1 2 Mongolia 1 2 Lituania 2 2 El Salvador 1 2 lIrlanda 3 4
Ghana 2 2 Nauru 1 2 Montenegro 1 2 Granada 1 2 Islandia 1
Guinea 1 2 Palestina 1 2 Polonia 5 7 Guatemala 2 2 Iltalia 17 23
Republica Republica
Kenya 2 2 de Corea 10 13 Checa 3 4 Guyana 1 2 Liechtenstein 1 2
Republica de
Lesotho 1 2 Samoa 1 2 Moldova 1 2 Honduras 1 2 Luxemburgo 2 2
Liberia 1 2 Tajikistan 1 2 Rumania 2 3 México 8 11 Malta 1 2
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Limite

Limite

Limite

GRULAC —Limite

Limite

conveniente conveniente conveniente América  conveniente Europa conveniente
Europa del Latinay El Occental y
Africanos Inferior Superior Asiaticos Inferior Superior Este Inferior Superior Caribe Inferior Superior otros Estados Inferior Superior
Madagascar 2 2 Timor-Leste 1 2 Serbia 2 2 Panama 2 2 Noruega 5 6
Nueva
Malawi 2 2 Vanuatu 1 2 Paraguay 1 2 Zelandia 2 3
Mali 2 2 Perl 2 3 Paises Bajos 7 10
Republica
Mauricio 1 2 Dominicana 2 2 Portugal 3 4
San Kitts y
Namibia 1 2 Nevis 1 2 Reino Unido 20 26
San Vicente y
Niger 2 2 las Granadinas 1 2 San Marino 1 2
Nigeria 4 5 Santa Lucia 1 2 Suecia 5 7
Republica
Centroafricana 1 2 Suriname 1 2 Suiza 6 8
Republica
Democrética Trinidad y
del Congo 2 3 Tabago 2 2
Republica Unida de
Tanzania 2 3 Uruguay 2 2
Senegal 2 2 Venezuela 4 5
Seychelles 1 2
Sierra Leona 1 2
Sudéafrica 3 4
Tlnez 2 2
Uganda 2 2
Zambia 2 2
2. Representacion geogréafica real por paisy regién
Sobrerrepresentados En equilibrio Infrarrepresentados No representados Estados no Miembros
Africanos Africanos Africanos Africanos Africanos
Gambia +1 Benin Malawi -1 Burundi -1 Argelia +1
Ghana +1 Botswana Zambia -1 Cabo Verde 1 Camerln +7
Kenya +2 Congo Asiaticos Chad -2 Egipto +5
Mali +1 Cote d’Tvoire Afganistan -1 Comoras -1 Etiopia +2
Republica
Democratica
del Congo +1 Guinea Burkina Faso -1 Djibouti -1 Mauritania +1
Senegal +2 Lesotho Chipre -1 Gabon -1 Rwanda +2
Sierra Leona +1 Mauricio Japdn -34 Liberia -1 Togo +1
Sudafrica +4 Niger Jordania -1 Madagascar -2 Zimbabwe +1
Republica de
Uganda +3 Nigeria Corea -9 Namibia -1 Asiaticos
Republica Unida Republica
Europa del Este de Tanzania Europa del Este Centroafricana -1 China +3
Bosniay
Herzegovina +2 Asiaticos Estonia -1 Seychelles -1 India +2
Croacia +3 Filipinas Polonia -1 Tlnez -2 Indonesia +1
Irén
(Republica
Eslovenia +1 Islamicade) +3
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Sobrerrepresentados En equilibrio Infrarrepresentados No representados Estados no Miembros
GRULAC -
América Latina
Georgia +4 Mongolia y el Caribe Asiaticos Libano +1
Republica de
Moldova +1 Palestina Brasil -16 Bangladesh -3 Paquistan +1
Rumania +4 Europa del Este Chile -2 Camboya -2 Singapur +1
Serbia +2 Albania Costa Rica -1 Islas Cook -1 Sri Lanka +1
GRULAC -
América Latinay
El Caribe Argentina Meéxico -3 Islas Marshall -1 Uzbekistan +1
Colombia +2 Ecuador Venezuela -2 Maldivas -1 Viet Nam +1
Europa
Europa Occidental Occidental y
y otros Estados Pert otros Estados Naurd -1 Europa del Este
Bélgica +9 Trinidad y Tabago Alemania -13 Samoa -1 Belaras +2
Europa
Occidental y Federacion de
Canada +2 otros Estados Dinamarca -2 Tajikistan -1 Rusia +2
Espafia +1 Australia Grecia -1 Timor-Leste -1 Ucrania +2
GRULAC -
América Latina
Finlandia +2 Italia Suecia -2 Vanuatu -1 y El Caribe
Francia +31 Malta Suiza -4 Europa del Este Jamaica +2
Bulgaria -2
Europa
Occidental y
Irlanda +7 Eslovaquia -2 otros Estados
Ex Rep.
Yugoslava de
Macedonia -1
Estados
Nueva Unidos de
Zelandia +1 Hungria -2 América +15
Paises Bajos +11 Letonia -2
Portugal +2 Lituania -2
Montenegro -1
Republica
Reino Unido +7 Checa -3 Israel +2
GRULAC -
América Latina
y El Caribe
Antigua y
Barbuda -1
Barbados -1
Belice -1
Bolivia -2
Dominica -1
El Salvador -1
Granada -1
Guyana -1
Honduras -1
Panama -2

6-S-020718
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Sobrerrepresentados En equilibrio Infrarrepresentados No representados Estados no Miembros
Paraguay -1
Republica
Dominicana -2
San Kitts y
Nevis -1

Santa Lucia -1

San Vicente y
las Granadinas -1

Suriname -1
Uruguay -2
Europa
Occidental y
otros Estados
Andorra -1
Austria -4
Islandia -1

Liechtenstein -1

Luxemburgo -2

Noruega -5

San Marino -1

Total 27 Total 21 Total 21 Total 55 Total 24
3. Otras categorias de personal (Servicios Generales-OC, Personal linguistico y
sujeto a asistencia temporaria general -ATG)

Nombramientos de plazo fijo
Categoria
Categoria SG-OC  Personal SG-OC Categorias P
Region Nacionalidad (Plantilla)Linguistico (ATG) yD (ATG) Total
Africana  Camer(n 4 1 1 6
Republica Centroafricana 12 12
Congo 4 1 5
Congo, Republica
Democratica del 20 2 1 3 26
Cote d'lvoire 13 3 16
Egipto 3 2 5
Eritrea 1 1
Etiopia 2 2
Gambia 1 1
Ghana 1 1
Kenya 5 1 6
Liberia 1 1
Marruecos 1 1
Niger 1 1
Nigeria 1 1
Rwanda 1 2 3
Senegal 2 1 1 4
Sierra Leona 11 1 12
Sudafrica 2 2 4
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Nombramientos de plazo fijo

Categoria
Categoria SG-OC  Personal SG-OC Categorias P
Regién Nacionalidad (Plantilla)Linguistico (ATG) yD (ATG) Total
Sudén 1 1
Tunez 1 1 2
Uganda 19 1 5 6 31
Republica Unida de
Tanzania 7 1 8
Zambia 1 1
Zimbabwe 1 1
Total de la regién africana 108 14 14 16 152
Asiatica China 1 1
India 5 1 6
Indonesia 1 1
Irdn (Republica Islamica de) 3 3
Iraq 1 1
Japon 1 1 1 3
Jordania 1 1
Libano 3 3
Filipinas 1 1
Singapur 1 1
Sri Lanka 1 1 2
Uzbekistan 1 1 2
Total region asiatica 18 2 5 25
Europa del Belarls 1 1
Este Bosnia y Herzegovina 6 1 7
Bulgaria 1 1 2
Croacia 8 8
Republica Checa 2 2
Georgia 3 2 1 6
Hungria 1 1 2
Kosovo 2 2
Lituania 2 2 4
Polonia 3 1 4
Rumania 7 1 1 9
Federacion de Rusia 1 1 2
Serbia 3 1 4
Ucrania 2 2
Total de Europa del Este 42 7 6 55
GRULAC - Argentina 4 1 5
ﬁgt‘fnré'lcj £, Bolivia 1
Caribe Brasil 4 1 5
Colombia 2 2
Jamaica 1 1
México 2 2
Per 1 1
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Nombramientos de plazo fijo

Categoria
Categoria SG-OC  Personal SG-OC Categorias P
Regién Nacionalidad (Plantilla)Linguistico (ATG) yD (ATG) Total
Venezuela 2 2 4
GRULAC — América Latina y El Caribe Total 14 1 6 21
Europa Australia 1 2 1 2 6
oOticc:)isdental Y Austria 2 2
Estados Bélgica 10 1 4 15
Canada 2 3 1 11 17
Dinamarca 1 1 2
Finlandia 1 1
Francia 32 14 4 7 57
Alemania 4 1 3 8
Grecia 7 1 1 9
Islandia 1 1
Irlanda 1 2 3 6
Israel 1 1
Italia 9 3 1 13
Paises Bajos 100 5 110
Nueva Zelandia 2 2
Portugal 5 1 6
Espafia 7 2 1 10
Suiza 1 2 3
Reino Unido 23 9 39
Estados Unidos de América 2 2 1 6 11
Total de Europa Occidental y otros Estados 207 30 21 61 319
Gran Total 389 44 45 94 572
4, Representacion de todas las categorias de personal por pais (por orden
alfabético)
Nombramientos de plazo fijo

Categoria Personal Categoria Categoria P

SGOC Categoria Py D lingiistico SGOC yD
Nacionalidad (Plantilla) (Plantilla) (ATG) (ATG) Total
Afganistan 1 1
Albania 2 2
Alemania 4 14 1 3 22
Argelia 1 1
Argentina 4 6 1 11
Australia 1 13 2 1 2 19

Austria 2
Belaras 1 2 3
Bélgica 10 16 1 4 31
Benin 1 1
Bolivia 1 1
Bosnia y Herzegovina 6 4 1 11
Botswana 1
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Nombramientos de plazo fijo

Categoria Personal Categoria Categoria P
SGOC Categoria Py D linguistico SGOC yD

Nacionalidad (Plantilla) (Plantilla) (ATG) (ATG) Total
Brasil 4 2 1 7
Bulgaria 1 1 2
Burkina Faso 1 1
Camerln 7 4 1 1 13
Canada 2 20 1 11 37
Chile 1 1
China 1 3 4
Chipre 1 1
Colombia 6 2 8
Congo 4 1 1 6
Congo,
Republica Democrética del 20 4 2 1 3 30
Costa Rica 1 1
Cote d'lvoire 13 2 3 18
Croacia 8 5 13
Dinamarca 1 2 1
Ecuador 2
Egipto 3 5 2 10
Eritrea 1 1
Eslovenia 3 3
Espafia 7 16 2 1 26
Estados Unidos de América 2 15 2 6 26
Estonia 1 1
Etiopia 2 2 4
Federacion de Rusia 1 2 1 4
Filipinas 1 3 4
Finlandia 1 6 7
Francia 32 60 14 4 7 117
Gambia 1 3 4
Georgia 3 6 2 1 12
Ghana 1 3 4
Grecia 7 2 1 1 11
Guatemala 1 1
Guinea 2 2
Hungria 1 2
India 5 2 1 8
Indonesia 1 1 2
Irdn (Republica Islamica de) 3 3 6
Iraq 1 1
Irlanda 1 11 2 3 17
Islandia 1 1
Israel 1 2 3
Italia 9 19 3 1 32
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Nombramientos de plazo fijo

Categoria Personal Categoria Categoria P
SGOC Categoria Py D linguistico SGOC yD

Nacionalidad (Plantilla) (Plantilla) (ATG) (ATG) Total
Jamaica 1 2 3
Japo6n 1 7 1 1 10
Jordania 1 1 2
Kenya 5 4 1 10
Kosovo 2 2
Lesotho 1 1
Libano 3 1 4
Liberia 1
Lituania 2 2 4
Malawi 1
Mali 3 3
Malta 1 1
Marruecos 1 1
Mauricio 1 1
Mauritania 1 1
México 2 5 7
Mongolia 1 1
Niger 1 2 3
Nigeria 1 4 5
Nueva Zelandia 4 6
Paises Bajos 100 21 5 5 131
Pakistan 1 1
Palestina 2
Peru 3 1 4
Polonia 3 4 1
Portugal 5 6 1 12
Reino Unido 23 33 7 9 72
Republica Centroafricana 12 12
Republica Checa 2 2
Republica de Corea
Republica de Moldova 3 3
Republica Unida de
Tanzania 7 3 1 11
Rumania 7 1 1 16
Rwanda 2 1 2
Senegal 4 1 1
Serbia 3 4 1
Sierra Leona 11 3 1 15
Singapur 1 1 2
Sri Lanka 1 1 1 3
Sudafrica 2 8 2 12
Sudén 1 1
Suecia 3 3
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Nombramientos de plazo fijo

Categoria Personal Categoria Categoria P
SGOC Categoria Py D lingiiistico SGOC yD
Nacionalidad (Plantilla) (Plantilla) (ATG) (ATG) Total
Suiza 1 2 2 5
Togo 1 1
Trinidad y Tabago 2 2
Tulnez 1 1 2
Ucrania 2 2 4
Uganda 19 5 1 5 6 36
Uzbekistan 1 1 3
Venezuela 2 2 2 6
Viet Nam 1 1
Zambia 1 1 2
Zimbabwe 1 1 2
Total 389 454 44 45 94 1026
5. Representacién de todas las categorias de personal por pais (representacion mas
alta a mas baja)
Nombramientos de plazo fijo
Categoria Categoria
SGOC Categorias Py D  Personal SGOC- Categoria P
Nacionalidad (Plantilla) (Plantilla) Linglistico (ATG) yD (ATG) Total
Paises Bajos 100 21 5 5 131
Francia 32 60 14 4 7 117
Reino Unido 23 33 7 9 72
Canada 2 20 3 1 11 37
Uganda 19 5 1 5 6 36
Italia 9 19 32
Bélgica 10 16 1 4 31
Congo,
Republica Democrética del 20 4 2 1 3 30
Espafa 7 16 2 1 26
Estados Unidos de América 2 15 2 1 6 26
Alemania 4 14 3 22
Australia 1 13 2 1 2 19
Cote d'lvoire 13 2 3 18
Irlanda 1 11 2 3 17
Rumania 7 7 1 1 16
Sierra Leona 11 3 1 15
Camer(n 7 4 1 1 13
Croacia 8 5 13
Republica Centroafricana 12 12
Georgia 3 6 2 1 12
Portugal 5 6 1 12
Sudéfrica 2 8 2 12
Argentina 4 6 1 11
Bosnia y Herzegovina 6 4 1 11
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Nombramientos de plazo fijo

Nacionalidad

Categoria
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Nombramientos de plazo fijo

Categoria Categoria
SGOC Categorias Py D  Personal SGOC- Categoria P
Nacionalidad (Plantilla) (Plantilla) Linguistico (ATG) yD (ATG) Total
Bulgaria 1 1 2
Republica Checa 2 2
Ecuador 2 2
Guinea 2 2
Hungria 1 1 2
Indonesia 1 1 2
Jordania 1 1 2
Kosovo 2 2
Palestina 2 2
Singapur 1 1 2
Trinidad y Tobago 2 2
Tulnez 1 1 2
Zambia 1 1 2
Zimbabwe 1 1 2
Afganistan 1 1
Argelia 1 1
Benin 1 1
Bolivia 1 1
Botswana 1 1
Burkina Faso 1 1
Chile 1 1
Costa Rica 1 1
Chipre 1 1
Eritrea 1 1
Estonia 1 1
Guatemala 1 1
Islandia 1 1
Iraq 1 1
Lesoto 1 1
Liberia 1 1
Malawi 1 1
Malta 1 1
Mauritania 1 1
Mauricio 1 1
Mongolia 1 1
Marruecos 1 1
Pakistan 1 1
Republica de Corea 1 1
Sudéan 1 1
Togo 1 1
Vietnam 1 1
Total 389 454 44 45 94 1026
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Estadisticas sobre evaluacién del desempefio de la Corte
correspondientes al ciclo 2016-2017

1. Una prioridad constante para la Corte es contar con un sistema de gestion del
desempefio eficaz que reconozca el desempefio y los logros del personal, identifique areas
en las cuales el personal pueda desarrollarse (y hacer que éstas sean incorporadas en los
planes y programas de aprendizaje y desarrollo), identifique areas donde el desempefio es
deficiente (y apoye al personal y a los administradores a asegurar que se fortalezcan las
competencias de los funcionarios en estas areas) e infunda un sentido de responsabilidad
frente al desempefio y al desarrollo. Una de las medidas para lograr este objetivo es
asegurar un alto grado de cumplimiento con el sistema, dado que el hecho de identificar y
reconocer un desempefio sobresaliente y estar constantemente haciendo mejoras exige una
comprension clara, coherente y cabal del desempefio a nivel de toda la Corte.

2. A continuacién, aparece el indice y clasificacion del cumplimiento correspondiente
al ciclo 2016-2017, finalizado el 28 de febrero de 2017. Se observé una mejora significativa
al efectuar una comparacion afio a afio, como resultado de un compromiso mayor de parte
de la administracién superior, como también una mayor conciencia acerca de la importancia
de la gestién del desempefio mediante la formacidon y la comunicacién. El indice de
cumplimiento final de la Corte en su conjunto fue del 90%, en comparacion con el 64% y
65% anteriores.

Cuadro 1: Indices de cumplimiento correspondientes a 2016-2017 — Presentaciones de
Formularios de evaluacion del desempefio (PAF)* y PAF completados por
organo/oficina

No. de
funcionarios No. de PAF presentados* No. de PAF completados**
Judicatura 50 32 22
Fiscalia 346 346 346
Secretaria 453 431 420
Oficina de Asuntos Internacionales 3 3 3
Secretaria de la Asamblea de los
Estados Partes 8 3 3
Fondo fiduciario especial en
beneficio de las victimas 9 0 0
PAF presentados* PAF completados**
Judicatura 64% 44%
Fiscalia 100% 100%
Secretaria 95% 93%
Oficina de Asuntos
Internacionales 100% 100%
Secretaria de la Asamblea de
los Estados Partes 38% 38%
Fondo fiduciario especial en
beneficio de las victimas 0% 0%
Total 94% 91%

* Formulario de evaluacion del desempefio
* Formularios incluidos en el sistema de gestion del desempefio, pero no necesariamente finalizados.
** Formularios incluidos y finalizados en el ciclo de fin de afio.
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Gréfico 1: Comparacién afio a afio de los indices generales de cumplimiento
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Cuadro 2: Comparacion afio a afio de los indices de cumplimiento por 6rgano
Presentados Completados
2014/2015 2015/2016 2016/2017 2014/2015  2015/2016  2016/2017
Judicatura 12% 36% 67% 2% 36% 47%
Fiscalia 87% 91% 100% 70% 2% 100%
Secretaria 82% 84% 95% 71% 64% 93%
Oficina de
Asuntos
Internacio-
nales 0% 75% 100% 0% 75% 100%
Secretaria de
la Asamblea
de los Estados
Partes 22% 14% 38% 0% 14% 38%
Fondo
fiduciario
especial en
beneficio de
las victimas 11% 38% 0% 0% 38% 0%
Total 7% 82% 94% 64% 65% 92%
Cuadro 3: Estadisticas de toda la Corte relativas a la tasa de desempefio global, una
vez completados los Formularios de evaluacion del desempefio (PAF)
correspondientes al ciclo 2016-2017:
Clasificacion del desempefio
No cumplido 0%
Parcialmente cumplido 1%
Plenamente cumplido 75%
Excedido 20%
Excedido con creces 3%
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Anexo V

Informe de la Corte sobre el proceso de licitacion del plan
grupal de salud y seguro médico por fallecimiento vy
discapacidad en actos de servicio de la Corte

Resumen ejecutivo

46

1. De conformidad con la Regla 106.2 que rige para el personal, la Corte, a partir de
octubre de 2002, comenzo a brindar a sus funcionarios una cobertura de seguro de salud
grupal parcialmente subsidiado al 50%. Ademas de un plan grupal de seguro de salud, la
Corte también consigui6 un seguro para cubrir prestaciones médicas y por discapacidad en
caso de fallecimiento, lesiones o enfermedad atribuibles al cumplimiento de deberes
oficiales en nombre de la Corte. Ambos planes de seguro han sido siempre otorgados a
través de un Administrador Externo independiente y corredor conocido anteriormente como
Vanbreda International, el cual fue posteriormente adquirido por Cigna [la sociedad] en
2010, y siempre ha sido renovado tacitamente a lo largo de los afios hasta 2017 cuando
ambos seguros fueron licitados.

2. El plan grupal de salud es un plan de seguro integral, unificado, el cual indemniza a
participantes elegibles por niveles de costos razonables y acostumbrados, incurridos a raiz
de un tratamiento médico (incluso hospitalizacion, psiquiatrico, auditivo y de atencion
oftalmoldgica) y dental, sujeto a parametros definidos, sefialados en el contrato del plan
grupal de seguro de salud de la Corte. Dicho plan grupal de salud también garantiza al
participante principal asegurado una prestacion cuando los aseguradores reconocen que se
encuentra en una situacion de dependencia (“Cobertura de atencion de salud de largo
plazo™); y, en lo que atafie a ex miembros del personal, sus conyuges, hijos dependientes, o
sobrevivientes, una continuidad opcional después del cese en el servicio de la cobertura que
tenian anteriormente mientras se encontraban en servicio activo (conocida también como
seguro médico después del cese en el servicio).

3. El Plan grupal de seguro de salud se contrat6 a partir de octubre de 2002 y hasta
diciembre de 2017 a través de Vanbreda, lo cual en 2015 requirié un cambio de nombre a
Cigna, luego de su adquisicion. Antes de esta adquisicion, Vanbreda actu6 como
intermediaria del seguro para Assurances Générales de France (AGF) Vie hasta 2009 y
Allianz Vie en 2010. Desde 2011 al 31 de diciembre de 2017, la empresa aseguradora habia
sido Cigna International Company of Europe SA [la aseguradora]. Luego del proceso de
licitacion de 2017, el contrato fue adjudicado nuevamente a un Administrador Externo
independiente, MSH International, con AXA France Vie S.A. como aseguradores, con
vigencia a partir del 1 de enero de 2018.

4, La politica actual y el otorgamiento de retribucién en caso de fallecimiento,
discapacidad o enfermedad surgidos en actos de servicio se ajustan al Anexo D de las
Reglas del Personal de las Naciones Unidas. El propésito de la politica de seguros es
asegurar que la Corte logre cumplir con sus obligaciones en virtud de la politica actual y
con respecto al otorgamiento de retribuciones. El plan que brinda cobertura en caso de
fallecimiento, discapacidad o enfermedad surgidos en actos de servicio sigue teniendo
como intermediaria a Cigna International Health Services BVBA (no debe confundirse con
la compafiia de seguros). Siempre habia sido asegurada por Cigna International Company
of Europe SA vy, luego del proceso de licitacion de 2017, estd ahora bajo contrato con
Special Contingency Risks Limited (SCR) como aseguradores.
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Proceso de licitacion

1. A comienzos de 2017, se inici6 un proceso de licitacién. En €l particip6 el Comité
de Gestion de Seguros/Seguridad Social y el Grupo de Salud (compuesto por el director de
la Division de Servicios de Gestién; el jefe de la Seccion de Recursos Humanos; el jefe de
la Dependencia de Salud Ocupacional; y un representante del Consejo Sindical del
Personal), la Dependencia de Adquisiciones, y dos consultores en el ambito de los seguros
de salud. EIl Grupo de Seguridad Social y Salud avald el alcance de los requisitos y tuvo la
responsabilidad de llevar a cabo la evaluacién técnica de las ofertas, en tanto que la
Dependencia de Adquisiciones administré el proceso de licitacion y fue responsable de la
evaluacién comercial/financiera de las ofertas. Uno de los consultores colabor6é con el
Grupo de Seguridad Social y Salud en la evaluacién técnica, en tanto que el otro oriento el
desarrollo del alcance de los requisitos (inclusive los criterios de evaluacion) y colabord
con la Dependencia de Adquisiciones en la evaluacion comercial/financiera de las ofertas.

2. El proceso de licitacién no sélo sirvio para cumplir con la recomendacion de
auditoria, sino que mas importante atn, cumplié con los siguientes objetivos:

(@  Ofrecer un plan actualizado de la més alta calidad;

(b)  Brindar un servicio eficiente y una administracion competente de las
reclamaciones de las personas aseguradas;

(c) Lograr una estabilidad 6ptima y una gestion de las reservas y reparto de
utilidades favorable;

(d)  Asegurar el nivel de costos administrativos mas bajo posible en lo que atafie
al primer y segundo objetivos; y

(e)  Garantizar una relacién comercial mutuamente beneficiosa con el proveedor
y servicios al cliente de nivel superior y gestion de cuentas del proveedor, apoyados por
informes de utilizacion y desempefio financiero accesibles.

Criterios

3. El requisito minimo para todos los oferentes fue garantizar los niveles de cobertura
actuales. En lo que respecta al Plan grupal de seguro de salud, se incorporaron algunos
datos actualizados sobre prestaciones, asegurando al mismo tiempo un efecto limitado
sobre las ofertas de primas. La evaluacion y los puntajes de las ofertas se basaron en el peso
estandar de la industria para la evaluacién comercial/financiera y evaluacién técnica.

4, De igual manera, la evaluacion se baso en los siguientes criterios:
@) Criterios comerciales/financieros:
0] Cuotas mensuales por la administracién de reclamaciones y primas;
(i)  Fondo de reservas;
(iii)  Administracion del pago de primas;
(iv)  Foérmulas de renovacion;
(v)  Reparto de utilidades.
(b)  Criterios técnicos:
(i Gestion de cuentas;
(i) Clasificacion ISO;
(iii)  Referencias;

(iv)  Procesamiento de reclamaciones (ubicacion, personal, documentacion,
reembolsos y tiempo de tramitacion);

(v)  Capacidades de autofinanciamiento (especificas para el plan grupal de
seguro de salud Unicamente);
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V.

(vi)  Auditoria/control de calidad;

(vii) Redes de proveedores (especificas para el plan grupal de seguro de
salud Unicamente);

(viii) Sitio web/aplicacion para usuarios (especificos para el plan grupal de
seguro de salud Unicamente).

Resultados del proceso de licitacion

5. Sobre la base de los resultados de la evaluacion técnica y comercial/financiera de
todos los oferentes, como asimismo la recomendacion del Comité de Examen de
Adquisiciones, el Secretario aprobd la adjudicacién del contrato de seguro del Plan Grupal
de Seguro de Salud a MSH International y la adjudicacién del contrato de seguro médico
por fallecimiento y discapacidad incurridos en actos de servicio a Cigna International
Health Services BVBA, ambos a partir del 1 de enero de 2018, por un periodo inicial de 36
meses.

Impacto financiero del Plan Grupal de Seguro de Salud

6. En su conjunto, ha habido un aumento promedio de 8,3% de las tasas de primas.
Obviamente, esta cifra es inferior al aumento que tuvo lugar en enero de 2017, el cual
representd un incremento fijo del 15% — y alrededor del 6,7% mas bajo que el 15%
previsto, el cual la Corte habria tenido que enfrentar si es que no se hubiera licitado el Plan
Grupal de Seguro de Salud. El aumento de las primas se justifica mediante el incremento
de los reembolsos de afios anteriores, y todos los oferentes debieron basar sus ofertas en
datos de reclamaciones pasadas y reembolsos respecto de la poblacién asegurada.

7. Utilizando las primas pagadas a Cigna en 2017 por concepto del Plan Grupal de
Seguro de Salud, las cuales totalizaron 4.571.724,65 euros (o 2.285.862,33 euros,
subsidiadas en un 50%), y reajustando el aumento de la prima en un 10% a fin de tomar en
consideracion un cierto margen de error, principalmente debido a la fluctuacion en el
namero de personas aseguradas, el monto total de primas a ser pagado a MSH International
en 2018 se estima en 5.028.897,12 euros (0 2.514.448,56 euros, subsidiadas en un 50%).
Por consiguiente, ello redundard en un aumento estimado en el costo para la Corte de
aproximadamente 228.586,23 euros con respecto al Plan Grupal de Seguro de Salud
correspondiente a 2018.

Impacto financiero del seguro médico por fallecimiento y
discapacidad surgidos en actos de servicio

8. La situacion inversa rige para las primas del seguro médico por fallecimiento y
discapacidad surgidos en actos de servicio. La licitacidn trajo consigo una disminucion de
las primas, de 0,50% a 0,388%. Sobre la base del tamafio de la poblacién asegurada a la
fecha en que se llevé a cabo el proceso de licitacion, el pago de primas estimado ascenderia
a 379.477,00 euros. Dado que el total de primas pagadas a Cigna en 2017 por concepto del
seguro médico por fallecimiento y discapacidad surgidos en actos de servicio ascendid
a534.193,71 euros, ello redundard en un ahorro para la Corte estimado en
aproximadamente 154.716,71 euros en lo que respecta al plan de seguro médico por
fallecimiento y discapacidad surgidos en actos de servicio de 2018.
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