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Resumen

1. En el presente informe se incluyen las siguientes cuestiones: 1) informacion
actualizada sobre los avances de la Corte en relaciébn con la gestion de los recursos
humanos en el periodo 202921; 2) datos estadisticos estandar sobre el perspnal;

3) respuestas a solicitudes o recomendaciones especificas formuladas por el Comité de
Presupuesto y Finanzas.

2. En 2020, a pesar de los desafios y restricciones resultantes de la pandemia de
COVID-19, la Corte siguié centrada en alcanzar los objetivostégicos pertinentes
incluidos en los planes estratégicos adoptados para el periode2@®1.9 Aunque la
pandemia de COVIEL9 presentd desafios operativos sin precedentes, la Corte pudo
reaccionar rapidamente y establecer una oficina virtual completa ggroasias después de

cerrar las puertas de sus locales. Logré hacerlo gracias a las inversiones ya realizadas en la
digitalizacion de sus procesos y servicios, asi como en su gestion de los recursos humanos.
Si bien fue necesaria una gran resiliencia potepde los recursos humanos de la Corte
para adaptarse a estos cambios repentinos, la Corte logré encontrar estabilidad en pocos
meses y pudo seguir persiguiendo sus objetivos estratégicos con algunos ajustes a las
condiciones de teletrabajo.

3. En respuesta la pandemia mundial, con la orientacion y supervision estratégica de
sus directivos, la Corte despleg6 su Equipo de Gestién de Crisis a principios de marzo de
2020 y estableci6 los siguientes objetivos de gestion de crisis, a saber: 1) continuidad de las
operaciones; 2) productividad; y 3) bienestar y compromiso del personal.

4. Los objetivos fijados por el Equipo de Gestion de Crisis complementaban en su
mayor parte los planes estratégicos preexistentes de la Corte. Aunque los ajustes iniciales
necesarioen el entorno de trabajo desaceleraron los avances en materia de objetivos,
también brindaron oportunidades para acelerar el cambio en ciertos métodos de trabajo
(teletrabajo, movilidad) y considerar nuevas iniciativas para la labor en el futuro.

5. Merced a los planes estratégicos preexistentes, la Corte pudo reconfigurar su labor
tan pronto como la situacion de crisis comenzo a estabilizarse. La Corte mantuvo su firme
compromiso en materia de desempefio institucional mediante el fortalecimiento del
profesonalismo, la dedicacion y la integridad en todas las actividades de la Corte, la
gestién eficaz, coherente, transparente, responsable y flexible de los recursos, y la creacién
de un entorno de trabajo seguro y protegido en el que primaran el bienesiarpeimiso

y la mejora continua del personal.

* * Publicado anteriormente con la signatura CBF/36/13.
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6. Al ultimar los planes estratégicos de la Corte a principios de 2019 con arreglo a los
resultados de la encuesta sobre el compromiso del personal, los jefes de los 6rganos fijaron
la direccion de las prioridad de gestiéon de los recursos humanos de la Corte mediante los
objetivos estratégicos siguientes: 1) promover la igualdad entre los géneros; 2) impulsar y
facilitar la mejora de la representacién geografica; 3) revisar los procesos de seleccion y
desarrolb del personal de la Corte, incluso mediante la adopcién de un marco de
movilidad; 4) alentar la salud laboral y el equilibrio entre la vida privada y profesional,
incluso mediante la prevencion del estrés traumatico secundario; 5) fomentar la ética y las
normas de conducta, con especial atenciéon al acoso y los mecanismos de resolucién de
conflictos; y 6) desarrollar el programa de liderazgo de la Corte.

7. El Plan Estratégico de la Secretaria para &L se ampli6 ain mas con tres
prioridades estratégicaa,saber: 1) mejora continua; 2) mayor compromiso del personal; y

3) representacion geografica y equilibrio entre los géneros. Con respecto a estas tres
prioridades estratégicas, se determinaron los siguientes resultados concretos: i) examen
externo del ppceso de contratacion; ii) aplicacion del primer marco de liderazgo de la
Corte; iii) elaboracién de un marco de movilidad; iv) datos sobre el desempefio respecto de
todas las actividades de contratacion y de la representacion geografica y el equilierio ent
los géneros; iv) planes especificos para los Estados mas subrepresentados; v) programa de
mentoria para la mujer; vi) nombramiento de un coordinador para la igualdad entre los
géneros; Vi) gestion del conocimiento; y viii) digitalizacion de los praceso
administrativos. El plan de la Fiscalia para sustentar esos objetivos implica el fomento de
una cultura propicia en el lugar de trabajo, centrada en los valores fundamentales y en un
enfoque integrado, al tiempo que se esfuerza por lograr una mejoirguaohia Fiscalia
intervino en calidad de colaboradora institucional en muchas de esas iniciativas y
resultados.

8. En el informe se presenta un resumen, en las paginas 3 y 4, de los avances logrados
en diversos dmbitos estratégicos de gestion de los redmseanos en 2020, un afio muy
dificil.

Introduccion

1. En 2020, un afio muy dificil, se continuaron las actividades en apoyo de los
objetivos y prioridades estratégicos de gestion de los recursos humanos de la Corte Penal
I nternaci onal ( " lasarestficoianésey @l) voluman dep Eabagoradicibeal
derivados de la crisis de la pandemia de COYfD La gestion de los recursos humanos es

una responsabilidad compartida entre los jefes de seccion, la Seccion de Recursos Humanos
y otras partes interesas, y en 2020 esta colaboracion fue mas necesaria que nunca. Se
hicieron esfuerzos mancomunados y se crearon grupos de trabajo interinstitucionales a fin
de adaptarse a los cambios en el entorno de trabajo.

2. El desempefio institucional y el desempefio imllisl estan intrinsecamente
vinculados, al igual que el desempefio individual y el bienestar y el compromiso del
personal. En este entendimiento, el Equipo de Gestion de Crisis se fij6 como objetivos la
continuidad de las operaciones, la productividad y iehdstar y el compromiso del
personal. Merced a la concentracién en esos principios, la Corte pudo proseguir su labor,
incluso en la esfera de la gestion de los recursos humanos, vital para una organizacion que
depende enteramente de su personal. En lo rggpecta al desempefio individual,
numerosos estudios han demostrado el vinculo causal entre el compromiso y el desempefio.
Cuanto mas comprometido esté el personal, mayor sera su desempefio.
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GESTION DE LOS RECURSOS HUMANOS

AVANCES EN LOS OBJETIVOS ESTRATEGICOS 2019-2020 Y ACTIVIDADES PROGRAMADAS PARA 2021

P Personas L Liderazgo E Entorno Ejecutado En curso

A Aplazado

LIDERAZGO

2019

2020

2021

Se aprobé el marco de liderazgo.

Se aprobé el Plan trienal de desarrollo del liderazgo.

Se ejecuto exitosamente el primer afio del Plan de Desarrollo del liderazgo; la primera conferencia de lideres de la Corte Penal
Internacional se celebré en febrero.

Médulos introductorios sobre liderazgo a disposicion de todo el personal por medio de la plataforma My Learning.

Se firmé un acuerdo de cooperacion con la Escuela Superior del Personal del Sistema de las Naciones Unidas, por un periodo de tres
afos.

Curso semipresencial de capacitacién para el desarrollo del liderazgo por un periodo de cinco meses (Programa de Gestion Ejecutiva

del Sistema de las Naciones Unidas) realizado por 13 altos funcionarios (P-5 y D-1); programa de aprendizaje en linea por un periodo
de un afio (Certificado electrénico de las Naciones Unidas sobre Liderazgo y Gestion) iniciado por 11altos funcionarios (P-4).

Puesta en marcha del proyecto de comentarios de Developmental 360.

Poner en marcha el plan de desarrollo del liderazgo aprobado (conferencia, Developmental 360, cursos de las Naciones Unidas,
talleres practicos grupales).

Integrar el marco de liderazgo en los procesos de recursos humanos (contratacion, gestion del desempefio y compromiso del
personal), conforme a la aprobacién del Consejo de Coordinacién.

Proponerunanuev a fii ncor poraci-n para superioreso.

L Liderazgo

WALAIIN
THE TALK

El 83% de los altos funcionarios
asistieron a la primera conferencia
de lideres.

del personal de categoria P-5y el
del personal de categoria D-1 participaron
en el Programa de Gestioén Ejecutiva del Sistema
de las Naciones Unidas

BIENESTAR Y COMPROMISO DEL PERSONAL

2019

2020

2021

Las 5 prioridades de Bienestar y Compromiso identificadas y comunicadas por los jefes de los érganos.

Se compartieron los resultados de la encuesta del personal a nivel de érgano, divisién y seccion y se debatié sobre ellos.
Se brind6 apoyo para el disefio de planes de accion sobre el bienestar del personal.

Los planes de acci6n se crearon a nivel de érganos y divisiones.

Se establecio oficialmente el Comité de Bienestar y Compromiso del Personal (SWEC).

El mandato del Comité de Bienestar y Compromiso del Personal continué centrandose en las cinco principales prioridades de toda la
Corte.

Se implementaron las iniciativas clave para fortalecer el bienestar y compromiso de todo el personal con un enfoque especifico en el
impacto de las restricciones relativas a la COVID-19 (4 seminarios web en vivo, 6 encuestas de pulso, canales abiertos, orientaciones,
recursos en linea, paginas de Intranet especializadas, métodos de intervencion, perspectiva de género en el contexto de la COVID-
19)

Se midi6 al indice de bienestar (OMS-5) entre administradores de la Corte y sus correlaciones con otras organizaciones similares de
las Naciones Unidas.

Llevar a cabo la Encuesta sobre el compromiso del personal 2021: #YourVoiceMatters.

Asesorar a los supervisores sobre la ejecucion de planes de accién para el compromiso del personal.

SELECCION DE PERSONAL Y MOVILIDAD

2019

2020

2021

Se seleccionaron activamente candidatas y candidatos de paises no representados o subrepresentados.
Se desarroll6 el marco de movilidad del personal.
Se disefi6 la primera propuesta del Programa Piloto de Movilidad del Personal de la Corte Penal Internacional.

Brindar oportunidades de movilidad en el aprendizaje (aprendizaje en el servicio, participacion en proyectos o misiones, tareas de
observacién en situacion de trabajo, intercambio de puestos de trabajo).

Cooperar con OneHR: agrupar los puestos de trabajo en familias y redes, segun los criterios de las Naciones Unidas, un paso
fundamental para una mayor movilidad futura entre el personal de la misma familia o red.

GESTION DEL DESEMPERNO

2019

2020

2021

Implementacion de politicas, procesos y sistemas nuevos y renovados.
La tasa de cumplimiento final méas alta alcanzada hasta la fecha.

El 95% de todo el personal tuvo al menos una conversacion sobre desempefio, mientras que el 36% (1 de cada 3) tuvo mas de una.

Se ofrecieron talleres y capacitacion a todos los administradores (nuevos procesos y competencias de capacitacién para
supervisores).

Se complet6 con éxito el programa de capacitacién sobre competencias de acompafiamiento personalizado (coaching) para
supervisores: tasa de participacién de aprox. 80%.

La tasa de cumplimiento, un indicador clave de rendimiento de la Corte, se mantuvo en los niveles mas altos jamas registrados; nuevo
proceso de gestion del desempefio reconocido como referencia.

Se mejord el vinculo entre la gestién del desempefio y los planes estratégicos.

Se brindé apoyo continuo para establecer objetivos, gestionar equipos virtuales y fomentar una cultura de conversaciones continuas
sobre el desempefio (seminarios web, orientaciones, recursos en linea, acompafiamiento personalizado, comunicacion continua,
recompensa por buen desempefio).

Se implementd la colaboracion entre equipos para evaluar y optimizar la productividad, facilitar el cambio y definir la "nueva
normalidad" (Arreglos de trabajo

flexibles, plan piloto de movilidad del personal, el futuro del trabajo en la Corte Penal Internacional).

Incrementar la importancia estratégica del proceso (mejor relacién entre los objetivos organizacionales e individuales).

Apoyar continuamente a los administradores y al personal en sus esfuerzos por crear y mantener una cultura de confianza e
intercambio continuo de informacion, mediante herramientas practicas.

Mantener una tasa de cumplimiento alta (96%).

Fortalecer el vinculo entre la gestion del desempefio, el aprendizaje y el desarrollo y el marco de liderazgo aprobado.

APRENDIZAJE Y DESARROLLO

2019

2020

Se impartieron 5363 horas de capacitacion a 554 funcionarios de toda la Corte (49,8%); horas promedio de capacitacion: 9,7 horas.

Oportunidades de aprendizaje en linea a las que acceden 354 funcionarios (32%) en LinkedIn Learning (tiempo promedio por
espectador: 5h 22m).

Se descargaron mas de 1000 libros electrénicos de la coleccién de libros electrénicos ICC Bookboon.
Se facilitaron 10 sesiones de incorporacion para un total de 49 funcionarios (indice de satisfaccion promedio de 3,7 sobre 5).

Se llevé a cabo el primer sistema de gestion del aprendizaje de la Corte: My Learning.

Se elabor6 el proyecto de una politica de aprendizaje y desarrollo, que amplia la comprensién del aprendizaje e introduce nuevas
modalidades de aprendizaje; actualmente objeto de consultas.

Se avanz6 hacia una cultura sostenible de aprendizaje e intercambio de conocimientos (cursos de aprendizaje electrénico a su propio
ritmo, libros electrénicos, capacitaciones interactivas, talleres, seminarios web).

Se dictaron cursos de idiomas y se tomaron examenes de competencia lingiistica adaptados al entorno virtual; se firmé una nueva
asociacion con la Organisation internationale de la francophonie.

P Personas

407 funcionarios asistieron a los
seminarios web sobre bienestar

de los administradores de la
Corte respondieron a la encuesta
del Indice del Bienestar (OMS-5)

P Personas

ﬁ.
ﬁ-
=
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P Personas

indice
de cumplimiento

Conversaciones sobre desempefio

tuvo al menos
conversacion

1 de cada 3 tuvo mas de una
conversacion

P Personas

Del personal completd

al menos una
actividad de aprendizaje.
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Llevar a cabo una nueva politica de aprendizaje y desarrollo, mediante nuevas modalidades de aprendizaje como el aprendizaje
“"personalizado” y el "experiencial”.

2021 |Brindar acompafiamiento personalizado como servicio gratuito al personal, mediante recursos internos. Continuar un segundo afio el
programa de tutoria.

Impulsar el conocimiento interno: plataforma de aprendizaje My learning y conocimientos especializados internos.

Ofrecer capacitaciones internas sobre prejuicios inconscientes y en contra del acoso.

horas de aprendizaje por la mitad del
costo por hora en comparacién con 2019

GESTION DE LOS RECURSOS HUMANOS

AVANCES EN LOS OBJETIVOS ESTRATEGICOS 2019-2020 Y ACTIVIDADES PROGRAMADAS PARA 2021

P Personas L Liderazgo E Entorno Ejecutado En curso AP Aplazado
PLANIFICACION DEL PERSONAL P Personas
Se inici6 el proyecto de Planificacion estratégica del personal (SWP).
2020
Se llevo a cabo un amplio ejercicio de evaluacién comparativa con 15 organizaciones de las Naciones Unidas y otras organizaciones
internacionales.
Buscar mejoras continuas en el proceso de contratacion (tableros analiticos, automatizacion de procesos, nuevas evaluaciones, bisqueda de
candidatos y divulgacion para puestos clave con hincapié en la representacion geografica y el equilibrio entre los géneros).
Establecer objetivos claros sobre la representacion geografica y el equilibrio entre los géneros.
2021
Revisar el proceso de contratacion (experto externo).
Iniciar proyecto piloto con perfiles laborales genéricos; poner a prueba técnicas de contratacién con alta efectividad esperada, mediante
técnicas agiles de administracion de pruebas.
REPRESENTACION GEOGRAFICA Y EQUILIBRIO ENTRE LOS GENEROS E Entorno
2019 |Puesta en marcha del programa de mentoria para mujeres (programa piloto) para aproximadamente 50 participantes.
Se complet6 y evalué el Programa de mentoria para mujeres y se realizaron propuestas para los préximos pasos.
2020 |Se aprobo el establecimiento de un puesto de coordinador para la igualdad entre los géneros en la Corte. [
[
If_‘\_
|
[
El equipo de SWT elaboré nuevos parametros de medicién analiticos para determinar los avances en la esfera de la representacién geografica
y el equilibrio entre los géneros a lo largo del tiempo.
2021 |Crear el puesto de coordinador para la igualdad entre los géneros; dar inicio a la formulacién de politicas de género en toda la Corte.
ETICA Y NORMAS DE CONDUCTA E Entorno

2019 |Se realizé una evaluacion de expertos sobre la resolucion oficiosa de conflictos y se recibieron recomendaciones.
Se promulgé la Carta de Etica.

2020 ; I )
Se establecié un marco para la resolucion oficiosa de conflictos.

GESTION DE DIGITALIZACION, SISTEMAS Y GESTION DE LOS CONOCIMIENTOS (MEJORA CONTINUA)
Se digitalizaron 11 procesos operativos adicionales de recursos humanos.
Se estableci6 el Centro de control de néminas de sueldos SAP: se instituyeron controles internos.
2019 |Se disefi6 y elabor¢ el contenido para la plataforma de gestion de los conocimientos de recursos humanos.
Se desarroll6 la plataforma de datos para la automatizacion de analisis e informes de recursos humanos.
Se desarroll6 y configurd el sistema de gestion del aprendizaje.
Se puso en marcha el sistema de gestion del aprendizaje de la Corte, la plataforma My Learning, para todo el personal, y se agregaron nuevos

Cursos.

2020

Se publicaron informes automatizados de cumplimiento de normas.

Se publicaron tableros analiticos de recursos humanos (tasas de licencias por enfermedad en 2016-2020, candidatos contratados por género y
representacion geogréfica).
Elaborar una solucién de servicios de recursos humanos; capacidad para determinar los niveles de servicios de recursos humanos.
2021
Elaborar una solucion de registros de personal digitalizados.

POLITICAS

Instruccion Administrativa sobre modalidades de trabajo flexible.
2019
Instruccién Administrativa sobre el sistema de evaluacion del desempefio del personal.

Instruccién Administrativa sobre seguro médico después de la separacion del servicio (ASHI).
Instruccién Administrativa sobre el intercambio interinstitucional.
Instruccion Administrativa para los funcionarios temporaneos de los servicios lingtiisticos.

Instrucciéon Administrativa sobre enfermedad, lesién o muerte imputable al servicio - Apéndice D del Reglamento del Personal de las Naciones
Unidas

Instruccion Administrativa sobre seleccion y contratacion de personal.

2020 Instrucciéon Administrativa sobre aprendizaje y desarrollo.
Instruccién Administrativa sobre el subsidio de educacion.
Instruccién Administrativa sobre el subsidio por funciones especiales.
Instruccién Administrativa sobre modalidades de trabajo flexible (revision).
Instruccién Administrativa sobre nombramientos de corta duracién (revision).
Instruccién Administrativa sobre consultores y contratistas individuales (revision).

2021 |Instruccién Administrativa sobre Funcionarios Nacionales del Cuadro Organico.

PROGRAMA DE FUNCIONARIOS SUBALTERNOS DEL CUADRO ORGANICO

Se aprobé el Programa de desarrollo profesional para funcionarios subalternos del cuadro organico.

2019 |Se aprobo el tercer afio para los funcionarios subalternos del cuadro organico en régimen de gastos compartidos (50/50).

Se realizaron reuniones con patrocinadores interesados para incrementar la capacidad del Programa.

E Entorno
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2020

Se preparo la evaluacion del Programa de funcionarios subalternos del cuadro organico, asi como los préximos pasos para su transmision al
Comité en 2021.

Se prepararon las directrices finales del programa y la muestra final de memorandos de entendimiento para su transmisién ante el Comité y la
Asamblea en 2021.

Se ejecuto el tercer afio para los funcionarios subalternos del cuadro orgénico en régimen de gastos compartidos (se modificaron los
memorandos de entendimiento).

Se celebraron negociaciones y consultas entre rganos sobre memorandos de entendimiento con nuevos donantes (Alemania, Francia y
Finlandia).

2021

Celebrar negociaciones adicionales con posibles donantes.

Q
2

]

PROGRAMA DE PASANTES Y PROFESIONALES VISITANTES

2019

El Fondo Fiduciario recibio financiacion para ejecutar el Programa de pasantes y profesionales visitantes.

Se inici6 la campafia de comunicacion y gestion de donaciones privadas al Fondo Fiduciario para el programa de pasantes y profesionales
visitantes.

Se participé en eventos profesionales para hacer conocer mas ampliamente el programa en paises no representados o subrepresentados.

Se ejecut6 el Programa de profesionales juridicos con subvencién de la CE para 2019-2020.

Se aprobé el programa IVPP Journey destinado a mejorar la experiencia de los pasantes y profesionales visitantes (red de alumnos, paquetes
de bienvenida, mesas redondas, etc.).

2020

Se llevaron a cabo actividades de divulgacion para el Fondo Fiduciario para pasantes y profesionales visitantes destinadas a posibles
patrocinadores para aumentar las donaciones y el nimero de colocaciones.

Se ejecutd el Programa de profesionales juridicos con subvencion de la CE para 2019-2020.

Se ejecuto el IVPP Journey.

) B

=)

=

=2
4
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2. COVID-19: Equipo de Gestion de Crisis productividad

3. El Subcomité de Productividad del Equipo de Gestidn de Crisis se establecio para
asesorar a este Ultimsobre medidasconcretaspara optimizar la
—— productividad y asegurar la continuidad de las operaciones, en un
entorno volatil, incierto, complejo y ambigu
4, La colaboracién entre equipos permiti6 proponer medidas
concretas para mantener la continuidad de las operaciones, evaluar los
niveles de productividad, facilitar etambioy def i ni r la fAnueva
nor mal i dado. Las medidas cedet aron con e
THE FUTURE actividades clave, como evaluaciones de los efectos en la
OF WORK productividad; analisis de encuestas e investigaciones y planes de

AT THE ICC

accion para mejoras; ajustes de las modalidades de trabajo flexible;

evaluacién comparativa con otras organizaciones de lasomés

Unidas sobre las mejores practicas y el intercambioca®ocimientos estudios de

viabilidad de los elementos de equipamiento; planes de preparacion de opciones;
comunicaciones e iniciativas de gesto-n del camb
el futuro del trabaj oo con conclusiones y reco
tendencias posteriores a la pandemia. En las recomendaciones del Subcomité, se tienen en

cuenta las particularidades de las actividades basicas de la Corte, en padiailar,

actividades en las salas de audiencias, que requieren que el personal esté presente en la

sede.

5. La primera propuesta del Programa Piloto de Movilidad del Personal de la Corte
Penal Internacional se formulé con arreglo al mandato del Subcomité, @ anitilizar

los recursos humanos de manera eficiente luz del contexto de COVIEL9. Segun el
proyecto piloto, las esferas mas afectadas por la pandemia y con problemas de desempefio
como consecuencia das restriccionepodrian corregir los deseqlitios momentaneos

del trabajo mediante la reasignacion temporaria de funcionarios a diferentes funciones, con
caracter voluntario y de colaboracién. Esto podria hacerse, por ejemplo, mediante el
anuncio de manifestaciones de interés internas. El progralmi@ preveia medidas
concretas para una organizacion receptiva, flexible y resiliente, en condiciones de adaptarse
a los nuevos desafios y reasignar los recursos humanos de manera rapida y eficiente,
asegurando al propio tiempo un entorno seguro y mativpdra el personal. El proyecto

esta siendo objeto de ajustes para incorporar el asesoramiento juridico y requiere el apoyo
del Comit® de Presupuesto y Finanzas (" el Comit®
los érganos.

3. COVID-19: Equipo de Gestion @ Crisis- bienestar y
resiliencia del personal

6. El compromiso y el bienestar del personal siguieron siendo una prioridad vital y
estratégica, habida cuenta de todas las incertidumbres, desafios y cambios provocados por
la pandemia de COVIR19. Apoyar la alud psicolégica y fisica de todo el persodatsto

es, entender, determinar, fomentar y mantener aspectos del bienestar, teniendo en cuenta
consideraciones de caracter psicosocial en el nuevo entorno dedral@sé a ser un
objetivo fundamental en 2020

7. Afin de aumentar la eficacia de las iniciativas de bienestar y optimizar el bienestar
general en la Corte, se aplico un enfoque holistico que comprendia una variedad de
actividades relacionadas con 6rganos especificos y también de caracter int@anatitu

Se hizo y se esta haciendo una inversién significativa y continua en materia de salud mental
y fisica y de compromiso para hacer el seguimiento del bienestar y de la resiliencia, y
fortalecerlos, durante estos tiempos dificiles.

8. El Subcomité de Enestar y Resiliencia del Equipo de Gestion de Crisis se
establecié a fin de brindar asistencia a este Ultimo y asegurar que el bienestar y la
resiliencia de la plantilla fueran el centro del éxito de la organizacién mediante la
prestacion de apoyo en reat de bienestar en respuesta a la panderaia gonsonancia

con el Marco de Bienestar de la Corte y sus factores movilizadores del

407 funcionarios
3-E-200921 asistieron a los

seminariosveb

sobre bienestar
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compromiso. Su labor ha sido esencial para abordar la compleja naturaleza de las
necesidades de bienestar durante este.cEs Subcomité brindé asesoramiento y formul6
recomendaciones, desarroll6 actividades y comunicaciones dirigidas a todo el personal y
coordind la compilacién y el analisis de los datos pertinentes, informando y apoyando asi el
liderazgo de la Corte coespecto a aspectos cruciales del bienestar.

9.  Se emprendieron varias iniciativas para fortalecer el bienestar y el compromiso del
personal, como seminarios web en directo sobre diversos temasggatiérde equipos
virtuales, regresogradual a la oficia, fomento de la resiliencia y fortalecimiento de la
cohesion de los equipos), asi como encuestas de pulsos para captar sentimientos, evaluar las
experiencias actuales de teletrabajo e identificar oportunidades de mejora.

10. La comunicacién permanente seorgb mediante canales internos abiertos para el

personal que solicitaba asesoramiento o apoyo en relacién con las preocupaciones sobre su

salud mental, junto con paginas especiales en la Intrdinettricesy recursos en linea

sobre bienestar y resilieiac Los servicios se integraron de manera holistica para prestar

atencién a cuestiones de salud mental, salud fisica y bienestar del personal, compartir las

mejores practicas y métodos de prevencion o intervencion basados en pruebas para

aumentar la res#incia, reducir la ansiedad y el estrés y reforzar la importancia del

bienestar. Se realizaron continuamente estudios exhaustivos sobre

tendencias, anélisis comparativos e intgrcqmbios de cpnocimieptos I Zoedel personal de categoria®de la Corte y
en el sector privado como en las organizacioeesasiNaciones Unidas. e|11,1%del personal de categoria Dparticiparon
gel Programa de Gestion Ejecutiva 8itema de

11. Otras actividades relevantes incluyeron la medicion del indice 4
Bienestar (OMS 5) entre los administradores de la Corte y sus
correlaciones con otras organizaciones similares de las Naciones
Unidas, la aplicaciode una perspectivde género en el contexto actual, programme graduates

planes de contingencia, orientacién sobre modalidades de trab

flexible, preparacién para la segunda ola a fin de atender la carga

cuidado de los nifios y apoyo para el personal vulnerable con vias

derivacion a apay psicoldgico o psiquiatrico externo. & Male S Famale

las Naciones Unidas

Gestion del desempefio

12. La tasa de cumplimiento del sistema de evaluacion de la actuacion

profesional, un indicador clave de la actuacion profesional de la Corte,_se

mantuvo en los niveles mas altos jamas registré@mesta avanzando hacia una

cultura de confianza y conversaciones continuas sobre el desempefio, quéasa de cumplimiento

volvieron criticas con el cambical trabajo remoto. El 80% de los del 97%
administradores completaron elirsod e fAiCompet encias de capacitaci - -n
supervisores . Se brind- apoyo y se dictaron directrioc

cursos de capacitacion a pedido al personal y a los administradores sobre temas

clave necesarios para hacer frente a distancia a los retos de la gestion de la
actuacion profesional. La comuna@tdn fue frecuente El reconocimiento de que el
aprendizaje continuo era esencial para el desempefio individual y de la organizacién es una
tendencia emergente, como lo demuestra el nimero de funcionarios que incorporaron
objetivos de aprendizaje y desalwokn el sistema. Para el ciclo 262021, las tasas
finales de cumplimiento (fijacién de objetivos) alcanzaromigsles mas altos registrados,

lo que refleja los esfuerzos plurianuales de la organizacién por destacar la importancia del
proceso.
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Objective Setting

77% 82%

2014/2015  2015/2016

94%

2016/2017

92%

2017/2018

2018/2019

93%

2019/2020

Final Compliance Rate

64% 65%

2014/2015 2015/2016 2016/2017 2017/2018 2018/2019 2019/2020

92% 93%

95% 95%

Comparacion interanual de la tasa global de cumplimiento (establecimiento de objetivos y revision final).

En total, eB0%(185

participantes)de todos los
supervisores completaron |
capacitacion108de los cuale
la completaron en 2020

103 Male

w 82 Female

Los

en

jefes
teniendo
fundamental
aumento
compromiso
personal,
incide
su

un
en

lo

siguen
papel
el
del
del
que
directamente
actuacion

profesional. Pargropiciar conversaciones significativas y periodicas, los jefes recibieron
formacion ertécnicas de orientaciéren escenarios practicos.

Liderazgo

13.

En 2019, la Corte reconocié la importancia estratégica de contar con una estrategia

comun que incluyera progmas de desarrollo del liderazgo sostenible para los lideres en
todos los niveles. El marco de liderazgo que define los comportamientos de liderazgo

esperados en todos los niveles se aprobd junto coplam trienal dedesarrollo del
liderazgo para 2020022 (Anexo Il). El objetivo de las actividadpeevistases empoderar

a los lideres de todos los niveles para que promuevan una organizacion de alto rendimiento,
confiada y orientada hacia el futuro, en condiciones de marcar una diferencia positiva.

14.

Las atividades de desarrollo del liderazgo planificadas se ejecutaron de acuerdo con

el plan acordado. Ejecutivos y altos funcionarios asistieron a la primera Conferencia de

|l 2der es

de

a Corte,

titul

ada

Hacere

0 que

liderazgo y se forjaron un entendimiento comin y una disposicion para servir de modelos
de conducta. Se firmé un acuerdo de cooperacién con la Escuela Superior del Personal del

Sistema de las Naciones Unidas, por un periodo de tres afos, que dio desdisieres de

la Corte a las oportunidades de aprendizaje ofrecidas por la Escuela Superior, como el
Programa de Desarrollo Ejecutivo del Sistema de las Naciones Unidas para los dirigentes

de categoria superior {® y categorias superiores), el CertifloaElectrénico de las

Naciones Unidas sobre Liderazgo y Gestiéd (R otras oportunidades de aprendizaje (por
ejemplo, el Manual basico sobre los Objetivos de Desarrollo Sostenible y la Introduccion a

la Innovacién).

3-E-200921
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Programme participants

11 funcionarios de la VVAI_”IIIII

Corte de categoria-B
3 Male 8 Female participan en el THE TA I_K
Certificado electronico
de las Naciones Unidas
sobre Liderazgo y
Gestion.

Los modulos introductorios sobrilérazgo seadoptarony se pusieron a disposicién de

todo el personal por medio de la plataforma My Learning. Los modulos consisten en
cursos de aprendizaje prevalidados de LinkedIn en linea, que el funcionario puede cursar a
su propio ritmo. Cada uno desl modulos esta dirigido a un grupo de liderazgo diferente
con el objetivo de fortalecer las competencias de liderazgo en todos los niveles. También
se completaron los trabajos preparatorios para la puesta en marcha del programa
Developmental 360 y se plificaron los talleres practicos para 2021.

15. Dada la prioridad que la Corte otorga a su personal, se emprendieron diversas
actividades encaminadas a asegurar que las competencias, el compromiso y las
contribuciones del personal se ubicaran en primer plammontinuacién, se presenta un
resumen de las actividades realizadas en 2019.

Seleccion del personal

16. La contratacion desempefia un papel fundamental en el logro de las tres prioridades
estratégicas de la Corte. La Secretaria presta servicios de contragadaiios los
programas principales de la Corte y, en consecuencia, la eficiencia en la contratacién es un
factor importante de la eficiencia en toda la Corte.

17. Por consiguiente, entre los objetivos estratégicos de la Secretaria pa20201ge

incluyé unexamen externo exhaustivo del proceso de seleccidon de personal. Debido al
elevado volumen de trabajo provocado por la pandemia, no fue posible iniciar el proceso de
adquisiciones a fin de contratar consultores para el examen hasta finales de 2020. Desde
entonces, el proceso ha finalizado y el examen comenzaréa en el segundo trimestre de 2021.

18. La nueva Instruccién Administrativa para el proceso de seleccion se termind de
elaborar en 2020, y las consultas entre 6rganos finalizaran y la instruccién adiviaiserat
promulgard en el segundo semestre de 2021. La nueva Instruccién Administrativa incluye
medidas especificas para mejorar la representacion geogréfica y el equilibrio entre los
géneros.
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Overall ICC Learning

Hours

5363

2019

10

Formacion y desarrollo

19. La primera plataforma de gestidel aprendizaje de la Corte, My Learning, se puso

en marcha en marzo de 2020, solo dos semanas después del cambio al trabajo a distancia a
causa de la pandemia. La plataforma My Learning ofrece una ubicacién central para el
contenido de aprendizaje eleftico, incluido el catdlogo completo de LinkedIn Learning,

los contenidos internos y eatalogode libros electronicos. El contenido de aprendizaje que
antes se difundia por medio de la Intranet ahora esta centralizado y es méas accesible. My
Learning tami&n permite a los expertos de la Corte (usuarios avanzados) crear cursos y
compartir contenido de aprendizaje dentro de sus esferas de especializacién, reducir los
costos de formacién e incrementar el intercambio interno de conocimientos y, en particular,

En promedio, cada
estudiante participo elt
horas de

584 estudiantes
utilizaron la

3.506horas de cursos
de aprendizaje

apoyar el objetivo estratégico de la Secretaria de gestion de los conocimientos. Varias
dependencias ya han puesto en marcha programas internos de aprendizaje. A través de My
Learning se ofrecié apoyo para hacer frente a las circunstancias creadas gutelaip,
incluidos seminarios web grabados y en directo y catalogos de cursos, que abarcaban temas
como la gestion de equipos virtuales, la gestiortideipg el fomento de la resiliencia, el
teletrabajo y el fortalecimiento de la cohesién de los equipos.

20. Se llevaron a cabo mas actividades de aprendizaje que en afios anteriores y a un
costo medio inferior. En tota§72 funcionarios han participado eh menosuna actividad

de aprendizaje. El nUmero de horas de aprendaagadase duplicd con creces) hue

supone la mitad del costo medio por hora. Esto pone de relieve un paso importante hacia
una cultura sostenible de aprendizaje e intercambio de conocimientos.

Learning Cost (€)
per Hour
28.25

% of Staff participation in
Learning activities

62%

Learning Hours
per Staff

12278 18.3

49.8%

9.7 14.35

2020 2019 2020 2019 2020 2019 2020

Promedio de horas de aprendizaje por funcionario que recibi6 formacion y costo meggierdizaje por hora.

21. Se redact6 una politica de aprendizaje y desarrollo, que amplia la comprensién del
aprendizaje e introduce nuevas modalidades de aprendizaje; actualmente esta siendo objeto
de consultas.

22. Ademas de las oportunidades de aprendizaje @apio ritmo en la plataforma My
Learning, se dictaron los siguientes cursos de formaniénactivos talleres y seminarios
web:

3-E-200921
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Learning activities Total hours

MinceponseConses e oo

Coaching for supervisors Programme actividades de aprendizaje

Mentoring Programme 289.5

Leadership Conference 238.5
UN EMP 1260
UNSSC Courses 208

23. Se dictaron cursos de idiomas y se tomaron 84%de tasa de
examenes de competencia linglistica, adaptados al isf ..
entorno virtual. En2020 no se organizarogsesionege satisfaccion
incorporacion de personal, perse esperaque se
reanudaran cuando se levanten las restricciones impuestas por la pandemia. Los programas
de desarrollo del liderazgo y la gestion (una prioridad estratégica de la Serrseari
ejecutaron de acuerdo con el plan acordado (véansalas secciones sobre gestion de la
actuacion profesional y desarrollo del liderazgo).

Representacion geografica y equilibrio entre los géneros

24. Estéa bien establecido que una fuerza de trabajersh aumenta la productividad,

pero también es una cuestidon de legitimidad institucional que todos sus contribuyentes
estén representados. La Corte reconoce que la mejora en la esfera de la representacion
geografica y el equilibrio entre los géneros limdenta, a pesar de los diversos esfuerzos
realizados en los Ultimos afios y que se requiere un nuevo enfoque selectivo. Los esfuerzos
realizados hasta la fecha han sido los siguientes:

(a) Se siguieron anunciando vacantes en diversas redes sociales y mpktafor
internacionales de ofertas de empleo.

(b) Todas las vacantes se publicaron en los dos idiomas de trabajo de la Corte.

(c) El personal de recursos humanos partiagéoficio en todos los procesos de
contrataciéon y ayudd a los paneles a velar por que sedustecuenta la diversidad en
todas las etapas del ciclo de contratacion.

(d) La Junta de Seleccion y Examen supervisé todas las contrataciones.

(e) Se garantizd la diversidad geogréafica y de género en todos los paneles de
contratacion.

() Se facilitd informacion achlizada sobre la representacion geografica a todos los
paneles de contratacion.

(9) La representacion geogréfica se tuvo en cuenta tanto en la etapa de preseleccién
como en el momento de la adopcion de la decision sobre la seleccion final de los candidatos
idoneos.

(h) La representacion geografica se tuvo en cuenta para todos los tipos de
nombramientos.

() La Seccion de Recursos Humanos utilizd las redes sociales para "buscar"
activamente candidatos calificados con los perfiles idoneos a fin de mejorar la reserva de
candidatos.

11
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() Se informé a las embajadas de los anuncios de vacantes recientemente
publicados.

25. Tras la inclusion de la representacién geografica y el equilibrio entre los géneros en
calidad de objetivo estratégico en el plan estratégico de la Secretadasstzos se han
reforzado mediante nuevas iniciativas normativas y de proyectos, asi como mediante un
examen del proceso de seleccion, como se menciond en la secifnabEn 2020 se
redact6 una nueva politica de contratacion, que se espera proatukjasegundo semestre

de 2021. En dicha politica se hace hincapié en la representacion geogréfica y el equilibrio
entre los géneros durante todo el proceso de seleccion.

Numero de paises NUmero de paises en Numero de paises
sobrerrepresentados equilibrio subrepresentados
26
oA A AT 21 21 14 22 21 19 22 23

11

20162017201820192020 20162017 201820192020 | 20162017201820192020

Numero de paises no Numero de paises que
representados no han ratificado
60 24 24 25 2

I55545556 22IIII

20162017201820192020 20162017201820192020

26. Teniendo en cuenta la importancia estratégica del tema, se asignawosose
especificos (dos funcionarios) del equipo de contratacién a este objetivo estratégico. El
proyecto de planificacion estratégica de la fuerza de trabajo (SWP) se inici6 en julio de
2020. Tiene por objeto sustentar los planes estratégicos de laaBacyade la Corte y se
centra en el uso de metodologias e instrumentos de mejora continua para optimizar los
plazos de contratacion, la representacion geografica y el equilibrio entre los géneros vy el
compromiso del personal. El equipo gebyectose cetrd inicialmente en las cuestiones
fundamentalesde como determinar qué mejoras se necesitan y donde identificar las
oportunidades de mejora. La evaluacién comparativa y los nuevos parametros de medicién
constituyen el nacleo de la determinacion de losreal de referencia del desempefio actual
para orientar las conversaciones basadas en datos empiricos y la planificacion de proyectos.

27. Se llevé a cabo un amplio ejercicio de evaluacién comparativa. El equipo se reuni6
con 15 organizaciones internacionalesrgp informarse de cémo estan mejorando sus
tacticas de contratacion y el desempefio en materia de representacion geogréfica y
equilibrio entre los géneros. Las lecciones derivadas de las iniciativas que han producido
buenos resultados se traduciran, a sty ea iniciativas especificas de la Corte. La Corte
también contratd a expertos externos a fin de que brinden mas asesoramiento y formulen
recomendaciones.

28. Se estan elaborando nuevos parametros de medicién analiticos para determinar las
causas sistémicasig inciden en los avances en la esfera de la representacion geogréfica a
lo largo del tiempo.

29. Los nuevos parametros de medicion elaborados revelan que solo el 21%, el 24% y el
22% de las solicitudes recibidas en 2018, 2019 y 2020, respectivamente, gorodedi
paises no representados o subrepresentados. El equipo de contratacion de la Seccion de
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Recursos Humanos se centra en la bisqueda de candidatos de Estados no representados y
subrepresentados, con miras a mejorar asi la representacion geografigailjbeloeentre

los géneros en la Corte. Estos primeros indicadores identifican las esferas objetivo que
deben abordarse.

30. Seformularon iniciativas de mejora continua en las esferas de la automatizacion de
la contratacion, la busqueda de candidatos yMalghcion, la cultura de contratacion, las
evaluaciones y la lucha contra los prejuicios inconscientes, que se presentaran en 2021
durante el examen previsto del proceso de contratacion, una de las iniciativas estratégicas
de la Secretaria.

9. Igualdad entre los géneros

31. La igualdad entre los géneros es ampliamente reconocida como un componente
intrinseco de todas las organizaciones intergubernamentales en el entorno de las Naciones
Unidas, y la Corte es parte de este esfuerzo global para abordar asunttanitepgrvelar

por que este valor se integre plenamente en su cultura de trabajo.

32. El Comité de Compromiso y Bienestar del Personal continué su mandato en paralelo
con la labor del subcomité del Equipo de Gestion de Crisis, y mantuvo el enfoque en las
cinco principales prioridades en toda la Corte identificadas y comunicadas por los jefes de
los 6rganos después de la encuesta de compromiso del personal de 2018. Como parte de la
labor del Comité y de sus recomendaciones, los funcionarios superiores acdegigoar

un coordinador para la igualdad entre los géneros, iniciativa que se habia puesto en marcha
unos afios antes. El objetivo del coordinador serd ayudar a los altos funcionarios en sus
esfuerzos por fortalecer la formulacion de politicas de géneaaria Corte y ayudarlos a
abordar las cuestiones de género relacionadas con las condiciones de empleo en la Corte. El
proceso de seleccion concluyd a principios de 2021 y la persona seleccionada fue nombrada
el Dia Internacional de la Mujer 2021. Debigdas restricciones presupuestarias, el puesto

de coordinador se financia con cargo a los recursos existentes de la Corte. Dada la
importancia del puesto y el mandato del coordinador, la Corte tratara de crear un puesto de
plantilla para esta funcién enmloyecto de presupuesto para 2022.

33.  En cumplimiento de los compromisos institucionales antes mencionados, en abril de
2021 los altos funcionarios de la Corte aprobaron una declaracién de alto nivel sobre la
igualdad entre los géneros. Este compromisoltdenavel es coherente con los valores de
diversidad, respeto, equidad e inclusién, asi como con los principios consagrados en el
marco juridico de la Corte. En la declaracién, que se ha promulgado internamente y se ha
distribuido mediante un comunicado piensa, se esbozan las esferas en que se adoptaran
nuevas medidas para promover la igualdad entre los géneros en la Corte.

34. En el curso de los afios, la Corte ha puesto en marcha varias iniciativas (Promotores
Internacionales del Género, un programa de anénpara mujeres, un grupo de trabajo de
sensibilizacion sobre cuestiones de género en la Fiscalia, formacién sobre concienciacion
en materia de género en la Fiscalia, etc.). La presencia de un coordinador especifico
permitira ahora consolidar estas iativas y establecer un enfoque estratégico para el
futuro.

3-E-200921 13
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Desglose de género en 20 Desglose de género en 20
Todo el personal Cuadro organico y categorias
de nivel superior

Hombres Mujeres
51% 49%

Hombres53 = Mujeres
% 47%

10. Movilidad

35. Las opciones de movilidad son beneficiosas tanto para la organizacion como para
los funcionarios. Los tipos de contratos flexibles, como los contratos a corto plazo y los
contratos para consultores y contratistas individuales, permiten a la Corte responder
eficazmente a necesidades operacionales imprevistas en el corto plazo. La Corte tiene la
intencién de seguir ampliando las opciones a este respecto estableciendo la categoria de
Funcionario Nacional del Cuadro Organiadin de dotar de flexibilidad a las operaciones
sobre el terreno.

36. La movilidad del personal no es un concepto nuevo para la Corte, pero se ampliara
mediante las siguientes medidas: 1) la promulgacién de la madftiea de aprendizaje y
perfeccionamiento; 2) los examenes juridicos para poder asignar temporalmente
funcionarios entre todos los érganos; y 3) la creacion de familias de empleos.

37. Los funcionarios ya se han beneficiado de varias opciones de movilidachds

del sistema ordinario de seleccién de personal que sustenta la progresién de la carrera, la
participacion de la Corte en el Acuerdo Interinstitucional de Movilidad desde julio de 2019
también permite que el personal asuma nuevas funciones temperagachentro o fuera

de la Corte.

38. Cabe sefialar que la cuestion de la movilidad interinstitucional habra de regularse
internamente mediantma instruccion administrativa que haga efectiva la participacion de

la Corte. La Seccién de Recursos Humanos y@etiactado una instruccién administrativa

al respecto, que ahora se encuentra en las fases finales de consulta entre los érganos, tras las
cuales sera promulgada en el tercer trimestre de 2021.

39. En el cuadro a continuacion, se indican los casos de movielagersonal que han

sido aprobados en los ultimos afios, es decir, los casos en que funcionarios asumen
funciones distintas tras su asignactémporala dichas funciones, ya sea por haber sido
seleccionados para un nhombramiento de corto plazo, o porgeeeasumir funciones de

nivel superior o por haber sido cedidos en régimen de licencia especial sin goce de sueldo
por la duracion de un empleo temporario fuera de la Corte. En 2020, 85 funcionarios se
acogieron a las opciones de movilidad temporal.

Movilidad

96 59 48 93

2017 2018 2019 2020

m Nombramientos de corta duracio# Funciones de nivel superior

# Licencia especial sin sueldo
14 3-E-200921
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40. Se espera que en el tercer trimestre de 2021 se promulgue la instruccion
administrativa sobre aprendizaje y desarrollo, que permite opciones como el intercambio de
empleos, la asignacién a proyectos y las tareas de observacién en situacion de trabajo.

41. En 20D, la Corte empezé a colaborar con el Centro Mundial de Servicios de
Recursos Humanos de las Naciones Unidas (OneHR) y comenzara a trabajar en 2021 para
agrupar los trabajos en familias de trabajo, lo que permitira futuras asignaciones flexibles
del persoml dentro de la misma familia de empleos en funcién de las necesidades
operativas. Ello posibilitaria también la contratacion de personas que se encuentran en las
listas genéricas, lo que redundaria en una mayor eficacia en el tiempo dedicado a la
contrat&ion.

42.  Afin de optimizar el uso flexible de los recursos, la Corte presenta al Comité en
el anexo Il una propuesta de enmienda del Reglamento Financiero y Reglamentacion
Financiera Detallada que permitiria asignar temporariamente funcionarios entre
todoslos 6rganos.

11. Mejora continua: digitalizacion

43. Un aspecto destacado especificamente por la crisis de CO/fDe la importancia

de los procesos digitalizados y la disponibilidad de datos rembtsnversion en
digitalizaciéon de recursos humanos en 2018%9 en los procesos respectivos (derechos
del personal y gestion de néminas de sueldos) permitié que la Corte realizara una transicién
sin solucioén de continuidad al teletrabajo, con poca o ninguna interrupcién de los servicios.
La Corte seguird mejorandol actual plataforma digital de recursos humanos en el curso de
2021.

Digitalizacion

44, Como parte de la estrategia de gestion de la informacidn/tecnologias de la
informacion, la Corte comenzd las actividades de adquisplamificadasen 2020 para la
digitalizaciéon de dos procesos de recursos humanos adicionales que se aplicaran en 2021:

1) archivos digitales del personal; y 2) solicitudes automatizadas de servicios de recursos
humanos.

45. Los archivos digitales del personal reemplazaran los actuales arcficiates de
personal en papel por un archivo digitalizaglee proporcione a cada funcionario acceso
directo a sus registros de personal y la facultad de actualizar registros obsoletos.

46. La solucion de solicitud de servicios de la Seccién de Recursos Hsmano
proporcionara a la Corte un proceso eficiente para presentar solicitudes a Seccion de
Recursos Humanos, asi como la posibilidad de establecer acuerdos de nivel de servicio y
cuantificar dichos niveles de servicio.
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Andlisis de recursos humanos: tablerde licencias por enfermedad

47. En 2019, la Seccion de Recursos Humanos inicié el proceso para la creacién de una
funcion de analisis de los recursos humanos para la organizacién con miras a facilitar las
conversaciones basadas en resultados, el analisis pjaréficacion estratégicos y la
determinacion de tendencias dentro de la organizacién. Siguiendo las recomendaciones del
Comité y de la Oficina de Auditoria Interna, la Corte centré su atencién en la elaboracion
de tableros analiticos de datos para lanbé por enfermedad. Los tableros analiticos
incluyen datos de 2017 a nivel de dependencia y proporcionan desgloses de las ausencias
de corto y largo plazo.

48. Los primeros indicadores muestran que las ausencias por enfermedad en la Corte
siguen una pauta estional predecible de un afio a otro, con una tasa media anual del 3% al
4%, inferior a la del Estado anfitrion y a la de otra organizacién del régimen comun de las
Naciones Unidas en el lugar de destino. En 2020, la tasa de la Corte fue 2 puntos
porcentuads inferior a la del Estado anfitrién y 0,5 puntos porcentuales inferior a la de una
organizacién comparable del régimen comudn de las Naciones Unidas en el lugar de destino.
La Corte continuara sus actividades de evaluacién comparativa con otras orgaaiaci
internacionales para establecer indicadores del desempefio a este respecto.
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Tasas mensuales de licencia por enfermedad de la Corte en 2020 en relacién con las del Estado anfitriéon y las de
otra organizacion internacional con sede en La Haya.

49. Estcs tableros analiticos iniciales han creado la plataforma para el andlisis futuro, y
la Corte utilizard ahora esos tableros para la contratacién y el andlisis de datos en relacion
con la representacion geografica y el equilibrio entre los géneros.
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12. Los programas de funcionarios subalternos del cuadro
organico, pasantes y profesionales visitantes y profesionales
juridicos de la Corte

Programa de funcionarios subalternos del cuadro organico

50. Después de la firma del primeremorandade entendimiento con el Gabno del

Japon en 2016 y luego con los Gobiernos de la Republica de Corea, Suiza, Alemania,
Francia y Finlandia, el Programa de funcionarios subalternos se ha puesto en practica con
éxito. Desde que se cred, en 2017, hasta diciembre de 2020, la Coiteaduailcionarios
subalternos del cuadro organico patrocinados por los siguientes Estados Partes:

Estado Parte Num. de
funcionarios
subalternos del
cuadro orgénico

Japén 5
Republica de Corea 2
Suiza 2

51. La Corte siguié esforzandose por sensibilizar a Estados Partes acerca del
Programa de funcionarios subalternos del cuadro organico y por aumentar el nimero de
participantes y la variedad de los perfiles de las plazas a su disposicién. En 2020, tres
nuevos Estados Partes se unieron al Programa de tiario® subalternos del cuadro
organico, a saber: Alemania, Francia y Finlandia.

52. La Corte colabora actualmente con los representantes gubernamentales de todos los
paises participantes con miras a garantizar el apoyo continuo al programa y a preparar la
llegada de los nuevos funcionarios subalternos del cuadro organico.

53. En 2019, el Comité recomend6 que la Corte prorrogara provisionalmente el plazo de
las colocaciones por un afio y que los gastos relacionados con la prérroga del programa se
absorbieran dentralel presupuesto aprobado. En 2020, se prorrogé el plazo de dos
funcionarios subalternos del Japén por un tercer afio, y se compartieron los gastos por
partes iguales entre la Corte y el Japdn.

54. La Corte tomd nota de la solicitud del Comité de un informe copleto sobre el
Programa de funcionarios subalternos del cuadro orgénico e hizo hincapié en las
ensefianzas extraidas y el camino a seguir. Sin embargo, el volumen de trabajo
adicional provocado por la pandemia en 2020 no permiti6 a la Corte llevar este
ejercicio a su conclusion. La Corte desearia presentar ese informe, acompafiado de
nuevas directrices y de un modelo de acuerdo, para consideracion del Comité en su
37.° periodo de sesiones.

55.  El Programa de funcionarios subalternos del cuadro organico fue aprauo por

el Comité con caracter experimental. Teniendo en cuenta el éxito y la ampliacién de la
magnitud del programa, la Corte desearia solicitar su renovacion con caracter
definitivo.
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Financiacién de los programas de pasantes y profesionales visitanties grofesionales
juridicos

56. En los dltimos afios, se establecioé un fondo fiduciario para el desarrollo de pasantes
y profesionales visitantes (el "Fondo Fiduciario") luego de que se recibieran las donaciones
de varios Estados Partes. El Fondo Fiduciariwetisomo objetivo desarrollar la experiencia
judicial y administrativa al tiempo que fomenta la cooperacion internacional, contribuye a
los esfuerzos de la Corte por aumentar la diversidad geografica y brinda oportunidades
justas a todas las personas queede prestar servicio en la Corte.

57. Gracias a los recursos recibidos, se ha prestado apoyo a un nimero limitado de
pasantes y profesionales visitantes de regiones en desarrollo en la forma de gastos de viaje
y un estipendio mensual. Se ha dado preferentis aandidatos de paises en desarrollo

que no estan representados o estan subrepresentados dentro del personal de la Corte.

58. Desde 2019, se ha invitado también al personal y a los funcionarios superiores
elegidos a contribuir al fondo fiduciario de pasantgrofesionales visitantes mediante una
donacién Unica o mensual que se deduce de sus sueldos. Al 31 de diciembre de 2020, 45
funcionarios y funcionarios superiores elegidos habian contribuido al Fondo Fiduciario.

59. En 2020, el Fondo Fiduciario no se izt debido a la pandemia de COVID y a
las restricciones de viaje. Tan pronto como la situacion de los viajes lo permita, la Corte
reanudara las colocaciones financiadas.

60. Sin embargo, para hacerlo mejor y de manera mas amplia, la Corte se esta poniendo
en contacto con los Estados Partes a fin de solicitar su apoyo por medio de nuevas
donaciones voluntarias al Fondo Fiduciario. La Corte observa que en los Ultimos afios el
Programa de pasantes y profesionales visitantes no ha recibido recursos y los gasante
profesionales visitantes han tenido que asumir los gastos de viaje y los gastos de
subsistencia en La Haya. Si bien el programa esté abierto a todas las nacionalidades, las
estadisticas muestran una representacion excesiva de pasantes y professitaates del

Grupo de Estados de Europa Occidental y otros Estados. Dado que la Corte reconoce la
importancia de la diversidad geogréfica, el Fondo Fiduciario constituye un instrumento para
atender a la representacion geogréfica y brindar oportunidastas p todas las personas

que deseen prestar servicio en la Cdree.Corte y la Seccién de Recursos Humanos
confian en que un mayor nimero de Estados puedan ofrecer asistencia financiera con
destino a este programa.

61. Asimismo, en 2020, la Corte siguié cdorando la ejecucion del Programa de
profesionales juridicos en colaboracion con la Dependencia de Relaciones Exteriores y
Cooperacién con los Estados de la Secretaria. De las once colocaciones ofrecidas, tres
fueron para nacionales de Estados Partes prdsentados y dos para nacionales de Estados
Partes no representados. El Programa de profesionales juridicos ofrecié colocaciones
financiadas con cargo a la Subvencion de la Comisién Europea para Profesionales Juridicos
de paises con situaciones, paisgstolile examen preliminar y Estados Partes incluidos en

la lista de regiones en desarrollo de la Divisién de Estadistica de las Naciones Unidas,
concediendo preferencia a la colocacion de candidatas de Estados Partes no representados o
subrepresentados. lfimanciacion solventa los gastos de viaje y un estipendio mensual por

un periodo de seis meses. Los participantes fueron colocados en los tres 6rganos de la
Corte.

62. Si bien las estadisticas de los programas de pasantes y profesionales visitantes y el
progama de profesionales juridicos no se tienen en cuenta a los fines de la representacion
geogréfica, la Corte considera que la gestion de las reservas de talentos mediante otras
modalidades contribuye a mejorar la diversidad geografica general de la Gleberya

mejorar la futura distribucidon geografica general en la plantilla de la Corte.
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Estadisticas del Programa de pasantias y profesionales visitantes: total (con y sin
financiacion)

REGION Pasantes Profesionales visitantes Total
GRUPO DE ESTADOS DE 11 11 22
AFRICA
GRUPO DE ESTADOS DE 18 11 29

ASIA Y EL PACIFICO

GRUPO DE ESTADOS DE 11 8 19

EUROPA ORIENTAL

GRUPO DE ESTADOS DE 22 13 35
AMERICA LATINAY EL

CARIBE
GRUPO DE ESTADOS DE 158 20 178

EUROPA OCCIDENTAL Y

OTROS ESTADOS

20

63. En 2020, la Corte recid un total de 283 participantes del Programa de pasantes y
profesionales visitantes, a saber, 220 pasantes y 63 profesionales visitantes. A continuacion,
se muestra el desglose de la representacion geografica.

64. También en 2020, como parte de los esfuerdesla Corte para mejorar la
representacion geografica en el Programa de pasantes y profesionales visitantes, el personal
de recursos humanos participd en eventos profesionales virtuales organizados por los
Estados Partes (por ejemplo, la Feria de CaragaBerlin en enero y la Feria de Carreras

de Sedl en septiembre).

65. La Seccibn de Recursos Humanos se propone proseguir su labor en 2021, en
particular las campafias de divulgacion especificas y el apoyo destinado a aumentar el
namero de colocaciones de Ekia no representados e subrepresentados.

66. La Corte es consciente de que aun hay un gran nimero de plazas cubiertas por
candidatos de la region de Europa Occidental y otros Estados, debido a la limitada
financiacion disponible.

REPRESENTACION DEL PROGRAMA DE PASANTIAS Y
PROFESIONALES VISITANTES POR GRUPO REGIONAL EN 202

Estados de Europa Oriertal
5%

Estados de Africa
5%
Europa
Occidental y
otros Estados
72%
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67. De los 178 pasantes y prefenales visitantes nacionales de f@dsesde Europa
Occidental y otros Estados, el 60% eran de paises sobrerrepresentados, el 14% de paises en
situacion de equilibrio, el 21% de paises subrepresentados, el 2% de paises no
representados y el 3% perterseta Estados no Partes.

No han Sobrerrepresentado En Subrepresentados | No representadoq Total
ratificado equilibrio
5 108 25 37 3 178

68. La financiacion para los pasantes y profesionales visitantes sigue siendo liEftada.
2020 se revisO el mandato deln@o Fiduciario para brindar oportunidades a un mayor
namero de pasantes y profesionales visitantes. Como resultado, se sugiri6 una enmienda
para reducir el estipendio proporcionado por el Fondo Fiduciario con miras a armonizarlo
con la financiacion que brilaban otras organizaciones internacionales, teniendo en cuenta,
ala vez, el costo de vida en La Haya. La Corte hizo suya la enmienda. Con los aumentos de
eficiencia resultantes se espera que el Fondo Fiduciario pueda financiar un mayor nimero
de pasanteg profesionales visitantes en el futuro.

69. La Corte desearia instar a los Estados Partes a que proporcionen financiacion
para desarrollar y ampliar el Fondo Fiduciario. Si mancomunan los esfuerzos, la
Corte estima que se podra rectificar el desequilibrio gografico y ofrecer mas plazas a

candidatos de paises en desarrollo.

70. Enlo que respecta al equilibrio entre los géneros, en 2020 el 78% de las pasantias y
puestos de profesionales visitantes se ofrecieron a candidatas.

REPRESENTACION DE GENERO DE PASANTIAS Y
PROFESIONALES VISITANTES EN 2020

Mujeres
78%
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13. Informe sobre el personal y estdisticas de contratacion
en 2020

13.1 Recuento de personal

71. El diverso personal de la Corte consta de funcionarios en puestos de plantilla y de
puestos financiados con cargo a la asistencia temporaria general para atender a los objetivos
esenciales de la dite. Ademas, los funcionarios carombramientos de corto plazo
atienden las necesidades a corto plazo (menos de un afo), por lo general para cubrir la
ausencia de funcionarios en uso de licencia o de los puestos vacantes hasta que finaliza el
proceso deantratacion.

72. Ademas de los funcionarios, se contrata a consultores cuando la Corte precisa de
expertos altamente especializados pseavicios que no pueden ser prestados por el
personal existente debido a la falta de conocimientos especializados. kokares y los
contratistas individuales se contratan con caracter temporaad oc para prestar
servicios que no son funciones propias del personal aunque estan relacionados con
actividades programadas o encomendadas a la Corte. Un consultor escialigspen una
disciplina especifica que desempefia una funcion de asesoramiento o consulta; el contratista
individual, en cambio, es contratado de forma ocasional por poseer la experiencia, las
aptitudes o los conocimientos técnicos necesarios para rpsestacios de apoyo en
ambitos no cubiertos por el personal, como la asistencia a los testigos, el apoyo psicosocial
0 la interpretacion sobre el terreno. A continuacion, se presenta la composicién del
persondlal 31 de diciembre de 2020.

NUmero de personal por tipo de ,
nombramiento (FTA: Nombramiento de NUmero de consultores y
duracion determinada GTA: Asistencia contratistas
temporaria general)

AGTBorto plazo,32

175
FTA-

Puestos de Contratistas,

plantilla, 303

886

Puestos cubiertos Puestos de plantilla Puestos cubiertos
Asistencia temporaria general

967 969 970 970 175 175
j ' i [ ] ] I l

m Puestos cubiertos Vacantes
2017 2018 2019 2020 2017 2018 2019 2020

1 Estas dras se refieren al personal administrado por la Seccién de Recursos Humanos de la Corte, por lo
que no incluyen a abogados defensores, contratistas comerciales, etc.
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Nombramientos de corto plazeToda la Corte
101
75
33
I . -
2017 2018 2019 2020

13.2 Niveles de contratacion y dotacion de personal

73. En 2020, en el marco de la dotacion presupuestaria aprobada, la Asamblea aprobé
973 puestos de plantilla y 19puestos financiados con cargo a la asistencia temporaria
general para que la Corte pudiesgriar los objetivos previstos.

74. La contratacion de personal diverso y altamente cualificado sigue siendo una
prioridad para la Corte. En lo que respecta a la representacion geogréfica, el porcentaje de
personal de paises subrepresentados o en situaci@guaiébrio aumentd del 28% al 31 de
diciembre de 2019 al 32% al 31 de diciembre de 2020.

Desempefio de la funcién de contratacion para puestos de plantilla

75. Al 31 de diciembre de 2020, la Corte tenia un total de 867 puestos aprobados
cubiertos. Al 31 de dieimbre de 2020, la Corte contaba con“d6@fcionarios en puestos

de plantilla con nombramiento de plazo fijo y 175 funcionarios en puestos de plazo fijo
financiados con cargo a la asistencia temporaria general.

76. En 2020 se cubrieron 33 puestos de plazo fippuestos de plantilla y 15 puestos
financiados con cargo a partidas para personal temporario general. De los 18 puestos de
plantilla cubiertos, 5 (28%) fueron cubiertos por candidatos externos, 7 (39%) por
funcionarios en puestos financiados con cargartidas para asistencia temporaria general

y 6 (33%) por funcionarios que ya ocupaban puestos de plantilla (a los que se hace
referencia en el cuadro 2 como "nombramientos internos"). Durante el afio, la Corte
administré 580 examenes escritos y celel®® dntrevistas.

77. Ademas de los puestos de plazo fijo, se hicieron varios nombramientos de corto
plazo para sustituir a funcionarios con licencia especial sin goce de sueldo o con licencia de
maternidad, asi como para proporcionar cobertura a corto plaspera de la contratacion

para un puesto vacante.

78. En 2020, 42 funcionarios que ocupaban puestos de plantilla se separaron de la Corte,
incluidos dos funcionarios que se jubilaron y dos que fallecieron. Esto representa una tasa
de renovacion de personal ldeCorte de aproximadamente el 5% para el afio.

79. A continuacion se presenta un resumen de la dotacion de personal y el desempefio
de la funcién de contratacion, los nombramientos, la contratacion interna y la renovacion de
puestos de plantilla de la Corte34 de diciembre de 2020.

2 En esta cifra solo se incluye el personal temporario general aprobado por 12 mesesir{esn
funcionario en régimen de dedicacion exclusiva).

3 Puestos de plantilla del cuadro organico.

4 En el Programa Principal Ill, la partida que financia un puesto de Presidente del Consejo de Personal se
cuenta como cubierto.
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Rotacién de personal de la Corte en 2020

Rotacion (Dimisiones)

Rotacion (puestos de plantilla
a puestos temporarios generales)

Rotacion (otros)*

Rotacion (Total)

Personal nuevo de la Corte en 2020

Personal nuevo (externos 5

Personal nuevo (Asistencia temporaria
puestos ocupados)

Personal nuevo (total) 12

* Renovacion de personal (otros motivos) = discapacidad, jubilacion, deceso.

Tasade vacantes

80. La tasa mensual de vacantes de la Corte aumenté en 2020 del 7%, al fin de

diciembre de 2019, a una tasa media del 9% en 202Zdehbseria que la Corte funcionara

con un sano equilibrio entre el nimero de puestos de plantilla vacantes, que se producirian
naturalmente debido a dimisiones y separaciones del servicio y la incorporacion de nuevos

funcionarios.

Tasa de vacantes en la Corte

19.26% 19.73%

0,

2015 2016 2017 2018 2019 2020
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Tasa de rotacién de personal en la Corte

7.63%
5.82%
4.76%
I ] .
2017 2018 2019 2020
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14. Prioridades para2021

81l. Todas las iniciativas fundamentales mencionadas estan directamente relacionadas
con el Plan Estratégico de la Secretaria para-2022 y otros documentos estratégicos
como el Plan Estratégico de la Corte para 28021, la Revision de Expertos
Indepandientes y los compromisos de los jefes de érganos con respecto al compromiso y el
bienestar del personal. Se proporcionara informacién mas detallada sobre cada iniciativa a
medida que se inicien y avancen los proyectos.

Liderazgo
0 Aplicar el Plan de Desatflo del Liderazgo aprobado por el Consejo de
Coordinacion (conferencid)evelopmental 360cursos de las Naciones Unidas,
talleres practicos).
0 Incorporar el marco de liderazgo en los procesos de recursos humanos
(contratacién, gestién del desempefio y campso del personal), conforme a la
aprobacion del Consejo de Coordinacion.
0 Proponer una nueva fAincorporaci-n para superyv

Gestion del desempefio
0 Aumentar la importancia estratégica del proceso (mejor vinculo entre los objetivos
institucionales e ingiduales);

0 Fortalecer el vinculo entre la gestién del desempefio, el aprendizaje y desarrollo y
el marco de liderazgo aprobado.

0 Apoyar continuamente a los supervisores y al personal en sus esfuerzos por crear y
mantener una cultura de confianza e interaamtontinuo de informacién,
mediante herramientas practicas.

0 Mantener una tasa de cumplimiento elevada (96%).
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Formacion y desarrollo
0 Aplicar una nueva politica de formacion y desarrollo por medio de nuevas
modalidades de aprendizaje, como el aprendizggeo c i al " vy " experi

0 Brindar acompafiamiento personalizad@aghing como servicio gratuito al
personal, utilizando recursos internos. Continuar un segundo afo el programa de
mentoria.

0 Impulsar el conocimiento interno: plataforma My Learning y camaitos
especializados internos.

Compromiso del personal.
0 Llevar a cabo la Encuesta sobre el compromiso del personal 2021:
#YourVoiceMatters.

0 Consolidar el Comité de Compromiso y Bienestar del Personal y su funciéon en el
patrocinio de iniciativas clave déenestar.

0 Asesorar a los supervisores sobre la ejecucion de planes de accién para el
compromiso del personal.

Representacmn geogréfica y equilibrio entre los géneros
Desarrollar tableros analiticos para identificar esferas de concentracion.
0 Ampliar las actividades de divulgacion a los Estados no representados o
subrepresentados.
Aumentar las solicitudes de Estados no representados o subrepresentados mediante
la busqueda activa de candidatos.

(@]

Seleccién del personal
0 Asegurar que las contrataciones premids se completen oportunamente, habida
cuenta de la capacidad actual de la seccion.
Revisar el proceso de contratacion (experto externo).
Realizar proyecto piloto con perfiles laborales genéricos: auxiliar administrativo e
investigadores para la Diviside Investigaciones. Experimentar con técnicas de
contratacion conalta efectividad esperada, utilizando técnicas agiles de
administracion de pruebas.
0 Promulgar una nueva instruccién administrativa sobre el proceso de seleccién
durante el segundo semesiie22021.

O« O«

Movilidad del personal

0 Brindar oportunidades de movilidad en el aprendizaje (aprendizaje en el servicio,
participacion en proyectos o misiones, tareas de observacién en situacion de
trabajo, intercambio de puestos de trabajo).

0 Cooperar con OneHRagrupar los puestos de trabajo de la Corte en familias y
redes segun los criterios de las Naciones Unidas, un paso fundamental para una

mayor movilidad futura entre el personal de la misma familia o red.

Conclusioén

82. El afio 2020 fue un gran desafio pardot@l personal de la Corte, que demostrd
resiliencia para adaptarse al nuevo entorno de trabajo a distancia y continué cumpliendo el
mandatode la Corte y logrando avances en los objetivos estratégicos de la Corte. La crisis
de COVID19 no solo presentd gmdes desafios a la Corte y a su personal, sino que
también brind6 oportunidades para considerar una nueva forma de trabajar en el futuro.

83. Si bien algunas actividades se retrasaron inicialmente durante la fase de adaptacion
con motivo de la COVIELY, el progreso continué y se alcanzaron algunos hitos

importantes. La Corte tiene previsto seguir avanzando en las actividades estratégicas de
gestion de los recursos humanos y apoyando los objetivos de desarrollo institucional a largo

enci
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plazo de la Corte. La Corespera poder informar de los avances realizados en el informe
del afio préoximo.
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Anexo |
Resumen de las recomendaciones y solicitudes de la Asamblea de los
Estados Partes y el Comité de Presupuesto y Finanzas en relacion con
los recursos humanos
Referencia Solicitud o recomendacion Mencion en el

presente informe

Resolucion ICE | 3. Toma nota de la Instruccion Administrativa sobre la clasificacion y
ASP/18/Res. 1, | reclasificacion de puestos promulgada por el Secretario, pide al Canité d
seccién M, parr. | Presupuesto y Finanzas que siga dando seguimiento a aplicacion de la
3. Instruccion Administrativa en su 34.° y 35.° periodo de sesiones y que infg
al respecto a la Asamblea, decide aprobar las solicitudes de reclasificacié
recomendadas por el Comitér@a2020, decide asimismo que no se presentg Politica en curso de
nuevas solicitudes declasificacion a la Asamblea hasta que se complete § examen

nuevo examen de la Instruccion Administrativa, recalca que no se puede
las reclasificaciones de puestos como instrumentogs@ensos ni como
consecuencia de aumentos de volimenes de trabajo y recuerda la import
de la equidad y de la transparencia en todas las decisiones que se adopte
materia de recursos humanos;

Resolucién ICE | 118. Toma nota del Informe de la Corte sobre la Gestién de los Recursos

ASP/18/Res.6, Humanos, y pide a la Corte que, al proceder a la contratacién del persona
seccién P, parrs. | redoble sus esfuerzos para lograr una representacion geag@fiitativa, con
118 a 125. especial hincapié en los candidatos de los Estados Miembros no represer Parrs. 25 a 34.

subrepresentados, el equilibrio entre hombres y mujeres y el més alto gra
eficiencia, competencia e integridad, asi como para conseguir personal
especidkado en temas concretos que incluyan, entre otros, las necesidad
psicosociales relacionadas con el trauma y la violencia contra las mujeres
nifios, y alienta a que se siga avanzando a ese respecto;

119. Hace un llamamiento a la Corte para quatnéosobre el resultado de sy Parrs. 25 a 34.
esfuerzos para lograr una representacion geografica equitativa, centrandg
especialmente en candidatos de Estados Partes no representados o
subrepresentados y un equilibrio entre hombres y mujeres, a la Asamblea
decimoroveno periodo de sesiones, incluyendo, entre otros, las mejoras e
proceso de contratacion y los datos anuales sobre contratacion; Parrs. 25 a 34.
120. Toma nota del didlogo permanente entre la Corte y la Mesa con mirg
asegurar una representacion geografica egutsitel equilibrio entre hombres
y mujeres en la contratacion del personal, y acoge con satisfaccion los inf
de la Mesa y sus recomendaciones;

121. Insta a los Estados Partes a que emprendan esfuerzos para individui Parrs. 25 a 34y 50 a
ampliar, en los Estados Pes de las regiones y los paises sin representacigy 55.
subrepresentados, grupos de posibles aspirantes calificados para los pue
cuadro orgéanico de la Corte, en particular mediante la financiacién por la
Asamblea de los programas de pasantias yafegionales visitantes, y por lo
Estados Partes de los Programas de Funcionarios Subalternos del Cuadr
Organico, a través de iniciativas especificas de proyeccion exterior y de 13
difusion de las vacantes de la Corte entre las organizaciones e insétucio | Parrs. 50 a 70.
nacionales pertinentes;

122. Celebra el establecimiento por la Corte de un programa para financig
mediante contribuciones voluntarias, la colocacion de pasantes y de
profesionales visitantes de regiones en desarrollo, especialmente de cand
de Estados Partes sin representacion o subrepresentados, acoge con sati
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las contribuciones voluntarias recibidas hasta la fecha e insta a los Estadd
Partes a que contribuyan a este programa;

123. Pide a la Corte que ademas elabore un mecanismewgoitapasegurar d¢
forma mas sistematica y duradera la financiacion de pasantes y profesion
visitantes de regiones en desarrollo, y pide asimismo a la Corte que estud
proponga modalidades para llevar a cabo programas de Funcionarios
Subalternos deCuadro Organico para candidatos de Estados Partes sin
representacidn o subrepresentados, financiados mediante contribuciones
voluntarias;

124. Invita a la Corte a considerar si introduce una politica de rotacién en
Corte e invita ademas a la Cortecmpartir todas las conclusiones con los
Estados Partes;

125. Acoge con beneplacito el Plan Estratégico de la Secretaria par2211
y su programa trienal de accion para mejorar la representacion geografica
equilibrio entre hombres y mujeres commaude las prioridades de la
Secretaria.

Parrs. 50 a 70.

Cuestion examinada
en el Informe de
Revision.

Parrs. 25 a 34.

Resumen delas recomendaciones y solicitudes relacionadas
recursos humanos del Comité de Presupuesto y Finanzas

con los

Referencia

Solicitud o recomendacion

Mencién en el
presente informe

Informe del Comité de
Presupuesto y Finanzs
sobre los trabajos de s
32.° pefodo de
sesiones, ICE
ASP/18/5, parrs. 89 y
90.

89. [ é] Por | o tanto, el Comi t
que todos los procesos y riesgos financieros se mitigaran adecuadar
gue reconsiderara la redaccion de la Instruccion Administrapiara
distinguir claramente entre las decisiones sobre la clasificacion d
puestos y las decisiones administrativas relacionadas con el desemp
personal.

90. Si bien reconoci6 la necesidad de la Corte en cuanto a la flexib
en la gestion @ recursos humanos, el Comité recordd que
reclasificaciones siempre estaban vinculadas a los puestos y no
titulares y recomendé que las solicitudes de reclasificacion se prese
solo en circunstancias excepcionales.

Politica en curso de
exanen

Politica en curso de
examen

Ibid., parr. 95.

95. Habida cuenta de que los Estados no representados constituig
menos de la mitad del nimero de Estados de la Asamblea, el C
recomendd que la Corte prestara especial atencién a la contradec
personal de esos Estados.

Parrs. 25 a 34.

Ibid., parr. 106.

106. El Comité acogié con beneplacito estas iniciativas y recomend
la Corte colaborase con todas las partes interesadas en esas cuesti
como respecto de las propuestas en cumilito de una politica d
tolerancia cero sobre acoso y que informase al Comité en su 34.° p
de sesiones.

Politica en curso de
examen

Ibid., parr. 109.

109. El Comité aguardaba con interés recibir la propuesta relativa al |
de movilidad para sexamen en su 34.° periodo de sesiof@snbién
reiterd6 su recomendacion de que, en el futuro, las solicitudes de n
puestos en los proyectos de presupuesto por programas deberig
fundamentadas con una justificacion mas explicita de por qué riabla
valerse de los recursos existentes.

Pérrs. 35 a 42 (anexo

1)

Informe del Comité de
Presupuesto y Finanzs
sobre los trabajos de s
33.° periodo de
sesiones, ICE

43. Sin embargo, el Comité recomend6 que la Corte no presentavas
solicitudes de reclasificacion hasta que finalizara la nueva revision
Instruccién Administrativa.

Politica en curso de
examen

30
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ASP/18/15, parr. 43.

Ibid., parr. 203. 203. Habida cuenta de que la Corte continuaria enfrentando circunst Parrs. 35 a 42 (anexo
imprevistas en las tsiaciones existentes, el Comité observo que llI)

Secretaria se habia esforzado por administrar sus recursos humd
manera flexible y recomendé que los diferentes érganos de la

hicieran todo lo que estuviera a su alcance para administrar sus s€
humanos en el futuro de tal manera que la Corte pudiera e
adecuadamente las situaciones inesperadas, en la medida de lo pd
redesplegar los recursos en funcion de las necesidades reales del v
de trabajo.

Ibid., parrs. 220 y 223.| 220. La Corte informé de que el nimero total de funcionarios del Cy Parrs. 25 a 34.
Organico (excluidos los funcionarios superiores elegidos y los
funcionarios de los servicios linglisticos) era de 470, de los cualg
(12,8 %) pertenecian Estados no Partes. EI Comité recomendé qu
Corte considerara la posibilidad de congelar la contratacion par
categoria.

223. El Comité observd que en los puestos de mas alto grado den
Cuadro Organico predominaban los hombres. [...] El @mEcomendd
que la Corte probara un enfoque diferente y proactivo para aborg
cuestion del equilibrio entre los géneros y para establecer una
definida para la consecucién de ese objetivo.

Ibid., parr. 204. 224. [ é] [ &présd su Preoctipdci@n por el elevado gi Parrs. 47 a 49.
debido a las licencias por enfermedad y solicité a la Corte qu
presentara un informe durante su 34.° periodo de sesiones con infor
de los ultimos cinco afios sobre los siguientes temas:

(a) el nUmerg la duracién media de las licencias por enfermedad;

(b) las consecuencias financieras de las licencias por enfermedad;
(c) los criterios y procedimientos para la certificacion y administracio
las licencias por enfermedad, incluidas las funciones poresbilidades
pertinentes; y

(d) las responsabilidades de los funcionarios y de los directivos a
Corte durante las licencias por enfermedad.

Ibid., parr. 230. 230. [ é] Por l o tanto, el C o mi Parrs. 50 a 55.
provisionalmente el Programa por un tercer afio, absorbiera los (¢
relacionados con la prérroga del programa dentro del presup
aprobado e informara al Comité sobre los resultados de su evaluag
su 36.° periodo de sesiones en 2021.
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Anexo Il

32

LEADERSHIP DEVELOPMENT INITIATIVES, TARGET GROUPS AND TIMELINES

Leadership Development

DEVELOPING CURRENT AND FUTURE LEADERS AT THE ICC

ICC E-LEADERSHIP FOUNDATIONAL MODULES
Target Group:

Online catalogues with managerial/leadership good practices, organized by topics and

levels, available 24/7 to all staff members.

DEVELOPMENTAL 360

managers, peers, and coaching session(s) that will substantially increase awareness 2020: Up to 100
of one's Leadership style, preferences, strengths and areas for development 2021: Up to 100

o] Target Group:
Opportunity for self-reflection, gathering feadback from team v, All Managers (Optional)

Target Group Conference:

WALK THE TALK CONFERENCE AND WORKSHOPS _ T Qe
P-5s and above (Ix Year)

“Case-based” 1/2 day workshops where leaders be invited to prepare, discuss in Target Group Workshops:

focus groups and present solutions for real-life issues in a plenary. Interactive All manage

preparation and follow-up through the new Learning Management System, encouraging

knowledge sharing, awareness of ICC policies/practices and networking. Collaberation, People, Results) per

group, per quarter

INDIVIDUAL DEVELOPMENT PROGRAMME PORTFOLIO

Target Group:
United Nations Certification Programmes with access to Management Networks (alumni) and Limited seats for P4s and above:
2020: P4 (10), P5 (15), D1(3), Heads (3)
2021: P4 (10), P5 (08), D1(3), Heads (3
2022: P4 (10), P5 (08), D1 (3], Heads (3

good practices at the UN environment + Executive Coaching for Heads of Organs
* Executive Coaching: Heads of Organs

* UN System Executive Management Programme (P-5, D-1)

* UN E-Management Certificate Programme (P-4

)
)

MY LEADERSHIP DISCUSSION

E-FORUM
Target Group:

In-house leadership E-forum, constantly updated with relevant content (e.g. Access granted to all managers who
management/leadership weekly tips, new ICC tools, case studies, relevant concepts from te the mandatery foundational
previous trainings) and encouraged discussions around relevant topics. ) ffered (tbd)

COACHING ICC FUTURE LEADERS

Target Group:
All new staff with managerial responsibilities will be assigned to an internal and more All new managers (potentially
experienced coach/leader, who will act as a focal point for navigating the ICC extendable fo current managers in
managerial/leadership environment and getting up-te-speed with leadership practices, toels,
ete. An onboarding day for managers will be developed.

case there is demand)

INVESTMENT AND RESOURCES*

urce Estime t, created

E
on benchmarking wi eraction wi otential pr detailed

Kload estimation.
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LEADERSHIP FRAMEWORK AND OTHER HR PROCESSES

Adjusting HR Processes

Owver the next 3 years existing HR processes will be adjusted to resonate with the leadership expectations set out in the framewesrk. All
ncfju;l ments will be sustained after initial implgmnnlu!'i-un.

ONBOARDING AND DAY-TO-DAY PRACTICE 2009 Communication and awarensis campaign rolled-out (active participation
of senior leaders in the process)
The Lea .-jmd-,,_-_, Framework s infraduced as an 20:20: Onboarding day for new stalf with managenial responasibilities designed

5 . nd implemented. "Coaching 100 futur r" programm n
integral part of “the way we work arsund here and implemented. "Coa g tuture leaden” programme designed and

PERFORMAMNCE MANAGEMENT

STAFF ENGAGEMENT SURVEY 2020: Staff engagemant surrey updated fo capture core leadership
competencies
Staff Engagement survey is odjusted to measure and 2000z Survey results and HR analytics reports used as source of information for

) L leadeship development an tion plans
refloct progress on Leadership copabilities sademhip dereiopment and action pla
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Anexo lll.

Proyecto de enmiendas al Reglamento Financiero y Reglamentacion
Financiera Detallada con miras a asegurar la movilidad del personal entre
Programas Principales (esto es, secciones de consignacion)

1. En relacion con la solicitude la Asamblea de los Estados Partes de que la Corte
aplicara la maxima flexibilidad en la gestion de sus recursos humanos al reaccionar ante
situaciones imprevistas y, en la medida de lo posible, procediera a una redistribucion de los
recursos con arregla las necesidades reales impuestas por la carga de frédbdjorte
propone que se enmiende su Reglamento Financiero y Reglamentacion Financiera
Detallada a fin de asegurar la movilidad del personal entre los Programas Principales.

2. En el apartado e)edla regla 101.3 del Reglamento del Personal se establece que

fifl]cl]ada funcionario deber8 desempefar I as funcio
describan en la carta de nombramiento. Sin embangodra encomendarse

temporalmente a un funcionario cualequiera otras tareas de su competencia, si asi lo

requieren las necesidades operacionales de la Corfeuede tratarse de la sustitucion

temporal de un funcionario ausente de categoria superior o inferior 0 perteneciente a otro

cuadro”. [Negritas afadidas.]

3. El parrafo 4.8 del Reglamento Financiero y Reglamentacion Financiera Detallada
establece que A[n]o podr 8 hacerse una transferen
autorizacion de la Asamblea de los Estados Partes, salvo que sea necesaria en razén de
circunstancias excepcionales y siempre que se haga de conformidad con los criterios que

apruebe | a Asambleabo.

4. Las secciones de consignaciones a las que se hace referencia en el Reglamento
Financiero y Reglamentacion Financiera Detallada son los diferePtegramas
Principales, en relacién con los cuales la Asamblea de los Estados Partes aprueba cada afio

consignaciones espec?2ficas. Estos cr®ditos const.]
obligaciones y efectuar pagos para los que se adoptaron la®sngdhasta los importes
adoptadoso, de conformidad con el p8rrafo 4.1 del
5. Las consignaciones aprobadas para cada Programa Principal incluyen, entre otras

cosas, sus recursos de personal y los gastos de personal conexos.

6. A la luz ce esto, se podria argumentar que la asignacién temporal de un funcionario
de un Programa Principal a otro mientras continda recibiendo su remuneraciéon con cargo al
presupuesto del Programa Principal que cede sus servicios requeriria la aprobacion previa
de la Asamblea de Estados Partes, de conformidad con péarrafo 4.8 del Reglamento
Financiero, ya que los fondos asignados a ese puesto no se utilizan para el propésito
aprobado.

7. Como resultado de ello, la Corte recomendaria las siguientes enmiendas al
Reglameto Financiero y Reglamentacién Financiera Detallada:

7.1 Se enmendaria el parrafo 4.8 del Reglamento Financiero como sigue (las enmiendas
se indicaren rojo:

fiSin perjuicio de lo dispuesto en el parrafo Bi§ no podra hacerse una transferencia de

créditosde una seccién a otra sin autorizacion de la Asamblea de los Estados Partes, salvo

gue sea necesaria en razén de circunstancias excepcionales y siempre que se haga de
conformidad con | os criterios que apruebe | a Asar

® Resolucion ICEASP/19Res. 1, seccion L, parr. 10 c).
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7.2 Se agregaria una nueva disjion (parrafo 4.8is del Reglamento Financiero):

"El Secretario o el Fiscal, segin proceda, podra autorizar asignaciones temporales de
funcionarios entre secciones de consignacion, mientras que los gastos relacionados con los
sueldos, beneficios y ptesiones del funcionario de que se trate continden bajo la
administracion presupuestaria y la responsabilidad de la seccién de consignacion que ceda
Sus servicios".
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