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Resumen gecutivo

La Corte sigue experimentando grandes cambios relativos a su enfoque estratégico y
operacional parala gecucion de su mandato, incluso en su estructura y la administracion de
su personal. El afio 2014 fue un afio importante para la Corte y de intensa labor para la
Seccion de Recursos Humanos. Este informe, asi como su anexo, se enfoca principal mente
en tres asuntos. 1) los informes ordinarios ; 2) las actualizaciones en cuanto a actividades
claves llevadas a cabo por la Seccion de Recursos Humanos durante el periodo examinado ;
y 3) las respuestas a peticiones especificas y/o recomendaciones formuladas por € Comité
de Presupuesto y Finanzas. Asimismo, expone las actividades de la Seccion planificadas
para 2015.

Las areas prioritarias identificadas en el informe de 2014 de |a Corte sobre la gestion
de recursos humanos eran las siguientes: a) apoyar €l proyecto de la Secretaria de la Corte
para €l examen de su funcionamiento (el proyecto ReVision); b) revisar la estructura, los
puestos y los procesos de la Seccion de Recursos Humanos; ¢) desarrollar, finaizar y/o
implementar politicas claves; d) dar prioridad a los proyectos de automatizacion con miras
a incrementar la eficiencia; y €) brindar apoyo a los 6rganos de la Corte en el marco de
actividades relacionadas con los recursos humanos tanto en la sede como sobre €l terreno.
En 2014, los recursos de la Seccién fueron utilizados fundamental mente para prestar apoyo
al examen del funcionamiento de la Seccidn de los Recursos Humanos en el marco del
proyecto ReVision, en un contexto de contratacion elevada y de aplicacion del plan de
contrataciones de la Fiscalia.

Otra &rea de actividad clave ha sido € desarrollo de politicas. La Seccién de los
Recursos Humanos realiz6 esfuerzos significativos a fin de desarrollar y meorar las
instrucciones administrativas relativas a la contratacion, la seleccion del personal y la
clasificacion de los puestos, y restablecer un comité de examen del proceso de seleccion
para toda la Corte a fin de cerciorarse de que € Secretario o el Fiscal, segun proceda,
reciban asesoria en materia de contratacion. Por afadidura, la Seccion de los Recursos
Humanos ha elaborado y esta implantando un nuevo sistema de contratacion en linea (e
Recruitment) con miras a mejorar 1os procesos de trabajo, fomentar la contratacién externa
(incluida la sensibilizacién) y los procesos automatizados. Ademas, se dio inicio a una
revisién completa de las modalidades contractuales y a la elaboracion de un proyecto de
marco relativo a los nombramientos de corta duracion. Por ultimo, la Seccion de los
Recursos Humanos visitd oficinas sobre € terreno con miras a revisar y mejorar las
condiciones de servicio y la comunicacién.

Este informe abordara los esfuerzos realizados por la Seccién de los Recursos
Humanos para dar curso a las numerosas peticiones y/o recomendaciones del Comité de
Presupuesto y Finanzas y de la Asamblea de los Estados Partes. La primera parte del
informe contiene la lista de peticiones y recomendaciones especificas que se examinaran en

* Anteriormente publicado bajo la signatura CBF/24/17 y Corr.1.
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la seccién que les corresponda. Las actividades gjecutadas garantizaran que se apliquen
planes y disposiciones convenientes para contratar personal temporalmente, estableciendo
una diferencia entre las necesidades de asistencia temporaria general alargo y corto plazoy
e uso de nombramientos de corta duracién en lugar de recurrir a acuerdos de servicios
especiales. En 2014, se han realizado esfuerzos para analizar porqué existen desequilibrios
en materia de distribucién geografica e implementar medidas destinadas a mejorar esta
situacion.

De conformidad con los objetivos estratégicos del Secretario para 2015, las éreas de
prioridad de la Seccion de Recursos Humanos en 2015 son: 1) larevision de la estrategia de
gestion de los recursos humanos de la Corte; 2) € apoyo a la findizacién de la
reestructuracion y a cambio de gestion de la Secretaria; 3) € apoyo a plan de
contrataciones de la Fiscalia; 4) la reestructuracion de la Seccion de Recursos Humanos y
revision de los procesos de trabgjo para meorar la eficiencia; 5) € desarrollo y la
finalizacion de marcos y politicas claves en relacion con los recursos humanos; 6) €l
bienestar del personal; 7) proyectos de automatizacion paraincrementar la eficiencia.
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I ntroduccion

1 Este informe facilitainformacion al Comité de Presupuesto y Finanzas (el “Comité”)
en relacion con las actividades realizadas por la Corte en 2014 en €l ambito de los recursos
humanos, y responde a peticiones y recomendaciones especificas formuladas por € Comité
y la Asamblea de los Estados Partes (la “Asamblea”). Asimismo, la Corte da cuenta de sus
prioridadesy actividades planeadas para 2015 en € érea de |os recursos humanos.

2. La Corte sigue experimentado grandes cambios en relacion con e enfoque
estratégico y operacional adoptado para llevar a cabo su mandato, incluso en cuanto a su
estructura y plantilla. Estos cambios han requerido considerable atencion por parte de la
Seccion de Recursos Humanos a lo largo de 2014, afio durante el cual una de las
prioridades claves fue prestar apoyo a proyecto ReVision de la Secretaria 'y a plan de
contrataciones de la Fiscalia. Ademas de sus actividades relativas a la reorganizacion de
varias de sus éreas, la Corte se prepara para € traslado a sus nuevos locales permanentes a
finales de 2015.

3. Estos cambios otorgaran a la Corte €l impulso necesario para perfeccionar su
enfoque estratégico y operaciona de la gestion de los recursos humanos y plantear una
nueva vision de como asegurar un servicio éptimo de administracion de recursos humanos,
permitiendo ala organizacion resolver sus desafios presentes y futuros.

4, Unade las actividades claves de la Seccidn de Recursos Humanos alo largo de 2014
fue el apoyo a los procesos de cambio, tanto para la reorganizacion de la Secretaria como
parala aplicacién del plan de contrataciones de la Fiscalia. La misma Seccion de Recursos
Humanos fue sometida a una revision en 2014, como parte del proyecto de reorganizacion,
cuyos resultados se encuentran en fase de finalizacion en e momento de redactarse este
informe.

5. Durante el afio 2014, la Seccién de Recursos Humanos siguié apoyando las
operaciones de la Corte y los principales proyectos en curso, procurando a la vez cumplir
con sus otros objetivos estratégicos para el afio. En espera de larevision del funcionamiento
de la Seccion de Recursos Humanos, ésta tuvo que hacer frente a una escasez de personal
en algunas areas. Por consiguiente, se vio obligada a revisar y reexaminar continuamente
sus planes de trabajo alo largo del afio, afin de priorizar y garantizar el uso eficiente de los
recursos. Merecen ser mencionados los incansables esfuerzos del personal de la Seccién de
Recursos Humanos por asegurar que se siguieran gjecutando las operaciones.

6. Las actividades anteriormente mencionadas relacionadas con la reorganizacion, el
nivel elevado de contrataciones, asi como otras areas prioritarias en 2014, incluso la
elaboracién de poaliticas claves de recursos humanos, la impulsién de procesos de recursos
humanos automatizados y un mayor apoyo a las oficinas sobre el terreno, explican la
importante cantidad de recursos utilizados en 2014 y se tradujeron en otro afio de mucha
labor para la Seccion. Se espera firmemente que la Seccion de Recursos Humanos se
encuentre en mejor situacion para cumplir con todas las necesidades estratégicas y
operacionales de la Corte en términos de recursos humanos, una vez que se hayan
implementado | os resultados de la reorganizacion, en 2015 y en adelante.

7. Es en este contexto que la Corte presenta sus actividades y logros claves en 2014 en
particular en el area del desarrollo de politicas, y detalla los objetivos que la Seccién de
Recursos Humanos tiene la intencion de integrar, ala par que la Corte concluye larevision
de su estructura y de su vision organizacionales con miras a profundizar sus objetivos
estratégicos.

Peticiones anteriores y recomendaciones formuladas por el
Comité

8. 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:
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b)

0)

d)

Representacion geogréafica: La Corte tomo nota de las preocupaciones expresadas
por e Comité segun las cuaes “teniendo en cuenta el desequilibrio crénico en la
representacion geogréfica, e Comité recomendd a la Corte que renovara sus
esfuerzos para mejorar la situacion e informara de las medidas adoptadas, los
resultados y las propuestas al Comité en su 24° periodo de sesiones en €l marco del
informe de gestion de los recursos humanos™. EI Comité sefialo ademés “que los
grandes cambios estructurales en curso en relacion con muchos puestos de plantilla
y plazas de asistencia temporaria general, tales como la reorganizacion de la
Secretaria y la aplicacion del Plan Estratégico de la Fiscalia, brindarian a la Corte
una oportunidad singular pararectificar €l cronico desequilibrio en la representacion
geogréfica, y recomendd que la Corte informara al Comité, en su 24° periodo de
sesiones, sobre la incidencia de esos proyectos en la representacion geogréfica del
personal, en e contexto de su informe sobre la gestion de los recursos humanos’™.
La Corte brindara informacion relativa a sus esfuerzos de meoramiento del
equilibrio en la representacién geografica en la seccién 1ll. A Contratacion y
dotacion de personal, y abordard asimismo la cuestion de la representacién
geogréficaen e contexto de la reorganizacién;

Contratacion: La Corte tomé nota de la recomendacion del Comité de priorizar su
formacién de administradores y otros funcionarios en entrevistas basadas en las
competencias y de informar a Comité a respecto en su 24° periodo de sesiones
como parte del informe sobre la gestién de los recursos humanos®. Asimismo, la
Corte tomo6 nota de la preocupacion expresada por e Comité en cuanto a la
suspension del Comité de Examen de la Seleccion y de su recomendacion de
mantener al Comité informado de cualquier novedad, para permitirle formular todas
las sugerencias que juzgue adecuadas, y de informarle a respecto en su 24° periodo
de sesiones en el marco del informe sobre la gestion de los recursos humanos®.

En la seccion 111, A del presente informe, la Corte facilita informacién sobre sus
actividades de contratacion y € apoyo a los procesos de contratacién basados en las
competencias. Las secciones I11. C.1.1 y IlI. C.1.2 tratan sobre los esfuerzos de la
Corte para mejorar el marco de politicas y reestablecer el Comité de Examen de la
Seleccion;

Reforma de los contratos: La Corte prevé llevar a cabo una revision exhaustiva de
sus modalidades contractuales y de las reglas y procedimientos correspondientes,
incluso en relacion con el personal de asistencia temporaria general y contratado a
corto plazo, con miras a maximizar la eficiencia en el uso de los recursos, y tomo
nota de que e Comité recomendd “a la Corte que le presentara informes sobre €l
desarrollo de normas y procedimientos para que este lo examinara en su 24° periodo
de sesiones, puesto que todo cambio de modalidad de contratacion podria tener
grandes repercusiones en |os asuntos financieros, presupuestarios y administrativos
dentro del &mbito de competencia del Comité y la Asamblea™. La Corte espera con
interés compartir sus iniciativas con e Comité, en particular una propuesta de
introduccion de nominaciones a corto plazo en la Corte (seccién 111, C.1.3);

Reclasificaciones. EI Comité habia tomado nota de que “estaba en marcha el
examen de la politica de la Corte que delineaba los principios y procedimientos para
la clasificacion y reclasificacion e indicd su interés por recibir un resultado que
estuviese en consonancia con los principios de contratacion establecidos por la
Asamblea. Solicitd a la Corte que informase a respecto en e 24° periodo de
sesiones del Comité en el marco del informe de gestion de los recursos humanos™®.
Por afadidura, el Comité “subray6 que deberia examinar la nueva politica antes de
gue se promulgara una instruccion administrativa sobre la reclasificacién, con €l fin
de asegurar su conformidad con los principios de contratacién establecidos por la

! Documentos Oficiales de la Asamblea de los Estados Partes en € Estatuto de Roma de la Corte Penal
Internacional, Decimotercer periodo de sesiones, Nueva York, 8 a 17 de diciembre de 2014 (ICC-ASP/13/20), val. |1,
parte B.1, par. 52.

2 Documentos Oficiales... Decimotercer periodo de sesiones ... 2014 (ICC-ASP/13/20), Val. |1, parte B.2, parr. 125.

3 Documentos Oficiales ... Decimotercer periodo de sesiones ... 2014 (ICC-ASP/13/20), Val. Il, parte B.1, parr. 54.
4 Documentos Oficiales ... Decimotercer periodo de sesiones ... 2014 (ICC-ASP/13/20), Vol. |1, parte B.1, par. 55.

® Documentos Oficiales ... Decimotercer periodo de sesiones ... 2014 (ICC-ASP/13/20), Vdl. 1, parte B.1, par. 56.
¢ Documentos Oficiales ... Decimotercer periodo de sesiones ... 2014 (ICC-ASP/13/20), Val. |1, parte B.1, par. 60.

7-S-131015



|CC-ASP/14/7

7-S-131015

e

f)

0)

h)

Asamblea. En ese sentido, € Comité recomendé que e informe sobre la
reclasificacion de puestos se examinara con mas detenimiento y se le presentara en
su 24° periodo de sesiones, con la debida consideracion de los principios de
contratacion, en particular, €l principio de que no se debiera dar trato preferencial al
titular de un puesto reclasificado, y de la autoridad de la Asamblea”’. La cuestion de
la reclasificacion de puestos es sumamente importante. La Corte sefida que €l
Comité habia requerido que se pospusieran |os debates sobre la reclasificacion de los
puestos y aguarda con interés que e Comité examine esta cuestion durante €l
préximo periodo de sesiones, puesto que cualquier postergacion adicional acarrearia
dificultades operacionales parala Corte.

A L

Politicas de recursos humanos. La Corte tomé nota de que el Comité “acogi6 con
satisfaccion la elaboracion de politicas e instrucciones administrativas o circulares
de informacion en ese sentido y alentd a la Corte a que siguiera perfeccionando las
politicas de recursos humanos y aumentando su transparencia. Solicité a la Corte
gue informase al Comité sobre |os avances logrados en su 24° periodo de sesiones en
el marco del informe de gestion de recursos humanos™. La Corte brindara
informacion sobre la situacién del desarrollo de politicas prioritarias de recursos

humanos en laseccion [11. C.1 del presente informe;

Necesidades de formacion y aprendizaje: La Corte tom6 nota de la recomendacion
del Comité de que la Corte “priorizara los programas [de formacién y aprendizaje]
basados en los planes estratégicos y las cuestiones normativas importantes” y de que
el Comité “solicit6 a la Corte que informase al Comité sobre los avances logrados en
su 24° periodo de sesiones en € marco del informe de gestion de recursos
humanos™. La seccién |11, C.6 del presente informe enumera las actividades de
formacion y aprendizaje en 2014 que se llevaron a cabo para prestar apoyo a los
planes estratégicos teniendo en cuenta los recursos limitados disponibles durante €l
afo.

Sstema de gestion del desempefio: La Corte tom6 nota de la recomendacién del
Comité de “incluyera informacién sobre la aplicaciéon del nuevo sistema de
evaluacién del desempefio en su informe de gestion de |os recursos humanos que se
presentaria a Comité en sus periodos de sesiones 24° y 26°"*°. De conformidad con
lo solicitado por Comité, la Corte facilita informacién sobre su sistema de
evaluacion del desempefio en laseccion 1. C.5;

Movilidad entre organizaciones. El Comité expresd su “preocupacion por la
exclusién de la Corte del dltimo acuerdo de movilidad entre organizaciones de las
Naciones Unidas, y recomend6 a la Corte que determinase las condiciones que
debian cumplirse y movilizase €l apoyo de los Estados Partes en un nuevo esfuerzo
por acceder a acuerdo. Solicitd a la Corte que informase a Comité sobre los
avances logrados en su 24° periodo de sesiones en el marco del informe de gestién
de recursos humanos™!. De acuerdo con lo solicitado por € Comité, la Corte
presenta informaciones relativas a la movilidad del personal entre la Corte y otras
organizaciones de las Naciones Unidas asi como a enfoque recomendando con
respecto alamovilidad entre las organizaciones, en laseccion 1. C.3;

Programa de funcionarios subalternos del Cuadro Orgéanico: De conformidad con
lo recomendado por e Comité'?, la Corte presenta un informe sobre los avances de
los preparativos para la introduccion de un programa de funcionarios subalternos del
Cuadro Organico, enlaseccién Ill. D.3;

Uso de la asistencia temporaria general: En su 23° periodo de sesiones, € Comité
recomendd que la Corte “mejorase la transparencia y la rendicion de cuentas de sus
politicas sobre el empleo de asistencia temporaria general y que le informase al
respecto en su 24° periodo de sesiones, en el contexto de su informe sobre la gestion

” Documentos Oficiales ... Decimotercer periodo de sesiones ... 2014 (ICC-ASP/13/20), Vol. |1, parte B.2, parr. 171.
8 Documentos Oficiales ... Decimotercer periodo de sesiones ... 2014 (ICC-ASP/13/20), Val. Il, parte B.1, péarr. 61.
9 Documentos Oficiales ... Decimotercer periodo de sesiones ... 2014 (ICC-ASP/13/20), Val. Il, parte B.1, parr. 63.
Opocumentos Oficiales ... Decimotercer perfodo de sesiones ... 2014 (ICC-ASP/13/20), Val. I1, parte B.1, pérr. 66.
! Documentos Oficiales ... Decimotercer periodo de sesiones ... 2014 (ICC-ASP/13/20), Vol. 1, parte B.1, par. 67.
%2 Documentos Oficiales ... Decimotercer periodo de sesiones ... 2014 (ICC-ASP/13/20), Vol. 11, parte B.1, par. 69.
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de recursos humanos. EI Comité tomo nota de que el Auditor Externo habia
recomendado que se establecieran dos partidas presupuestarias separadas, a saber,
asistencia temporaria a largo plazo y asistencia temporaria a corto plazo, de acuerdo
con los periodos en que se necesitaran dichos recursos. EI Comité reiteré sus
recomendaciones anteriores en relacion con las politicas de la Corte sobre el uso de
la asistencia temporaria general. EI Comité aguardaba con interés examinar las
propuestas de la Corte en su 24° periodo de sesiones, incluido el posible uso de los
contratos plurianuales de asistencia temporaria general”*®. En la seccion IV A.2, la
Corte expondra su propuesta de uso y administracion de las posiciones sufragadas
con cargo ala asistencia temporaria general, paraque el Comité la examine.

k) Edad de separacién obligatoria: El Comité le pidié ala Corte “que presentara, para
su examen en su 24° periodo de sesiones, un informe sobre las posibles decisiones
de la Asamblea General de las Naciones Unidas y los métodos aplicados por otras
organizaciones internacionales™*. En relacion con la edad de separacion obligatoria
del personal actual, la Corte presenta en la seccién 111.C.2, una propuesta a fin de
elevar a 65 afios la edad de jubilacion del personal que integré la plantilla antes del
1 de enero de 2014;

1) Puestos subordinados a una jerarquia exterior a la Corte: EI Comité declaré
anteriormente que “habia necesidad de aclarar la relacion administrativa entre cinco
puestos en relacion de dependencia con la Asamblea y sus érganos subsidiarios por
conducto del Presidente de la Asamblea, €l Presidente del Comitéy el Presidente del
Consgjo de Administracién del Fondo Fiduciario en beneficio de las victimas y/o la
Secretaria: 45 CBF/23/9. 1CC-ASP/13/20 294 20-S-291114 (a) El Director de la
Secretaria de la Asamblea de los Estados Partes; (b) El Auxiliar Especia del
Presidente de la Asamblea de los Estados Partes, (c) El Jefe del Mecanismo
Independiente de Supervision; (d) El Secretario Ejecutivo del Comité de
Presupuesto y Finanzas; y (€) El Director Ejecutivo de la Secretaria del Fondo
Fiduciario en beneficio de las victimas. 173. En este sentido, el Comité solicitd ala
Corte que examinara €l asunto en otras organizaciones de las Naciones Unidas y
presentara una propuesta detallada al Comité en su 24° periodo de sesiones sobre la
manera de mejorar la relacién administrativa antes mencionada, teniendo en cuenta
la natural eza especifica de esos drganos y |os puestos de plantilla™*®. De acuerdo alo
solicitado por el Comité, la seccion I11.C.5.c aborda la cuestion de la jerarquia al
exterior de la Corte y la manera de garantizar relaciones administrativas eficientes y
efectivas entre €l personal que trabajaen la Corte y su jerarquiainternay externa.

Actividades llevadas a cabo durante d afio 2014

Contratacion y dotacion de personal

9. La Corte considera esencial contar con un proceso de contratacion transparente y
efectivo a través del cua pueda identificar y contratar a los empleados adecuados que
tengan los conocimientos, las competencias y las habilidades necesarias para desempefiar
sus funciones. En 2014, la contratacion de un personal variado y con las mejores
cualificaciones siguio siendo una prioridad entre las actividades de gestion de los recursos
humanos de la Corte. Se realizaron esfuerzos para fortalecer 1os procesos de contratacion a
través de la modificacion de la politica de contratacion de la Corte. Se promulgara una
nueva instruccion administrativa en 2015.

10. El enfoque principal en 2014 siguié siendo € mismo que se habia indicado
anteriormente a Comité:

a) 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);

%2 Documentos Oficiales ... Decimotercer periodo de sesiones ... 2014 (ICC-ASP/13/20), Val. |1, parte B.2, parr.121.
 Documentos Oficiales ... Decimotercer periodo de sesiones ... 2014 (ICC-ASP/13/20), VVal. 11, parte B.2, péarr. 124.
'8 Documentos Oficiales ... Decimotercer periodo de sesiones ... 2014 (ICC-ASP/13/20), Val. |l, parte B.2, parrafos
172y 173.
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b) el refuerzo de las capacidades de los funcionarios con responsabilidades en materia
de contratacion; y

c) el aumento de la sensibilizacién externa respecto de las oportunidades de empleo por
la Corte.

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

11. En 2014, la Corte cubrid un total de 57 vacantes correspondientes a puestos de
plantilla. De los puestos cubiertos, 31 (es decir un 54 por ciento) lo fueron mediante
nombramientos internos, entre ellos 20 miembros del personal que pasaron de puestos
financiados en e marco de la asistencia temporaria general a puestos de plantilla. Se
cubrieron 26 puestos (es decir un 46 por ciento) con candidatos externos.

12. En 2014, dgaron la Corte un total de 52 funcionarios. Esta cifraincluy6 14 contratos
gue no fueron renovados y dimisiones, y 17 gque pasaron de un puesto de plantilla a uno de
asistencia temporaria general. Esto representa una tasa de renovacion de 7,7 por ciento para
e afio, 1o que deja una tasa de retencién de 92,3 por ciento comparado con 91 por ciento
para 2013 (y 94,4 por ciento para 2012). Cabe destacar que la reduccién de 1,3 por ciento
de latasa de renovacién en 2014 sigue la misma evolucién que en los afios anteriores y que
|as tasas de renovacion han ido progresivamente disminuyendo en los Gltimos afios.

13. En conformidad con la regla 104.18 del Reglamento del Personal, titulada
“Contratacion y miembros del personal existentes”, en el otorgamiento de puestos la Corte
ha tenido plenamente en cuenta las cuaificaciones y la experiencia de los miembros del
personal que ya se encuentran al servicio de la Corte. En los Ultimos afios aproximadamente
el 50 por ciento de las vacantes han sido cubiertas con miembros del personal.

14.  Excluyendo los movimientos internos, y teniendo en cuenta Unicamente las
separaciones voluntarias, las tasas de renovacion en los afios 2011, 2012, 2013 y 2014
fueron de 6,3 por ciento, 4,3 por ciento, 5,8 por ciento y 3,1 por ciento respectivamente.

15. Como consecuencia de las reasignaciones internas y la renovacién de persona, la
disminucion neta de la plantilla a finales de 2014 respecto de 2013 fue de seis funcionarios.
Al 31 de diciembre de 2014, la Corte contaba con 682 funcionarios en puestos de plantilla.
Latasa de vacantes para el afio erade 11,13 por ciento.

16. Enloscuadros 1y 2 acontinuacion, se resumen |os resultados de las contrataciones,
los nombramientos, la asignacion interna y la renovacion por programa principal a 31 de
diciembre de 2014.

Cuadro 1: Resultados de contratacion en 2014*

En curso de Paridad entre
Tasade contratacion/ Separaciones Separaciones hombresy
Puestos Tasade control de contratacion  del servicio  del servicio mujeres
presupuestados  Recuento vacantes muestreo finalizada (2014) ** (%) (mujeres)
Corte Penal
I nter nacional 764 682 11,13% 11% 27 52 7,66 46%
Judicatura 48 47 6,25% 2% 1 4 9,14 62%
Fiscalia 215 199 7,91% 7% 10 21 10,61 49%
Secretaria 476 420 11,76% 12% 12 25 5,96 43%
* Las cifrasindicadas no incluyen cuatro puestos presupuestados para funcionarios elegidos (dos en el Fiscaliay dos en la Secretaria).
** | as cifras son cumulativas en 2014.
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Cuadro 2: Nombramientosy renunciasen la Corte en 2014

Paso a
asistencia No renovacion

Nombramientos Nombramientos temporaria del contrato*/ Aumento Nombramientos

externos internos Dimisiones general despidos neto externos

Judicatura 5 3 1 1
Programaprincipal |

Fiscalia 22 7 8 12 1 1
Programaprincipal 1l

Secretaria 18 4 9 3 13 -7

Programaprincipal 111

Secretaria de la Asamblea de

los Estados Partes 1 -1
Programa principal 1V
Secretaria del Fondo Fiduciario en
beneficio de las victimas 1 1
Programa principal VI
Oficinadel Director del Proyecto
(locales permanentes) 1 -1
Programa principal VII-1
Mecanismo de Supervision Independiente 0
Programaprincipa VII-5
Total Corte 46 11 21 17 0 14 -6
* Incluye 1 jubilacién en e Programa principal 11.
Incluye la supresion de tres puestos en € Programa principal 111 (octubre y noviembre de 2014).
Incluye 20 miembros del personal que pasaron de puestos sufragados con cargo ala asistenciatemporaria general a puestos de plazo fijo.

17.  En su 24° periodo de sesiones se presentara separadamente al Comité informacion

actualizada sobre la contratacion de personal, la asignacion interna y la renovacién en los

puestos de plantilla durante los tres primeros meses de 2015. También se proporcionara al

Comité informacién al dia sobre la representacion geogréfica.

2. Asistencia temporaria general y nombramientos a corto plazo

18. Al 31 de diciembre de 2014, la Corte tenia contratados a 233 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 general

para e periodo comprendido entre el 1 de enero hasta €l 31 de marzo de 2015 sera

entregado a Comité separadamente.

19.  S6lo unos pocos nombramientos a corto plazo han sido realizados cada afio: 18 en

2013y 6 en 2014, principa mente para conferencias de la Secretaria de la Asamblea de los

Estados Partes. Se excluyen contratos de corta duracién de personal de traduccién. Segun la

préctica aplicada hasta ahora, los nombramientos a corto plazo solo se concertaron para

contratos de una duracion inferior a un mes.

3. Paridad entre hombresy mujeres

20. LacCorte aspiraaacanzar la paridad entre hombres y mujeres en todos los niveles y

se realizaron esfuerzos constantes a este respecto a lo largo de 2014. Al 31 de diciembre de

2014, el porcentaje global de mujeres que ocupaban puestos del Cuadro Orgéanico en la

Corte era de 48,2 por ciento. En los puestos de funcionario subalterno del Cuadro Organico

de nivel P-1 y P-2, e nimero de mujeres excede de forma significativa el nimero de

hombres. Se desplegaran esfuerzos suplementarios para alcanzar un mejor equilibrio de

género en las categorias superiores del Cuadro Organico y en los puestos de alto rango.
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Repr esentacién geogr afica

21. De acuerdo con lo solicitado por el Comité, en 2014, la Corte realizd esfuerzos
adicionales para incrementar la proporcion de funcionarios de Estados Partes no
representados o insuficientemente representados en puestos del Cuadro Organico y en las
categorias superiores.

22.  Con €l findealcanzar €l equilibrio geogréfico, la Corte sigui6 aentando alos grupos
de entrevistadores a tener en cuenta este aspecto durante el proceso de seleccion,
informando de forma sistematica a grupo de entrevistadores sobre la procedencia de los
candidatos durante la fase de preseleccion. Se recordd a los grupos de entrevistadores que
presten debida atencién a la nacionalidad de los candidatos, en particular los originarios de
Estados Partes no representados o insuficientemente representados.

23. La Caorte reconoce las preocupaciones expresadas por € Comité y ha adoptado
varias medidas para mejorar la situacién y contribuir a la realizacion de las metas de la
Corte.

24. En e plano de las politicas, a fin de incrementar la sensibilizacién de los
administradores responsables de la contratacion acerca de la representacion geogréfica y
darle prioridad, la Corte ha incluido en su proyecto de instruccion administrativa sobre la
seleccion del personal, que reemplazara las directrices en vigor para la contratacién, una
disposicion que conceda prioridad, a efectos de preseleccién, a los candidatos cualificados
de Estados Partes no representados o insuficientemente representados. Se incluyé una
disposicion pidiendo a los administradores a cargo de la contratacién que aporten una
justificacion si no preseleccionan a un candidato cualificado originario de un estado no
representado o insuficientemente representado.

25.  Asimismo, aunque la representacion geogréfica se aplique Unica y estrictamente a
los puestos de plantilla, la Corte reconoce que la representacion geogréfica en relacion con
los puestos de asistencia temporaria general podria ser un factor coadyuvante para la
representacion geografica en puestos de plantilla, debido a nimero elevado de traslados
internos a puestos de plantilla. Por consiguiente, la Corte tiene la intencion de aplicar su
nueva politica de contratacién (dotada de la disposicion antes mencionada sobre la
preseleccién de candidatos de Estados Partes no representados o insuficientemente
representados) a todos los nombramientos de plazo fijo, independientemente de su fuente
de financiacion. En 2014, de conformidad con lo solicitado por € Comité, la Corte presento
informacion sobre €l equilibrio geogréfico y la paridad entre hombres y mujeres en puestos
del Cuadro Orgénico y de categorias superiores sufragados con cargo a la asistencia
temporaria general.

26.  Sin embargo, estos esfuerzos de contratacion de persona originario de Estados
Partes no representados o insuficientemente representados solo podran dar frutos s se
dispone de una reserva suficiente de candidatos que se puedan seleccionar. En 2014, con
miras a profundizar |a evaluacion de los factores que puedan obstaculizar la realizacion de
las metas en materia de representacion geogréfica, la Seccidn de Recursos Humanos inicié
un andlisis de las estadisticas correspondientes a las candidaturas para puestos del Cuadro
Orgénico y listas de candidatos (puestos de plantilla y asistencia temporaria general). En
base a estas estadisticas, la Seccion podra seguir analizando e identificando estrategias de
sensibilizacién. El cuadro 3 a continuacién presenta las tasas de presentacion de
candidaturas paralos cinco Estados Partes menos representados.
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Cuadro 3: Candidaturas para puestos del Cuadro Organico y listas de candidatos en 2014, excluyendo €
personal linguistico

Republica

Japén Alemania  Brasil deCorea México
Representacion geogréfica dptima (en nimero de puestos*) 36 24 12 8 8
Representaci6n geogréfica 6ptima (en porcentaje de puestos*) 10,1% 6,8% 3,3% 22% 22%
Representacion geogréficareal (en nimero de puestos **) 3 10 1 1 3
Representacion geogréficarea (en porcentaje de puestos **) 0,9% 3,1% 0,3% 03% 0,9%
Candidaturas de ciudadanos de Estados Partes (en nimero de puestos ***) 61 404 160 82 45
Candidaturas de ciudadanos de Estados Partes (% relativo al total de candidaturas***)  0,3% 1,8% 0,7% 04% 0,2%
Candidaturas presel eccionadas (en nimero de candidaturas) 3 10 5 4 0
Candidaturas presel eccionadas
(en porcentaje de candidaturas por ciudadanos de Estados Partes) 4,9% 2,5% 3,1% 4,9% 0,0%

* De acuerdo ala plantilla de la Corte aprobada por 1a Asamblea en su decimotercer periodo de sesiones, e nimero de puestos del Cuadro Orgénicoy
en las categorias superiores se eleva a 392. Los nimeros 6ptimos indicados se basan en un total global de 353, que excluye 39 puestos de personal
linguistico paralos que se aplican condiciones especificas en materia de equilibrio geogréfico.
** | as estadisticas relativas ala representacion geogréfica real se basan en los 320 puestos, excepto |os puestos de personal linguistico, cubiertos en e
momento de la redaccion del presente informe. Excluyen 33 puestos vacantes.
*** Fn 2014, la Corte recibi6 un total de 22.997 candidaturas.
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27.  Lastasas de presentacion de candidaturas desglosadas por estado son datos nuevos
averiguados para la Corte y estan sujetos a mayores gjustes. Los datos presentados en €l
cuadro 3 proporcionan simplemente un panorama global de un periodo reciente (el afio civil
2014) con respecto alas tasas de presentacion de candidaturas. Se hicieron generalizaciones
e hipétesisrelativas ala calidad de las candidaturas. Sin embargo, debido al gran nimero de
candidaturas analizadas, la Seccion de Recursos Humanos considera que la correlacién
entre la tasa de presentacion de candidaturas y el equilibrio geogréfico proporciona un
indicador beneficioso a los efectos de la planificacidn de campafias de sensibilizacién para
la contratacion dirigida a perfiles especificos.

28. Es evidente que para los cinco estados analizados, el porcentgje de candidaturas
recibidas no es proporciona a la representacién geogréfica deseada. Por lo tanto, una
estrategia global de sensibilizacion en todos los estados para dar a conocer la Corte y sus
oportunidades de empleo seria necesaria para generar un numero mas elevado de
candidaturas.

29. Ené€l caso de Japdn, Alemania, y México, € porcentgje de candidaturas recibidas es
inferior al porcentaje de personal empleado. Esto indica que, si bien estos estados se
encuentran insuficientemente representados, €l porcentaje de personas empleadas en la
Corte es en realidad mayor a porcentgje de candidaturas recibidas de estos estados, en
relacién con €l total de candidaturas, a partir de las cuales los administradores a cargo de la
contratacion pueden hacer una seleccion. Sélo en el caso de Brasil, e porcentgje de
candidaturas recibidas supera considerablemente el porcentaje de persona empleado.

30. La Seccion de Recursos Humanos siguié analizando el porcentaje de funcionarios
originarios de estados insuficientemente representados para detectar s € nimero de
candidatos que avanzan en el proceso de seleccion es inferior alo esperado. En los casos en
gue el nimero de candidaturas sea menor a lo esperado, la Seccién de Recursos Humanos
seguira elaborando nuevas estrategias de sensibilizacion dirigidas a estos estados, ya que la
suposicion asumida es que los nimeros reducidos de candidaturas resultan de una falta de
conocimiento de la Corte y de su labor o de su diversidad linglistica. La Seccién de
Recursos Humanos prevé desarrollar tutoriales sobre los procesos de candidatura y de
entrevista para proporcionar herramientas de ayuda cuando el nimero de candidaturas que
progresan en €l proceso de contratacion seainferior alo esperado.

31.  Segun lo ilustrado anteriormente, sobre la base de un examen minucioso de las
estadisticas, la Seccion de Recursos Humanos deberia poder sugerir y proporcionar
informacion pertinente y actividades de senshilizacion dirigidas a los estados
insuficientemente representados. Por consiguiente, en el caso en que estos Estados Partes
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tuvieran interés en colaborar con la Corte en la elaboracion de actividades de
sensibilizacion especificas para dar a conocer mejor las oportunidades de empleo y la
manera de pasar exitosamente por el proceso de candidatura, se podrian seguir € ecutando
las actividades de recoleccién y andlisis de estadisticas y la planificacion de actividades de
sensibilizacion en 2015, en funcion de los recursos disponibles de la Seccion y de otras
actividades previstas.

32. La Corte tomé6 nota de la opinion del Comité segiin la cua los grandes cambios
estructurales en los que se verdn implicados numerosos puestos, por egemplo la
reorganizacion de la Secretariay la aplicacion del plan estratégico de la Fiscalia, brindarian
ala Corte una oportunidad Unica de emplearse a reequilibrar la representacién geografica.
La Corte es plenamente consciente de este aspecto y hara lo posible por garantizar que se
otorgue la consideracion debida a la cuestion de la representaci on geogréfica, cerciorandose
alavez de que los procesos de contratacion se lleven a cabo de conformidad con las reglas
y procedimientos en vigor, siendo € mérito e mayor elemento considerado. Ademas, se
presta la atencidn debida a los miembros del persona interno, en particular a los que
perdieron su empleo como consecuencia de la supresion de su puesto. Se considera que la
aplicacion de las medidas antes mencionadas se traduciran en mejoras notables en los
proximos afios.

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

33. Como se sefid6 en el informe de la Corte presentado para el 22° periodo de
sesiones, como muchas otras organizaciones internacionales, la Corte estd empleando
entrevistas basadas en las competencias como fundamento de su proceso de reclutamiento y
metodologia de seleccién. En 2013, en reconocimiento de la necesidad de garantizar un
enfoque coherente en la Corte recurriendo de forma estructurada a entrevistas basadas en
las competencias como herramienta de eval uacion, fueron elaboradas guias destinadas a los
administradores y candidatos, sobre la utilizacion de entrevistas basadas en las
competencias.

34. Como lo sefial6 la Corte en € informe presentado para € 22° periodo de sesiones,
tras la publicacién de dos versiones de las guias de entrevistas basadas en las competencias
destinadas a personal a cargo de actividades de contratacion y a los candidatos
respectivamente, y tras una serie de sesiones de formacion dirigidas a estos dos grupos, la
Corte realiz6 progresos en la integracion sistematica a los anuncios de vacantes publicados
en 2014 de las competencias esenciales requeridas, con miras a subrayar que las entrevistas
contenian un componente basado en las competencias.

35. En 2014, se llevaron a cabo entrevistas siguiendo un marco centrado en las
competencias y la Corte se beneficio de las actividades de formacion del personal
implicado en los procesos de contratacion que se llevaron a cabo € afio anterior. Con €l
desarrollo y la promulgacién planificada de una nueva instrucciéon administrativa relativa a
la contratacion en 2015, el marco centrado en las competencias de la Corte y su aplicacion a
las entrevistas se volveran a examinar y se seguiran proporcionando sesiones de formacién
para los funcionarios implicados en los procesos de contratacién y el personal en su
conjunto.

Administracion de carreray ascensos del per sonal

36. En 2014, 28 miembros del personal ascendieron a categorias de nivel superior a
trasladarse de puestos de asistencia temporaria general a puestos de plantilla, de un puesto
de plantilla a otro, y de puestos de plantilla a puestos de asistencia temporaria general,
incluidos cinco funcionarios que pasaron de la categoria del Cuadro de servicios generales a
la categoria del Cuadro Organico.

37. El érea edratégica de la gestiéon de la carrera y de los ascensos del personal se
examinara con detenimiento en los préximos afios en los que se tendra que asegurar un
equilibrio entre la promocién de oportunidades de carrera para los miembros del personal y
la contratacion de nuevos talentos. Es fundamental para la Corte retener parte de su
persona durante un largo periodo a fin de mantener el nivel necesario de experiencia, de
conocimiento especializado de las causas y la jurisprudencia, y de memoria institucional.
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Sin embargo, debido a la dimension de la organizacién, no es necesariamente deseable o
factible, proveer posibilidades de carrera que duren toda la vida a la mayoria del personal
que desee desarrollar su carrera profesional en la Corte.

38. Como parte de su estrategia de recursos humanos, la Corte examinara este tema
importante con miras a garantizar que se aplique enfoque estable y redlista a tema del
desarrollo de las perspectivas de carreray a asegurarse de que las expectativas del personal
sean tratadas desde |a fase de contratacion.

Actividades de la Seccién de Recursos Humanos relacionadas con €
proyecto ReVision dela Secretaria

39. Como se sefiald maés arriba, d proyecto ReVision de la Secretaria exigio un apoyo
intensivo por parte de la Seccidon de Recursos Humanos a lo largo de 2014. El apoyo alas
fases| (inicio del proyecto) y Il (desarrollo de las basesy de la estructura organizacional de
la Secretaria) del proyecto, incluyo actividades de asesoramiento al equipo de trabajo del
proyecto ReVision sobre los aspectos relativos a los recursos humanos en el marco de la
estrategia global de reestructuracion y sobre el impacto que €l Reglamento del Personal de
la Corte Pena Internacional, las politicas, y las précticas en vigor, tendrian sobre la
gecucion del proyecto. También se proporcionaron datos claves sobre el compromiso y la
satisfaccion de los empleados gracias a desarrollo y andlisis de una encuesta exhaustiva
dirigidaal personal.

40. Lo que esmas importante aln, numerosas recomendaciones formuladas a raiz del
proyecto ReVision causaran complejos cambios de gestién en los puestos dentro de las
diferentes secciones y de la Secretaria en su conjunto. Fue necesario llevar a cabo proceso
de amplias consultas ain en curso alo largo de 2014 y 2015, con la Seccion de Presupuesto
y Finanzas, las secciones de la Secretaria implicadas y €l equipo de trabajo del proyecto
ReVision. Un clasificador externo fue contratado para garantizar una evaluacién objetiva
del impacto sobre los puestos afectados a partir de los cambios indicados en las encuestas
en el marco de la nueva estructura.

41. Lasfases| y |l sellevaron a cabo de acuerdo a calendario de trabgjo del proyecto.
Al finalizar la Fase Il, la estructura organizacional general fue presentada a miembros del
persona y se notificd a cinco funcionarios de categoria superior de la supresion de sus
puestos por efecto de la nueva estructura. Con € fin de apoyar alos miembros del personal
afectados y preparar las consecuencias de la Fase |V para otros funcionarios, la Seccion de
Recursos Humanos cred una pagina web y otros medios para prestar asistencia durante la
transicion hacia la nueva estructura. Estos medios incluyen herramientas para calcular €
monto a que podrian percibir con motivo de la separacién, fichas informativas sobre la
gjecucion del proyecto ReVision, incluyendo informaciones detalladas destinadas a los
candidatos prioritarios y a los que acepten la separacién con compensacion, informacion
sobre las modalidades de presentacion de candidaturas para nuevos puestos creados a
consecuencia del proyecto ReVision, y puntos focales que pueden ser contactados por los
miembros del personal con preguntas especificas. Asimismo, la Seccion de Recursos
Humanos prestd su asistencia en el marco del periodo de transicion, que incluyé entrevistas,
técnicas de redaccion de curriculos y apoyo psicolégico através del Servicio Médico, para
los funcionarios cuyos puestos fueron suprimidos en 2014. La Seccidon de Recursos
Humanos seguira prestando su apoyo durante el resto del proyecto ReVision. Ademés de
estos recursos, el personal de la Seccién de Recursos Humanos tuvo que reunirse en varias
ocasiones con los funcionarios afectados, para contestar a preguntas individuales, en
particular en relacion con la naturaleza especifica de su acuerdo de separacion y con €l
calculo final de las prestaciones correspondientes.

42.  Con € fin de garantizar la eficiencia en la gjecucion de las decisiones de la Fase |V
resultantes de las recomendaciones del proyecto ReVision, la Seccion de Recursos
Humanos elabord instrumentos de seguimiento para controlar los progresos y retrasos de
cara a recomendaciones especificas, y asegurar la complecion en todos los aspectos. En
septiembre de 2014 comenzaron las actividades de contratacion para los nuevos puestos
creados araiz de la Fase |1. Varias recomendaciones de cambios dentro de las secciones de
la Secretaria, relacionadas con la Fase IV, y las correspondientes acciones para su
g ecucion, estan planeadas para 2015.
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Condicionesde servicio

Politicas de r ecur sos humanos

43.  Ademas de las obligaciones previstas en el Estatuto de Roma, y € Reglamento del
Personal, las condiciones de servicio del persona de la Corte también son elaboradas por
las politicas de recursos humanos. Como se indicé en el informe anterior sobre la gestion de
los recursos humanos, constituye una prioridad para la Corte disponer de un sélido marco
de condiciones de servicios através de la elaboracion y el perfeccionamiento de politicas de
recursos humanos que sean transparentes y brinden orientacién a personal y a los
administradores.

44, Desde € Ultimo periodo examinado, las siguientes instrucciones administrativas
fueron promul gadas:

| CC/PRESD/G/2014/001: Reglamento del Personal (revision)

ICC/A1/2015/001.: Comité de Examen de la Seleccion

ICC/INF/2014/011: Principios y procedimientos aplicables a las decisiones
gue emanan del proyecto ReVision

La Corte sigue difundiendo las instrucciones administrativas y las circulares de informacién
preparadas por la Corte en el Intranet. El “Vademecum of Administrative Issuances” esta
disponible en la péagina siguiente: http://www.icc-cpi.int/en_menus/icc/legal %620texts
%20and%20tool s/'vademecum/Pages/default.aspx.

45.  En 2014, se destinaron recursos considerables a la elaboracién de politicas
consideradas como prioritarias para la Corte, a saber relativas a: 1) la contratacién; 2) las
reclasificaciones; 3) e Comité de Examen de la Seleccion; y 4) los nombramientos de corto
plazo. Se asignaron recursos adicionales a la Seccion de Recursos Humanos para que
desarrollara nuevas politicas de recursos humanos y mejorara las ya existentes, asi como su
interpretacion de primera linea. Se considera que € fortalecimiento de las capacidades de
elaboracién de politicas seria provechoso parala Corte, afin de permitir que se terminen de
elaborar politicas claves de recursos humanos. Y a se indicé anteriormente que en el marco
de la evaluacion de la Seccion de Recursos Humanos, el proyecto ReVision recomendé que
se aumentaran las capacidades en esta area.

46. Un informe de avances sobre las politicas claves y prioritarias también serd
presentado al Comité. Es esencial que le Seccidn de Recursos Humanos esté equipada para
seguir progresando rdpidamente en la elaboracion de politicas.

El Comité de Examen dela Seleccién

47. A lo largo del afio 2014, se desplegaron esfuerzos para redactar una politica que
restableciera el antiguo Comité de Examen de la Seleccién de la Corte, que asegurara la
designacién de los miembros del panel y preparara directrices y material de capacitacion.

48.  El Comité de Examen de la Seleccion (anteriormente conocido como el Comité de
Seleccion) fue restablecido mediante una instruccion administrativa en presencia de
representantes del personal. EI Comité de Examen de la Seleccidon es competente para
examinar €l proceso de seleccion en su totalidad y asesorar a Fiscal o a Secretario en
consecuencia. Los primeros expedientes dentro del ambito de la competencia del Comité de
Examen de la Seleccion son los que emanan del proyecto ReVision de la Secretaria y €
Comité de Examen ya dio asesoramiento en varios casos de contratacion.

Seleccion del personal

49.  Cerciorandose de que las contrataciones externas del personal mejor cuaificado y
las contrataciones internas sigan siendo uno de los objetivos estratégicos de la Corte
durante 2014, se realizaron esfuerzos parareforzar el marco politico pertinente.

50.  Durante 2014, la Corte trabajo sobre las directrices de contratacion de la Corte Penal
Internacional para los puestos de plantilla (ICC Recruitment Guidelines for Established
Posts) elaborando una instruccién administrativa titulada “Sistema de contratacién y de
seleccion del personal de la Corte Penal Internacional” (ICC Saff Recruitment and
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Selection System), que reemplazard las directrices. El acance de la instruccion
administrativa es més amplio que €l de las directrices en la medida en que se aplica
obligatoriamente al conjunto de los nombramientos de plazo fijo, incluidos los que se
sufragan con cargo a la asistencia temporaria general. Se introdujeron obligaciones
explicitas en materia de conflictos de intereses entre los miembros del panel de seleccion y
de confidencialidad. Durante la elaboracion de esta politica, se previeron medidas para
mejorar la representacion geogréfica pidiendo a los administradores a cargo de la
contratacion que aporten una justificacion si no preseleccionan a un candidato cualificado
originario de un estado insuficientemente representado.

51.  Esta politica se encuentra actualmente en la fase de consultas y se prevé su
promulgacion en la primera mitad de 2015.

Creacién de un marco para los nombramientos de corta duracién (o tempor ales)

52.  En 2014, la Seccion de recursos humanos celebré consultas iniciales con los 6rganos
sobre la eventualidad y las ventajas de introducir nombramientos de corta duracién en la
Corte. Esto congtituiria una etapa importante en el proceso de revisiéon de las modalidades
contractuales en la Corte en vista de maximizar la eficienciay la transparencia en el uso de
los recursos.

53. S bien el Reglamento del Personal se refiere tanto a los nombramientos “de plazo
fijo” que a los “de corta duracién”, de inicio no se consider6 que el antiguo sistema
contractual de las Naciones Unidas fuera conveniente para la Corte y de tal modo, solo los
nombramientos de una duracion de menos de un mes han sido “de corta duracion”. Todos
los demas miembros del persona tienen contratos de plazo fijo, incluso cuando el
nombramiento sdlo tiene caracter temporal, por gemplo en € caso de un puesto cubierto
por una licencia de maternidad. En 2011, las Naciones Unidas reemplazaron los
nombramientos “de corta duracion” por “nombramientos temporales”, y se considera que la
Corte se beneficiaria en gran medida de la introduccion de este tipo de nombramiento, que
debido a su carécter temporal conlleva menos prestaciones que un nombramiento de plazo
fijo.

54,  LaCorte esta considerando armonizar mejor sus reglasy politicas con las del marco
para arreglos contractuales de la Comision de Administracién Publica Internacional, a
extender el uso de la modalidad contractual “de corta duracion” a fin de satisfacer
necesidades definidas y de corto plazo de la Corte por menos de un afio (excepciona mente
renovables por un periodo total maximo de dos afios). Cualquier otro tipo de contrato sdlo
se podra garantizar a través de la participacion a procesos abiertos y transparentes de
seleccion. En consonancia con las précticas Optimas aplicadas en otras organizaciones
internacionales con proyeccion universal, la Corte propone un Unico reglamento del
personal para regular tanto los nombramientos “de corta duracién” como los “de plazo
fijo”.

55. Con estas reformas contractuales, se tiene pensado que una proporcion de los
nombramientos sufragados con cargo a la asistencia temporaria general, asi como
coberturas a corto plazo de puestos de plantilla (por gemplo en casos de licencia de
maternidad o por estudios), que anteriormente correspondian a la modalidad contractual de
“plazo fijo”, serian gestionados de forma mas apropiada formando parte de la modalidad
“de corta duracion”. De la misma manera, se prevé que algunas funciones actualmente
desempefiadas por personal empleado con arreglo a acuerdos de servicios especiales se
ejecutarian de forma mas apropiada a través del nuevo tipo de nombramiento “de corta
duracion”.

56. LaCorte propone adoptar un enfoque escalonado para controlar y corregir cualquier
uso inapropiado de los acuerdos de servicios especiales. La Corte propone implementar
reformas contractuales que desembocarian en un uso mas amplio de los nombramientos “de
corta duracion”. La préxima politica relativa a los acuerdos de servicios especiales haria
entonces a jefe de la Seccion de Recursos Humanos responsable de optar entre un
nombramiento de corta duracion y un acuerdo de servicios especiales, haciendo necesaria
una verificacion seriaen caso de recurrir ala segunda opcion.
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57. Enlaactuaidad, la modalidad de contratos de corta duracién esta siendo examinada
por los érganos de la Corte y una politica sera elaborada durante el afio 2015. Si bien la
politica alin exige un proceso importante de consultas entre los distintos érganos, la Corte
es consciente de que e Comité requerird un entendimiento del marco aplicado para los
nombramientos de corta duracion para poder apoyar la g ecucién de dicha modalidad. Con
e fin de proporcionar una indicacion sobre el futuro marco regulatorio de la Corte, se
presenta a continuacién un resumen de los elementos claves del marco regulatorio de la
Comisién de Administracién Piblica Internacional para los nombramientos temporales. La
Corte se adherira a las normas de la Comision de Administracion Publica Internacional y
este resumen ilustra el sistema.

58.  Sepresenta a continuacion la descripcién del sistema:

a) Requisitos y contratacion: Cuando se prevea una necesidad de servicios por un
periodo de seis mes 0 més pero de menos de un afio, €l administrador a cargo del
reclutamiento anunciara una vacante de puesto de corta duracion, de conformidad
con las directrices actualizadas de contratacion. Se iniciard, después, un
procedimiento de contratacion competitivo. Las vacantes para contratos de una
duracion inferior a seis meses podrén ser cubiertas sin necesidad de anuncio de
vacante o procedimiento de contratacion competitivo. Si bien la decision de publicar
un anuncio de vacante para una necesidad de servicio por un periodo de menos de
seis meses es tomada a discrecién del administrador a cargo de la contratacion, para
cualquier extension de contrato de mas de seis meses se debera anunciar una vacante
de corta duracion. Si la seleccion del miembro del persona se lleva a cabo sin
proceso competitivo de contratacion, éste no podra beneficiar de una extension de
contrato de mas de seis meses.

b) Duracion del contrato: Generalmente la duracion de un nombramiento de corta
duracion no excede 364 dias civiles, pero dicho nombramiento puede ser otorgado
todas las veces que sean necesarias, sin limites de tiempo. El periodo de 364 dias
civiles comienza € primer dia del nuevo contrato, incluso cuando € periodo anterior
de 364 dias no llegd a su fin. Sin embargo, no se usard un periodo entre dos
nombramientos de corta duracién como medio para eludir la duracién maxima de un
nombramiento de corta duracion.

) Seleccion: se ofrecera a candidato seleccionado un nombramiento de corta duracion
a menos de que ya esté nombrado con plazo fijo. En este caso, € candidato o la
candidata conservard su nombramiento de plazo fijo y sera asignado a puesto de
corta duracion por un periodo inferior a la duracién total de su nombramiento de
plazo fijo. Un miembro del personal contratado con nombramiento de corta duracion
sera considerado como candidato externo cuando presente su candidatura para otros
puestos, sea cual sea € nivel. Un miembro del persona anteriormente contratado
con un nombramiento de corta duracion que haya llegado a su periodo maximo de
duracion, no podra beneficiar de un reempleo en ninguna posicién, ni podra ser
reclutado como consultor o contratista particular en los seis meses subsiguientes ala
conclusion de su nombramiento mas reciente. Un contrato de corta duracion no
pasara a ser otro tipo de nombramiento.

59.  Para la Corte, los nombramientos de corta duracién son menos costosos que los
nombramientos de plazo fijo, principalmente en términos de prestaciones de vigje, dado que
se espera que el personal nombrado con este tipo de contrato no permanezca empleado por
maés de un afio. Por jemplo, un miembro del personal con contrato de corta duracion tiene
derecho a un envio de equipaje no acompafiado de 100 kg o 0,62 m® (mientras que un
funcionario con contrato de plazo fijo tiene derecho a una mudanza de efectos personales
de 1000 kg y de 500 kg para el primer familiar y 300 kg por cada familiar adicional).

60. El Comité pidi6 a la Corte que sometiera informacion relativa a la elaboracién de
reglas y procedimientos™ para su examen durante el 24° periodo de sesiones del Comité, ya
gue cualquier modificacion de las modalidades contractuales podria tener un impacto sobre
cuestiones financieras, presupuestarias y administrativas pertenecientes a las areas de
competencia del Comité y de la Asamblea. Basandose en un andlisis de las necesidades

16 Documentos Oficiales ... Decimotercer periodo de sesiones ... 2014 (ICC-ASP/13/20), Vol. 11, parte B.1, par. 56.
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d)

temporales en 2013 y 2014, la Corte considera que la introduccion de los nombramientos de
corta duracion y la regulacién en proceso de elaboracion sobre el uso de los acuerdos de
servicios especiales; no resultardn en ningln aumento de los gastos de personal temporal.

61. LaCortetiene laintencion de implementar la modalidad del nombramiento de corta
duracion durante 2015, tal y como lo exigen los requisitos operacionales y contractuales
antes mencionados. La Corte acogera con agrado los comentarios que el Comité quiera
someter a su consideracion.

Reclasificaciones

62. Lareclasificacion de puestos es un tema que fue debatido en periodos de sesiones
anteriores y la Corte tiene presentes las preocupaciones expresadas por la Asamblea y el
Comité en relacion con la gestion de las reclasificaciones. A continuacion se presenta un
informe sobre |os principios normativos y procedimientos propuestos por la Corte respecto
de la clasificacion y reclasificacion. Estos deberian aportar respuestas a las preocupaciones
anteriormente formuladas por el Comité. No sobra insistir en la importancia de aplicar
politicas y permitir a la Corte que resuelva las cuestiones, pendientes desde hace tiempo,
relativas alos niveles de puestos. Una organizacion dinamica debe adaptar los puestos alas
necesidades operacionales y a través de los cambios organizacionales o la aplicacion de
nuevas estrategias, podra hacer frente mejor a cualquier desafio externo.

63. A lolargo de la Ultima década, la Corte ha experimentado cambios operacionales y
organizacionales significativos. El volumen de actividades ha aumentado y va aumentando,
y los administradores han tenido que ajustar las funciones y responsabilidades entre los
puestos para cumplir rapidamente con los requisitos operacionales cambiantes. Como
consecuencia, numerosas solicitudes de reclasificacion fueron recibidas en los Ultimos afios,
lo que ha dado lugar a preocupaciones legitimas en relacion con la forma en que la Corte
administralos niveles de puestos.

64. Es imprescindible para la Corte disponer de un sistema de administracion de los
puestos en el que los puestos sean aprobados para fines especificos y a un nivel especifico.
Incumbe a los administradores cerciorarse de que las funciones correspondientes a cada
puesto estén en consonancia con € puesto aprobado. Sin embargo, un sistema de
administracion de los puestos sélo podra funcionar si viene acompafiado de procedimientos
adecuados que permitan realizar revisiones integrales y aprobar cambios de funciones
(hacia un nivel superior o inferior) y s la organizacién permite a los administradores que
respondan de manera répida y flexible a las necesidades cambiantes. La Corte considera
gue dispondra de un marco apropiado para la administracion de puestos gracias a politicas
de clasificacién y los procedimientos normalizados correspondientes para garantizar una
administracion adecuada de los puestos, en combinacion con la introduccién de los
nombramientos de corta duracién para hacer frente a necesidades urgentes y temporales.
Por consiguiente, es crucial € apoyo del Comité a las propuestas de politicas relacionadas
con las reclasificaciones (y los nombramientos de corta duracion que se abordan en otra
parte del presenteinforme).

65. Las reclasificaciones se aprueban de forma excepcional y puede tratarse de una
transicién a un rango superior o inferior. En este sentido, en circunstancias habituales, solo
un nimero limitado de reclasificaciones se prevén en la preparacion del presupuesto anual.
Ahora bien, durante la fase inicial de desarrollo de la Corte, los cambios de funciones
conllevaron la creacion de cierto nimero de puestos en los que las personas reclasificadas
desempefiaron funciones correspondientes a un nivel superior, durante varios afios, sin
recibir la debida compensacion. Por afiadidura, en términos de personal y de nivel de los
puestos, el Fiscalia haido creciendo de forma exponencial. Huelga decir que esta situacion
no es sostenible y que la Corte debe solucionar estas cuestiones para garantizar el
cumplimiento del Reglamento del personal y de los principios de contratacién. Por o tanto,
la Corte solicita la comprension y flexibilidad del Comité ya que la situacion anterior, que
resultéd en una acumulacién de puestos con niveles de clasificacion inadecuados, tendra que
ser corregida.
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Los principiosy procedimientos de la Corte en materia de reclasificacion

66. De conformidad con lo solicitado por €l Comité, la Corte presenta en este informe €l
enfoque propuesto en materia de reclasificacion de puestos'’. Como pidié la Asamblea, la
Corte, en el enfoque adoptado, tiene debidamente en cuenta los principios de contratacion,
en particular el principio de que no se debiera dar trato preferencial al titular de un puesto
reclasificado, y la autoridad de la Asamblea®,

67. La Corte indica que dos cuestiones distintas han de examinarse en materia de
reclasificacion: i) la politica en si, através de la regulacién de procedimientos, por g emplo
el momento en que se puedan presentar las solicitudes, como se han de gestionar, quién
toma las decisiones y como se pone en préctica la transferencia a un puesto de rango
superior o inferior; y ii) las consecuencias presupuestarias y financieras de lareclasificacion
y su presentacion en €l marco de la preparacion del proyecto de presupuesto sometido a
examen del Comitéy alaaprobacion dela Asamblea.

68. En cuanto ala politica en si, la Corte desea notificar que €l proyecto de instruccion
administrativa relativa a la reclasificacién estd armonizado con las normas del régimen
comudn de las Naciones Unidas™ y que tiene en consideracion las recomendaciones del
Comité. La Corte reconoce plenamente que las reclasificaciones deberian ser Gnicamente
una medida excepcional aplicada en casos en que aumenta €l nivel de responsabilidades
funcionales. No se deberia recurrir alas reclasificaciones como herramienta de promocion o
parajustificar un aumento de |os volimenes de trabajo. El cumplimiento de estos principios
sera supervisado de cerca por una Junta de examen de |as clasificaciones™. Estas politicas
se encuentran sometidas al proceso habitual de consultas en la Corte. Se prevé findizarlasy
presentarlas al Comité antes de su 24° periodo de sesiones.

69. Con respecto a las consecuencias presupuestarias y financieras y a la posible
necesidad de someter €l proceso a examen del Comitéy alaaprobacién de la Asamblea, la
Corte, a la luz de las recomendaciones del Comité, sugiere que por € momento se
mantenga €l proceso de aprobacion anterior. Esto significa que la Asamblea seguira siendo
la dltima autoridad que apruebe las reclasificaciones, en espera de que se afiancen los
criterios de aplicacion propuestos en el nuevo enfoque de la Corte®.

70. Enlo que se refiere a contenido de la instruccién administrativa, se aplicardn los
principios presentados a conti nuacion:

a) Las solicitudes de reclasificacion silo seran aceptadas:

i) cuando la Dependencia/Seccion/Division a la que pertenece el puesto estd
sometida o ha estado sometida a cambios organizacionales significativos
resultantes de la reestructuracion de una Seccion, Division u 6rgano; y/o

i) cuando €l caracter del trabajo, de las tareas y de las responsabilidades propias
de un puesto han cambiado sustantivamente y de modo significativo desde la
clasificacion anterior, a tal punto que una reclasificacién a un puesto de
categoria superior o inferior podria ser apropiada.

b) Se contratan a los miembros del persona para que desempefien funciones
especificas correspondientes a la descripcion de su puesto. El hecho de que un
miembro del personal pueda ejecutar funciones mas complejas no constituye en si
un motivo de solicitud de reclasificacion de un puesto. La reclasificacion no se debe
solicitar con el propésito de recompensar a un miembro del personal por su buen
desempefio.

C) Los administradores actuaran con la diligencia oportuna al observar los principios
delineados en la politica.

¥ Documentos oficiales ... Decimotercer periodo de sesiones ... 2014 (ICC-ASP/13/20), Val. 1, parte B.1, parr. 60.

'8 Documentos oficiales ... Decimotercer periodo de sesiones ... 2014 (ICC-ASP/13/20), Vol. |1, parte B.2, parr. 171.
% Salvo cuando sea necesario someter la reclasificacion a la aprobacion de la Asamblea, segln lo previsto en el
péarrafo 70.

0 En espera de la creacion de una Junta de examen de las clasificaciones, un comité que incluye personal de recursos
humanos de la Seccién de Recursos Humanos y de la Fiscalia estara a cargo de controlar € cumplimiento de los
principios.

2 Documentos oficiales ... Undécimo periodo de sesiones ... 2012 (ICC-ASP/11/20), Val. 1, parte B.1, pér. 50.
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d) Una Junta de examen de las clasificaciones examinara las solicitudes y formulara
recomendaciones a Secretario y a Fiscal, segin proceda, sobre la conformidad o
falta de conformidad de la solicitud con la politica, y se cerciorara de que se hayan
tenido en cuenta las preocupaciones de la Asamblea. Durante su examen, la Junta de
examen de las clasificaciones considerard también s € incremento de las
responsabilidades de un puesto pueden haber conllevado una reduccion de
responsabilidades en otro puesto u otros puestos.

€) Un experto externo especializado en clasificaciones revisara un puesto de acuerdo
con los estandares de clasificacion pertinentes fijados por la Comision de
Administracion Piblica Internacional. Una clasificacion puede resultar en un puesto
de rango superior, inferior o sin ninglin cambio de categoria.

f) En e caso de las reclasificaciones de puestos del Cuadro Organico o a nivel
directivo, o en € caso de reclasificaciones de puestos del Cuadro de servicios
generales (SG-OC) a Cuadro de servicios generales — categorias principales (SG-
CP) o a Cuadro Organico, se requiere la aprobacion de la Asamblea y sera
solicitada su aprobacién a través de la inclusién de la propuesta en el proyecto de
presupuesto.

0) Cuando una solicitud de reclasificacion es presentada en el marco de la adopcién del
presupuesto, la reclasificacion sera efectiva a partir del 1 de enero del afio siguiente
a la aprobacién por la Asamblea. Las reclasificaciones dentro de la categoria de
servicios generales serén efectivas a partir del primer dia del mes subsiguiente a la
aprobacion por el Secretario o el Fiscal.

h) Lareclasificacion de un puesto a un nivel superior debera en todo caso dar lugar a
un anuncio de puesto y a un proceso de seleccién de conformidad con los
procedimientos de contratacion de la Corte. El titular del puesto reclasificado tendra
la oportunidad de presentar su candidatura para la posicién, siempre y cuando
cumpla los requisitos formales para €l puesto. Si un candidato, que no sea € titular
actual del puesto, es seleccionado, la decision se aplicara siempre que se notifique €l
nombramiento con antelacion suficiente.

i) El titular de un puesto reclasificado a un nivel inferior mantendra su grado
contractual hasta el final de su contrato en curso, siempre que se notifique el nuevo
nombramiento con antelacién suficiente.

)] Debido al caracter tempora de las posiciones de asistencia temporaria general, las
reclasificaciones no se aplicaran a este tipo de puestos a menos de que,
excepcionalmente, las aprueben el Secretario o0 €l Fiscal, segin proceda. Se podran
autorizar excepciones, por eemplo cuando la misma labor es desempefiada por
miembros del personal que ocupan puestos permanentes y persona de asistencia
temporaria general. En tal caso, tras la reclasificacion de puestos permanentes,
convendra reclasificar los puestos de asistencia temporaria general, aplicando el
principio de igualdad de retribucién para un mismo trabajo.

71. Como se menciond en e parrafo 70, la Corte incluiria las solicitudes de
reclasificacion para puestos de rango superior en su proyecto de presupuesto, a menos de
gue las reclasificaciones atafian a posiciones que permanecen dentro del cuadro de servicios
generales — otras categorias (SG-OC). En estos casos, la Corte mantendria la flexibilidad
gue se le otorgd en € pasado para implementar cualquier reclasificacion a una categoria
superior através del afio, sin necesidad de solicitar la aprobacion de la Asamblea, dado que
estas reclasificaciones se mantienen dentro del presupuesto de la Corte.

72. Reconociendo que hasta la fecha, no han existido sistemas apropiados para
responder a las necesidades a corto plazo y administrar los puestos, la Corte reitera que la
preparacion del presupuesto para 2016 incluird solicitudes de reclasificacion de puestos en
casos donde cabe la posibilidad de que los titulares hayan desempefiado funciones de rango
superior durante varios afios. Antes de presentar cualquier solicitud, la Corte habra actuado
con debida diligencia a fin de cerciorarse de que se acaten los principios de la politica de
reclasificacion, incluso a través de examenes en profundidad realizados por una Junta de
examen de las clasificaciones y un experto especializado en clasificaciones. Mientras que la
autoridad de aprobacion recae en la Asamblea, la Corte solicita la comprension y € apoyo
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de la Asamblea ante la necesidad de abordar estas cuestiones de forma apropiada y
garantizar que €l principio de igualdad de retribucion para un mismo trabajo sea respetado.
En consecuencia, s bien la Corte estd firmemente comprometida a ejecutar una
administracion de los puestos y a aplicar de forma estricta los principios relativos a la
reclasificacion enunciados en su nueva politica, pide ala Asamblea que tenga en cuenta la
situacion pasada a la hora de considerar las proximas solicitudes de reclasificaciéon. De la
misma manera, la Corte cumplira con sus procedi mientos de contratacion y anunciara todos
los puestos reclasificados a una categoria superior debido a cambios ocurridos en las
funciones del puesto desde su creacion, pero puede que tenga que gjercer cierta flexibilidad
en casos en que las funciones no cambiaron pero en gque los puestos pueden haber sido

clasificados de forma errénea en e momento de su creacion®.

73. LacCorte reitera que la capacidad de reclasificar puestos constituye una herramienta
crucial para la administracion a proporcionar la flexibilidad necesaria para adaptar las
posiciones a la evolucion de las necesidades, protegiendo al mismo tiempo los derechos del
personal. Las Ultimas reclasificaciones se dieron en 2011 para puestos del cuadro de
servicios generales y era hora de que la Corte elaborara un sistema adecuado para la
reclasificacion de los puestos.

74.  LaCorte acoge con agrado todos los comentarios y consideraciones que pueda tener
e Comité respecto de la intencion de la Corte de implementar una politica de
reclasificacion y unarevision de sus puestos durante el afio 2015.

75. La politica se encuentra actualmente en fase de consultas y se espera finalizarla
antes del periodo de sesiones del Comité, durante €l cual sera presentada.

2. Edad de separacion obligatoria

76.  El 29 de diciembre de 2014, la Asamblea General de las Naciones Unidas decidio
elevar a 65 afios la edad de jubilacion del personal que integrd su plantilla antes del 1 de
enero de 2014, y pidido a la Comisién de Administracién Publica Internacional que
propusiera lo antes posible una fecha de g ecucion a la Asamblea General de las Naciones
Unidas, pero antes de su septuagésimo primer periodo de sesiones (2016-2017), tras un
proceso de consultas con todas las organizaciones que pertenecen a régimen comun.

77.  La Corte acoge con agrado la decision de la Asamblea General de las Naciones
Unidas de elevar la edad de separacién obligatoria, 1o que reflgja las tendencias existentes
tanto en los paises desarrollados como en los paises en vias de desarrollo, coincidiendo
mejor con la edad promedio del personal de la Corte, y permitiendo asegurar que €l
personal acumule el nimero de afios necesarios para recibir una pensién de las Naciones
Unidas. Siendo 67 afios la edad de jubilacion en los Paises Bajos, €l aumento de la edad de
separacion en la Corte disminuiria la diferencia de edad de jubilacion en la Corte y en €l
Estado anfitrion.

78. LaCorte pide a Comité que apruebe su propuesta de enmienda del articulo 9.5 del
Estatuto del Personal, a fin de elevar a 65 afios la edad de mantenimiento en activo de los
miembros del personal (sea cual sea la edad en que fueron contratados), quedando
entendido que la decision no tendra efecto sobre los derechos adquiridos por el personal
actualmente en funcion.

79. La Corte propone reemplazar €l articulo 9.5 del Estatuto del Personal con el texto
siguiente:

[Traduccién] “No se mantendra en servicio activo a los funcionarios que hayan
alcanzado la edad definida en los Estatutos de la Caja Coman de Pensiones del
Personal de las Naciones Unidas como edad normal de jubilacion. Sin embargo, los
miembros del personal cuya edad normal de jubilacion sea sesenta 0 sesenta y dos
afios pueden mantenerse en servicio activo hasta la edad de sesenta y cinco afios. En
casos excepcionales, € Secretario o €l Fiscal pueden, segun proceda, extender estos
Iimites de edad, en beneficio dela Corte”.

2 pPor giemplo, cuando la descripcion inicial del puesto no reflejé latotalidad de las responsabilidades en é momento
de la clasificacion, o cuando no se redactd una descripcion apropiada del puesto que indicara las funciones y
responsabilidades especificas del puesto.
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Movilidad €l personal

80. La Corte considera que la movilidad del personal es un tema importante y durante
2014 continué sus esfuerzos por crear y facilitar los préstamos, las adscripciones y los
intercambios de persona con las Naciones Unidas y otras organizaciones internacionales,
como Interpol. En 2014, catorce miembros del personal se beneficiaron de acuerdos de
movilidad.

81. Habiendo estos acuerdos bilaterales demostrado su eficiencia, la Corte considerara
también adherirse a otros acuerdos que otras organizaciones similares no pertenecientes a
las Naciones Unidas que forman parte del Acuerdo Interinstitucional sobre el traslado, la
adscripcion o el préstamo de persona entre las organizaciones que aplican e régimen
comun de sueldos y prestaciones de las Naciones Unidas, han concluido con las Naciones
Unidas con miras a asegurar la movilidad de su personal.

82. A pesar de no haber podido unirse a Ultimo “Acuerdo Interinstitucional sobre el
tradlado, la adscripcién o € préstamo de persona entre las organizaciones que aplican €l
régimen comun de sueldos y prestaciones de las Naciones Unidas” en 2014, la Corte
negocié con éxito la adscripcién de miembros del personal a las Naciones Unidas, en las
mismas condiciones que si se hubiera concluido la adscripcién en €l marco del Acuerdo
Interinstitucional. Estos acuerdos entre la Corte y sus interlocutores para aplicar el Acuerdo
Interinstitucional constituyen el mejor método del que dispone la Corte actualmente para
alentar la movilidad y las oportunidades de desarrollo que la acompafian. Se cred un
modelo de acuerdo para movimientos futuros, ya sea para personal que entre o que deje la
Corte.

83. LaCorte comprende la preocupacién formulada por € Comité en lo que respecta la
exclusion de la Corte del dltimo acuerdo interinstitucional de las Naciones Unidas sobre la
movilidad y tomd nota de la recomendacion sugiriendo a la Corte que determine las
condiciones que se han de cumplir y movilice el apoyo de |os Estados Partes como esfuerzo
suplementario para adherirse al acuerdo. EI Comité pidi6 a la Corte que brindara
informacion sobre los progresos realizados en su 24° periodo de sesiones, en € marco del
informe sobre la gestién de |os recursos humanos®.

84. La Corte ha conseguido concluir acuerdos bilaterales y reciprocos y seguira
esforzandose para alentar la conclusion de acuerdos de movilidad con otras organizaciones
internacionales que apliquen & régimen comin de las Naciones Unidas. Entre tanto, la
Corte seguira estudiando las posibilidades de las que dispone en cuanto alamovilidad, y en
particular los acuerdos pertinentes entre las Naciones Unidas y otras organizaciones
independientes, para determinar s enfoques similares pueden adaptarse a su propia
situacion.

Salud y bienestar del personal

85. Durante 2014, la Corte procur6 mejorar los mecanismos preventivos en apoyo al
bienestar del persona. A lo largo del afio, la Dependencia de Salud y Bienestar de la Corte
organiz6 cursos de capacitacion en grupo, talleres y sesiones de sensibilizacion en el ambito
de la salud y del bienestar. Estas actividades abordaron la creacién de resistencia y la
formacién de resiliencia, la gestion de los traumas para persona vigjando en mision o en
funcion sobre el terreno, e incluyeron presentaciones durante la hora del almuerzo, apoyo a
los equipos y discusiones en grupo Y, a peticion de las personas interesadas, otros talleres o
sesiones en € ambito psicol égico.

86. En 2014, la Dependencia de Saud y Bienestar llevé a cabo 236 consultas
individuales para 171 miembros del personal, incluido € apoyo a larga distancia para el
personal de la Corte sobre el terreno en Bangui y Nairobi durante periodos de crisis. Esto
incluyé consultas con administradores que expresaron su preocupacion en relacion con
miembros del personal a quienes supervisaban, sobre temas como el estrés o el estado de
animo en € trabgjo y € funcionamiento de su equipo. La Dependencia presté apoyo en
materia de bienestar del personal y de capacitacion para misiones en Arusha, Kinshasa,
Kampalay Nairobi. Ademés el consejero del personal, facilito la capacitacion en materia de

ZDocuentos Oficiales ... Decimotercer periodo de sesiones ... 2014 (ICC-ASP/13/20), Val. I1, parte B.1, parr. 67.
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gestion del estrés del personal de la Corte, llevada a cabo por consgjeros de las Naciones
Unidas.

87. La Dependencia de Salud y Bienestar desplegd un programa de informacion
obligatorio sobre la prevencion de los traumas secundarios, para miembros especificos del
personal de la Dependencia de Victimas y Testigos, con objeto de extender este programa a
otras secciones y a la Fiscalia en 2015. Ademas de mantener la informacion preventiva a
dia sobre la intranet y en folletos, se presté apoyo para € proyecto de politica de la Corte
sobre el bienestar del personal. La Dependencia de Salud y Bienestar se asocié a lared de
Consgjeros del Personal y Asesores sobre Estrés de las Naciones Unidas y participé en
reuniones de consgjeros y de agentes neerlandeses encargados de cuestiones de bienestar
empleados en organizaciones internacionales, con la finalidad de fortalecer la cooperacion
y ampliar la red de asesoramiento para los miembros del persona. Asimismo, la
Dependencia de Salud y Bienestar participd (a distancia) en € Grupo de Trabajo de las
Naciones Unidas sobre estrés por incidente critico y en teleconferencias con personal de
apoyo del sistema de las Naciones Unidas, durante el conflicto en la Republica
Centroafricana y la crisis provocada por la epidemia de Ebola. Por afiadidura, a peticion de
la Organizacién para la Prohibicién de las Armas Quimicas y de la Corte Internacional de
Justicia, se prestd apoyo a ambas entidades.

88. Al igua que afios anteriores, la Dependencia de Salud y Bienestar sigui6
proporcionando servicios de salud en el trabajo para el persona tanto en La Haya como
sobre el terreno. Estos servicios incluyeron asistencia y apoyo para una amplia gama de
cuestiones de salud vinculadas con el trabajo tales como consegjos de salud previos a una
misiones o0 a viagjes de despliegue de funcionarios, consultas de ergonomia, remisiones a
meédicos especidlistas, gestion de las licencias de enfermedad y reintegracion al trabajo,
respuestas a emergencias médicas (incluso los servicios de ambulancia), asesoria en €l
trabajo sobre el embarazo y la licencia de maternidad, recomendaciones preventivas sobre
los estilos de vida, vacunacion contra la gripe estacional, informacion sobre el cancer de
mama, y camparias publicas sobre las enfermedades transmisibles emergentes.

89. En este contexto, e brote de Ebola en 2014 en Africa occidental y en la RDC
representd un reto importante para la Dependencia de Salud y Bienestar en términos de
atenuacion de la ansiedad de los administradores, del personal y de sus familias. Fueron
elaborados y actualizados regularmente folletos informativos sobre el virus del Ebola, se
transmitieron informaciones actualizadas en linea y se organizaron sesiones de informacion
parala Dependencia de Seguridad sobre €l Terreno, la Dependencia de Victimasy Testigos,
el Fondo Fiduciario en beneficio de las victimas y la Fiscalia. En las oficinas sobre el
terreno, fueron organizadas sesiones de formacion preventiva sobre e virus del Ebola.
Todos los administradores en funcion sobre el terreno recibieron circulares de informacion
sobre la gestion del estrés y la ansiedad provocados por e virus del Ebola y se
distribuyeron esguemas instructivos sobre los pasos a seguir cuando un miembro del
personal 0 un pariente puede estar infectado por €l virus.

Gestién del desempefio

90. Como se andlizara con mayor detenimiento cuando se aborden los objetivos para
2015, la gestion del desempefio del personal es fundamental para la eficiencia global de la
Corte. Contar con personal motivado, competente y preparado es esencial para asegurar €l
éxito de una organizacion y la gestion del desempefio seguird siendo una de las prioridades
de la Corte. En los proximos afios, la Corte dara prioridad al desarrollo de un espiritu de
gestion del desempefio que garantice a los miembros del personal que: 1) sepan lo que se
espera de ellos; 2) dispongan de los conocimientos y las competencias para responder a
estas expectativas; 3) sean evaluados y reciban retroalimentacion sobre la calidad de su
desempefio; 4) sean motivados, 5) trabagjen dentro de un marco con condiciones que
favorezcan un buen desempefio; y 6) sean considerados como responsables de su
desempefio. Si bien el nuevo sistema de evaluacion del desempefio de la Corte introducido
por la Corte mediante la promulgacién de la instruccion administrativa correspondiente
efectiva a partir del 6 de marzo de 2013 ha constituido un paso (til hacia una mejora de la
eficiencia y la responsabilidad en la gestion del desempefio, este sistema solo servira de
base para €l desarrollo generalizado de una cultura propia de gestion del desempefio en la
Corte.
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91.  El personal directivo de la Corte ya adoptd un enfoque consolidado para la gestion
del desempefio y se realizaran esfuerzos notables en el proximo afio para profundizar el
desarrollo de dos éreas en el sistema de gestion de la Corte, a saber: 1) objetivos de
desempefio claramente definidos e interrelacionados del mas ato nivel a los niveles
operacionales 2) impulsar y evaluar comportamientos de liderazgo y de gestion con la
findidad de que los problemas estén claramente definidos, las causas sean bien
comprendidas por todos y se trabaje en equipo de forma efectiva para resolver cuaquier
dificultad identificada.

92.  La Corte desea proporcionar informacion a dia sobre la aplicacion del sistema de
evaluacion del desempefio del personal.

93. Desde la presentacion del informe de la Corte sobre los avances del nuevo sistema
de evauacion del desempefio del personal en e 22°periodo de sesiones del Comité, la
Corte finalizo un ciclo completo de evaluacion del desempefio, cubriendo el periodo del 1
de marzo de 2013 a 28 de febrero de 2014. En e momento de redactarse el presente
informe, estaba a punto iniciarse € ciclo de evaluacion del desempefio para el periodo del 1
de marzo de 2015 al 28 de febrero de 2016.

94.  Durante €l nuevo ciclo para 2015-2016, los jefes de érganos, a quienes incumbe la
responsabilidad principal de asegurar la gecucién dentro de los plazos 'y € cumplimiento
genera del sistema de evaluacion del desempefio del personal en la Corte, hardn hincapié
en laimportancia de este sistema y |os supervisores seran responsables del uso efectivo del
sistema de evaluacion del desempefio del personal durante todas las etapas del proceso.

95.  Senctificaraal personal antes del comienzo del ciclo. Paralaformacion y la gestion
necesarias relativas a sistema de evaluacion del desempefio del personal, se pondran a
disposicion apoyo financiero y recursos de personal. Los jefes de 6rganos proporcionaran
asesoramiento y recomendaciones y predicaran con el gjemplo en €l proceso de gecucion
de este sistema. A fin de reforzar la rendicidn de cuentas en la Corte, los administradores
principales se reunirén con los jefes de drganos para desarrollar los planes de trabajo para
las dependencias operacionales de conformidad con la estructura, las prioridades y las
metas estratégicas de cada érgano.

Ciclo del sistema de evaluacién del desempefio para 2013-2014

96. Durante € ciclo de evaluacion del desempefio para 2013-2014, fueron remitidos
561 de los 913 formularios de evaluacién, situando en el 61% la tasa de cumplimiento del
ciclo del sistema de evaluacién del desempefio para 2013-2014. A pesar de que a primera
vista estas cifras son poco aentadoras, s se toman en cuenta los comentarios de otras
organizaciones y sus estadisticas en el momento de aplicacion de su nuevo sistema, la tasa
registrada en la Corte parece estar cerca de la norma.

97. Las estadisticas constituyen un buen punto de referencia en el cual basarse para
realizar esfuerzos e incrementar de forma significativalatasa de cumplimiento.

Cuadro 3: Estadisticas relativas a los indicadores de desempefio global en la Corte
traslafinalizacion del ciclo 2013-2014:

Indicadores de desempefio

No se han cumplido 0%
Parcialmente al canzados 1,8%
Plenamente alcanzados 74,2%
Excedidos 19,9%
Excedidos con creces 4,2%
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Cuadro 4: Tasa de cumplimiento con € sistema de evaluacion del desempefio 2013-
2014 por 6rgano u oficina

Judicatura 40%
Fiscalia 77%
Secretaria 69%
Oficina de Auditoria Interna 50%
Secretaria de la Asamblea de |os Estados Partes 25%
Secretaria del Fondo Fiduciario en Beneficio delas Victimas 11%
Oficina de |a Secretaria Paralos Local es Permanentes 20%

NUmero de miembros del personal Evaluaciones
Judicatura 55 22
Fiscalia 255 197
Secretaria 480 329

Oficinade Auditoria Interna

Secretaria de la Asamblea de |os Estados Partes

Secretaria del Fondo Fiduciario en Beneficio delas Victimas

oo | oo | b
RIRFRPINIDN

Oficinade la Secretaria Para los Local es Permanentes

Cuadro 5: Estadisticas de cierre de afio relativas a los indicador es de desempefio por
Organo u oficina

Indicadores global es de desempefio Judicatura Fiscalia Secretaria
No se han cumplido 0% 0% 0%
Parcialmente alcanzados 0% 3% 1.2%
Plenamente alcanzados 27,3% 70,6% 79,6%
Excedidos 36,4% 23,9% 16,4%
Excedidos con creces 36,4% 2,5% 2, 7%

98. Las estadisticas relativas a sistema de evaluacion del desempefio figuran en el
anexo. Cabe mencionar que las estadisticas correspondientes a ciclo 2013-2014 fueron
recopiladas manualmente. Sin embargo, con la aplicacion del sistema de evaluacion del
desempefio en linea (ePAS), de ahora en adelante estas informaciones estaran disponibles
automédticamente cuando finalice el ciclo del de evaluacion.

99. Al igua que con la aplicacion de cualquier otro sistema, la formacion y el
seguimiento son fundamentales. En el caso del sistema de evaluacion del desempefio, los
dos aspectos antes mencionados son aln méas importantes para una evaluacion del personal
coherente y redlista y la Corte debe reforzarlos. Habida cuenta de las estadisticas
disponibles, los patrones que se vislumbran a partir de las evaluaciones globales atribuidas
a personal deben seguir siendo examinados para garantizar que cualquier resultado que
supere el indicador “plenamente alcanzado” haya sido o sea otorgado de conformidad con
lainstruccion administrativa junto con una justificacion vaida. Sesiones suplementarias de
capacitacion también garantizarian que todos los supervisores directamente implicados en
la Corte apliquen las mismas normas para atribuir un indicador de conformidad con las
explicaciones adoptadas en la instruccion administrativa.

100. También conviene mencionar € peguefio porcentaje de miembros del persona que
obtuvieron el indicador “parcialmente alcanzado”. De acuerdo a la seccion 10 de la
instruccién administrativa sobre € sistema de evaluacion del desempefio y los aumentos de
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salario, medidas pertinentes relativas a la retencion del incremento de salario pueden, segin
proceda, ser aplicadas.

101. Con miras a intensificar la importancia del sistema de evaluacion del desempefio
para asegurar la efectividad de la Corte a través de la optimizacion de su desempefio atodos
los niveles, incluso favorecer un ambiente de trabajo positivo, se espera que la ausencia de
un coordinador para asuntos relativos al sistema de evaluacion del desempefio en la Corte
se solucione mediante € proyecto ReVision la nueva propuesta de estructura de la Seccién
de Recursos Humanos. Ta y como lo subraya el Comité, es fundamental que €l nuevo
sistema de evaluacion del desempefio se aplique de forma constante y equitativa en toda la
Corte, gracias una capacitacion y un seguimiento adecuados.

Ciclo del sistema de evaluacion del desempefio para 2014-2015

102. En comparaciéon con €l ciclo de desempefio anterior, este ciclo registro mayores
progresos en materia de capacitacion y seguimiento aportados. También se puso a
disposicion del personal € sistema automatizado ePAS, acompafiado por una guia de
usuario para las tres etapas del ciclo de desempefio. Asimismo, se enviaron recordatorios a
los miembros del personal para la finalizacion de las diferentes etapas de la evaluacion.
Sobre la base de la informacion supra, se prevé gque la tasa de cumplimiento sea més ata
para el ciclo de desempefio 2014-2015.

103. En el momento de redaccién del presente informe, aln transcurre el plazo de entrega
para 2014-2015. Los datos estadisticos pertinentes, a igual que los correspondientes al
periodo 2013-2014, seran remitidos al Comité en su periodo de sesiones de abril de 2015.

104. Para asegurar la aplicacion adecuada, justa y regular del sistema de evaluacion del
desempefio, es esencial nombrar a un coordinador asignado para asuntos relacionados con
€l sistema de evaluacion del desempefio, que oriente a los administradores y miembros del
personal en materia de evaluacion del desempefio, bajo desempefio y resolucion de
conflictos, que esté a cargo de sesiones de capacitacion sobre asuntos relacionados con €l
sistema de evaluacién del desempefio para el personal sobre € terreno y de cursos
obligatorios sobre el sistema de evaluacién del desempefio para los nuevos funcionarios que
entren a formar parte de la Corte, asi como de cursos de actualizacion.

105. Como se ha mencionado anteriormente, la Corte esta resuelta a disponer de un
sistema de gestion del desempefio eficiente, a fin de evaluar de forma apropiada el
desempefio del personal en la Corte. El sistema deberia ser utilizado de manera constructiva
y sentar las bases para que dialoguen los administradores y €l personal bajo su supervision,
con miras a asegurar un desempefio éptimo. Segiin lo solicitado por el Comité, una vez que
el sistema de gestion del desempefio alcance los niveles esperados en términos de
cumplimiento y de continuidad, la Corte examinard la introduccion de la faceta de la
responsabilidad personal, incluyendo las recompensas y sanciones en caso de buen
desempefio o de desempefio insuficiente, respectivamente.

106. Un mecanismo de reconocimiento y recompensa de este tipo tendria que ser
cuidadosamente concebido con €l fin de estimular la creacién de un ambiente propicio para
un desempefio sostenible. La responsabilidad de alentar y reconocer las aportaciones
valiosas del personal, y de participar en la creacion de una cultura que celebre los éxitos
individuales o de equipo, incumbe a los administradores. Por lo tanto, la Corte examinara
formas de recompensa y de reconocimiento, tomando en consideracion las
recomendaciones de la Comision de Administracion Pablica Internacional sobre e marco
de trabajo para el reconocimiento y las recompensas y las ensefianzas adquiridas por otras
organizaciones internacional es.

107. Asimismo, se deberan identificar y tratar los casos en que € desempefio no es
satisfactorio. El desempefio efectivo del personal esta subordinado a compromiso y a la
voluntad de los administradores de hacer frente a los problemas con seriedad cuando éstos
surjan. Una intervencién temprana y un apoyo positivo pueden resultar en un desempefio
mejorado. Es importante establecer un didlogo efectivo y dar retroalimentacion de forma
regular para identificar y resolver problemas o insuficiencias en € desempefio de un
funcionario. Una mala gestién o un desempefio insuficiente por parte de |os administradores
puede acarrear problemas ain mas complejos. Es esencial adoptar un enfoque sistemético
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de resolucion de los problemas de desempefio insatisfactorio y crear una cultura de apoyo y
de desarrollo del personal, sin dejar de reconocer que en algunas ocasiones, 10s problemas
deinsuficiencia en el desempefio pueden conducir ala formulacién de recomendaciones de
no renovar un contrato o de cese de contrato. A este respecto, es fundamenta recibir
asesoramiento para tomar |as decisiones apropiadas.

Puestos subordinados a unajerarquia exterior ala Corte

108. Segun lo solicitado por el Comité, la Corte examind la relacion administrativa entre
puestos dentro de las oficinas independientes de la Corte, cuya jerarquia es externa,
tratandose por eemplo de la Asamblea y de sus Organos subsidiarios mediante la
Presidencia de la Asamblea, la Presidencia del Comité y la Presidencia del Consgjo de
Direccion del Fondo Fiduciario en beneficio de las victimas y/o la Secretaria.

109. Tras larevisién, la Corte identifico los siguientes puestos en los que los titulares
desempefian funciones “independientes” a la cabeza de “oficinas independientes” que se
encuentran administrativamente vinculadas con la Secretaria. La Corte reconoce €l valor
del andlisis de este tema y de la claridad necesaria desde la perspectiva de la buena
gobernanzay en aras de los interesados:

a) Director de la Oficina de Auditoria Interna;

b) Director de la Secretaria de la Asamblea de los Estados Partes (que a su vez
supervisa un puesto de auxiliar especial y de Secretario Ejecutivo);

c) Jefe del Mecanismo de Supervision Independiente; y

d) Director Ejecutivo de la Secretaria del Fondo Fiduciario en beneficio de las
victimas.

110. En general, las relaciones jerarquicas directas vienen establecidas y documentadas
en las descripciones de puestos en los anuncios de vacante, con € fin de proteger la
independencia de esas funciones. Sin embargo, los cuatro puestos tienen unarelacién con la
Secretaria por razones administrativas. Se destaca que, s bien operan de forma
independiente en lo que respecta la parte sustancial de sus funciones, estas oficinas no dejan
de encontrarse, a efectos administrativos, bajo la responsabilidad administrativa general del
Secretario.

111. Estarelacién administrativa con la Secretaria es necesaria y/o solicitada por varias
razones:

a) El Reglamento y el Estatuto del Personal indican que el Presidente y el Secretario o
el Fiscal son, segln corresponda, la maxima autoridad en materia de asuntos
relacionados con el personal y en consecuencia, asumen una responsabilidad global;

b) Los derechos y las obligaciones del personal de la Corte se inscriben dentro de la
jerarquia encabezada por estos funcionarios;

C) Todas las “oficinas independientes” estan administrativamente vinculados con la
Secretaria, y los miembros de su personal son nombrados por €l Secretario. Por
consiguiente, forman parte de la jerarquia encabezada por €l Secretario.

d) El hecho de que miembros del personal tengan obligaciones y derechos
determinados por partes externas ala estructura jerarquica de la Corte podria parecer
incompatible con una buena gobernanza y también congtituiria una carga
administrativa para la persona externa ala organizacion;

€) Otorgar una autoridad administrativa a partes externas, como se ha sugerido,
significaria que éstas fueran responsables ante la Corte y le rindieran cuentas en
areas como los derechos a prestaciones del persona y, por consiguiente, algunos
aspectos de la gestion financiera. La Corte considera que no es aconsgjable, 0
incluso que esimposible, otorgar esta responsabilidad a partes externas; y

f) El tema de las relaciones jerarquicas con partes externas no afecta solo al puesto
directivo de la oficina independiente 0 a puesto independiente (es decir, cinco
personas), sino también a los puestos en los niveles inferiores. Los funcionarios que
se encuentran directamente bajo la supervision de estas cinco personas debe seguir
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los mismos principios. Por consiguiente, si la cuestion puesta de relieve es la de las
relaciones jerarquicas, o mismo aplica para estos funcionarios.

112. Por las razones antes citadas, la Corte considera que s la independencia de estas
oficinas es incuestionable en lo esencial de sus funciones, la autoridad administrativa
deberia seguir siendo de competencia de la Corte.

113. Enlo referente alos planes de trabajo, los objetivos de desempefio, las evaluaciones
del desempefio u otros asuntos esenciales que no involucran los derechos y las obligaciones
del personal, el asesoramiento, las recomendaciones o0 aprobaciones, segiin proceda, pueden
y deberian, en el caso de los cinco puestos antes mencionados, provenir de partes externas.
Evidentemente lo mismo aplicaria, como en €l pasado, en €l caso de la contratacion para
dichos puestos.

114. Los asuntos relacionados con los derechos y las obligaciones generales del personal
y la administracién de las prestaciones y derechos a prestaciones para estos miembros del
personal se encuentran bajo la autoridad del Secretario (0 su autoridad delegada).
Asimismo, el Secretario es la autoridad responsable de apelar contra decisiones.

115. Varias cuestiones podrian tener un impacto tanto sobre los derechos y obligaciones
del personal asi como sobre € desempefio de sus funciones principales, por gemplo el
trabajo a tiempo parcial, las solicitudes de vacaciones anuales, o la licencia especial sin
sueldo y las vacaciones en el pais de origen. En estos casos, |os miembros del personal
dependen de la autoridad administrativa del Secretario y la Corte seguird un enfoque
coherente, sea cual seala posicion de la parte externa sobre estos asuntos.

116. La Corte tomé nota de la solicitud del Comité de que se explore la practica en otras
organizaciones de las Naciones Unidas que han podido experimentar dificultades similares
respecto de las relaciones jerérquicas externas. Se destaca que las organizaciones pueden
diferenciarse en cuanto a los enfoques que adoptan y las soluciones que aplican en funcion
de sus circunstancias propias. Similarmente, la Corte considera imperativo definir su
enfoque respecto de la estructura jerérquica destinada a asegurar una relacion
administrativa efectiva entre el personal que trabagja en la Corte y sus superiores internos y
externos, tomando en consideracion las circunstancias singulares y propias de la Corte.

117. La Corte solicita que el Comité examine esta cuestién en su préximo periodo de
sesiones, a fin de que la Corte profundice su examen de la mejor manera de conservar la
calidad de la supervision operacional y administrativa, incluyendo la transparencia y la
proteccién de todos los implicados (la organizacion, la parte externay el individuo), estudie
apropiadamente las précticas y experiencias de otras organizaciones y proponga
procedimientos claros para temas tan especificos como la evaluacién del desempefio, las
licencias y la conducta indebida.

Aprendizajey desarrollo del personal

118. En 2009 se introdujo una metodologia sistemética para determinar las necesidades
de aprendizaje del personal, que comportaba la preparacién de planes de aprendizaje
estratégico anual para los 6rganos. Los planes de aprendizaje estratégico se refieren a siete
temas: a) liderazgo, gestion y desarrollo institucional; b) conocimiento sustantivo y técnico;
¢) tecnologia de la informacién; d) idiomas; €) bienestar del personal; f) gestién de recursos
humanosy financieros; f) orientacion inicial y promocion de las perspectivas de carrera.

119. Las secciones utilizan su propio presupuesto destinado a la capacitacion para
gestionar la capacitacion técnicay la Seccion de Recursos Humanos utiliza un presupuesto
de capacitacion centralizado para tratar las cuestiones de liderazgo, administracion,
iniciacion, apoyo a la carrera, desarrollo institucional y otros tipos de proyectos de
capacitacion en la Corte. A pesar de la disminucion del presupuesto destinado al
aprendizaje centralizado y a desarrollo en los Ultimos tres afios, la Corte ha conseguido
gjecutar con éxito varias actividades planeadas en € marco de la estrategia de recursos
humanos.

120. En 2014, laFiscaliasiguio aplicando su metodol ogia sistematica de identificacion de
las necesidades de aprendizaje de su personal. A raiz de esto, los jefes de equipos se
reunieron con los miembros del personal para determinar |as necesidades de aprendizaje al
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nivel de los equipos. Estas fueron recopiladas y presentadas a la direccion ejecutiva para
gue tome decisiones a este respecto. Asmismo, la Secretaria siguié aplicando su
metodol ogia sistemética de identificacion de las necesidades de aprendizaje de su personal
y €l plan elaborado araiz de esto sigue sirviendo de base para priorizar la capacitacion en la
Secretaria en 2014 y 2015. A continuacidn se enumeran las listas de proyectos principales
Ilevados a cabo por la Dependencia de Formacién y Desarrollo.

Liderazgo, gestion y desarrallo institucional
Proyecto de evaluacién y perfeccionamiento de |os administradores

121. El proyecto de evaluacion y perfeccionamiento de los administradores forma a los
administradores sobre la manera en que pueden: 1) descubrir y definir precisamente
problemas que estan afectando el desempefio de un 6rgano; 2) identificar los elementos que
son la fuente de estos problemas, y 3) modificar los comportamientos de gestion parallevar
ala resolucién de estos problemas. El jefe de la Dependencia de Formacion y Desarrollo
dirige la g/ecucion del proyecto de evaluacion y perfeccionamiento de los administradores
que en la actualidad, cuenta con 11 participantes (el fiscal adjunto, €l Director de la
Divisién de Procesamiento y nueve fiscales auxiliares principales). El proyecto de
evaluacién y perfeccionamiento de los administradores se basa en cinco disciplinas en €l
ambito del liderazgo y de la administracion: el pensamiento sistémico, el dominio personal,
los modelos mentales, el aprendizaje en equipo y € desarrollo de una vision comdn. El
proyecto de evaluacion y perfeccionamiento de los administradores sera un elemento
decisivo para el desarrollo de nuestra cultura de gestion del desempefio, como se subrayé en
laseccion 3.5 supra.

Programa de liderazgo administrativo

122. La Dependencia de Formacion y Desarrollo sigue coordinando el programa de
liderazgo administrativo, impartido por formadores externos. El programa de liderazgo
administrativo forma a los participantes sobre la manera en que pueden: 1) comprender su
papel como gerente; 2) desarrollar las habilidades necesarias para dirigir de forma eficiente
a su(s) equipo(s); y 3) desarrollar préacticas en materia de liderazgo personal. Cada
programa de liderazgo administrativo involucra un méximo de 25 participantes de todos los
Organos de la Corte. Un grupo particip6 en este programa en 2014.

Apoyo al proyecto ReVision de la Secretaria

123. La Dependencia de Formacién y Desarrollo dedicd una parte importante de su
tiempo a apoyo del proyecto ReVision, efectuando una encuesta dirigida al persona a
nivel detodala Secretariay unaencuesta dirigida alos clientes para toda la organizacion. A
diferencia de las encuestas de personal de 2006 y 2011, este proyecto se llevo a cabo
recurriendo Unicamente a recursos internos. Ademés, la Dependencia de Formacion y
Desarrollo coordina la capacitacion para €l apoyo alatransicion dirigido al personal cuyos
puestos se veran afectados por |as decisiones del proyecto ReVision.

Conaocimientostécnicosy de fondo, recursos humanosy gestion financiera
Mejorar la capacitacion sobre el terreno

124. De forma general, ha sido una de las prioridades de la Secretaria mejorar la gestion
del personal sobre € terreno, lo que incluyé el mejoramiento de la capacitacion. La
Dependencia de Formacién y Desarrollo trabaj6 con puntos focales en las oficinas sobre €l
terreno con objeto de identificar las necesidades de aprendizaje del personal y coordinar las
formaciones impartidas. Se organiz6 una amplia variedad de cursos de capacitacion, incluso
sobre estos temas. Microsoft Office, € derecho y la accién humanitaria, la planificacion
estratégica, habilidades de comunicacion y presentacion, gestion del desempefio y gestion
financiera.

27



|CC-ASP/14]7

28

i)

Gestion financiera

125. En e marco ddl proyecto de supervision financiera, los participantes aprenden a:
1) medir cotidianamente su propio desempefio en materia de gestién financieray 2) trabajar
con espiritu de equipo entre las dependencias, secciones y divisiones, con miras a
maximizar € uso del presupuesto asignado a los drganos. El jefe de la Dependencia de
Formacion y Desarrollo lidera €l proyecto de supervision financiera en € cual, actualmente,
estan involucrados 50 participantes (incluidos €l Secretario, los directores de la Secretariay
los jefes de Seccidn).

Sesiones de orientacion inicial del personal dela Corte (Induccion)

126. La Dependencia de Formacion y Desarrollo organiza un maximo de cuatro sesiones
de orientacion a afio, para nuevos miembros del personal. Como se indico en el informe
anterior de recursos humanos, las sesiones de orientacién constituyen una oportunidad para
el personal nuevo de conocer a una gran variedad de funcionarios de las categorias
superiores asi como funcionarios elegidos de distintos érganos de la Corte. Los nuevos
miembros del personal tienen la oportunidad de entender mejor los desafios diversos a los
gue se enfrenta la Corte. Las sesiones de orientacion permiten informarse sobre la Corte de
forma divertidaeinformal, y permite alos participantes involucrarse en conversaciones con
gente que no tendrian la oportunidad de conocer en otro contexto (por €jemplo magistrados,
jefes de drganos, directores y otros administradores). Las sesiones de orientacion también
incluyen un taller de media jornada sobre concienciacion respecto delaculturaen el
entorno de trabajo, animado por un experto externo.

Otros asuntos

Actividades de automatizacion

127. En 2014, la Seccion de Recursos Humanos realizé esfuerzos para seguir
automatizando sus procesos. La Seccidn dirigid un equipo multidisciplinar para gjecutar €l
nuevo sistema de contratacién en linea de la Corte (eRecruitement). El nuevo sistema fue
configurado y probado y se prevé que los aspectos finales de su configuracion finalicen
durante € mes de febrero de 2015. La comunicacion interna y la capacitacion al respecto
estén en curso y se aplicara el sistema con €l primer anuncio de vacante previsto para marzo
de 2015. Este sistema de contratacion en linea automatiza varios de los procesos de
reclutamiento que no abarcaba el antiguo sistema. Estos incluyen los flujos de trabagjo en
formato electrénico entre e personal de la Dependencia de Contratacion, los
administradores a cargo de la contratacién, el personal encargado de las autorizaciones de
seguridad y los jefes de érganos. Asimismo, €l nuevo sistema de contratacién en linea es de
uso mucho més intuitivo, tanto para los candidatos como para los usuarios internos de la
Corte.

128. A lolargo del afio, y en colaboracion con la Seccidn de Presupuesto y Finanzas, se
realizaron esfuerzos para seguir fortaleciendo €l nuevo sistema de némina de sueldos cuyo
uso se inicié en octubre de 2013. El sistema automatiz6 muchas de las operaciones de
control y ponderacién, anteriormente manuales, y contribuy6 a incrementar la eficiencia del
trabajo de la Seccidn de Recursos Humanos. Sin embargo, se requieren mejoras adicionales
para que el sistema se transforme en una plataforma eficiente para la gestion de saarios y
prestaciones.

129. El nuevo sistema electrénico de evaluacion del desempefio (e-PAS) fue lanzado en
2014, facilitando el trabajo del personal y de los administradores parafinalizar evaluaciones
de desempefio y € trabajo de la Seccidn de Recursos Humanos en materia de recopilacion
de estadisticas y de verificacion del cumplimiento.

130. La Seccion de Recursos Humanosinicié el proceso de digitalizacion de sus registros
con otras secciones pertinentes de la Corte, comenzando por €l escaneo de los expedientes
oficiales de los miembros del personal que han dejado la Corte. Esta labor se sigue
realizando en 2015, como parte de un esfuerzo para disminuir €l exceso de tramites
administrativos.
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Relaciones entre el personal y la administracion

131. Durante el afio 2014 se llevaron a cabo encuentros regulares con e Consgo del
Sindicato del Personal de la Corte sobre asuntos de politica, derechos y prestaciones, y
sobre asuntos generales de bienestar del personal. 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. En el contexto actual de reestructuraciéon y la mora baja que pudo
provocar en miembros del personal durante €l afio 2014, la Seccién de Recursos Humanos 'y
el Consgjo del Sindicato del Personal han realizado esfuerzos significativos para mantener
una relacion productiva. La Seccién de Recursos Humanos reconoce la contribucién
brindada hasta ahora por € Consgo del Sindicato del Personal para la elaboracion de
politicas de recursos humanos y otrasiniciativas.

Programa de funcionarios subalternos del Cuadro Organico

132. Tras la aprobacion por la Asamblea del programa de funcionarios subalternos del
Cuadro Organico a partir del 1 de enero de 2014, fue enviado un cuestionario sobre €l
programa de funcionarios subalternos del Cuadro Orgénico alos Estados Partes implicados,
con objeto de reunir datos pertinentes provenientes de Estados Partes interesados en ser
donantes. Por afadidura, en 2015 todas las embajadas seran contactadas nuevamente y
recibirén informaciones complementarias pertinentes. De ahora en adelante, se repetira esta
préctica cada afio.

133. A raiz del envio de un cuestionario de seguimiento, para determinar si existe un
interés entre los Estados Partes en participar en € programa, fueron recibidas dos
respuestas positivas. Los perfiles de puestos transmitidos por las oficinas participantes
fueron comunicadas con varios Estados, a peticién de éstos. Por su parte, la Corte estudiala
posibilidad de crear nuevos fondos fiduciarios para facilitar las transacciones financieras
con los Estados participantes. Se prevé que los preparativos para la formalizacion de un
memorando de entendimiento con los Estados participantes inicien una vez que uno o
varios estados expresen su interés por patrocinar €l programa.

134. A pesar de que € interés por e programa haya sido limitado, la Corte sigue
esforzandose por asegurar que € programa sea completamente operacional a partir de enero
de 2016. Se hara hincapié en la posbilidad de que estados que actuamente son
insuficientemente representados financien e programa de funcionarios subalternos del
Cuadro Organico.

Actividades previstas para 2015

Prioridades para 2015

135. En 2015, las &eas de prioridad para la Seccién de Recursos Humanos, en
consonancia con |os objetivos estratégicos de la Corte para 2015, serén las siguientes:

a) revisar la estrategia de gestion de los recursos humanos de la Corte

b) apoyar la finalizacién de la reestructuracion y de los cambios relativos a la gestion
en la Secretaria;

c) apoyar el plan de contrataciones de la Fiscalia;

d) reestructurar y revisar los procesos de trabajo en la Seccion de Recursos Humanos
para mejorar laeficiencia;

€) elaborar y finalizar marcos de trabajos y politicas claves de recursos humanos; y
f) el bienestar del personal.

136. El afio 2015 sera un afio importante para la Corte y se prevén muchos cambios
estratégicos y estructurales. Para apoyar la efectividad global de la Corte a fin de que
alcance sus metas a largo plazo, la estrategia de gestion de los recursos humanos sera
revisada para garantizar que se proporcione un marco de trabajo adecuado en apoyo al
cambio de gestion de los procesos en la Corte.
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137. La Seccién de Recursos Humanos seguird apoyando el proyecto ReVision en 2015 a
medida que se acerca su finalizacion, y se cerciorara de que las decisiones del Secretario
tocantes a la estructura y la dotacién de personal sean implementadas. Asimismo, la
Seccion prestard asistencia al proceso de cambios de gestion emprendido por e Secretario,
en particular en el ambito de la gestion del desempefio.

138. La Seccién de Recursos Humanos seguird prestando asistencia a todos los 6rganos
para sus contrataciones tanto en la Sede como sobre €l terreno. La Seccion de Recursos
Humanos se centrara especialmente y brindard una atencién particular a la Fiscalia para la
aplicacién exitosa de su plan de contrataciones para 2014-2015.

139. A lo largo de 2015, la Seccién de Recursos Humanos implementara sus propios
cambios estructurales y llevara a cabo una revision minuciosa de todos sus procesos de
trabajo, con la finalidad de lograr una eficiencia éptima y garantizar la agilidad necesaria
para adaptarse alos cambios y satisfacer |as necesidades imprevistas.

140. La elaboracion de politicas claves de recursos humanos sigue siendo una prioridad
en 2015. Se redlizaran esfuerzos con miras a lograr una aplicacion exitosa de las
instrucciones administrativas sobre la seleccién del personal (la contratacion) y las
reclasificaciones asi como €l trabajo del Comité de Examen de la Seleccién. Ademés, se
dara prioridad a desarrollo de un marco normativo para los nombramientos de corta
duracion y los acuerdos de servicios especiales.

141. Como seindicd anteriormente, la Seccion de Recursos Humanos planea iniciar una
revision en profundidad de los diferentes nombramientos y las modalidades contractuales y
procedimientos correspondientes en 2015, con miras a maximizar la eficiencia en el uso de
los recursos. A este respecto, la Corte debe resolver las dificultades a las que hace frente en
la actualidad en relacion con la estructura de puestos y la gestion de los puestos de
asistencia temporaria general. Por consiguiente, la Corte resume a continuacion algunos de
sus desafios y preocupaciones a fin de conseguir €l apoyo del Comité en relacion con las
propuestas para solucionar estas cuestiones.

Revisién del mar co de nombramientosy modalidades de contratacion

142. Es sumamente importante para la Corte contar con un marco contractual que
favorezca su necesidad de flexibilidad para responder inmediatamente y con facilidad a las
necesi dades operacional es cambiantes.

143. Edtaflexibilidad viene prevista en la estructura de puestos de la Corte, en la que la
intencidn, como lo mencionaron los auditores, es que se disponga de un niimero aprobado
de puestos de plantilla que deben ser utilizados para responder a sus necesidades continuas
y alargo plazo, y partidas aprobadas para sufragar cierto nimero de puestos de asistencia
temporaria general para cubrir las necesidades temporales.

144. Si bien este principio tiene justificacion, la dificultad actual, que también
reconocieron |los auditores, es que actualmente la Corte cuenta con un nimero elevado de
puestos de asistencia temporaria general que desempefian funciones periédicas y continuas
y se han convertido de facto en puestos de plantilla. Uno de los factores que contribuyeron
a esta situacion es € largo periodo de congelacion de la creacion de puestos de plantilla,
acompafiado por € aumento notable del volumen de trabajo de la Corte. Esta situacién
obligd a los administradores a elegir entre la imposibilidad de conseguir resultados o
utilizar puestos de asistencia temporaria general para actividades regulares.

145. De este modo surgio una situacion insostenible en la cual casi un cuarto de los
puestos de la Corte son sufragados con cargo a la asistencia temporaria general, con
contratos de una duracion de un afio y extensiones de contrato que ocurren de Ultima hora al
fin del afo, a pesar de que las funciones de estos puestos no sean temporales. A
consecuencia de la corta duracion de los contratos de asistencia temporaria general y del
impacto en € derecho a prestaciones, es dificil parala Corte atraer a candidatos y retener a
su personal. Ademés, la incertidumbre relacionada con la renovacion de contratos para
puestos de asistencia temporaria general tiene un impacto extremadamente negativo en la
moral del personal y, por consiguiente, en las operaciones de la Corte. Se ha de poner
remedio a esta situacion.
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146. Al revisar las modalidades contractuales, se debe diferenciar claramente entre los
puestos (establecidos o de asistencia temporaria general) y nombramientos (por un plazo
fijo y por un corto plazo/temporales). Mientras la primera modalidad esta relacionada con
un recurso de financiamiento, la segunda esta relacionada con un tipo de nombramiento o
modalidad contractual.

147. Exceptuando a un nimero muy limitado de nombramientos de corta duracién de
menos de un mes (para puestos linglisticos y personal de apoyo para las sesiones de la
Asamblea), todos |os nombramientos en la Corte son nhombramientos de plazo fijo, incluso
los que se realizaron para cubrir necesidades temporales. Por consiguiente, si bien se hace a
menudo referencia a los “contratos de asistencia temporaria general”, éstos no existen y los
nombramientos de plazo fijo conllevan los mismos beneficios y derechos a prestaciones,
independientemente de que el puesto sea financiado como puesto de plantilla o puesto de
asistencia temporaria general. La Unica diferencia entre los nombramientos financiados
como puestos de plantilla o puestos de asistencia temporaria general radica en la duracion
del contrato, y los puestos sufragados con cargo a la asistencia temporaria general no
pueden exceder € presupuesto anual. Como se menciond méas arriba, y se describira a
continuacién, en la parte relativa a la gestién de la asistencia temporaria general, esto
representa un desafio en si.

148. Esevidente que unarevisién de las modalidades contractual es es necesaria, asi como
lo son varios de los pasos requeridos para garantizar un uso mas transparente y eficiente de
|las modalidades contractuales:

a) Es fundamental que sea aprobada una plantilla apropiada de puestos de plantilla, con
un ndmero suficiente de puestos para dedicarse a la parte periodica 'y continua del
trabajo de la Corte. Se crearan puestos de asistencia general para cubrir funciones
temporarias causadas por periodos de sobrecarga de trabajo, que no estan destinados
a seguir existiendo después de la duracion necesaria. Tras las revisiones de las
estructuras y la dotacién de personal en todos los érganos de la Corte, se presentaran
a Comité y a la Asamblea nuevas plantillas adecuadas recomendadas. Es crucial
reflgjar de forma apropiada en la dotacion de personal las actividades que la Corte
debe llevar a cabo. Por consiguiente, se solicita el apoyo del Comité en relacion con
la dotacién de personal propuesta por la Corte araiz de larevision de sus estructuras
y de su plantilla.

b) Las solicitudes anteriores del Comité pidiendo a la Corte que proporcione un
“esqueleto de estructura” fueron examinadas con atencién. Si bien la Corte puede sin
duda alguna iniciar una tarea de identificacion €l nimero minimo de puestos
necesarios en caso de ausencia de actividades, considera que un enfoque de este tipo
no es Optimo con respecto a la necesidad actual de determinar cudl es dotacién de
personal apropiada. La Corte considera que una estructura basica de este tipo seria
muy pertinente si la Corte se encontrara en una fase de reduccién de sus
dimensiones, una situacion contraria a de la Corte actualmente: las actividades
siguen aumentando y, tomando en cuenta los procesos judiciales en curso y €l ciclo
de las actuaciones, se prevé que los volimenes de trabajo se mantengan a mismo
nivel 0 aumenten en los proximos cuatro o cinco afios. Ademés, la Corte esta a punto
de mudarse a sus nuevos locales permanentes que cuentan con tres salas de
audienciay se espera que se lleven a cabo juicios concurrentes. Cabe mencionar que
independientemente de la naturaleza de un puesto, que sea de plantilla o de
asistencia temporaria general, todos los nombramientos en la Corte son de plazo fijo
y pueden ser cesados si se produce un cambio de operaciones. Por lo tanto, la Corte
espera que el Comité apoye una vision centrada en determinar cuadl seria el nimero
total apropiado de puestos de plantilla en vez de proponer un esqueleto hipotético de
laestructura.

c) Se reconoce plenamente que tras establecer la dotacion de personal adecuada, la
Corte debe ser disciplinada para cerciorarse de que la asistencia temporaria general
no se siga utilizando para financiar funciones regulares y continuas. La Corte se
compromete a gestionar de forma estricta los puestos en funcién de su finalidad y a
responder a las necesidades existentes y regulares, recurriendo a la reasignacion de
puestos de plantilla cuando sea necesario. La introduccion de nombramientos de
corta duracion ayudara a la Corte a asegurar que la creacién de posiciones para
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cubrir necesidades temporales no siga aplicandose. Se pide a Comité que aporte su
apoyo a la introduccién de la modalidad contractual para nombramientos de corta
duracion.

d) Ademas de lo anterior, la Corte se compromete a asegurar que los acuerdos de
servicios especiales se usen de conformidad con su propésito y durante 2015, tras la
introduccion de los nombramientos de corta duracién, la Corte elaborara una politica
que regule € uso de los acuerdos de servicios especiales.

Gestién de los puestos de asistencia temporaria gener al

149. Como bien sabe el Comité, la Corte se enfrenta a retos significativos debidos a
hecho de que se cubren las mismas funciones regulares y alargo plazo tanto con puestos de
plantilla que con puestos de asistencia temporaria general — en combinacién con la
percepcion segun la cual ser contratado en un puesto de asistencia temporaria general es
una desventgja.

150. La creacién de una plantilla con € ndmero apropiado y adecuado de puestos
permitira a la Corte avanzar hacia una solucién para paliar las frustraciones del personal.
Sin embargo, la Corte siempre contara con cierto nimero de puestos que sirvan para cubrir
necesidades temporales y se pueden tomar varias medidas para facilitar la gestién de estos
puestos de asistencia general, teniendo asimismo en consideracion las recomendaciones de
los auditores internos y externos.

Retos actuales

151. Actualmente, en la estructura del presupuesto de la Corte, los puestos de plantilla'y
los puestos de asistencia temporaria general financiados se aprueban para un afio fiscal
especifico (puestos de asistencia temporaria general aprobados). Los puestos de asistencia
temporaria general financiados se limitan entonces al término de un nombramiento para un
afo fisca particular, y una aprobacion tardia tiene varias desventgjas. Esto incluye
actividades adicionales de recursos humanos en forma de notificaciones de no renovacion y
extensiones de contratos de Ultima hora, que preocupan a personal y practicamente
dificultan el proceso de atraer a personal de asistencia temporaria general cuando solamente
muy cortos contratos pueden ser ofrecidos en los Ultimos meses del afio fiscal. Una de las
consecuencias de esta situacién es una baja moral del personal. Las actuales practicas
presupuestarias podrian asimismo provocar ineficiencia e inseguridad y podrian limitar las
posibilidades de reclutamiento.

152. Ademés de los retos relacionados con las extensiones de contratos, existen otros
desafios relacionados con la administracion financiera de la asistencia temporaria general
(se considera que las categorias actuales de asistencia temporaria general y las normas de
presentacion de la informacion financiera son demasiado complejas y se beneficiarian de
una revision). Se espera que los aspectos presupuestarios relacionados con la asistencia
temporaria general y las normas de presentacion de la informacion sean objeto de una
revisién, en el contexto de creacion de una nueva Oficina de presupuesto en la Secretaria,
con €l fin de optimizar la planificacion y presentacién de informes de la Corte en relacion
con la asistencia temporaria general y transmitir al Comité la informacion sintética
reguerida.

153. Se presentan a continuacion las medidas que, segin la Corte, podréan facilitar la
gestion de la asistencia temporaria general y responder a las preocupaciones del personal en
lo referente alas extensiones de contrato de Gltima hora.

Asistencia temporaria general decortoy largo plazo

154. En suinforme de 2014 sobre el uso de la asistencia temporaria genera por la Corte,
los auditores externos recomendaron que se crearan dos partidas presupuestarias separadas
parala asistencia temporaria general, a saber una partida para contratos de larga duracion y
otra para contratos de corta duracion. En los casos en que los puestos de asistencia
temporaria general de largo plazo sean comparables con los puestos de plantilla, en €l
sentido en que cubririan necesidades a largo plazo, la informacion presentada deberia
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adecuarse a la presentacion de informes aplicada en la actualidad, enumerando todos los
puestos financiados con recursos de asistencia temporaria general y asegurandose de que
hayan sido utilizados para los fines aprobados. Por otra parte se administraria mejor la
asistencia temporaria general de corta duracion como una “hucha”’ de la que se extraen
recursos de forma flexible para responder a las necesidades de corto plazo, como hacen
actualmente la Fiscalia y la Judicatura. En cuanto a la presentacion de informes, no se
regueriria ningun gjercicio de cotgjo con las funciones aprobadas puesto que la asistencia
temporaria general de corto plazo es cambiante y flexible en esencia.

155. La gecucion de esta recomendacion requerird la creacion de dos partidas
presupuestarias distintas en el proyecto de presupuesto de la Corte para 2016. Durante la
preparacion del presupuesto para 2016, se pedira a los administradores que indiquen en sus
propuestas la duracion prevista de todos los contratos, nuevos o ya existentes, de asistencia
temporaria general. Basandose en los fines del puesto y en la duracion prevista, la Corte
evaluard s € puesto de asistencia temporaria general deberia considerarse de largo plazo y
ser solicitado como puesto especifico o de corta duracion financiado con fines flexibles.

156. En laactualidad, los puestos de asistencia temporaria general de largo plazo cubren
necesidades regulares y constantes (y deberian ser puestos de plantilla) y necesidades de
larga duracion que no dejan de ser temporales (por gemplo proyectos de larga duracion
como € de los locales permanentes, de las normas IPSAS u otros similares). En el futuro,
con la esperanza de que el nimero de puestos de plantilla haya sido ajustado, los puestos de
asistencia temporaria general de largo plazo corresponderian a puestos aprobados o puestos
previstos como necesarios por varios afios.

157. Estos puestos de asistencia temporaria general de largo plazo son similares a los
puestos anteriormente denominados como “contratos plurianuales de asistencia temporaria
genera”, que corresponden a asistencia temporaria general solicitada por un tiempo
limitado pero que excede un afio de duracion (por gemplo para necesidades especificas
como proyectos necesidades linglisticas, contrataciones a nivel local en las oficinas sobre
¢l terreno). Cuando un puesto de asistencia temporaria genera ha sido aprobado para una
duracion de mas de 12 meses (por g emplo un proyecto como el de las normas IPSAS, cuya
duracion prevista es de tres afios), la duracién del contrato podria gjustarse a la duracién
aprobada. De este modo, s un puesto de asistencia temporaria general es aprobado por dos
afos, se estableceria un contrato inicial por dos afios que indique claramente la duracion del
contrato (en e anuncio de vacante y en la oferta de nombramiento), con miras a asegurar
gue las expectativas sean tratadas de forma clara. El principio consistiria en determinar si la
necesidad de un puesto es temporaria a la luz de proyectos o planes operacionales
especificos y por cuanto tiempo se requeriria, pero cerciorandose de que no existe una
necesidad recurrente.

Extensiones de contratos

158. En relacion con las extensiones de contratos, es fundamental revisar el proceso
actual en materia de extension de puestos sufragados con cargo a la asistencia temporaria
general, ya que muchos miembros del personal reciben extensiones de contratos de Ultima
hora debido a las fechas en que se celebra el periodo de sesiones de la Asamblea, hacia el
fin del afio. Como consecuencia, los periodos minimos de preaviso no son plenamente
respetados.

159. Se propone 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, el tipo de nombramiento (de plazo fijo
o0 de corto plazo) debera estar basado en la duracion esperada de la tarea, en concordancia
con las politicas del sistema comin de las Naciones Unidas.

160. La aprobacion de un puesto de asistencia temporaria general de largo plazo, cuando
un contrato de plazo fijo (en lugar de un puesto de asistencia temporaria general) es lo
apropiado, estara sujeto a un estricto control de la duracién especifica. Se propone que los
contratos se establezcan por una duracion correspondiente a la del puesto aprobado y se
limiten a un periodo méaximo de dos afios (renovabl es, dependiendo de las necesidades de la
Corte en ese momento). Si la actividad tempora se termina antes de lo esperado, los
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d)

contratos suscritos terminaran antes de su fecha de expiracion, en conformidad con el
Estatuto y el Reglamento del Personal de la Corte.

Conversion de puestos de asistencia temporaria general de larga duracion a puestos
deplantilla

161. Como se indico en e Informe sobre la gestiéon de los recursos humanos del afio
pasado y en el presente informe, una serie de puestos financiados con cargo a la asistencia
temporaria general desempefian funciones centrales y a largo plazo en la Corte. Estos
puestos de asistencia temporaria genera de larga duracion, 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 basicas. Se
prevé que la necesidad de esos puestos se mantenga en el futuro.

162. En €l caso de la Secretaria, esté cuestion sera tratada a través del proyecto ReVision,
en el marco del cual se evaluarala nueva dotacion de personal necesaria. Tras las revisiones
de las estructuras Optimas y de las dotaciones de personal necesarias, cabe la posibilidad de
que otros programas principales requieran y soliciten conversiones de puestos en las
propuestas para el presupuesto para 2016.

163. Con respecto alaaplicacion de la decisién de convertir un puesto, la Corte considera
gue este tipo de solicitud deberia basarse en la duracion de la existencia del puesto asi como
en lanecesidad de mantener dicho puesto en el futuro.

164. En lo que respecta a la gecucion de la decision de convertir un puesto,
independientemente de la decision de mantener al titular del puesto anterior en el puesto de
plantilla creado, la Corte quisiera volver al examen de los criterios anteriormente aplicados,
a saber a) € titular debe haber sido seleccionado a través de un proceso de competitivo de
contratacion; b) el titular debe haber trabajado por un periodo minimo de tres afios en el
puesto convertido y c) el desempefio debe haber sido satisfactorio.

165. Mientras estos criterios se justificaban en un momento en que los puestos de
asistencia temporaria general estaban sometidos a procedimientos de contratacién menos
exigentes, cabe destacar que desde 2009, el proceso de contratacion es exactamente el
mismo para puestos de asi stencia temporaria general y puestos de plantilla. Los anuncios de
vacantes para puestos de asistencia temporaria general indican que el proceso se realiza con
fines de seleccion y también con miras a establecer listas de candidatos posibles, tanto para
puestos de asistencia temporaria general como para puestos de plantilla. En consecuencia,
una persona que esté inscrita en una lista tras un proceso competitivo para un puesto de
asistencia temporaria general puede ser considerada para un puesto de plantilla vacante.
Siguiendo este principio, no parece justificarse € requisito segin € cua € titular debe
haber ocupado el puesto de asistencia temporaria general durante tres afios antes de poder
ser nombrado para un puesto de plantilla.

166. Por consiguiente, se propone que todas las personas que hayan sido seleccionadas a
raiz de un proceso competitivo de seleccién y estén inscritas en una lista para posibles
puestos, tanto de asistencia temporaria general 0 como de plantilla, y cuyo desempefio haya
sido satisfactorio, puedan ser nombradas en puestos de plantilla aun cuando no han ocupado
funciones en la Corte durante tres afios.

Conclusion

167. A medida que la Corte avanza en su segunda década y hace frente a nuevos retos
para € futuro, sigue siendo una prioridad para ella la administracion efectiva 'y e apoyo a
su personal multicultural, multicapacitado y multilingte.

168. Si bien & 2014 fue un afio de desafio para la Seccion de Recursos Humanos, ésta
continda brindando servicios de recursos humanos en apoyo a las actividades de la Corte; y
asimismo, ha llevado a cabo diversas actividades de apoyo a sus objetivos estratégicos,
tales como la elaboracién de politicas claves de recursos humanos, la promulgacion de una
instruccion administrativa relativaa Comité de Examen de la Seleccidn, la actualizacion de
sistemas automatizados, asi como varias iniciativas de aprendizaje y desarrollo, y de salud y
bienestar.
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169. Siguiendo los nuevos enfoques estratégicos adoptados por la gerencia 'y la préxima
revision de las estructuras y procesos en aplicacion actualmente, ha llegado el momento de
revisar la estrategia de recursos humanos de la Corte con miras a reforzar la eficiencia
genera delaCorte.

170. Las actividades planificadas para 2015 en € &rea de administracién de recursos
humanos se centraran en brindar apoyo al proyecto de Revision de la Secretaria, asi como a
la revision de la Seccion de Recursos Humanos. Se realizaran asimismo esfuerzos para
abordar las necesidades més criticas de la politica de la Corte, para maximizar la eficiencia
mediante la continua actualizacion de los sistemas automatizados y para otorgar €l apoyo en
materia de recursos humanos a las actividades cruciales de los érganos y programas, tales
como €l plan de contrataciones de la Fiscalia.

171. La Corte informara a Comité sobre sus nuevos progresos y espera con interés
compartir su punto de vista acerca de la gestion de recursos humanos con €l Comité durante
los préximos periodos de sesiones.
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Anexo

Estadisticasrelativas al sistema de evaluacion del desempefio

Resumen de los datos presentados para
toda la Corte

mFormulario entregado

®m Formulario no
entregado

Numero de formularios de evaluacion
presentados en relacion con el niumero
de funcionarios por organo

600 -

500 -

400
300 -
200 -
100 -
[}-.22. | I42I82 4 5 1

Aep Fondo Fid. enbenef. oficina de la

Judicatura  Fiscalia Secretaria Oficinade Audit. o
AR F ) PP o R A A DEIaSVlCtlmaS

Interna

Sec. para los

B Num. personal W Nom. formularios recibidos locales perm.
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Vista general de los formularios
presentados por 6rgano
100% -~
90% -
80% -
70% ~
60% -
50% -
A40% -
30% -
20%
10% -~
0% - T T T FldFd = dlS
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90% - .
809, | 264% 1,2-
s &
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50% - 100,0% 100,0%  100,0%
40% - 79,6%
70,6%
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20%
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Plen.cumpl  Nocumplide  m Parcialmente  m Excedidoc. graces Excedido.
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40,0%

35,0% -

30,0%

25,0%

20,0%

15,0%

10,0%

5,0%

0,0%

Judicatura - Tasa de
36,4% 36,4%
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No cumplido

Parcial

Plen. cumplido Excedido

Excedido
C. creces

80,0%

70,0%

00,0%

50,0%

40,0%

30,0%

20,0%

10,0%

0,0%
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