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La Corte esta sufriendo grandes cambios en lo concerniente a su enfoque estratégico
y operacional para gjecutar su mandato, incluidas su estructura y la administracion de su
personal. Con €l fin de proveer un sélido marco para la gestion de recursos humanos, asi
como un apoyo eficiente y adaptable a la Corte en general, es crucia una revision de las
estrategias de administracion de recursos humanos y de la estructura y procesos que se
Ilevan a cabo en la Seccidn de Recursos Humanos, particularmente en |os préximos afios.

El afio pasado fue muy importante para la Seccion de Recursos Humanos. Se
concretd un acuerdo entre € Jefe de la Seccidn de Recursos Humanos y la Corte sobre una
separacion temprana a concretarse en € segundo trimestre de 2013. Como resultado de este
y otras medidas de desarrollo, la Seccion de Recursos Humanos se vio obligada a modificar
la prioridad de sus actividades por contar con poco personal y una gran sobrecarga de
trabgjo. Las necesidades més urgentes fueron € apoyo total a las actividades destinadas a
contratar personal y a completar las politicas y proyectos en curso. La nueva Jefe de la
Seccion de Recursos Humanos asumi6 sus funciones en la Corte 2 de diciembre de 2013.

Este reporte, asi como sus anexos, esta enfocado principalmente en tres asuntos: (a)
los reportes esténdar; (b) actualizaciones de las actividades clave que la Seccion de
Recursos Humanos realiza durante el periodo de reporte, y (C) respuestas a peticiones
especificas 0 arecomendaciones hechas por el Comité de Presupuesto y Finanzas.

De acuerdo con lo requerido por € Comité, las estadisticas estdndar de recursos
humanos se entregardn separadamente. Se adjuntaran anexos relevantes. Respecto de las
actividades clave, se proveeran actualizaciones relacionadas con la introduccién de un
sistema revisado de evaluacion del desempefio, entrevistas basadas en competencias,
desarrollo e implementacion de politicas importantes, preparacion del restablecimiento de la
Junta de Revisién de Seleccion, y revision de la politica de contratacion.

En lo referente a las peticiones especificas o recomendaciones, la Corte, entre otras
cosas, provee informacion sobre su intencion de gecutar una revision de diferentes
modalidades de contratacién y procedimientos relacionados con € fin de maximizar la
eficiencia del uso de los recursos. Ademas la Corte informara de que una propuesta ha sido
preparada para € uso de nombramientos temporales, lo que le podria proveer de
flexibilidad adicional destinada a solventar necesidades temporales. La propuesta estara
sujeta a consultas y consideracion de toda la Corte.

Finamente, e informe destaca las éreas de prioridad de la Seccién de Recursos
Humanos para € afio 2014 que son: (a) ofrecer apoyo a Proyecto de Revision de
Registros; (b) revisar la estructura, anuncios y procesos €ecutados por la Seccién de
Recursos Humanos; (c) desarrollar, finalizar o implementar las politicas clave; (d) priorizar
los proyectos de automatizacion para incrementar la eficiencia; y (€) brindar apoyo a los

* Publicado anteriormente como CBF/22/11.
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I1.

organos de la Corte en las actividades relacionadas con los recursos humanos, tanto en la
sede como en €l terreno particularmente para apoyar €l plan de contratacion de la Fiscalia.

En conclusién el documento destaca los objetivos que la Seccion de Recursos
Humanos desea incorporar a proceso de revision.

I ntroduccion

1 Una estrategia de recursos humanos complete y efectiva, como permanentemente
destaca el Comité de Presupuesto y Finanzas (“el Comité”), representa un elemento clave
en la Corte Penal Internacional (“la Corte™), que es capaz de alcanzar sus objetivos y metas
generales. En 2006 la Corte adoptdé su primer plan estratégico, y en € afio siguiente
desarrollé su primera estrategia de recursos humanos, que fue presentada al Comité en abril
de 2008, Al igual que en afios anteriores, este reporte anual provee a Comité la
informacion relativa alas actividades realizadas durante el afio 2013 destinadas a apoyar los
objetivos estratégicos de gestion de recursos humanos. Ademas, la Corte responde a
peticiones especificas y recomendaciones realizadas por el Comité.

2. Cabe destacar que poco tiempo después de que €l anterior informe sobre gestion de
recursos humanos fue presentado a Comité en abril de 2013% e Jefe de la Seccién de
Recursos Humanos abandond repentinamente la Corte. La Seccién, que ya contaba con
poco personal después de que el Jefe de Personal solicitara un permiso especial sin sueldo,
tuvo que enfrentar diversos desafios y concentrarse en las actividades mas urgentes dada su
falta de capacidad, a mismo tiempo que garantizaba un apoyo continuo a las operaciones
delaCorte.

3. Los cambios realizados en la gestién de ato nivel han llevado asimismo hacia
nuevos enfoques estratégicos. La Fiscalia presenta una nueva estrategia enfocada en la
calidad y la €ficiencia, complementada por un incremento sustancial del nimero de sus
miembros. El nuevo Secretario, Mr. Herman von Hebel, que se adhirié a la Corte en €
segundo trimestre de 2013, inicid una revision del funcionamiento y estructura de la
Secretaria con € fin de incrementar su efectividad y eficiencia. La nueva Jefa de la Seccion
de Recursos Humanos se incorporé a la Corte en diciembre de 2013 y, a momento de
preparar € presente informe, ella ha desempefiado sus funciones durante tres meses.

4, Estos cambios otorgan a la Corte € impulso necesario para perfeccionar su enfogque
estratégico y operacional de la gestioén de recursos humanos en la Corte y para dar una
nueva vision de como asegurar un servicio optimo de administracion de recursos humanos,
permitiendo ala organizacion resolver sus desafios presentes y futuros.

5. La Seccion de Recursos Humanos continuara en el afio 2014 ofreciendo su apoyo a
las operaciones de la Corte, al mismo tiempo que revisard su plan de trabgjo con € fin de
priorizar y asegurar un eficiente uso de los recursos. Se planifica reevaluar la estructura 'y
los procesos de trabajo de la Seccion de Recursos Humanos en si, como parte del proceso
derevision total del Registro.

6. Es en este contexto que la Corte presenta el presente reporte sobre la administracion
de recursos humanos, poniendo especia énfasis en: (@) reportes estandar; (b)
actualizaciones de las actividades clave realizadas por la Seccion de Recursos Humanos
durante e periodo de reporte, y () respuestas a las peticiones especificas o
recomendaciones hechas por el Comité.

Peticiones anteriores y recomendaciones hechas por el
Comité

7. Las respuestas de la Corte a peticiones especificas y recomendaciones del Comité,
realizadas durante sus 18°, 19° y 20° periodos de sesiones, enfocadas a la gestion de los
recursos humanos, se presentan a continuacion:

! Documentos Oficiales de la Asamblea de los Estados Partes en @ Estatuto de Roma de la Corte Penal
Internacional, Séptimo periodo de sesiones, La Haya, 14 a 22 de noviembre de 2008 (ICC-ASP/7/20), vol. II,
parte B.1, parr. 41.

2 Documentos Oficiales ... Duodécimo periodo de sesiones ... 2013 (ICC-ASP/12/20), vol. |, parte B.1, parr. 66.
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(@ Reclasificacion de los recursos humanos: La Corte se encuentra en e proceso de
revision de la peticion de reclasificacion, y anhela compartir sus politicas con €l
Comité.

(b)  Cultura de responsabilidad: La Corte mira con buenos ojos la recomendacién del
Comité de desarrollar propuestas destinadas a implementar una cultura de
responsabilidad personal, incluyendo reconocimientos por € buen desempefio y
sanciones por e mal desempefio. Sin embargo la Corte considerd la necesidad de
asegurar primero e pleno y sélido cumplimiento del sistema revisado de evaluacién
del desempefio antes de considerar recompensas 0 sanciones relacionadas con dicha
actuacion.

(c) Evaluacién de la actuacion profesional: La Corte da un informe sobre su nuevo
sistema de evaluacion del desempefio en la secciéon [11.C. 1.

(d)  Contrataciones. La Corte provee informacion sobre sus actividades de contratacion,
particularmente sobre sus esfuerzos destinados a asegurar una representacion
geogréficay equilibrio de género, en laseccion [11.A.3.

(60 Modalidades contractuales (nombramientos temporales, Acuerdos de Servicios
Especiales, contratistas Pro bono): La Seccién de Recursos Humanos tiene la
intencion de revisar las diversas modalidades de contrato y los procedimientos
relacionados con el fin de maximizar la eficiencia del uso de los recursos contenidos
enlaseccionl11.D.1.

()] Edad obligatoria de jubilacién: Respecto de la edad obligatoria de jubilacion del
personal actual, la Corte continta evaluando las discusiones relevantes mantenidas
en otras organizaciones internacionales y en la Asamblea General de las Naciones
Unidas. Por cuanto todavia no se conoce claramente qué enfoque asumira la
Asamblea General de las Naciones Unidas, la Corte mantendrainformado al Comité
y remitira una propuesta oportuna al Comité y a la Asamblea de los Estados Partes
(“la Asamblea”) en el transcurso del afio 2014.

[11. Actividades durante el afio 2013

A. Contratacion y dotacion de personal

8. El enfoque principal en 2013 siguié siendo € mismo que se habia informado
anteriormente al Comité:

(& la aplicacion de un proceso de seleccion sistematico, justo y transparente para
asegurar la méxima calidad en la seleccion de personal (externa) y la asignacion de
persona (interna);

(b) € refuerzo de las capacidades de los funcionarios con responsabilidades en materia
de contratacion; y

(c) €l aumento dela sensibilizacién externa respecto de las oportunidades de empleo por
la Corte.

1 Resultados de la contratacién para los puestos de plantilla (contratacion externa,
asignacion internay renovacién de personal)

9. La contratacion de personal variado de la més alta calidad siguié siendo una prioridad
entre las actividades de gestion de los recursos humanos de la Corte. En 2013, la Corte cubrio
un total de 89 vacantes correspondientes a puestos de plantilla. De los puestos cubiertos, 55
(es decir un 62 por ciento) lo fueron mediante nombramientos internos, entre elos 30
miembros del personal que pasaron de puestos financiados en € marco de la asistencia
temporaria general a puestos de plantilla. Se cubrieron 34 puestos (es decir € 38 por ciento)
con candidatos externos.

10. En 2013 degjaron la Corte 62 funcionarios en total, lo que incluyd 11 contratos que
no fueron renovados y dimisiones, y 11 que pasaron de un puesto de plantilla a uno de
asistencia temporaria general. Esto representa una tasa de renovacion de 9 por ciento parael
afo, lo que deja una tasa de retencion de 91 por ciento comparado a 94.4 para 2012 (y 90.7
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para 2011). Cabe destacar que la tasa de renovacion ha descendido regularmente y de hecho
representa la mitad de la de hace algunos afios.

11.  Excluyendo los movimientos internos, las tasas de renovacion en los afios 2011,
2012 y 2013 fueron de un 6.3 por ciento, 4.3 por ciento y 5.8 por ciento, respectivamente.

12.  En conformidad con la regla 104.18 del Reglamento del Personal, denominada
“Contratacion y miembros del personal existentes”, en el otorgamiento de puestos la Corte
ha reconocido totalmente las cualificaciones y la experiencia de los miembros del personal
gue ya se encuentran a servicio de la Corte. En los Ultimos afios aproximadamente € 50
por ciento de las vacantes han sido llenadas con miembros del personal.

13. Como consecuencia de las reasignaciones internas y la renovacion de personal, la
disminucion neta de la plantilla a finales de 2013 respecto de 2012 fue de dos funcionarios.
Al 31 de diciembre de 2013, la Corte contaba con 688 funcionarios en puestos de plantilla.
Latasa de vacantes para el afio era de 9.5 por ciento.

14. Enlos cuadros 1 y 2 que siguen se resumen los resultados de contratacién, los
nombramientos, la asignacion interna y la renovacién por programa principa a 31 de
diciembre de 2013.

Cuadro 1: Resultados de contratacion en 2013 *

En curso de
Puestos Tasade contratacion/ Separaciones Separacione Equilibrio
presu- Tasade control de  contratacién del servicio del servicic degénero
puestados Recuento  vancantes  muestreo* finalizada (2013) ** (% (mujeres)
Judicatura 48 46 6.25% 4% 2 3 6.77% 67%
Fiscalia 214 198 7.01% 7% 14 24 12.15% 48%
Secretaria 478 429 10.25% 10% 19 35 8.17% 43%
Total CPI 761 688 9.46% 9% 40 62 9.02% 47%

*  Lascifrasindicadas no incluyen cinco puestos presupuestados para funcionarios elegidos (tres en la Fiscaliay dos en la Secretaria).
** Lascifras son cumulativas en 2013.

Cuadro 2: Nombramientosy renunciasen la Corte en 2013

No
Pasoa  renovacion
asistencia del
Nombramientos  Nombramientos temporaria contrato/ Aumento
externos internos Dimisiones general despidos neto
Judicatura 5 3 2
Programa principal |
Fiscalia 24 10 18 6 1
Programaprincipal Il
Secretaria 35 15 19 5 11 -1

Programa principal 111

Secretaria de la Asamblea
de los Estados Partes 0

Programa principa 1V
Secretaria  del Fondo

Fiduciario en beneficio de
las victimas 0

Programaprincipa VI1.1

Oficina del Director del

Proyecto 0
Programa principa VIl

Total Corte Penal
Internacional 64* 25 40 11 11 2

* Incluye 30 funcionarios que pasaron de puestos de asistencia temporaria general a puestos de plantilla.
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15. En su 22° periodo de sesiones se presentara separadamente a Comité informacion
actualizada sobre la contratacion de personal, la asignacion interna y la renovacion en los
puestos de plantilla durante los tres primeros meses de 2014. También se proporcionara al
Comité informacion al dia sobre la representacion geogréfica.

16. En general, se ha puesto atencién en el tiempo necesario para la contratacion y se
han tomado medidas para mejorar la calidad de reclutamiento. La planificacion proactiva,
larevision y el desarrollo de descripciones de trabajo modernas y enfocadas en las tareas a
realizarse, asi como entrevistas de trabagjo basadas en las competencias, han contribuido
todas ellas a asegurarse que el mejor candidato para el trabajo ha sido seleccionado.

2. Asistencia temporaria general y nombramientos a corto plazo

17. Al 31 de diciembre de 2013, la Corte tenia contratados a 171 miembros del personal
para plazos fijos con financiamiento en el marco de la asistencia temporaria general. Un
listado actualizado de personal financiado por concepto de asistencia temporaria genera
para € periodo comprendido entre €l 1 de enero hasta € 31 de marzo sera entregado al
Comité separadamente.

18.  Solamente pocos nombramientos a corto plazo han sido realizados cada afio: 18 en
2013, principalmente para conferencias de la Secretaria de la Asamblea de los Estados
Partes. Se excluyen contratos cortos de personal de traduccion.

3. Equilibrio de géneroy representacién geogr afica equitativa

19. La Corte mantiene su politica de alcanzar un equilibrio de género en todos los
niveles. Durante el 2013 se realizaron muchas actividades destinadas a conseguir mayores
progresos para llegar a este objetivo. La Seccién de Recursos Humanos supervisa
continuamente €l equilibrio de género dentro de otras organi zaciones internacionales dentro
del Sistema de las Naciones Unidas y ha podido constatar que €l porcentaje promedio de
mujeres en la Corte en puestos profesionales (48.6 por ciento a 1 de marzo de 2014) es
correcto en comparacion con otras organizaciones. La Corte continta alentando a las
postulantes mujeres provenientes de todas las partes ddd mundo a que busguen
oportunidades profesionales en la Corte.

20. La Corte s encuentra asmismo empefiada en contratar personal de la mayor base
geogrdfica posible. La inclusién de provisones especiales para la preseleccion de candidatos
provenientes de paises no representados o con poca representacion ha mejorado la diversidad de
origen del persond y ayudara a acanzar este objetivo. Ademés, con d fin de asegurar una
correcta distribucion geogréfica, los miembros de los grupos entrevistadores han recibido
s stemdti camente estadisticas rel evantes para que consideren |os paises poco 0 no representados

21.  Sehacontinuado prestando atencion al andlisis de lainformacion relevante sobre los
paises poco o no representados, con el fin de determinar la principal area de atencion y para
enfocar actividades de promocidn en estos paises miembros.

4, Finalizacion de la guia para las entrevistas basadas en las competenciasy capacitacion

22.  Asi como muchas otras organizaciones internacionales, la Corte esta empleando
entrevistas basadas en competencias como una base para su proceso de reclutamiento y
metodologia de seleccién. Se reconoce que con € fin de asegurar un enfoque consistente
dentro de la Corte al momento de utilizar entrevistas basadas en competencias como una
herramienta de evaluacion, se necesita proveer guias y llevar a cabo procesos de
capacitacion.

23.  Durante € afio 2013 se desarroll6 una guia de entrevistas basadas en competencias para
administradores y se llevd a cabo un taler exhaudtivo de dos dias destinado a 121
administradores y otros miembros del personal, seleccionados por su participacion en los
procesos de entrevistas en la Corte. Se llevaron a cabo asimismo otras dos sesiones informativas
para 113 miembros del personal sobre los conceptos de entrevistas por competencias y sobre
como preparar y responder alas preguntas. Se proveerala capacitacion necesariaen € futuro.

18-S-241114 5
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B. Condicionesde servicio

1. Politicas de r ecur sos humanos

24.  El soporte de un solido marco de condiciones de servicios reside en la elaboracion y
e perfeccionamiento de politicas de recursos humanos que sean transparentes y brinden
orientacién a personal y a los administradores. Esto no fue considerado una prioridad en
los primeros afios de existencia de la Corte. Sin embargo, en los Ultimos afios la situacién
ha cambiado y cada afio se avanza en la preparacion y divulgacion de instrucciones
administrativas o circulares informativas. En 2013, las siguientes instrucciones
administrativas fueron promul gadas:

ICC/A1/2013/007 Horas extraordinarias, deber de permanencia, licencia compensatoria, y
suplemento por trabajo nocturno

ICC/AI/2013/006 Statusy prestaciones por familiares a cargo

ICC/AI1/2013/005 Duracion y renovacion de los nombramientos de plazo fijo para los
puestos de plantilla

ICC/AI1/2013/004 Periodo de pruebay evaluacion del desempefio
ICC/A1/2013/003 Sistemade evaluacion del desempefio

25. La Corte sigue difundiendo las instrucciones administrativas y las circulares
informativas preparadas por la Corte en € Intranet. EI “Vademecum of Administrative
Issuances” esta disponible en: http://www.icc-cpi.int/en_menus/icc/legal %20texts¥20and
%20tool s/'vademecum/Pages/default.aspx.

26. En € transcurso del afio 2013 y debido a las necesidades operacionales y a la
disminucion del personal o a cierre de oficinas, se ha prestado adicional atencion al
establecimiento de guias y a la ayuda a los administradores en este asunto, observando al
mismo tiempo los derechos de los miembros del personal y garantizandoles el cuidado y la
atencion necesarios en un momento tan dificil.

2. Salud y bienestar del personal

27. En 2013, la Dependencia de Salud y Bienestar de la Corte organizo reuniones de
grupo, talleres, capacitacion de equipos, apoyo para incidentes criticos y sesiones
informativas en materia de salud y bienestar del personal, para un total de 555 funcionarios.
En e plano individual, la Dependencia de Salud y Bienestar atendié 267 consultas con 170
funcionarios. La Dependencia de Salud y Bienestar presté apoyo activo ala recuperacién y
reintegracion de funcionarios que tenian licencia de enfermedad por razones como
agotamiento psicofisico, estrés o problemas en €l lugar de trabgjo. Esta actividad supuso
también una estrecha colaboracion con los supervisores con miras a una satisfactoria
reintegracion de los funcionarios que reanudaban sus funciones. El personal médico de la
Corte atendio unas 1.500 consultas sobre salud ocupacional y médicas (urgencias).

28.  Sepresto atencion permanente alasalud y € bienestar del personal de la Corte sobre
el terreno. Talleres de capacitacion en primeros auxilios y RCP bésica, con la posibilidad de
consultas individuales, fueron organizados para €l personal sobre €l terreno en Kinshasa y
Kampala, y se impartid capacitacion de grupo sobre resistencia a estrés y sobre traumas al
personal de varias oficinas sobre el terreno.

29.  El afio 2013 estuvo marcado por un gran nimero de hechos criticos que demandaron
mucho la atencion de parte de la Dependencia de Salud y Bienestar 'y, particularmente, del
Oficia de Bienestar del Personal. Dos evacuaciones desde Bangui y una situacion
extremadamente tensa durante todo €l afio originaron un gran nimero de intervenciones. En
cuatro situaciones diferentes la Dependencia de Salud y Bienestar tuvo que organizar
intervenciones de apoyo al personal, que se llevaron a cabo por consejeros de las Naciones
Unidas para €l personal de la Corte en Bangui. Adicionalmente, una misién de apoyo a
persona fue enviada a Nairobi como consecuencia de los ataques a centro comercial
Westgate. Un intento de suicidio, asi como otras crisis de salud mental similares precisaron
de un esfuerzo concreto de apoyo individual, de organizacion de cuidado efectivo de la
salud mental, y en un caso, de sesiones individuales y conjuntas para los colegas
involucrados.
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30.  Un encuentro con 16 asesores de salud mental en LaHayay en el campo, y €l hecho
de ser un participante activo en la red del personal de las Naciones Unidas/Consgjero de
Estrés ayud6 a fortalecer esta red para miembros de personal dentro de la Corte.

31. Por cuanto la Corte ha madurado como organizacion, la necesidad de enfocar el
bienestar y la salud del persona esta adquiriendo mayor importancia. Como parte de la
restructuracién de la Seccion de Recursos Humanos se efectuara una revision de los servicios
médicos que la Corte provee actualmente y de los costos relacionados, con € fin de asegurar
la eficiencia de estos gastos, ofreciendo a mismo tiempo un adecuado nivel de servicio a
personal dela Corte.

C. Aprendizajey promocion delacarrera
1 Gestién del desempefio

32. Enrelacion a informe de progreso del nuevo sistema de evaluacion del desempefio,
remitido a la Asamblea durante la XIX sesién en noviembre de 2012, este nuevo sistema
de evaluacion fue implementado en la Corte por medio de la emision de la instruccién
administrativa correspondiente, que entré en vigor € 6 de marzo de 2013. Se provee en €l
anexo una copia de la nueva evaluacion del desempefio. Los cambios se presentan a
continuacion:

(@  Procedimientos:

0] Fortalecimiento de la responsabilidad en la Corte: Los jefes de los 6rganos son
responsables de la implementacion de los procesos de los Sistemas de
Evaluacion de Desempefio. Los jefes de los organos deberan realizar un
seguimiento de que todos los supervisores verifiqguen € uso efectivo del
Sistema de Evaluacién del Desempefio durante todas las etapas del proceso,
asegurandose de que las prioridades de los érganos hayan sido comunicadas a
todos los miembros del persona del correspondiente érgano;

(ii)  Las prioridades, las metas estratégicas y los planes presupuestarios de los
jefes de 6rgano se introducen en los planes de trabgjo de las unidades en
conformidad con la estructura del érgano correspondiente, lo que origina la
base para establ ecer |os planes individual es de desempefio;

(ili) Laimplementacion del Sistema de evaluacion del desempefio esta incluido
como un indicador clave en el plan de trabgjo de las unidades de trabajo, de
acuerdo con la estructura del érgano correspondiente;

(iv) Requerimientos para completar un ciclo del Sistema de evaluacion del
desempefio:

- Establecimiento de los objetivos;
- Revision amitad del periodo;
- Final del afio.

(v)  Concesion de incrementos de plazos solamente en casos de desempefio
satisfactorio que sean calificados con un ranking general de “cumple
completamente las expectativas” o superior.

(b)  Formato:
) Simplificado, formulario amigable al usuario con detalles relevantes;

(i)  Formato légico paralaintroduccion de detalles importantes como lo requiera
lainstruccion administrativa:

- Objetivos (SMART: especificos, medibles, acanzables, relevantes y
temporal mente definidos);

- Reparto de las competencias relevantes (referencia a las competencias
basicas dela Corte); e

- | dentificacion de la capacitacion requerida/necesidades de desarrollo.

3 Documentos Oficiales ... Undécimo periodo de sesiones... 2012 (ICC-ASP/11/20), val. 11, parte B.2, parr. 69.
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(©

(d)

33.

Sstema de calificacion:

0]
(i)

(iii)

(iv)

Cualitativo y descriptivo en lugar de calificaciones numeéricas;
Nuevo sistema de eval uacién para la evaluacién de competencias:

- Compl etamente competente;
- Requiere desarrollo; e
- I nsatisfactorio.

Son opcionales los comentarios para la calificacion “completamente
competente”, pero obligatorios para “insatisfactorio” y “requiere desarrollo”.

Nuevo sistema de calificacién para la evaluacion de los objetivos para la
revision de fin de afio. La definicion de cada categoria esta incluida en €l
formulario del Sistema de evaluacion del desempefio:

- No alcanzado;

- Parcialmente al canzado;

- Completamente alcanzado;

- Excedido; y

- Excedido significativamente.

Nuevo sistema general de calificacion para la evaluacion del desempefio a
fin de afio. La definicion de cada categoria esté incluida en el formulario del
Sistema de evaluacion del desempefio:

- Excedi6 significativamente |las expectativas de desempefio;
- Excedio |as expectativas de desempefio;

- Cumplié completamente las expectativas de desempefio;

- Cumplio parcia mente las expectativas de desempefio; y

- No cumplio las expectativas de desempefio.

Se debera proveer una justificacion para cualquier calificacion que no sea
“Cumplié completamente las expectativas de desempefio”.

Implementacién y control de los mecanismos en el lugar de trabajo:

0]

(i)

(iii)

(iv)

V)

(vi)

Capacitacion obligatoria sobre €l Sistema de evaluacion del desempefio para
administradores y miembros del personal sobre la importancia de las
evaluaciones del desempefio y de todas las areas relevantes tales como
establecimiento de objetivos, retroalimentacion, motivacién del personal,
sistemas de refutacion, etc.;

Introduccién del Sistema Electrénico de Evaluacion del Desempefio para €
ciclo de 2014-2015 del Sistemade evaluacion del desempefio;

Refuerzo del nuevo arranque del Sistema de evaluacion del desempefio y el
hecho que no haya enlaces con el antiguo Sistema de evaluaciéon del
desempefio. Enfasis en la recalibracion del nuevo sistema de calificaciones
para asegurar al personal que la calificacion “Cumple completamente las
expectativas de desempefio” serd considerada completamente satisfactoria y
bueng;

Capacitacion continua y provision de guias para los administradores y
miembros del personal sobre asuntos relacionados con la evaluacién del
desempefio para una evaluacion coherente y realista del personal dentro de la
Corte. Este es por si mismo un prerrequisito para la consideracion de premios
por el buen desempefio;

Monitoreo de la gjecucion cuidadosa y del cumplimiento de todos los plazos
regueridos, asi como de los procedimientos descritos en la introduccion
administrativa; y

Revision de las estadisticas relevantes e informe ala direccion superior.

Considerando lo anteriormente expuesto, la Corte ha iniciado una capacitacion
obligatoria de todos los administradores y miembros del personal sobre el nuevo sistema de
evaluacion del desempefio en 2013. La capacitacion estd programada para ser completada
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en la primera mitad de 2014. Se realizard una capacitacion posterior para administradores y
miembros del personal sobre revisiones de medio término y encuentros de fin de afio,
incluidos juegos de rol. Se brindara un entrenamiento adiciona a los administradores que
tengan bajo su mando personal de bago rendimiento para abordar los problemas de
rendimiento atiempo y de un modo coherente.

34. No se deberd usar € Sistema de evaluacion del desempefio simplemente para
identificar y abordar el bajo rendimiento constructivamente, sino que ademés debe ser
empleado para enlazarlo con otros procesos de recursos humanos, tales como
reclutamiento, promocion, desarrollo, premios y reconoci miento.

35. A pesar de que la Corte debia haber reportado d Comité sobre las propuestas para la
introduccion de la responsabilidad persond, incluidos los premios y sanciones por buen y md
desempefio, respectivamente, se decidié que con la implementacion del nuevo Sistema de
evaluacion del desempefio apartir de marzo del presente afio eraesencid concentrarseinicialmente
en suimplementacion y en asegurar su cumplimiento y coherencia

36. Sin embargo, es conocido que un programa de reconocimiento y premios puede
apoyar la creacion de un ambiente de rendimiento sostenible. Los administradores tienen la
responsabilidad de aentar y reconocer las contribuciones valiosas de su personal y de
participar en la creacion de una cultura que celebre el éxito personal o del grupo. De tal
modo, la Corte considerara formas de establecimiento de premios y reconocimientos
considerando las recomendaciones de la Comision del Servicio Civil Internaciona en el
marco del reconocimiento y entrega de premios, y de las lecciones aprendidas de otras
organizaciones internacional es.

37. Se deberd asimismo abordar la identificacion y la gestion del desempefio
insatisfactorio. El desempefio efectivo del personal depende del empefio y voluntad de los
administradores para afrontar los problemas serios apenas estos surjan. Una intervencion
tempranay un apoyo positive se reflgjardn en un desempefio mejorado. Un dialogo efectivo 'y
una retroalimentacion y consegjos regulares son importantes para identificar y resolver los
problemas o debilidades del desempefio del personal. Si los administradores manejan
inadecuadamente el ma desempefio esto puede conllevar a problemas alin mas complejos y
puede ocasionar recomendaciones de no renovacion de contratos o de despidos. Son
esenciales un enfoque sistematico para mangjar problemas de bajo rendimiento, una guia para
adoptar las decisiones apropiadas y la creacion de una cultura de apoyo a desarrollo del
personal.

2. Aprendizajey capacitacion

38. En 2009 se introdujo una metodologia sistematica para determinar las necesidades
de aprendizaje del personal, que comportaba la preparacién de planes de aprendizaje
estratégico anual paralos 6rganos. Los planes de aprendizaje estratégico se refieren a siete
temas:

(@ Liderazgo, gestiéon y desarrollo institucional;

(b)  Conocimiento sustantivo y técnico;

(c)  Tecnologiadelainformacion;

(d) Idiomas;

(e)  Bienestar del personal;

()] Gestidn de recursos humanos y financieros; y

(g) orientacidninicial y promocion de las perspectivas de carrera.

39. Siguiendo las reducciones presupuestarias del 2012, € area de aprendizgje y
desarrollo continu6é enfrentandose con restricciones presupuestarias y manteniendo €l
mismo nivel de recursos en el afio 2013. Sin embargo pudo implementar exitosamente
varias de las actividades previstas en la estrategia de recursos humanos. Varios de los
programas clave de aprendizaje coordinados por la Dependencia de Formacién y Desarrollo
se destacan a continuacion.

(@  Coordinacién de Programas de Aprendizaje Estratégicamente Alineados
40.  Programa de liderazgo administrativo: Enfocado en los funcionarios de la Corte que
conducen y administran a personal, contiene informacién de calificaciones multiples (360

grados), asi como capacitacion basada en retroalimentacion y talleres. Este es un programa
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(b)

introductorio diseflado para ofrecer a los participantes el conocimiento y las destrezas
necesarias en €l ambito de un efectivo liderazgo y administracién. Entre marzo y octubre de
2013, fueron capacitados dos grupos de veinticinco participantes, compuestos por
administradores de diversos érganos de la Corte.

41.  Gestion del desempefio: Los cursos estan dirigidos a los funcionarios de la Corte,
gue conducen y administran al personal, asi como a los funcionarios sin responsabilidades
administrativas. Estos cursos cubren las &reas clave de la gestion del desempefio,
incluyendo: (@) los objetivos en cascada desde el nivel estratégico hasta el individual; (b)
establecimiento de objetivos individuales objetivos; (c) influencia en la motivacion; (d)
provision de retroalimentacion efectiva; y (€) desarrollo del personal.

42. Gestion de proyecto (Prince2): Dirigido a personal que dirige equipos
multifuncionales y que participa como miembro de equipos multifuncionales. Esta
capacitacion esta disefiada para ensefiar al personal a planificar e implementar proyectos en
el marco delos plazosy con el presupuesto establecidos.

43.  Orientacion informativa: Destinada a todo € persona nuevo, este programa brinda a
los participantes el acceso a las &reas de la Corte que ellos normamente no experimentarian.
Al final del programa los participantes aprenden los desafios del “mundo real” de la Corte
mediante encuentros con € Presidente, varios jueces, los jefes de los 6rganos, directores y
jefes de secciones. Ademas, €ellos asisten a un taller de medio dia para aprender como
solucionar las dificultades que puedan surgir durante €l trabgjo en una organizacion con un
ambiente multicultural diverso.

Programas Estratégicos de Mejoramiento del Desempefio

44,  Durante el periodo de reporte, la Seccion de Recursos Humanos condujo un equipo
multifuncional a mangjar un proyecto tendiente a mejorar el desempefio de la Secretaria en
el ambito de gestion financiera. Este proyecto, conocido como “MCS (Seguimiento,
Control y Vigilancia) — Supervision Financiera”, involucré a miembros del equipo
provenientes de la Seccion de Recursos Humanos, de la Seccidn de Presupuesto y Finanzas
y de la Seccion de Tecnologias de la Informacion y Comunicacion. Durante el afio 2013
ochenta y cinco miembros del persona €jecutivo, persona de gerencia, administradores
comunes y asistentes administrativos fueron identificados como los principales usuarios y
recibieron la capacitacion adecuada. El proyecto MCS — Supervision Financiero cred
cambios de comportamiento en la Division de Servicios de la Corte, que condujeron a
elevar la eficienciay amejorar € rendimiento. Este proyecto culminara en el afio 2014 con
el fin de crear cambios de comportamiento y eficiencia similares dentro de otras éreas dela
Secretaria.

45,  La Seccion de Recursos Humanos provee asimismo apoyo de facilitacion a grupo
de trabgjo interorganico de ambiente organizacional. Este grupo fue capacitado para
aprender como: (a) medir el ambiente; (b) enlazar los indicadores obtenidos con éareas de
problemas tangibles; (c) conducir un andlisis de las raices del problema; y (d) desarrollar
soluciones basadas en las raices del problema. El informe del grupo de trabgo esta
actualmente en su etapa de finalizacién y sera presentado a los directivos ainicios de 2014.

Administracion de carreray ascensos del per sonal

46.  En los Ultimos afios, mas de la mitad de los puestos vacantes de la Corte fueron
cubiertos con personal interno. Muchos funcionarios han alcanzado atos niveles en su carrera
profesional en la Corte. En estos momentos, aproximadamente e 50 por ciento de los puestos
vacantes son cubiertos por candidatos internos.

Movilidad del personal

47.  Con € fin de facilitar € intercambio de los miembros del persona hacia y desde la
Corte, durante € afio 2013 realiz6 esfuerzos para adherirse a Ultimo acuerdo de movilidad
interorganizaciona de las Naciones Unidas, pero sin éxito. Al mismo tiempo, han tenido lugar
intercambios sobre la base de la reciprocidad con algunas organizaciones de las Naciones
Unidas. En € espiritu de una cooperacion entre tribunales, se acordaron muchos acuerdos de
préstamo de persona entre la Corte y otros tribunales u organizaciones. La Corte considera
que la movilidad del persona es importante y continuara sus esfuerzos para conseguir su
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ingreso en € acuerdo de movilidad de las Naciones Unidas y la suscripcion de acuerdos
bilaterales con otras organizaciones de la ONU interesadas.

Otros asuntos
Actividades de automatizacién
Implementacién del sistema SAP Organizaciones sin fines de lucro

48.  Siguiendo una peticion remitida a la Corte por el Fondo de Pensiones del Personal
de las Naciones Unidas, en la que solicita implementar un nuevo proyecto de pagos de
remuneraciones y de adoptar € mismo procedimiento y € sistema de transmision de
informacion al Fondo, la Seccién de Recursos Humanos, conjuntamente con la Seccion de
Presupuesto y Finanzas y con la Seccién de Tecnologias de la Informacion y
Comunicacion, inicié la primera fase del nuevo proyecto de pagos en diciembre de 2012, y
lo completd en octubre de 2013. Esta nueva version actualizada del sistema SAP esta
siendo asimismo utilizada por otras organizaciones internacionales. El nuevo sistema ha
automatizado algunas de las verificaciones manuales y de los balances como parte del
trabajo requerido y de los mecanismos de control establecidos por la Seccion de Recursos
Humanos. Se prevé que versiones futuras proveeran mejoras a este sistema de pagos y que
crearan una plataforma eficiente que incluya el autoservicio del empleado para manejar
servicios y prestaciones; un asunto en el que la Corte ya estaba trabgjando. A través del
autoservicio los miembros del persona estarén en capacidad de acceder, revisar 0 cambiar
algunos datos de su informacién personal, de ser necesario. Se debe destacar que la Corte se
beneficiara de ello y capitalizard su inversion en las organizaciones sin fines de lucro, ya
gue este sistema ampliamente utilizado se desarrolla con el comUn aporte de varias otras
organizaciones.

49.  “Mis vacaciones anuales” es la primera funcion incorporada en el autoservicio del
empleado, reemplazando la solicitud anual impresa por un formato electrénico de solicitud.
El siguiente desarrollo y verificacion de “Mis vacaciones anuales”, iSAP, se puso a
disposicion de un grupo piloto ya en Julio de 2011. Las siguientes modificaciones del
sistema, incluidas las “vacaciones anuales planificadas”, estuvieron disponibles para el
grupo piloto en noviembre de 2011. El iSAP se ha expandido gradual mente desde entonces
alaCorte, pero aun ritmo muy bajo en 2012 debido a restricciones financieras. En 2013, el
iSAP se implementd casi por completo en toda la Corte, con unas pocas excepciones en
algunas areas funcionales, para las que se prevé incorporarlo en la primera mitad de 2014.
El sistema ha estado trabajando bien y se espera que otros tipos de vacaciones se afiadan a
este proyecto. Se halogrado alcanzar |os siguientes objetivos:

(@  Informes de gestion precisos, verificablesy en tiempo readl;

(b)  Automatizacién del proceso de aprobacion de vacaciones anuales sobre la base de
un sistema manejado por |os empleados;

(c)  Unsistemaefectivo de planificacion de las vacaciones y presentacion de informes; y

(d Una revision accesible para empleados y administradores de las fechas de
vacaciones individuales y de grupo.

Relacionesentre el personal y la administracién

50. Durante € afio 2013 se llevaron a cabo encuentros regulares con el Consgjo del
Sindicato del Personal de la Corte sobre asuntos de politica, derechos y prestaciones, y
sobre asuntos generales de bienestar del personal. Un Consgjo del Sindicato del Personal
designado recientemente se encuentra en el proceso de gecucién de su nuevo foro y sus
focos de atencion y prioridades para 2014. La Seccidn de Recursos Humanos mantendra
sus esfuerzos para establecer una relacién productiva con el nuevo Consgjo del Sindicato
del Personal de la misma manera que la tuvo con el anterior, y reconoce las contribuciones
realizadas por el Consgo del Sindicato del Personal para €l desarrollo de las politicas de
recursos humanos y otras iniciativas. Los representantes nominados por el Consgjo del
Sindicato del Personal forman también parte de los comités de la Corte y de los comités de
entrevistas.
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V.

Actividades para € 2014

51. El 2014 serd un afio critico parala Corte, en € que se prevén cambios estratégicos y
estructurales. Para apoyar las metas y objetivos a largo plazo de la Corte en o referente a
temas tales como estructura, calidad, valores, compromiso y adaptacion de recursos con
necesidades futuras, la estrategia de recursos humanos de la Corte serd revisada para
asegurar que esta provea un marco adecuado para soportar |os cambios.

52.  En esperade unarevision de la estrategia de gestion de recursos humanos, un cierto
ndmero de areas prioritarias y de tareas especificas ha sido identificado para €l afio entrante.
Estas areas de prioridad para la Seccién de Recursos Humanos para €l 2014 son las
siguientes:

(@  Brindar apoyo a Proyecto de ReVision de la Secretaria;

(b)  Revisar laestructura de la Seccion de Recursos Humanos, 10s puestos y procesos;
(c) Desarrallar, finalizar o implementar las politicas clave;

(d)  Priorizar la automatizacién de proyectos paraincrementar la eficiencia; y

(e Continuar brindando apoyo alos 6rganos de la Corte y alos principal es programas, en la
sede y en @ campo, particularmente en |o relacionado con la implementacion exitosa de
reclutamiento de personal delaFiscaia

53.  Se haidentificado un cierto nimero de &reas, en las que se consideran necesarias
mejoras para que la Corte pueda operar con una eficiencia 6ptima, y en las que es necesaria
agilidad para adaptarse alos cambios y satisfacer |as necesidades previstas.

54. A continuacion se presenta una descripcion de ciertas areas, todas €llas planteadas
previamente por el Comité o discutidas con él, que estén en consideracion.

Revision del mar co de nombramientosy modalidades de contratacion

55.  Como se menciond en la introduccion, la Seccion de Recursos Humanos se esfuerza
por llevar a cabo una revisiéon complete de las modalidades de contrato y los
procedimientos correspondientes con el fin de maximizar la eficiencia en € uso de los
recursos. Mientras tanto, se considera que ciertas medidas deberian implementarse
inmediatamente para incrementar la eficiencia'y apoyar de una mayor manera a los 6rganos
y programas.

56. Al revisar las modalidades contractuaes, se debe diferenciar claramente entre los puestos
(establecidos o de asistencia temporaria general) y nombramientos (por un plazo fijo y por un
corto plazo/temporaes). Mientras la primera modalidad esta relacionada con un recurso de
financiamiento, la segunda esta relacionada con un tipo de nombramiento o modalidad
contractual.

Creacion de un mar co para nombramientos tempor ales

57. Mientras que e Estatuto y Reglamento del Personal habla de nombramientos de
“plazo definido” y “corto plazo”, el sistema anterior de contratos de las Naciones Unidas no
fue considerado inicialmente que no reflejaba los intereses de la Corte, y solamente los
nombramientos por un periodo inferior a un mes eran consideradas de “corto plazo”. Todos
los otros nombramientos de persona eran por un periodo definido, incluidas las que por
naturaleza eran temporales, como por g emplo una sustitucion por maternidad. En 2011 las
Naciones Unidas reemplazaron €l término nombramientos de “corto plazo” por
“nombramientos temporales”, pues se suponia que la introduccién de tales nombramientos,
gue por su naturaleza de un periodo corto otorgaban menos derechos que un nombramiento
de plazo definido, estarian en conformidad con losintereses de la Corte.

58.  En concordancia con las recomendaciones del Comité sobre el desarrollo de reglas
para personal contratado por un periodo corto la Seccion de Recursos Humanos esta
actual mente preparando una propuesta de nombramientos temporales para que la direccion
la analice. La propuesta estd en concordancia con €l marco de la Comision de
Administracion Puablica Internacional sobre los acuerdos contractuales y sus
recomendaciones para la reforma contractual deberian alinear los nombramientos de la
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Corte con los de otras organizaciones internacionales que siguen el sistema comin de las
Naciones Unidas.

59.  De acuerdo con los procedimientos establecidos, €l borrador se sometera a consultas
entre varios drganos con oficinas relevantes dentro de la Corte, incluida la Seccién de
Servicios de Asesoria Juridica de la Secretaria, con € fin de promulgar una publicacién
administrativa aplicable durante el 2014. Para que sean implementaos exitosamente, se
requieren cambios relevantes a publicaciones administrativas, formularios, sistemas
autométicos y sesiones apropiadas de capacitacién e informaciéon.

Puestos de asistencia tempor aria general de varios afios

60. Los puestos financiados con cargo a asistencia temporaria general tienen por
objetivo responder temporalmente a necesidades de personal. Tal como se describe en el
informe de la Corte sobre la gestion de los recursos humanos del afio pasado, se reconoce
gue algunas necesidades temporales pueden extenderse por varios afios, como por gjemplo
situaciones o causas, exigencias de servicios de idioma ad hoc (como dialectos especificos
en causas determinadas), una oficina de servicios sobre € terreno, y proyectos como IPSAS
o latransicion hacialos local es permanentes.

61. Actuamente, en la estructura del presupuesto de la Corte, los puestos de plantilla se
aprueban en adicién a los puestos de asistencia temporaria general financiados para un afio
fiscal especifico (puestos de asistencia temporaria general aprobados). Los puestos de
asistencia temporaria general financiados se limitan entonces a término de un
nombramiento para un afio fiscal particular, y una aprobacion tardia tiene varias
desventgjas. Esto incluye actividades adicionales de recursos humanos en forma de
notificaciones de no renovacién y extensiones de contratos de Ultima hora, que preocupan
al personal y préacticamente dificultan €l proceso de atraer a persona de asistencia
temporaria general cuando solamente muy cortos contratos pueden ser ofrecidos en los
ultimos meses del afio fiscal; 1o que provoca una la baja moral del personal como
consecuencia de estas circunstancias. Las actuales practicas presupuestarias podrian
asimismo provocar ineficiencia e inseguridad y podrian limitar las posibilidades de
reclutamiento.

62. Consecuentemente, la Corte ha visto con buenos ojos la respuesta positiva del
Comité a reconocer la necesidad de analizar este asunto. Se destaco que el Comité solicitd
a la Corte presentar una modalidad borrador, incluyendo la posible aplicacion de tasas de
vacaciones”.

63.  Se propuso que los puestos de asistencia temporaria general sean aprobados por un
periodo correspondiente mas cercano a la duracion esperada de la necesidad temporal. Si la
propuesta de nombramientos temporales se aprueba, €l tipo de nombramiento (de plazo
definido o temporal) deberd estar basado en la duracion esperada de la tarea, en
concordancia con las politicas del sistema comin de las Naciones Unidas. Cuando un
contrato de plazo definido (en lugar de un puesto de asistencia temporaria general) es lo
apropiado, este estara sujeto a estricto control de la duracién especifica, y limitado a un
periodo maximo de dos afios (renovables, dependiendo de las necesidades de la Corte en
ese momento). Si la actividad temporal se termina antes de lo esperado, los contratos
suscritos terminaran antes de su fecha de expiracion, en conformidad con e Estatuto y
Reglamento del Personal de la Corte.

64. Al considerar la posibilidad de aplicar una tasa de vacantes, en conformidad con lo
propuesto por el Comité, la Corte sefiala que esta figura presupuestaria deberia estar basada
en los registros historicos y deberia normalmente ser aplicada a un mayor nimero de
puestos que los previstos en esta categoria de asistencia temporaria general de mdltiples
afos. La Corte deberia entonces necesitar una supervision las estadisticas de tasas de
vacantes para esta categoria de puestos por un determinado periodo de tiempo, con €l fin de
analizar y evaluar la posibilidad de aplicar la tasa de vacantes.

65. S e Comité esta conforme con este tipo de enfoque, la Corte elaborara modalidades
detalladas para que el Comité las analice en su préxima sesion.

4 Documentos Oficiales ... Duodécimo periodo de sesiones ... 2013 (ICC-ASP/12/20), val. I, parte B.1, pérr. 72.
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Conversion de puestos de asistencia tempor aria gener al financiados de larga duracién
a puestos de plantilla

66. Como enunciado en el Informe de la Corte sobre la gestion de los recursos humanos
del afio pasado,” una serie de puestos financiados con cargo a la asistencia temporaria
general desempefian tareas centrales, y siguen siendo necesarios. Se reconoce que Estos
puestos de asistencia temporaria general de larga duracién, particularmente algunos que
fueron creados en los primeros afios de existencia de la Corte, se han convertido de hecho
en puestos de plantilla en la medida en que sus titulares desempefian funciones bésicas y se
prevé que la necesidad de esos puestos se mantendra en el futuro.

67. LaCortevalord larespuestadel Comité a su propuestaremitida en el reporte del afio
anterior de la Corte sobre la gestion de recursos humanos, destinada a regular la situacion y
convertir en puestos de plantilla los todos puestos de asistencia temporaria general de larga
duracion que se preveia que continuarian por un periodo largo. La Corte destacéd el
reconocimiento del Comité que una necesidad continua para una funcion es un criterio
clave parajustificar la peticion de puestos de plantilla®. Como lo solicité el Comité, la Corte
terminara de revisar su estructura organizaciona y, sobre la base de las necesidades de
largo plazo identificadas, procedera posteriormente a convertir los puestos de asistencia
temporaria general en puestos de plantilla que se adhieran a los criterios y procedimientos
descritos.

Uso de Acuerdos de Servicios Especiales

68. La Corte reconoce la preocupacion del Comité respecto del uso de acuerdos de
servicios especiaes en la corte, particularmente de consultores pro bono, y se encuentraen €
proceso de desarrollo de una politica que provea un marco transparente para la contratacion
de consultores y contratistas individuales. Se considera que una politica de nombramientos
temporales podria impactar en € uso de acuerdos de servicios especiales para tareas
temporales, por lo que esas politicas deberdn entonces ser consideradas de modo
complementario.

69. En conformidad con la préctica de otras organizaciones internacionaes, las
proximas politicas deberan proveer:

(@  Criterios generales que permitan elegir entre modalidades de contrato de persona y
no de personal;

(b))  Un marco claro para e uso de contratistas pro bono en lo referente a
procedimientos, duraciones, etc.;

(c)  Unasupervision efectivay un marco de supervision; y
(d)  Unenfoque consistente paratodala Corte.

70. Antes 0 en e momento de la emision de la instruccion administrativa para los
acuerdos de servicios especiales, los gerentes de linea asistiran a capacitaciones apropiadas
y sesiones informativas. Cualquier cambio al sistema SAP debera ser asimismo abordado.

71. Como es habitual, las estadisticas del uso de contratistas individuales se remite al
Comité en un documento separado.

Asuntos de politicas

72.  Un cierto nimero de politicas se consideran criticas con el fin de proveer un marco
regulatorio adecuado para la Corte y su personal, y se ha otorgado cierta prioridad para
terminar esas politicas. Ejemplos de esas politicas son la de Seleccion de Personal, de
Reclasificacion, de Consultores y Contratistas Individuales (acuerdos de servicios
especiaes), Nombramientos Temporales y Seguro de Salud de Jubilados.

73. Un cierto nimero de politicas de salud y bienestar han sido preparadas o se
encuentran en estado de desarrollo (por gy emplo: organizacion flexible del trabajo, descanso
y recuperacién, consumo abusivo de alcohol y de otras sustancias). Estas politicas estaran
finalizadas o € proceso de consulta seiniciard tan pronto como sea posible.

®|CC-ASP/12/6.
® Documentos Oficiales ... Noveno periodo de sesiones ... 2010 (ICC-ASP/9/20), val. I, parte B.2, pérr. 81.
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Seleccion del per sonal

74. Como seindicé anteriormente, con €l fin de salvaguardar un enfoque transparente y
unico de los procedimientos de reclutamiento y seleccién dentro de la Corte y mantenerlos
afines con las mejores précticas de las organizaciones internacionales, se ha mejorado la
actual guia de enrolamiento. Ademas, la alta gerencia ha remitido nuevas sugestiones para
mejoras. En e momento de escribir este informe la Corte esta finalizando el borrador de su
politica de seleccion de personal. Se prevé que cuando €l Comité se retina en el mes de
abril, lainstruccion administrativa relevante estara finalizada.

Preparacion pararestablecer el Comité de Seleccion

75.  Se ha introducido nuevamente el Comité de Seleccién, ahora conocido como €l
Comité de Examen de la Seleccion, que fue establecido inicialmente en las operaciones de
la Corte pero posteriormente suspendido para permitir que las vacantes se llenen mas
répidamente. Considerando la aprobacion de los términos como una referencia para €l
Comité de Examen de la Seleccion, y con €l fin de reducir €l riesgo de retrasos adicionales
en el proceso de reclutamiento, la Corte se asegurara de que se tomen las medidas de
implementacion necesarias, tales como las nominaciones de miembros del panel,
capacitacion, acuerdos sobre la fecha de implementaci on.

Clasificacion

76. En conformidad con e Estatuto y Reglamento del Persona de la Corte’, e
Secretario, después de consultar con el Fiscal, hard una clasificacion apropiada de los
puestos, de acuerdo con la naturaleza de las tareas y responsabilidades requeridas, y en
conformidad con el sistema comun de estdndares de las Naciones Unidas. La Corte, como
lo notifico anteriormente al Comité®, se encuentra en el proceso de revision de su politica
demarcando los principios y procedimientos para clasificaciones y reclasificaciones. La
posibilidad de reclasificacion constituye actuamente una herramienta crucia de
administracion para asegurar la flexibilidad necesaria de adaptar posiciones a las
necesi dades cambiantes, protegiendo al mismo tiempo los derechos del personal.

77.  Por lo tanto, la Corte definira su enfoque de reclasificacion como una prioridad y se
ha comprometido afinalizar la politica en la primera mitad de 2014.

Actividades dereclutamiento

78.  La Seccidon de Recursos Humanos continuara brindando apoyo a todos los érganos
de la Corte en los procesos de contratacion, tanto en la sede como en el campo. La Seccién
de Recursos Humanos prestard adicional atencién al apoyo a la Fiscalia para una exitosa
implementacion en el plan de contratacion de 2014.

Proyectos de automatizacion

79. Con d fin de maximizar la efectividad de los programas de recursos humanos,
incrementar la productividad y abarcar las actualizaciones previstas, se mantienen los
esfuerzos tendientes al uso de sistemas automatizados. El sistema de derechos/némina tuvo
mejoras significativas durante el afio 2013, un esfuerzo que continuara para asegurar la
eficiencia. Ademas, durante el 2014, la Seccion de Recursos Humanos revisara su proceso
de reclutamiento y la Seccidn, conjuntamente con la Seccion de Tecnologias de la
Informacién y la Comunicacién, transformara € sistema de reclutamiento en linea en una
nueva version facil de mangjar por €l usuario. Esto traera una gran mejora, necesaria para el
sistema actual, y para la eficiencia y eficacia del trabajo de la Seccién de Recursos
Humanos y de la Organizacion en conjunto.

Programas

80. A raiz de la aprobacién en la Asamblea del Programa de funcionarios subalternos
del Cuadro Orgénico®, a partir del 1 de enero de 2014 se remitira un cuestionario sobre el

" Regla 2.1, Estatuto y Reglamento del Personal dela Corte.
8 CBF/18/10.
9 Documentos Oficiales... Duodécimo periodo de sesiones... 2013 (ICC-ASP/12/20), vol. |1, parte B.2, parr. 105.
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Programa de funcionarios subalternos del Cuadro Organico a los Estados Partes relevantes,
con € fin de recabar informacion de valor de los Estados Partes interesados en convertirse
en paises donantes.

81l. Debido a la baga respuesta, la Seccién de Recursos Humanos ha reenviado
nuevamente € cuestionario a las personas de contacto respectivas para solicitar mas
donaciones. Se esta realizando un arduo trabgjo para asegurar que €l Programa de
funcionarios subalternos del Cuadro Organico de la Corte esté completamente operativo en
enero de 2015.

Conclusion

82. A medida que la Corte avanza en su segunda década, para ella sigue siendo una
prioridad la administracion efectivay el apoyo a su personal multicultural, multicapacitado
y multilingUe.

83.  LaCorte sigue guidndose por su plan estratégico, y mientras @ 2013 fue un afio de desafio
parala Seccion de Recursos Humanos, esta contindia brindando los servicios de recursos humanos
como apoyo a las actividades de la Corte; y ha llevado a cabo asmismo diversas actividades de
apoyo a este plan, tales como la implementacion de un sstema de evauacion del desempefio
mejorado, la promulgacion de instrucciones administrativas de recursos humanos, la actuaizacion
de sistemas automatizados (e.g. un nuevo sistema de pagos, € i-SAP mgorado), asi como varias
iniciativas de gprendizgje y desarrallo, y de salud y bienestar.

84.  Seprevé que siguiendo los nuevos enfoques estratégicos adoptados por la gerenciay
la proxima revision de las estructuras y procesos, € perfeccionamiento de la estrategia de
recursos humanos de la Corte formara una parte integral de su gercicio. Ademas, la
Seccion de Recursos Humanos se revisara a si misma como parte del proyecto ReVisién de
la Secretaria.

85. Resecto de las actividades planificadas para 2014 en € éarea de administracién de
recursos humanos € enfoque se centrara en brindar apoyo a proyecto de Revision de la
Secretaria, asi como la revision de la Seccidn de Recursos Humanos. Se realizarédn asimismo
esfuerzos para abordar las necesidades més criticas de la politica de la Corte, paramaximizar la
eficiencia mediante la continua actualizacion de los sistemas automatizados y para otorgar €
apoyo de recursos humanos a las actividades esenciales de |os 6rganos y programas, tales como
d plan de reclutamiento de la Fiscalia

86. LacCorteinformarad Comité sobre e progreso y ansia compartir su punto de vista acerca
delagestion de recursos humanos con € Comité durante los préximos periodos de sesiones.
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Anexo
Cour
Pénale 11,4“, - N
Internationale \ffa @?.lj;
(&=
International = &L
Criminal
Court
Formulario de evaluacion del desempeio
Apellido

Nombre, inicial

Secci6n, Organo

Denominacion del cargo y nivel

Nombre del oficial que evalla (supervisor inmediato)

Denominacion del cargo y nivel

Seccion, Organo

Nombre del examinador (préximo nivel superior)

Denominacion del cargo y nivel

Seccién, Organo

Periodo de evaluacion | de: a:

Fecha en que se acordaron las metas

Fecha de finalizacion de la evaluacion
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ICC-ASP/13/18

Objetivos SMART: Especificos, Medibles, Alcanzables, Relevantes y
Temporalmente definidos

OBJETIVOS DE DESEMPENO

Al evaluar el alcanzamiento de los objetivos de desempefio de un miembro del personal, los supervisores
tendran debidamente en cuenta, segun proceda, el requerimiento que los funcionarios que son miembros
electos des Consejo del Sindicato del Personal reciban tiempo para la ejecucién de sus funciones oficiales

durante las horas de trabajo. (Regla 108.1(d) del Estatuto y Reglamento del Personal)

Examen de fin de afio por el oficial de los objetivos de
desempefio: comentarios y calificaciones
Objetivo 1
Parcialmente Completamente n Excedido
e alcanzado alcanzado SEE0Y significadamente
O O o O O
Objetivo 2
Parcialmente Completamente n Excedido
NS 3 alcanzado alcanzado SEilD significadamente
Q Q O Q Q
Objetivo 3
Parcialmente Completamente n Excedido
pelEzEny alcanzado alcanzado SEiD significadamente
Q Q O Q Q
Objetivo 4
Parcialmente Completamente . Excedido
pelEzEny alcanzado alcanzado Sy significadamente
O O o O O
Objetivo 5
Parcialmente Completamente n Excedido
NS 3 alcanzado alcanzado SEE0Y significadamente
Q Q O Q Q
Objetivo 6
Parcialmente Completamente n Excedido
pelEzEny alcanzado alcanzado Sy significadamente
O O o O O
Objetivos adicionales
(opcionales)
Parcialmente Completamente n Excedido
NS 3 alcanzado alcanzado SRl significadamente
O O o O O
18 18-S-241114
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EVALUACION DE LAS COMPETENCIAS

Al inicio del periodo de evaluacion, por favor seleccione las competencias mas pertinentes relacionadas con el
alcanzamiento de los objetivos, marcando la casilla correspondiente. Puede sefialar un minimo de 3 competencias.
Al final del periodo de evaluacién, por favor atribuya una clasificacién y de comentarios. Los comentarios son
opcionales cuando la calificacion es “completamente competente”, pero son obligatorios cuando la calificacién es

“Insatisfactorio” o “requiere desarrollo”.
Para obtener una descripcién detallada de los indicadores de comportamiento, por favor véase el “Folleto de las

Competencias en la CPI".

Competencias

Dedicacién a la misién y a los valores ]
Actia coherentemente con la misién y los valores de la organizacién; mantiene la confidencialidad; actia a favor de la

diversidad y la respeta; demuestra su compromiso con la organizacion presenta una imagen positiva de la organizacion en
discusiones externas.
Calificacion al final del afio

Comentarios

" Fully competent Completamente

competente
" Requires development Requiere
desarrollo
(" Unsatisfacto . .
Y Insatisfactorio
Profesionalismo ]

Aplica su pericia profesional y técnico; se mantiene al tanto de cuestiones organizacionales; produce soluciones funcionales
para una serie de problemas.

Calificacion al final del afio Comentarios

" Fully competent Completamente

competente

e i
Requires development Requiere

desarrollo

" Unsatisfacto ) )
Y Insatisfactorio

Trabajo en equipo ]
Escucha, consulta a los demas y comunica de manera proactiva; maneja desacuerdos con tacto y diplomacia; reconoce y

premia la contribucion de otros.

Calificacion al final del afio Comentarios

" Fully competent Completamente

competente

e i
Requires development Requiere

desarrollo

% Unsatisfactory Insatisfactorio

18-S-241114 19
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Aprendizaje y desarrollo ]

Identifica estrategias de desarrollo necesarias para alcanzar sus metas profesionales y de carrera, y aprovecha las
oportunidades de capacitacién; aprende de sus éxitos y fracasos; busca retroaccion y ofrece retroaccién a los demas para
aumentar la efectividad de la organizacién; busca oportunidades para mejorar el trabajo; tiene la mente abierta y contribuye

innovaciones.

Calificacion al final del afio Comentarios

.
Fully competent Completamente

competente

e i
Requires development Requiere

desarrollo

" Unsatisfacto ) )
Y Insatisfactorio

Manejo de situaciones inciertas ]
Se adapta a las circunstancias; maneja la ambigiedad, aprovechando de manera positiva las oportunidades que brinda;

planifica sus actividades y proyectos con mucha antelacion y tiene in cuenta la posibilidad de que las circunstancias puedan
cambiar; maneja eficazmente su tiempo.

Calificacion al final del afio Comentarios

" Fully competent Completamente

competente

" Requir lopmen .
equires development Requiere

desarrollo

 Unsatisfactory Insatisfactorio

Interaccion L]
Expresa opiniones, informaciones y puntos clave de un argumento claramente; maneja los contactos con diplomacia y tacto;

comunica de manera transparente y abierta con contactos internos y externos, mientras cumple con los requerimientos de
confidencialidad.

Calificacion al final del afio Comentarios

" Fully competent
y P Completamente

competente

e i
Requires development Requiere

desarrollo

% Unsatisfactory Insatisfactorio

Logro de los objetivos ]

calidad y la productividad.

Acepta y se enfrenta a metas exigentes con entusiasmo; respeta sus acuerdos con los demas y se concentra en las
necesidades del cliente; asume responsabilidad para sus acciones, los proyectos y las personas; monitorea y mantiene la

Calificacion al final del afio Comentarios

" Fully competent
y P Completamente

competente

e i
Requires development Requiere

desarrollo

% Unsatisfactory Insatisfactorio
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Competencia adicional especifica al puesto (a especificar) []

Calificacion al final del afio

" Fully competent
y P Completamente

competente

I:-‘ .
Requires development Requiere

desarrollo

 Unsatisfactory Insatisfactorio

Comentarios

Competencia adicional especifica al puesto (a especificar) []

Comentarios

Calificacion al final del afio

" Fully competent Completamente
competente

" Requir lopmen .
equires development Requiere

desarrollo

 Unsatisfactory Insatisfactorio

18-S-241114
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NECESIDADES DE DESAROLLO DEL MIEMBRO DEL PERSONAL

Necesidades de desarrollo especificas
al puesto o relacionadas con las
competencias

Tiempo y apoyo

Acciones acordadas (SMART) TR

Comentarios del miembro del personal:

EVALUACION GENERAL

Comentarios:

CALIFICACION GLOBAL DE DESEMPENO DEL FIN DEL ANO

Evaluacion global del desempefio hecho por el Oficial que EvalUa (supervisor inmediato):

¢ Excedi6 significadamente las expectativas de
desempefio*

o Excedi6 las expectativas de desempefio {

e Cumplié completamente las expectativas de
desempefio

e Cumplié parcialmente las expectativas de desempefio !

¢ No cumplié las expectativas de desarrollo {

*Las “expectativas de desempefio” se refieren al alcanzamiento por el miembro del personal de los objetivos de desempefio (acordados con
el supervisor) y a la manera en que el miembro del personal ha demostrado tener las competencias requeridas.

Justificacion para la calificacion global “Excedio significativamente las expectativas de desempefio”, “Excedio las expectativas de
desempefio”, “Cumpli6é parcialmente las expectativas de desempefio” o “No cumplié las expectativas de desempefio”.

Firma del oficial que evalta: Fecha:
Comentarios del miembro del personal acerca de la evaluacion del oficial que Fecha:
evalUa (opcionales)

Firma del miembro del personal:

Firma del examinador Fecha:

Comentarios (Opcionales):

Firma final del miembro del personal : Fecha:

Comentarios (Opcionales):

* . . P g sz z . . Y z

La firma del miembro del persona aqui significa que el proceso de evaluacion esta terminado. No significa que esté de acuerdo con la
evaluacion. A partir de este momento, un procedimiento de refutacion puede ser iniciado, si procede. No se puede iniciar ningun
procedimiento de refutacion si el formulario no esta firmado.
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Anexo

EXPLICACIONES DE LAS CALIFICACIONES DE LOS OBJETIVOS DE DESEMPENO

Calificacion de objetivo
de desemperio

Explicacion

Excedido significadamente

Una calificacién de “excedido significativamente” debe considerarse en
los casos en que el desempefio del miembro del personal ha ido mucho
mas alla del cumplimiento del objetivo.

Excedido

Una calificacion de “excedido” debe considerarse en los casos en que el
desempefio del miembro del personal ha ido mas alla del cumplimiento del
objetivo.

Completamente alcanzado

Una calificacion de “completamente alcanzado” debe considerarse en
los casos en que el desempefio del miembro del personal ha alcanzado
completamente el objetivo.

Parcialmente alcanzado

Una calificacion de “parcialmente alcanzado” debe considerarse en los
casos en que el desempefio del miembro del personal no ha alcanzado
el objetivo completamente.

No alcanzado

Una calificaciéon de “no alcanzado” debe considerarse en los casos en
que el desempefio del miembro del personal no ha alcanzado el
objetivo.

EXPLICACIONES DE LA CALIFICACION GLOBAL DE FIN DE ANO

Calificacion global de fin
de afio

Explicacion

Excedi6 significadamente
las expectativas de
desempefio

Una calificacion de “excedio significadamente las expectativas de
desempefio” debe considerarse en los casos en que el miembro del
personal ha ido mas alla de las expectativas de desempefio para la
mayoria de los objetivos definidos durante el ciclo de desempefio, y ha
excedido las expectativas continuamente; superando las expectativas
considerablemente, cuantitativamente y cualitativamente.

Excedio las expectativas de
desempefio

Una calificacion de “excedié las expectativas de desempefio” debe
considerarse en los casos en que el miembro del personal ha ido mas
alld de las expectativas de desempefio para algunos de los objetivos
definidos durante el ciclo de desempefio, y ha excedido las expectativas
regularmente; superando las expectativas cuantitativamente y
cualitativamente.

Cumplié completamente las
expectativas de
desempefio

Una calificacién de “cumpli6 completamente las expectativas de
desempefio” debe considerarse en los casos en que el miembro del
personal ha cumplido completamente las expectativas de desempefio
para todos los objetivos definidos durante el ciclo de desempefio.

Cumplié parcialmente las
expectativas de
desempefio

Una calificacion de “cumpli6 parcialmente las expectativas de
desempefio” debe considerarse en los casos en que el miembro del
personal no ha cumplido todas las expectativas de desempefio para
algunos de los objetivos definidos durante el ciclo de desempefio pero
muestra el potencial de desarrollar las competencias necesarias.

No cumplio las
expectativas de
desempefio

Una calificacion de “no cumplié las expectativas de desempefio” debe
considerarse en los casos en que el miembro del personal no ha
cumplido las expectativas de desempefio para la mayoria de los
objetivos definidos, y el personal muestra incapacidad de desarrollar las
competencias necesarias.
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