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Mandato dela auditoria

1 Con arreglo a lo indicado en la carta de notificacion enviada a Secretario €l 8 de
enero de 2018, tres miembros del equipo de auditoria externa efectuaron del 3 a 13 de abril
de 2018 una auditoria de desempefio en materia de gestion de recursos humanos en la Corte
Penal Internacional.

2. El mandato de la auditoria fue elaborado tras una consulta con los responsables
interesados. Se les comunicd ese mandato €l 5 de enero de 2018 y el 20 de febrero de 2018
selesenvié un cuestionario. A continuacion se recapitula dicho mandato.

Alcance

3. La auditoria se refiere a la gestion de los recursos humanos de la Corte Penal
Internacional .

4, La auditoria abarca todas las categorias de recursos humanos empleados por la
Corte, tanto el persona de plantilla como el temporario (cuya gestion esta a cargo de la
Seccion de Recursos Humanos de la Secretaria'y de otras secciones pertinentes vinculadas a
los Programas principales), asi como los servicios intelectuales adquiridos por la
organizacion.

Objetivos dela auditoria

5. El objetivo de la auditoria consiste en evaluar en qué medida la Corte, de
conformidad con los reglamentos financieros y del persona vigentes, gjerce e control de
los diversos riesgos vinculados a la gestion de los recursos humanos, 1o que entre otras
cosas comprende;

a) la transparencia y la neutralidad en la contratacion, la evaluacion del
desempefio, la gestion de las carreras y laformacion;

b) la transparencia financiera y la sostenibilidad de los sueldos, las primas y los
beneficios sociales;

C) €l seguimiento presupuestario y la presentacion de los gastos de personal y de
los compromisos correspondientes ala Asamblea de |os Estados Partes y a sus comités;

d) la€eficaciay laeficiencia de la planificacion de los recursos humanos y de las
competencias;

€) el control de los riesgos juridicos y deontol égicos.

6. Se atendera especialmente a las diversas opciones de gestién disponibles en la Corte
para contratar a personal no previsto en el presupuesto: personal en puestos fuera de
plantilla, consultores, personal temporario, caso especifico de los intérpretes, etc..

7. Sobre la base de sus resultados, el Auditor Externo formula recomendaciones para
mejorar € nivel de economia, eficacia, eficienciay respeto de las normas y reglamentos de
la Corte Penal Internacional.

M etodologia

8. Laauditoria se basd en:

a) el andlisis y € examen de las fuentes oficiales pertinentes (reglas y
reglamentos, notas dirigidas a los érganos permanentes, como la Asamblea de los Estados
Partes, e Comité de Presupuesto y Finanzas, y otros, recomendaciones internas,
documentos financieros y presupuestarios, informes de auditoriainterna, etc.);

b) cuestionarios dirigidos a la Corte Penal Internacional, seguidos de entrevistas
con los administradores correspondientes, a fin de recabar y analizar sus expectativas y
observaciones en materia de gestion de recursos humanos, con miras a detectar las fuentes
deinsatisfaccion y proponer medidas correctivas.
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9. Concretamente, mas alla de los contactos iniciales de alto nivel establecidos con la
Presidencia, la Fiscalia, la Secretaria y los responsables de |os programas principaes, en la
mayor parte de la auditoriaintervinieron:

a) en la Secretaria: la Seccion de Recursos Humanos y todos los “usuarios” de
recursos humanos, es decir, todos |os jefes de seccién de la Secretaria’;

b) en la Presidencia: los responsables de los asuntos relativos a los recursos
humanos en el Programa principal 1 (Judicatura), a saber, los programas 1100 (Presidencia)
1200 (Salas) y 1300 (Oficina de Enlace de Nueva Y ork);

C) en la Fiscalia: los responsables de los asuntos rel ativos a los recursos humanos
en el Programa principal 2 (Fiscalia), y especialmente los programas 2100 (Gabinete del
Fiscal), 2120 (Seccion de Servicios), 2200 (Divisién de Jurisdiccion, Complementariedad y
Cooperacion), 2300 (Division de Investigaciones) y 2400 (Divisién de Enjuiciamiento);

d) los otros programas principales que utilizan recursos humanos (la Secretaria de
la Asamblea de los Estados Partes, e Mecanismo de Supervision Independiente, la Secretaria
del Fondo Fiduciario en beneficio de las victimasy la Oficina de Auditoria Interna).

Cronologia

10. El 20 de febrero de 2018 se envid un primer cuestionario a la Corte Penal
Internacional: cuyas respuestas se recibieron el 22 de marzo de 2018.

11.  Seorganizaron sendas reuniones de inauguracion (el 3 de abril) y de clausura (el 12
de abril) con losjefes (0 sus representantes) de los programas principal es pertinentes.

Preparacion y comunicacion del informe de auditoria

12.  Secontemplaron tres fases:

a) fase 1 (oficiosa, que no era obligatoria ni para el Auditor Externo ni paralos
servicios): se envio una “nota en blanco” a los servicios auditados, que en breve plazo
formularon por escrito observaciones y sugerencias de enmiendas;

b) fase 2 (oficial): teniendo en cuenta los comentarios y las respuestas de los
servicios a la nota en blanco, el Auditor Externo prepar6 y envié a la Corte Penal
Internacional un informe provisional afin de recabar sus eventual es objeciones;

c) fase 3 (oficial): teniendo en cuenta las respuestas al informe provisional se
elabord y envié ala Corte el informe final, que serd sometido ala Asamblea de los Estados
Partes en la sesidn que se suele dedicar a los informes del Auditor Externo. Antes de esa
presentacion se sometera el informe final alos comités pertinentes de conformidad con los
procedimientos y los calendarios de la Corte Penal Internacional (Comité de auditoria,
Comité de Presupuesto y Finanzas), si esas presentaciones son compatibles con €
calendario de la auditoria.

Lista de recomendaciones

Recomendacion N° 1. A fin de que se respete el equilibrio de género, € Auditor Externo
recomienda a la Corte que, sobre la base de un estudio que se encargaria a la Seccion de
Recursos Humanos, adopte medidas suplementarias destinadas a aumentar la
representacion de las mujeres en el personal, por gemplo un programa de tutoria o la
creacion de un punto focal paralas mujeres.

Recomendacién N° 2. El Auditor Externo recomienda a todos los 6rganos de la Corte que
apliguen las mismas politicas de gestion de recursos humanos, valiéndose de normas
operacionales comunes. La Seccion de Recursos Humanos de la Secretaria deberia estar
encargada de la elaboracién y la actualizacion de esas normas comunes, en consulta y
cooperacion con |os otros 6rganos.

! Los jefes de las oficinas sobre e terreno no se encontraban en la Sede en el periodo de |a auditoria, y el Auditor
Externo no estim@ Gtil organizar teleconferencias.
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Recomendacion N° 3. En materia de gestién de los perfiles profesionales, el Auditor
Externo recomienda:

a) gue se organicen andlisis de la gestion a fin de determinar mejor las
necesidades de desarrollo y los potenciales de evolucion del personal de la Corte;

b) gue se emprendan tramites destinados a integrar a la Corte Pena
Internacional en el Acuerdo entre organizaciones de las Naciones Unidas, a fin de ampliar
las perspectivas de carrera de su personal;

c) gue se proponga a la Corte que modifique de forma limitada las normas de
nombramiento, reservando al personal de plantilla de la Corte la prioridad para una
proporcion de los puestos que se han de cubrir; esa proporcion deberia ser restringida (por
gjemplo, € 10 por ciento) a fin de no correr €l riesgo de eliminar en la préctica la mayor
parte de la contratacion externa.

Recomendacién N° 4. El Auditor Externo recomienda que los evaluadores reciban
instrucciones para que en las fichas de evaluacion de las entrevistas figuren proyectos de
formacion.

Recomendacién N° 5. En materia de evaluacion del desempefio, € Auditor Externo
recomienda al nuevo Secretario que:

a) gue tome répidamente una decision sobre el principio del cambio propuesto
Yy, en caso de que sea positiva, apruebe e procedimiento junto con el servicio juridicoy lo
ponga en practica;

b) cualquiera sea € sistema de evaluacion aprobado, establezca un mecanismo
gue permita una mayor homogeneidad de las evaluaciones realizadas por los distintos
Servicios.

Recomendacion N° 6. El Auditor Externo recomienda a la Corte que establezca :

a) - una incompatibilidad entre la pertenencia al persona de la Corte y la
presentacion de una candidatura a una funcién electiva; o

b) - condiciones estrictas que garanticen que los distintos servicios de la Corte
no quedaran expuestos a riesgos de conflictos de interés en el gercicio de sus funciones
bajo la autoridad de candidatos internos a funciones electivas.

Recomendacién N° 7. El Auditor Externo recomienda a la Corte que periddicamente (por
gemplo, cada dos o tres afios) efectlie una encuesta de opinion, a fin de seguir la evolucién
de las percepciones del personal y de determinar |os aspectos que podrian mejorarse.

Recomendacion N° 8. El Auditor Externo recomienda a la Corte que concluya su estudio
acerca del establecimiento de una funcion de mediador, que se compartiria con una o méas
instituciones proximas.

Recomendacion N° 9. El Auditor Externo recomienda a la Corte que elabore y publique
una carta de ética.

Recomendacién N° 10. El Auditor Externo recomienda que €l informe anual relativo ala
politica de gestion de recursos humanos que se presenta a Comité de Presupuesto y
Finanzas sea completado mediante;

a) la produccion de un balance social exhaustivo, es decir, un documento
estandarizado, en el que se aborden todos |os aspectos cuantitativos (personal, diversidad,
ausentismo, desempefio, formacion, etc.);

b) la definicion de una norma estable de calculo del nimero de contrataciones
efectuadas durante €l afio y presentadas a Comité de Presupuesto y Finanzas en el informe
anual sobre |os recursos humanos o en el balance social;

C) el perfeccionamiento de las herramientas de inventario e identificacion de las
contrataciones de corta duracion, localizando todos los informes de seleccién y midiendo
con precisién el nimero de personas contratadas en esa modalidad que se van aincluir en el
informe sobre recursos humanos o en el balance social.
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[11. Observacionesy recomendaciones

13. Habidacuenta del mandato sefialado, €l Auditor Externo centré sus andlisis en:

a) laestructura del persona de la Corte Penal Internacional en 2018;

b) la organizacion de la funcion de recursos humanos en el seno de la Corte;
c) la contratacion;
d) laevolucién delacarreraen la Corte.

14.  El Auditor Externo realiz6 25 entrevistas con miembros de la Presidencia, las Salas,
la Fiscalia, el Fondo Fiduciario en beneficio de las victimas y la Secretaria, asi como con
responsables de la auditoriainternay e Mecanismo de Supervision Independiente. La lista
de esas entrevistas figura en € Anexo.

A. Estructuradel personal dela Corte Penal Internacional en 2018
1 Puestos de plantillay puestosreales
a) La plantilla en 2018

15. En materia de personal, los documentos presupuestarios anuales presentan cifras
precisas paralos puestos de plantilla, expresados en nimero de puestos. En o que se refiere
a los contratos de asistencia temporaria general, las cifras que figuran en e presupuesto se
expresan en equivalentes de tiempo compl eto.

16. A fin de que la Corte disponga de cierta flexibilidad, hay otras categorias de
contratos que no figuran en calidad de personal en los documentos presupuestarios por ser
de indole imprevisible, aunque algunos estén sujetos a consignaciones presupuestarias. En
todos los casos la contratacion de personal en esas categorias es financiada con cargo a
recursos aprobados en el presupuesto de la Corte Penal Internacional:

a) los contratos de asistencia temporaria general y los contratos de corta
duracion, a los que se recurre para hacer frente a situaciones urgentes, por g emplo para
cubrir un puesto vacante indispensable para la continuidad de la actividad de la Corte. Esos
contratos se financian mediante fondos no utilizados de las consignaciones para gastos de
personal del presupuesto aprobado;

b) una categoria particular, financiada mediante contribuciones voluntarias de
los Estados interesados: los funcionarios subalternos del cuadro orgénico, cuyo nimero es
limitado (cinco en febrero de 2018).

17. Existen en la Corte otras categorias de contratacion, pero sus titulares no son
considerados persona de la Corte pues no cumplen funciones propias del personal:

a) los titulares de contratos de asistencia temporaria para las reuniones y de
contratos de servicios especiales, sustituidos en la actualidad por consultores individuales o
proveedores de servicios, y que no figuran en el presupuesto;

b) dos categorias cuyas remuneraciones son de escasa cuantia en relacion con €
presupuesto: los pasantes y los profesionales invitados, que representan costos que no estan
presupuestados pero que son moderados, y que pueden ser financiados por contribuciones
voluntarias de los Estados.

18. En lo que se refiere a los puestos de plantilla presupuestados, se presentan en el
cuadro que sigue, basado en el Anexo VI del presupuesto por programas aprobado para
2018

2 En este cuadro se considera que e Programa principal 1 (Judicatura) abarca la Presidencia y las Salas, el
programa 2 (Fiscalia) y € programa 3 (Secretaria), en tanto que la categoria “Otros” (la Secretaria de la
Assamblea de los Estados Partes, M ecanismo de Supervision Independientey Auditoria Interna), es e resultado de
la agrupacion de los programas 4 (Secretaria de la Asamblea de los Estados Partes) y 7 (Mecanismo de
Supervision Independiente y Auditoria Interna); cabe sefialar que €l Fondo Fiduciario en beneficio de las victimas
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b)

Cuadro 1. Distribucién de los puestos de plantilla por 6rgano para 2018

Grado

) Secretario General Adjunto- Cuadro Servicios

Organo Subsecretario General D1 organico generales Total
Presidencia 0 0 40 13 53
Fiscalia 2 3 234 80 319
Secretaria 1 3 243 326 573
Otros* 3 15 9 27
Total 3 9 532 428 972

* Secretaria de la Asamblea de los Estados Partes, Mecanismo de Supervision Independiente, Oficina de Auditoria
Internay Secretariadel Fondo Fiduciario en beneficio delas victimas.
Fuente: Auditor Externo, a partir de datos producidos por la Corte.

19. Lacantidad de 972 corresponde a la plantilla aprobaday se refiere a funcionarios de
laplantilla.

20. A esos 972 puestos presupuestados se afiaden en 2018 consignaciones
presupuestarias destinadas a financiar, en equivalente de tiempo completo (fuera de
plantilla), 165,69 puestos de asistencia temporaria general. Desde luego, € célculo en
equivalente de tiempo completo no permite estimar €l nimero de personas fisicas presentes
en unafecha dada en un determinado g ercicio econémico.

Personal efectivo en el periodo de la auditoria

21. A pedido del Auditor Externo se proporciono un cuadro en € que se recapitulan los
datos significativos relativos a todas las personas que trabajaban en la Corte el 4 abril de
2018, independientemente del tipo de contrato.

22.  Ese cuadro permite detallar la presencia de 1.287 personas (comprendidos los 22
magistrados) con contratos de todo tipo, de las cuales 1.116 son consideradas persona de
plantilla. En el cuadro siguiente figura su distribucion.

Cuadro 2. Distribucion del personal presente el 4 de abril de 2018, por tipo de contrato

Tipo de contrato Presidenciay Salas  Fiscalia Secretaria  Otros* Total
Plantilla 73 299 519 22 913
Asistencia temporaria genera 7 70 25 7 109
Asistenciatemporariageneral no aprobada 4 13 7 0 24
Contratos de corta duracion 11 17 34 3 65
Contratos de servicios especiales 0 42 16 1 59
Asistenciatemporaria para las reuniones 0 0 0 0 0
Funcionarios subalternos del cuadro organico 0 2 3 0 5
Pasantes** 25 39 47 1 112
Total 120 482 651 34 1.287

* Secretaria de la Asamblea de los Estados Partes, Mecanismo de Supervision Independiente, Oficina de Auditoria
Internay Secretaria del Fondo Fiduciario en beneficio de las victimas

** En esta categoria se agrupan los pasantes (recién graduados) y los profesionales invitados (que tienen al menos
tres afios de experiencia profesional).

Fuente: Corte Penal Internacional

es independiente y no es un programa presupuestario de la Corte Penal Internacional, la Secretaria de ese Fondo
constituye un programa (N° 6).

3 Los principales datos incluidos en ese cuadro exhaustivo son: nombre y apellido, nacionalidad, sexo, tipo de
contrato, funcion, grado, 6rgano al que esta adscrito, localizacion del puesto, fecha de nacimiento, fechas deinicio
y definal del contrato en curso, fecha de comienzo de un contrato inicial seguido de unainterrupcion (s procede)
y grupo profesional.
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23.  Lacomparacion de los datos presupuestarios y de los datos reales al 4 abril de 2018
permite medir con precision €l nivel real de puestos de plantilla vacantes en la Fiscaliay la
Secretaria: en esa fecha, en la Fiscalia habia 299 puestos ef ectivamente ocupados, frente a
319 puestos presupuestados, es decir una tasa de vacantes de un 6,3 por ciento (frente aun
8 por ciento anunciado en el momento de la votacion), y en la Secretaria habia 519 puestos
ocupados de un total de 573 puestos presupuestados, esto es, una tasa de vacantes del
10,5 por ciento frente a unatasa anunciada del 10 por ciento).

24.  Sin embargo, como la tasa de vacantes cambia cada dia y como la auditoria fue
realizada en €l primer semestre de 2018, esa situacién podria cambiar en e curso del afio.
Por lo tanto, los datos presentados revelan (nicamente la situacion de la Corte en €
momento de la auditoria, y no su situacién afinales del afio.

25.  Como se hadicho, no es pertinente comparar € nlimero de titulares de contratos de
asistencia temporaria general presentes en e momento de la auditoria y la asistencia
temporaria general aprobada en €l presupuesto, ya que los equivalentes de tiempo completo
corresponden a varias personas contratadas en el curso del afio. Sin embargo, se puede
observar que, como € 4 de abril 2018 habia 109 titulares de contratos de asistencia
temporaria general, y € nivel de asistencia temporaria general autorizado para 2018 es de
165,69 equivalentes de tiempo completo, en algunos periodos del afio habra necesariamente
en la Corte un nimero mucho més elevado de personas con contratos de asistencia
temporaria general.

26. En esa fecha trabajaban también 24 titulares de contratos de asistencia temporaria
general “no aprobada”, asi como 65 personas con contratos de corta duracion y 59 con
contratos de contratos de servicios especiales (segin la nueva terminologia: consultores
individuales o contratistas individuales).

27.  Aungue esos 148 contratados no figuran como tales en el presupuesto, los puestos de
asistencia temporaria general no aprobados y los contratos de corta duracién se financian
con cargo a fondos no utilizados de las consignaciones presupuestarias para gastos de
personal, y/o mediante la reasignacion de recursos de otras partidas presupuestarias. La
asistencia temporaria es necesaria para compensar la falta de personal debida a ausencias
(licencias por maternidad, licencias por enfermedad de larga duracién, licencias sin goce de
sueldo) o a evoluciones de la actividad (aumento de la carga de trabgjo o proyectos
imprevistos). Los contratos de servicios especiales se financian mediante fondos destinados
a esos efectos.

28. Finalmente, s se afiaden los pasantes y los profesionales invitados (112 personas),
se observa que los organos de la Corte Penal Internacional disponen, ademés del personal
presupuestado, de una auténtica flexibilidad que representa, en el momento de la auditoria,
260 personas suplementarias respecto de los puestos presupuestados y la asistencia
temporaria general, pese a las tasas de vacantes que se han indicado.

29. La Corte Penal Internacional propone un enfoque diferente. Para 2018 indica que
dispone de partidas presupuestarias para 972 puestos de plantilla y de 165,69 equivalentes
de tiempo completo para la asistencia temporaria general, es decir, un persona
presupuestado de 1.137,69 puestos. Como se ha sefialado, el personal total dela Corte en €l
momento de la auditoria era de 1.116 personas, de las cuales 913 ocupaban puestos de
plantilla®, 109 ocupaban puestos de asistencia temporaria general aprobados y 24 no
aprobados, 65 personas tenian contratos de corta duracion y cinco eran funcionarios
subalternos del cuadro organico. La Corte considera que los pasantes no deberian ser
incluidos en el personal ya que sus funciones son diferentes y su presencia en la Corte
forma parte de su programa de estudios. Sobre estas bases, la Corte concluye que hay una
estrecha proximidad entre el volumen de personal autorizado para 2018 (1.137,69 personas)
y €l presente en el momento de la auditoria (1.116).

Reasignaciones temporarias

30. Los érganos de la Corte disponen de una flexibilidad suplementaria ya que pueden,
sin menoscabo de los beneficios adquiridos (puesto, tipo de contrato y grado), reasignar

4 Esta cifra comprende |os 22 magistrados.
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personal temporal mente mediante contratos de corta duracién, a menudo concediendo a los
interesados, en esta condicién temporaria, un grado (y por ende una remuneracion)
superior. Al 4 de abril de 2018 se encontraban en esa situacidon 16 personas, como se
expone en € cuadro siguiente:

Cuadro 3. Reasignaciones temporarias de per sonal

Puesto inicial Puesto actual Asignacion actual
) Tipo de ]
Organo contrato Grado Financiacion Grado Organo Grado
Secretaria  Plantilla G-3 Plantilla G4 Secretaria  P-2
De corta
Secretaria  duracion G4 Plantilla G4 Secretaria  P-2
Fondo
Fiduciario en
beneficio de
Secretaria Plantilla G4 Plantilla G-5 lasvictimas P-2
Fondo Fondo
Fiduciario en Asistencia Fiduciario en
beneficio de temporaria beneficio de
lasvictimas general G-3 Plantilla G-5 lasvictimas P-2
Asistencia
temporaria
Secretaria  genera G-3 Plantilla G-5 Secretaria P-1
Asistencia
temporaria
Secretaria  general G-3 Plantilla G-5 Secretaria P-2
Asistencia
temporaria
Secretaria  genera G-5 Plantilla G-5 Secretaria  P-2
Secretaria  Plantilla G-6 Plantilla G-6 Secretaria  P-2
Fiscalia Plantilla G-6 Plantilla G-6 Fiscalia pP-2
Fondo
Asistencia Asistencia Fiduciario en
temporaria temporaria beneficio de
Presidencia general P-1 genera P-2 lasvictimas P-2
Presidencia STA P-2 Plantilla P-2 Secretaria P-3
Asistencia
temporaria
Fiscalia genera G4 Plantilla p-2 Fiscalia P-3
Fondo
Fiduciario en
beneficio de
Secretaria Plantilla P-2 Plantilla P-3 lasvictimas P-2
Asistencia
temporaria
Presidencia general p-2 Plantilla P-3 Secretaria P-3
Secretaria  Plantilla P-3 Plantilla P-3 Secretaria P-4
Asistencia
temporaria
Secretaria  genera P-2 Plantilla P-3 Fiscalia P-3

Fuente: Corte Penal Internacional

31. Los 16 contratos de corta duracion habian sido concedidos mediante concurso
externo. Sin embargo, todos los interesados volveran a sus puestos una vez concluida su
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asignacion temporaria. Por lo tanto, los puestos correspondientes se consideran “cubiertos”,
pese a que en realidad no lo estan; esto lleva a relativizar la significacion real de la nocion
de “puestos vacantes” tal como se presenta en los documentos presupuestarios.

Resultados. En materia de dotacién de personal, la diferencia entre los datos
presupuestarios y € volumen de personal real es de 20 a 25 por ciento superior, 1o que
puede explicarse por:

a) la tasa real de puestos de plantilla vacantes puede variar respecto de las
hipétesis presupuestarias,

b) el hecho de que, ademas de los puestos de asistencia temporaria general,
expresados en € presupuesto en equivalentes de tiempo completo y no en puestos
individuales, existen puestos de asistencia temporaria genera “no aprobados’, lo que
reduce la claridad respecto del niimero de personas que beneficiaran de ese tipo de contrato;

C) los puestos correspondientes a contratos de corta duracién, a los pasantes y a
los funcionarios subalternos del cuadro organico no estén contemplados en el presupuesto,
mientras que los consultores, los proveedores de servicios y la asistencia temporaria para
reuniones, cuyos costos estan presupuestados, no figuran en términos de dotacion de
personal en el documento de presupuesto;

d) por ultimo, secundariamente, algunos funcionarios reciben temporalmente
contratos de corta duracion, lo que les permite beneficiar durante algunos meses de un
grado superior, mientras siguen ocupando oficialmente puestos de plantilla que quedan
funcional mente vacantes durante el periodo de reasignacion temporaria.

En términos de gestion de dotacién de personal, ninguno de esos cuatro factores es
criticable en si mismo, a condicion de que se respeten las normas de contratacion y la
consignacion presupuestaria prevista en el correspondiente Programa Principal. Sin
embargo, esas circunstancias plantean interrogantes sobre la pertinencia de la limitacion del
volumen de personal en el documento de presupuesto.

En su auditoria el Auditor Externo sugirié que se adoptara un método diferente, por
gemplo semejante al que utilizan las organizaciones europeas “coordinadas”’, que no se
referiria a una dotacion de personal autorizada previamente por €l presupuesto. La Corte
Penal Internacional considera que la aplicacién de ese método exigiria importantes ajustes
en la manera de presentar sus gastos de persona en el presupuesto. Esto entrafiaria costos
elevados y consultas con diversas partes interesadas, en particular e Comité de Presupuesto
y Finanzas, lo que llevaria algun tiempo antes de producir claramente un posible beneficio.

Diversidad

32. Tradicionamente, la diversidad en el personal de las organizaciones internacionales
serefiere al menos a dos aspectos:

a) el equilibrio de género;

b) el equilibrio geografico.
Equilibrio de género

33. De las 1.287 personas (de plantilla y otras) que trabajaban en la Corte Penal
Internacional e 4 de abril de 2018, 645 eran mujeres, por lo tanto, las mujeres
representaban € 50,1 por ciento, lo que podria dar la impresion de una paridad casi
perfecta.

34. El andlisis cuditativo de los puestos arroja empero una imagen muy distinta del
equilibrio real entre géneros en la Corte, como lo demuestran los datos que se exponen a
continuacion.

35.  Un primer criterio cualitativo de discriminacion de género es €l tipo de contrato. El
cuadro siguiente indica el porcentaje de mujeres en la Corte en funcidn del tipo de contrato,
del més estable (plantilla) al menos estable (contratos de corta duracion), pasando por la
formulaintermedia de asistencia temporaria general, aprobada o no en el presupuesto.
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Cuadro 4. Proporcién de mujeres por tipo de financiacion del contrato

Tipo definanciacién N° de mujeres/N° total %
Contratos de corta duracion 41/65 63,1
Asistenciatemporariagenera presupuestada 54/109 49,5
Presupuestados (plantilla) 424/913 46,4

Fuente: Auditor Externo, a partir de datos producidos por la Corte

36. Este cuadro arroja un primer resultado: las mujeres son mas numerosas en los
contratos menos estables y minoritarias en los mas estables.

37.  Un segundo criterio cualitativo de discriminacion es la categoria de las funciones;
las principales categorias estatutarias en la Corte son las categorias de Servicios generales,
Cuadro orgéanico, Cuadro de direccién y la categoria especia de magistrados. El 4 de abril
de 2018 las proporciones de mujeres por categoria eran las siguientes:

Cuadro 5. Proporcién de mujeres por categoria de funciones

Categoria de funciones N° de mujeres/N° total %
Servicios generales 215/463 46,4%
Cuadro organico 316/619 51,1%
Cuadro de direccion 1/9 11,1%
Magistrado 9/22 40,9%

Fuente: Auditor Externo, a partir de datos producidos por la Corte

38. De este cuadro se desprende un segundo resultado: la proporcion de hombres es
superior en las categorias més elevadas (Direccion y magistrados), en tanto que la
distribucién en las categorias de servicios generales y el cuadro organico parece a primera
vista menos desequilibrada.

39.  Untercer criterio de discriminacién cualitativa, que concierne Uinicamente a los servicios
generdles y € cuadro organico, es € grado en la categoria Este criterio permite matizar €
resultado precedente. En € cuadro siguiente se indica la proporcion de mujeres en cadagrado:

Cuadro 6. Proporcién de mujerespor escalén

Categoria de funciones Grado N° de mujeres/N° total %
Servicios generales ly 3* 12/76 15,8%
4 71/105 67,6%
5 92/177 52,0%
6 32/86 37,2%
7 8/19 42,1%
Cuadro organico 1 41/59 69,5%
2 138/224 61,6%
3 92/203 45,3%
4 32/90 35,6%
5 13/43 30,2%

*El 4 de abril de 2018 no habia ninguna persona de grado G-2.
Fuente: Auditor Externo, a partir de datos producidos por la Corte

40.  Este cuadro permite comprobar que, fuera de los casos de |os puestos de grados G-1
y G-3, donde son mayoritarios los hombres (personal de mantenimiento, choferes, personal
polivalente, etc.), las mujeres predominan en los niveles inferiores de la jerarquia y su
ndmero va disminuyendo a medida que se asciende de en la escalajerarquica.
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41.  El Auditor Externo observa sin embargo que €l nuevo Secretario ha anunciado que
se propone aplicar algunas medidas destinadas a resolver ese problema, por ejemplo
mediante un programa de tutoria'y la creacion de un punto focal paralas mujeres.

Resultados. En materia de equilibrio de género, la situacion en la Corte Penal Internacional
es cuantitativamente satisfactoria (igualdad numérica casi perfecta entre hombres y
muj eres) pero cualitativamente desequilibrada respecto de:

a) el tipo de contrato (las mujeres son en su mayor parte titulares de los
contratos menos estables);

b) la categoria de funciones (las mujeres son poco numerosas en las funciones
superiores);

C) el grado en la categoria (las mujeres son mayoritarias en los grados inferiores).

Recomendacién N° 1. A fin de que se respete el equilibrio de género en la Corte Penal
Internacional e Auditor Externo recomienda a la Corte que, sobre la base de un estudio
realizado por la Seccién de Recursos Humanos, tome medidas suplementarias destinadas a
aumentar la representacion de las mujeres, como por gemplo un programa de tutoriay la
creacion de un punto focal paralas mujeres.

Equilibrio geogréfico

42.  Enlo que serefiere a equilibrio geogréafico, la Corte Penal Internacional constituye
un caso particular: la contratacion es accesible a candidatos de paises que no son Partes en
€l Estatuto de Roma. El criterio principal de contratacion es la cuaificacion, cualquiera sea
la nacionalidad de los candidatos, que se toma accesoriamente en cuenta en caso de
igualdad de cualificacion entre ellos.

43.  Algunas organizaciones internacionales prevén excepcionalmente la posibilidad de
contratar a nacionales de Estados no Miembros, pero no cabe duda de que una “apertura”
generalizada limitaria considerablemente las posibilidades, en d momento de la contratacion,
develar por un equilibrio en favor de los Estados i nsuficientemente representados.

44,  Por estarazdn, la observacion siguiente se limita a establecer un balance en materia
de representacion geografica de los Estados Partes en el persona de la Corte, sin €
proposito de extraer recomendaciones al respecto.

45.  Los datos que siguen proceden del cuadro arriba mencionado, preparado por la
Seccion de Recursos Humanos, relativo a las 1.287 personas que trabajaban en la Corte
Pena Internacional, con todos los tipos de contrato (comprendidos los consultores y los
proveedores de servicios) el 4 de abril de 2018.

46.  En el conjunto de los diversos tipos de contrato, las 1.287 personas que trabajaban
enlaCorte el 4 de abril de 2018 tenian 117 nacionalidades diferentes..

47.  Entotd, entanto que 123 Estados eran Partesen € Estatuto de Romae 4 de gbril de 2018:

a) 85 Estados (el 69 por ciento) tenian nacionales en el personal (con cualquier
tipo de contrato) en esafecha;

b) 162 puestos estaban ocupados por nacionaes de 32 Estados que no son Partes en
€ Estatuto de Roma (sobre todo de los Estados Unidos de América, Camerdn, lalndiay Egipto).

48.  Enlos puestos de plantilla, de asistencia temporaria general y los contratos de corta
duracion habia 1.111 personas en esa fecha, de 111 nacionalidades diferentes.

49.  Finamente, en los puestos de plantilla, esto es, 913 puestos ocupados en esa fecha,
habia funcionarios de 106 nacionalidades.

50. Enel cuadro siguiente se recapitulan, paralostitulares de un grado en la Corte Penal
Internacional el 4 de abril de 2018, es decir, los titulares de un puesto de plantilla, de
contratos de asistencia temporaria general (aprobados 0 no) o de corta duracion, los datos
relativos a los 30 Estados que disponen de a menos 10 nacionales en la dotacion de
personal dela Corte.

11
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Cuadro 7. Nacionalidadesr epr esentadas por al menos 10 personas e 4 de abril de 2018

Ne de Ne de N° de
Lugar Nacionalidad personas Lugar Nacionalidad personas Lugar Nacionalidad personas
1 Neerlandesa 141 12 Alemana 24 23 Bosniaca 12
2 Francesa 122 13 Rumana 21 24  Georgiana 12
3 Britanica 73 14 deCéted'lvaire 18 25 Egipcia 11
4 Ugandesa 40 15 Irlandesa 16 26 Griega 11
5 Canadiense 39 16 Camerunesa 15 27 India 11
6 Italiana 36 17  Centroafricana 14 28 Tanzaniana 11
7 Belga 31 18 Japonesa 14 29 Argentina 10
Congolefia (Republica
8 Democréticadel Congo) 31 19 Sierraleonesa 14 30 Keniana 10
Estadounidense 30 20 Croata 13
10 Espaiiola 26 21 Portuguesa 13
11 Augtrdiana 25 22 Sudafricana 13

Los nacionales de Estados no Partes en € Estatuto de Roma estéan sombreados en gris.
Fuente: Corte Penal Internacional

51. Todas las demés nacionalidades presentes estaban representadas por menos de 10
personas. Las tres nacionalidades mas representadas ocupaban 336 puestos, es decir,
alrededor del 30 por ciento de los 1.116 puestos que conllevan un grado en la jerarquia de
laCorte.

52.  Sin embargo, conviene sefidar que, segun la préctica establecida de las Naciones
Unidas, solamente los puestos de plantilla del cuadro organico (con la excepcion de los
puestos linguisticos) se toman en cuenta en la representacidn geografica, mientras que €l
total de 1.116 puestos incluye categorias que no se toman en cuenta. En este sentido, de los
336 puestos ocupados por los nacionales de |os tres Estados mas representados, solamente
116 cuentan en términos de representacion geogréfica (61 de Francia, 34 del Reino Unido
de Gran Bretafia e Irlanda del Norte y 21 de los Paises Bgjos). La amplia diferencia entre,
por g.emplo, el nimero de neerlandeses que trabgjan en la Corte (141) y los que se pueden
tomar en cuenta para la representacion geogréfica (21) se explica por € hecho de que la
mayoria de neerlandeses ocupan puestos de la categoria de servicios generales. Todos son
contratados en € plano local y por lo tanto no se toman en cuenta para la representacion
geogréfica. La Corte Penal Internacional indica que, ademas, la representacion oficial de
116 funcionarios de los tres Estados mencionados (el 25,6 por ciento del conjunto del
personal que se toma en cuenta para la representacion geografica, es decir, 116 personas de
453) deberia considerarse en el contexto del objetivo globa de representacién de esos
Estados (un 14,12 por ciento), que se basa en gran medida en la cuantia de las
contribuciones a presupuesto anual de la Corte (en conjunto, esos tres Estados contribuyen
con un 18,4 por ciento).

53. S se examinan los eventuales factores cualitativos que discriminan las
nacionalidades, se pueden identificar por nacionalidad las personas que forman parte de la
direccién superior de la Corte (con excepcion de los funcionarios elegidos, esto es, la
Presidencia, los magistrados, el Fiscal y el Secretario), o sea los contratados en los grados
D-1, P-5 y P-4, con todo tipo de contrato, que son 142 personas de 51 nacionalidades:
seguin este criterio, se observa que dos nacionalidades tienen una representacion claramente
superior a la normal (Francia, con 19 puestos, y e Reino Unido, con 16 puestos). Los
demas paises tienen una representacién inferior ala normal (siete puestos para Canada, seis
para Bélgica, Italia, Espafia y los Estados Unidos de América, cinco para Alemania y
Sudéfrica). Cabe sefidlar que el Estado anfitridn, los Paises Bagjos, solo tiene tres personas
en esos niveles.

54.  Le Secretaria se propone aplicar medidas suplementarias en todas las etapas del
proceso de contratacion (de la publicacion del anuncio de vacante a la seleccion) a fin de
mejorar la representacion geografica en la Corte Penal Internacional.
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Resultados. Aunque la representacion geografica se considera un criterio subsidiario de
seleccion (“en condiciones de igualdad de competencias, la Corte Penal Internacional
contrata a nacionales de los Estados Partes menos representados”), las cifras redles a 4 de
abril de 2018 demuestran que este método tiene pocos efectos tangibles, cualquiera sea el
criterio considerado (tipo de contrato, nivel de las funciones, pertenencia o no a la
nacionalidad de un Estado Parte).

Organizacion dela funcion de recur sos humanos
Lasreformasrecientes
Las estructuras establecidas en el marco del proyecto ReVision

55.  En materia de organizacion de la funcion de recursos humanos en la Corte, €l
objetivo del proyecto ReVision era corregir cuatro insuficiencias del dispositivo anterior
individualizadas en €l informe completo sobre la reorganizacion de la Secretaria, de agosto
de 2016, a saber:

a) una estructura considerada demasiado complejay no coordinada;
b) la ausencia de orientacion estratégicay lagunas en las politicas aplicadas;
c) capacidades insuficientes en materia de evaluacién del persona y de formacién;

d) métodos de trabajo ineficaces, especialmente debido a la insuficiencia de las
herramientas informéticas utilizadas.

56. Para paliar esas carencias, la reorganizacion efectuada en 2016 se centré en seis
medidas:

a) implantar una estructura mas coherente y eficaz;

b) reforzar del marco de politica de recursos humanos;

) hacer hincapié en la gestion de |os desempefios;

d) fortalecer lafuncion de formacion y perfeccionamiento;

e convertir ala Seccion de Recursos Humanosen € punto foca paratodo € persond;
f) utilizar mejor las soluciones informéticas.

57.  Teniendo presente que la ndbmina constituye la mayor parte del gasto recurrente de la
Corte, y que ésta es ante todo un proveedor de servicios cuyo valor afadido se basa
exclusivamente en la competencia, € dinamismo y la profesionalidad de los equipos, se
puede considerar que la funcién de recursos humanos ocupa una posicion relativamente
subalterna en e seno de la organizacién, dentro de la Divisién de Servicios
Administrativos, a mismo nivel que las secciones técnicas cuyas funciones son sin duda
muy importantes, pero evidentemente més especificas (seguridad, servicios generales,
presupuesto, finanzas).

58.  Esta opcion de organizacion suponia claramente que el director de los servicios
administrativos aparecia, respecto del conjunto de la organizacion, como el verdadero
director de recursos humanos.

59.  Concebida como una smple estructura de apoyo especiaizado, la Seccion de
Recursos Humanos comprende dos dependencias:

a) la Dependencia de Operaciones. esta Dependencia, que cuenta con 19
miembros, esta encargada de supervisar la contratacion y administrar la némina (esta
funcidn ha sido adscrita directamente a la Seccién de Recursos Humanos y ya no a la
Seccion de Finanzas);

b) la Dependencia de Desarrollo organizativo: esta segunda Dependencia,
mucho més reducida (cuatro personas) estd encargada de supervisar la gestion del
desempefio, atender a los asuntos juridicos y de politica relacionados con € persona y
organizar laformaciény € desarrollo del personal de la Corte.
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60. Paralacontrataciony laevaluacion del desempefio seinstald un sistema informético
(Success Factors, programa integrado con la némina en e sistema de planificacion de
recursos ingtitucionales, SAP).

61. La Seccion cuenta con 25 miembros en total, distribuidos, tras la aplicacion del
programa ReVision, segln €l organigrama siguiente:

Figura 1. Organigramadela Seccion de Recur sos Humanosderivado dd programa ReVision

Jefe de Seccion (P-5)

Coordinador de
programa (P-3)

Dependencia de Dependencia de
operaciones de desarrollo organizativo
recursos humanos(P-4 de recursos humanos
+ 13 auxiliares GS) (P-4 + 1 auxiliar GS)

Coordinacién de la
== Contratacion (P-3) =i gestion del desempefio
(P-3)

Noémina y prestaciones
bl (P-3 + 2 auxiliares GS || [
para la ndmina)

Asuntos juridicos y de
politicas (P-3)

- Formacion y desarrollo
(P-3)

Fuente: Corte Penal Internacional

62. Encomparacion con lade otras organizaciones, la Seccidn de Recursos Humanos de
la Corte Penal Internacional es relativamente modesta. En promedio, en esas organizaciones
la proporcién de persona de operaciones de recursos humanos respecto del personal con
nombramientos de plazo fijo es de 0,0225. En la Corte, cuyo personal comprende més de
1.000 funcionarios, deberia haber un poco més de 22 dedicados a los recursos humanos”.

La “reorganizacion’ del tercer trimestre de 2017

63. Después de algunos meses de funcionamiento de la nueva estructura, ciertas
insuficiencias del dispositivo establecido en el marco de ReVision para responder a las
expectativas de los usuarios incitaron a responsable de la Seccion a pedir a Secretario que
aprobara, €l 20 de septiembre de 2017, una iniciativa calificada de “reorganizacion”, que
entré en vigor € 1 de octubre de 2017. Esa iniciativa se gjustaba a las consideraciones
formuladas por € equipo de ReVision para implantar una oficina central de apoyo y una
oficina de apoyo administrativo en el seno de la Seccidn de Recursos Humanos.

64.  Esareorganizacion consistio en ditribuir les diversos miembros de la Seccion de Recursos
Humanos en cuatro pequefios “equipos de asesoramiento encargados de prestar servicios
segmentados a usuarios de |os diversos sectores de la Corte. Existe una funcién de enlace smilar
bgo laautoridad de la Fiscdlia, que no rinde cuentas a la Seccidn de Recursos Humanos pero que
laconsultay cooperaregularmente con ellaen un marco previamente definido.

® Esta comparacion procede del anexo X del presupuesto aprobado para 2018, pégina 206.
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65. Esta operacién permitié sustituir € organigrama precedente por una nueva
organizacion articulada como sigue, en la que la mayor parte de sus miembros tiene una
doble mision, funcional y relacional.

Figura 2: Organigrama de la Seccién de Recur sos Humanos a partir del 1 de octubre de 2017

EQUIPO DE RECURSOS HUMANOS

EQUIPOS DE ASESORAMIENTO DE RECURSOSHUMANOS
Division de | Division de Division de Presidencia/
FISCALIA | Servicios Operaciones | Servicios Salas
Judiciales | Exteriores Administrativos
+ Gabinete
del
Secretario Centro
especializado
“ €en r ecur sos
humanos
— . (politicasy
Centro,de_ apoyoy de qnallss derecursos humanos (a cargo de la Dependencia programas)
dela néminay prestaciones)
Ejecucion de landminay prestaciones + informatica de recursos humanos, intranet,
desmaterializacion, sistemas, autoservicio, presentacion de informes

Fuente: Corte Penal Internacional

66. Enlapréctica, con respecto a organigrama derivado de ReVision presentado en la
Figura 1, la modificacion afecta principal mente a los equipos de la antigua Dependencia de
operaciones que, en lugar de distribuirse entre € persona de contratacion y € de
nomina/prestaciones, se distribuyen ahora entre “equipos de asesoramiento de recursos
humanos” asignados a grupos de usuarios especificos y encargados del conjunto de los
servicios que presta la Seccién de Recursos Humanos, por una parte, y un “equipo de apoyo
y andlisis”, que presta servicios compartidos, por la otra.

67.  Aunque hay que reconocer la pertinencia del principio de economia que condujo a
esa reorganizacion con un nimero invariable de personas, cabe preguntarse por la real
disponibilidad de quienes cumplen una funcion vertical muy especializada y a mismo
tiempo una funcion horizontal generalista, asi como por la visibilidad real de esa estructura
ante los otros servicios de la Corte.

Loslimitesde la or ganizacion actual

68. Se puede observar que, en este nuevo organigrama, la Divison de Servicios
Administrativos aparece como un “cliente”, entre otros, de la Seccién de Recursos
Humanos, a igua que las otras divisiones de los diversos érganos de la Corte. Esta
situacion es paraddjica ya que la Seccion de Recursos Humanos forma parte de esa
Division.

69. En la préactica, lo ocurrido recientemente puso de manifiesto los limites de ese
dispositivo. El Secretario encargd a la Seccion de Recursos Humanos que preparara una
reforma de la gestion del desempefio. Desde finales de 2016 la Seccion llevd a cabo las
consultas internas necesarias y a comienzos de 2018 elaboré un proyecto de nueva
instruccién administrativa que parecia convenir alos otros 6rganos de la Corte.

70. Como se explicara en detalle mas adelante en el capitulo dedicado a la gestion del
desempefio, varios jefes de seccion de la Secretaria se opusieron a la aplicacion de esa
reforma, y hasta la fecha han sido escuchados, sin que ello permita anticipar las decisiones
del nuevo Secretario. El Auditor Externo observa que:

a) el proyecto de reforma de la gestién del desempefio contemplaba una
estructura de gobernanza propia introducida por e Secretario anterior; un equipo de
proyecto estaba compuesto por miembros de la Secretaria, la Fiscalia y la Judicatura, que
elaboraron una propuesta 'y la presentaron al Comité de direccion (compuesto por miembros
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de la Fiscalia, la Secretaria y las Salas), € que a su vez presento el proyecto a equipo de
gestion de la Secretaria, a la Judicatura, al Comité Ejecutivo de la Fiscalia, a los
representantes del personal y alos diferentes programas;

b) en octubre de 2017, la jefa de la Seccidon de Recursos Humanos pidi6 al
Director de la Division de Servicios Administrativos que confirmara, respecto del proceso
de consulta sobre € proyecto de reforma (en e marco de la estructura de gobernanza
descrita), la propuesta de que solo se le consultaria en €l nivel del equipo de gestion de la
Secretaria y no previamente, lo que fue aprobado por e Director de los Servicios
Administrativos.

71.  Habida cuenta de que los asuntos de personal debieran interesar al mas alto nivel a
todos los 6rganos de la Corte, se podria haber pensado que €l Consgjo de Coordinacién, en
el que se relinen periddicamente la Presidencia, la Fiscal y el Secretario, podria orientar,
validar y apoyar activamente ese tipo de reforma, pero se sefial6 a Auditor Externo que se
trataba de asuntos “demasiado técnicos” para que interesara a ese Consgjo.

72. Sin embargo, el proyecto de gestion del desempefio era solamente un proyecto
especifico y, dados el particular marco de gobernanza y las condiciones en las que seibaa
aplicar la reforma, no podia reflegjar por si solo la gestion de los recursos humanos en
general. Empero, es importante que la Seccién de Recursos Humanos pueda conducir una
politica vigorosa, contando con un decidido apoyo dentro y fuera de la Secretaria.

Resultados. La funcion de recursos humanos deberia poder conducir una politica vigorosa,
indispensable parala Corte, con un decidido apoyo dentro y fuera de la Secretaria.

Recomendacién N° 2. El Auditor Externo recomienda a todos los 6rganos de la Corte
Penal Internacional que apliquen las mismas politicas en materia de gestion de recursos
humanos, valiéndose de normas operativas comunes. La Seccion de Recursos Humanos de
la Secretaria deberia encargarse de la elaboracion y la actuaizacién de esas normas
comunes, en consulta'y cooperacién con los otros 6rganos de la Corte.

Contratacion
Infor macion gener al
El caracter prioritario de la contratacion por concurso

73. En su informe presentado el 2 de marzo de 2018 al Comité de Presupuesto y
Finanzas en su 30° periodo de sesiones (16 a 20 de abril de 2018), la Corte sefid é que su
mas alta prioridad era “asegurar una contratacién oportuna”, y afirmé su objetivo prioritario
de llevar a cabo un proceso de contratacion del mejor nivel posible para cubrir los puestos
vacantes, prestando atencion al equilibrio de género y de zona geografica de procedencia.

74.  Segln ese informe, en 2017 la Corte procedioé a 197 contrataciones en puestos de
plantilla y de asistencia temporaria general. Asimismo, de acuerdo con €l mismo informe
sometido al Comité de Presupuesto y Finanzas, concedid 101 contratos de corta duracion
(contratos temporarios de corto plazo - STA, por sus siglas en inglés’). Més adelante se
sefialara que seria preciso confirmar la exactitud de esas cifras, ya que en otros documentos
de la Corte figuran cantidades diferentes.

75.  No todas esas contrataciones corresponden a creaciones de puestos, ya que la Corte
debe cubrir puestos vacantes, en particular |os temporarios, que suponen contrataciones de
sustitucién. Los afios 2016 y 2017 se distinguieron también por contrataciones vinculadas a
la puesta en préctica de la reforma de la Secretaria (ReVision) a fin de cubrir puestos
nuevos o reestructurados.

76. Los aspectos mencionados en € presente informe de auditoria se refieren
principamente a las contrataciones en tres categorias (puestos de plantilla, puestos de

® No obstante, @ Auditor Externo observé que a veces lasigla STA se utilizaen e sentido de asignaciones de
corto plazo cuando se trasladaba al puesto en cuestion a un funcionario que ya ocupaba otro puesto en laCorte, y
que regresaba a su puesto original al término de su asignacion temporaria (véanse los parrafos 30 y 31).
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asistencia temporaria genera y contratos de corta duracion) que constituyen la base del
personal de la Corte. Empero, se pueden plantear, en diferentes términos, problemas de
contratacion de personal temporario para reuniones. Los funcionarios subalternos del
cuadro organico no son seleccionados por la Corte, sino por los paises que los financian.
Finamente, como ya se ha indicado, la contratacién de los funcionarios elegidos
(magistrados, Fiscal, Fiscal Adjunto y Secretario) no entraba en el mandato de la auditoria.

77.  El principio de contratacién se basa en la apertura a las candidaturas externas para
cada puesto vacante, mediante la publicacion de un anuncio de puesto vacante,
especialmente en €l sitio web de contratacion en linea (e-recruitment).

78.  El proceso de seleccion de los candidatos, y luego de los ganadores, es €l mismo
para los puestos de plantilla y los puestos de asistencia temporaria general. Se ha previsto
un procedimiento méas simple para los contratos de corta duracion, que se basan en
principio en laurgenciay €l carécter transitorio de la necesidad.

79.  Esos procesos se rigen por documentos normativos, principal mente las Directivas de
la Corte Pena Internaciona relativas a la contratacién (ICC recruitment guidelines) de
noviembre de 2009 para los puestos de plantilla y de asistencia temporaria generd, y la
Instruccion Administrativa del 28 de enero de 2016 para los contratos de corta duracién,
refiriéndose a los principios enunciados en el Reglamento del Personal de la Corte Penal
Internacional.

Las incertidumbres respecto del nimero real de contrataciones

80. Las cifras proporcionadas por la Corte que figuran en e citado informe anual
presentado al Comité de Presupuesto y Finanzas sobre los recursos humanos, para los afios
2017 y 2016, no corresponden alos que indican los archivos y listas obtenidos en respuesta
al cuestionario de auditoria.

81. En 2017 las diferencias se refieren a la categoria de contratos de corta duracion
(véanse los parrafos 117 a 130). En 2016 se refieren a las tres categorias. En el cuadro que
sigue se destacan las diferencias observadas:

Cuadro 8. Numer o de contr ataciones anuales seguin las fuentes

Puestos de
asistencia Contratos
temporaria de corta
Puestosde plantilla  general duracién
2017
«Nuevos »* Archivos de listas del personal 104 70 101
Informe al Comitéde Presupuestoy Finanzas 104 70 (aprobados) 118
2016
« Nuevos» Archivos de listas de personal 77 61 133

Informe al Comitéde Presupuestoy Finanzas 158 (corregido a 115) 43 (aprobados) -

*Los « nuevos son las personas contratadas fuera de la Corte, a diferencia de las contrataciones internas.
Fuente: Corte Penal Internacional

82.  La Seccién de Recursos Humanos indicéd que las cifras de 2016 mencionadas en la
lista del personal (77 nuevos contratados) correspondian Unicamente a candidatos externos
contratados en puestos de plantilla, en tanto que las158 contrataciones mencionadas en el
informe a Comité de Presupuesto y Finanzas incluyen tanto a esas 77 personas como a las
transferidas de la asistencia temporaria general a puestos de plantilla o a transferencias
entre puestos de plantilla. Las 43 personas contratadas para la asistencia temporaria general
“aprobadas” (es decir, presupuestadas, frente a los 61 contratados en asistencia temporaria
genera en lalistadel personal) no incluian 18 traslados de |a asistencia temporaria general
a puestos de plantilla. En el informe al Comité de Presupuesto y Finanzas para 2016 no se
pidieron las estadisticas de los contratos de corta duracion debido a que este tipo de
contrato se habia introducido recientemente.
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83.  LaSeccion de Recursos Humanosindico al Auditor Externo (mensaje del 14 de abril
de 2018) que para 2016 e numero de contratos (en puestos de plantilla y de asistencia
temporaria general) era de 158, de los cuales 37 eran internos (anteriormente de plantilla),
44 internos (anteriormente puestos de asistencia temporaria general “aprobados”) y 77
externos. Por lo tanto, corresponde corregir la cifra de 158 mencionada en el informe al
Comité de Presupuesto y Finanzas'. Para 2017, las cifras redles serfan de 127
contrataciones, de las cuales 23 internas (anteriormente puestos de plantilla), 32 internas
(anteriormente puestos de asistencia temporaria general “aprobados”) y 72 externas:

a) en 2016, la informacién relativa a persona presupuestado (puestos de
plantilla) y de asistencia temporaria general no es directamente concordante, pues la cifra
comunicada (158) debe ser corregida debido a las conversiones de puestos de asistencia
temporaria general en puestos de plantilla, y por la inclusion de los movimientos de
personal dentro de un Programa Principal ;

b) en 2017, la conversion de puestos de asistencia temporaria general en puestos
presupuestados, en principio neutra en términos de contratacion, parece no haber sido
incluida en € célculo. El informe a Comité de Presupuesto y Finanzas solo menciona las
contrataciones en puestos de asistencia temporaria general aprobados (es decir, previstos en
el presupuesto), en tanto que la Corte puede también contratar persona de asistencia
temporaria general no aprobado (esto es, no presupuestado): los informes presentados al
Comité de Presupuesto y Finanzas no mencionan la contratacion de personal de asistencia
temporaria general no aprobado;

C) por Ultimo, esos informes se refieren a contrataciones “en curso” a 31 de
diciembre de cada afio.

84.  Asi pues, € Unico informe de carécter oficia de la Corte Penal Internacional a su
principa 6rgano de gobernanza competente en materia financiera, € Comité de
Presupuesto y Finanzas, contiene datos imprecisos sobre la contratacion, que deberian ser
normalizados para poner fin a la falta de claridad sobre el nimero real de contrataciones
anuales.

Resultados. Los modos de célculo de las cifras relativas a las contrataciones que figuran en
los informes anuales al Comité de Presupuesto y Finanzas sobre los recursos humanos no se
definen claramente y son inciertos. Seria conveniente que la Corte Pena Internacional
adoptara un sistema de referencia estable que defina y precise el modo de célculo de los
principales conceptos necesarios para € conocimiento y el seguimiento plurianual de los
movimientos de personal por parte del Comité de Presupuesto y Finanzas y de los Estados
Partes. La informacién que figura en los informes sobre los recursos humanos presentados
cada afio al Comité de Presupuesto y Finanzas deberia guardar coherencia con los datos
disponibles en los archivos de personal de la Corte Penal Internacional .

Este resultado refuerza la necesidad de mejorar diversos aspectos de los informes
presentados por la Corte sobre los recursos humanos, que son objeto de la
Recomendacion N° 10.

Contratacion de personal en puestos de plantillay de asistencia temporaria general

85.  Lacontratacion de personal (excluyendo la asistencia temporaria general y los casos
particulares de los funcionarios subalternos del cuadro organico y de asistencia temporaria
para reuniones) se rige por las directrices en materia de contratacion establecidas en
noviembre de 2009, aplicables alos puestos de plantillay de asistencia temporaria general.

86. Esas directrices se refieren al articulo 44 del Estatuto de Roma, a la resolucién
ICC-ASP/4/Res.10 (3 de diciembre de 2005) de la Asamblea de los Estados Partes y al
Reglamento del Personal, particularmente su articulo 104.18, donde se exponen los
principios de la contratacion en base al mérito, habida cuenta de la cudlificacion y la

" El informe de 2016 al Comité de Presupuesto y Finanzas menciona, en el parrafo 10, un total de 201
contrataciones, de las cuales 158 en puestos de plantilla y 43 en puestos de asistencia temporaria general
aprobados.
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experiencia de los candidatos, asi como de un equilibrio de género y de origen geogréfico,
sin exclusion de los Estados no Partes.

87. Desde 2015 € proceso es supervisado por el Comité de Examen de la Seleccidn, que
no se menciona en las directivas (anteriores). Esa supervision se instituyé nuevamente
mediante una carta circular del Secretario de febrero de 2015, tras haber estado suspendida
durante varios afios.

88. El proceso de contratacion del personal en puestos de plantilla y de asistencia
temporaria general es esencialmente el siguiente:

1 Solicitud de contratacion

Anuncio de vacante

Recepcion de las candidaturas

Andlisis de las candidaturas y preparacion de unalista restringida
Examen por un panel de seleccion

Propuesta de una candidatura

Examen del proceso por el Comité de Examen de la Seleccién

Propuesta de contrato ala persona elegida

© © N o 0 M DN

Certificados médicos y verificaciones de seguridad

89. De ser necesario, esta Ultima fase puede ultimarse después de asumidas las
funciones, durante el periodo de prueba. La contratacion se propone a Fiscal (para los
contratados en la Fiscalia) o0 a Secretario (para los demés contratados). Generamente se
aceptala propuesta del panel.

90. A primera vista este procedimiento es sdlido, ya que, en principio, ningin
participante en el mismo puede decidir por si solo € desenlace de una contratacion. El
responsable de la contratacion cuenta con la asistencia de la Seccion de Recursos Humanos
en las fases de convocatoria de candidaturas y de preseleccion, y luego con la del “panel de
seleccion”, integrado al menos por tres personas. El panel comprende como méaximo una
persona en sSituacion de subordinacién o e superior directo del responsable de la
contratacion, asi como una persona de la Seccién de Recursos Humanos. EI Comité de
Examen de la Seleccion se encarga de supervisar la conformidad del proceso de
contratacion.

91. Se aplican algunas modalidades especificas a persona directivo superior de los
programas principales independientes (Mecanismo de Supervision |ndependiente,
Secretaria de la Asamblea de los Estados Partes, Auditoria Interna, Secretaria del Fondo
Fiduciario en beneficio de las victimas y Secretaria del Comité de Presupuesto y Finanzas)
responsables directamente ante la Asamblea, de cuya contratacion se encargan personas
externas ala Corte Penal Internacional.

92.  El Auditor Externo pidié que se le transmitieran todos los informes de seleccion
correspondientes a los afios 2016 y 2017. Se le entregaron 155 informes, pero siete de ellos
se referian en realidad a contratos de corta duracion y por 1o tanto no fueron considerados
en e andlisis. También solicitd, en su misién en el lugar, dos informes suplementarios (uno
de €ellos relativo a 2015). Por consiguiente, su examen estuvo basado en 149 informes de
paneles de seleccion relativos a 2016-2017 y uno relativo a 2015.

93. Como ya se ha sefialado, € nimero exacto de contrataciones es incierto, debido ala
falta de una definicién precisa de ese concepto y de su forma de célculo. Por este motivo,
no se pudo establecer la concordancia entre el nimero de informes de paneles de seleccién
y €l nimero de contrataciones. El nimero de personas “nuevas” en las listas es de 312 casos
(2016 y 2017, de plantilla'y de asistencia temporaria general). Empero, la consulta de esas
listas indica, entre esas personas nuevas, varios casos de contratacion directa, que se limitan
acinco en 2016 y aunaen 2017, para puestos de servicios generales en las oficinas sobre el
terreno. Varias personas parecen haber sido contratadas en un mismo procedimiento (un
informe Unico para varias contrataciones). La utilizacion de listas de preseleccionados y las
transferencias de paneles previstas por las directivas introducen una dificultad
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suplementaria para vincular €l nimero de informes de panel comunicados a Auditor
Externo a nimero real de contrataciones.

94.  El Auditor Externo estima sin embargo que la muestra de los 150 informes de panel
comunicados constituye un cuerpo representativo para su andlisis de informes.

95.  El Auditor Externo toma nota de la afirmacion segiin la cua todos los procesos de
contratacion pueden ser verificados y todas las informaciones estén también disponibles
paralas contrataciones no incluidas en la muestra.

96.  Globamente, la consulta de esos informes confirma el respeto de los procedimientos
y la conformidad de las contrataciones para las cuales estan disponibles, aunque algunos
casos especificos pueden suscitar dos tipos de interrogantes:

a) el calendario de la contratacion;

b) laequidad de las candidaturas y laimparcialidad del panel.
El calendario de la contratacién

97.  Enlasentrevistas se observé que se percibia que el lapso entre el anuncio de vacante
y lavalidacién de una contrataci én por e Secretario o €l Fiscal era prolongado.

98. Un célculo relativo alos ultimos 20 procedimientos de contratacion finalizados por
la Corte en abril de 2018 demostré que ese lapso variaba entre cuatro y 14 meses, con un
promedio de nueve meses. En ese lapso no se toman en cuenta los mérgenes anterior (entre
la solicitud de contratacién formulada por el responsable de la misma'y la publicacion del
anuncio) ni ulterior (entre la decisién de contratacion firmada por el Secretario o €l Fiscal y
la entrada en funciones). La cifra promedio (hueve meses) es sin duda elevada, pero puede
explicarse por algunos casos en que € lapso fue de méas de un afio (seis casos de 12 a 14
meses).

99. Los interlocutores entrevistados consideraron ese plazo demasiado largo pero
inevitable, en particular para los puestos no genéricos (investigadores, personal de terreno
de la Seccion de Victimas y Testigos o del Fondo Fiduciario en beneficio de las victimas,
personal que depende de la Asamblea de los Estados Partes, €tc.). Esos plazos explican en
parte el ato nivel de la tasa de vacantes y la frecuente utilizacion de contratos de corta
duracion, que se firman en menos tiempo.

100. El Auditor Externo investigd s ese plazo podria reducirse sin afectar la
conformidad del proceso.

101. Un primer plazo importante corresponde a la publicacién del anuncio de puesto
vacante, que exige un periodo minimo de cuatro semanas (para puestos del cuadro
organico) o de dos semanas (para puestos de servicios generales). La publicacion se efectlia
mediante la aplicacién en linea de la Corte Penal Internacional y es extensible a las
aplicaciones del sistema de las Naciones Unidas. Los anuncios de vacante fijan una fecha
limite a envio de candidaturas. La reduccién de ese plazo limitaria la cantidad de
candidaturas, especialmente para las potenciales candidaturas de zonas geograficas poco
representadas, donde € acceso a la informacién puede ser méas dificil, y ofreceria una
ventgja decisiva a los candidatos internos, mejor informados.

102. Un segundo plazo corresponde a la preseleccion de las candidaturas para establecer
lalistarestringida que se ha de someter al panel de seleccion. Uno de los principales modos
de reduccion de los plazos podria englobar a toda la fase: € lapso transcurrido entre la
fecha limite de presentacion de candidaturas y las fechas de las primeras pruebas o
entrevistas es rara vez inferior a dos meses en la muestra de las 20 contrataciones mas
recientes analizadas, y pueden llegar alos cinco o seis meses, 0 alin mas.

103. La preseleccion se lleva a cabo en cooperacién entre la Seccién de Recursos
Humanos y € responsable de la contratacion. Algunos responsables estiman que esta
operacion es muy engorrosa (con frecuencia hay mas de 100 candidaturas), aungque no
Ilegan a proponer que la Seccion de Recursos Humanos se haga cargo de €ella en forma
exclusiva. Otros consideran que esas operaciones, que sin duda llevan mucho tiempo, son
inherentes a la responsabilidad de contratar. Mejorar la preseleccién de candidaturas
necesitaria una cooperacién més eficaz entre la Seccion de Recursos Humanos y los
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responsables de la contratacion, e incluso la instalacion de herramientas informéticas de
ayuda a la contratacion més eficientes, asi como una posibilidad de formacion adecuada
paralos encargados de la contratacion.

104. A veces se considera que las labores de supervisién que gjerce el Comité de Examen
de la Seleccion exigen un tiempo excesivo. En efecto, en algunos casos se comprob6 que
transcurrian varias semanas entre la decisién del panel de seleccién y € respectivo informe
del Comité. Sin embargo, €s0os casos Son POCO NUMErosos y se concentran en periodos
especificos como los meses de julio y agosto de 2016, durante la aplicacion del programa
ReVision en la Secretaria. En realidad, el Comité de Examen de la Seleccion procura
entregar sus conclusiones en e plazo de una semana, lo que, habida cuenta de los tiempos
de transmision, corresponde a un plazo medio de dos semanas, que no parece reductible.
Ese plazo se mantuvo en la muestra de las 20 Ultimas contrataciones mencionadas, excepto
en un caso de contratacion sobre €l terreno (cinco semanas). La supervision a cargo de un
comité de examen de la seleccion es una practica generalizada en las organizaciones
internacionales, con diversas denominaciones. En 2015 se estabiliz6 en la Corte Penal
Internacional su forma actual de supervisién del respeto de las normas en materia de
contratacion , sin menoscabo de la seleccidn efectuada por los paneles.

105. La visita médica suele considerarse también un factor de demora, pero en esa
materia hay una posibilidad de mejora. En la muestra de las 20 Ultimas contrataciones, ocho
estaban sometidas a certificado médico (las otras contrataciones estaban eximidas —se
trataba de candidatos internos ya certificados, o no habia alin una solicitud de certificado en
casos recientemente decididos). En seis casos €l tramite de certificado médico exigié més
de un mes. Las propuestas de contrato se formulan “a reserva de un examen médico” (o de
certificados), examen que e candidato puede efectuar en su lugar de residencia con un
médico autorizado, en funcion de la fecha de entrada en funciones. En € caso de los
candidatos que ya trabajan en los Paises Bgjos, la Corte tiene un convenio con €l centro
médico de la empresa KLM en La Haya, que ha de entregar los resultados de los andlisis
médicos en un plazo previsto por el contrato. Sin embargo, seria dificil para la Corte fijar
normas respecto de précticas sujetas a secreto y ala profesién médica.

La equidad de las candidaturasy la imparcialidad del panel

106. Uno de los objetivos del proceso de contratacion es impedir |as sospechas inherentes
a toda seleccion humana, garantizando una perfecta equidad entre los candidatos y la
imparcialidad de los miembros de |os paneles.

107. En los expedientes examinados no hay signos que permitan dudar de la igualdad de
tratamiento de los candidatos. Todos los informes de los paneles estan documentados con
idénticas escalas de andlisis y puntgje de las competencias para todos los candidatos, asi
como con una nota de eval uacion aprobada en general unanimemente por los miembros del
panel.

108. Losinformes, asi como las escalas y comentarios del panel, son examinados por €l
Comité de Examen de la Seleccidn, que puede formular observaciones a las cuaes la
Seccion de Recursos Humanos debe dar una respuesta. Sin embargo, esas respuestas no
suponen contradecir al Comité, sino que estén destinadas al Fiscal 0 al Secretario, que son
quienes deciden en definitiva sobre la contratacion. Las reservas y respuestas examinadas
por el Comité se refieren a diversos aspectos, como por gemplo la ausencia de un
representante de la Seccion de Recursos Humanos en las entrevistas, la calidad del informe
sobre las operaciones de preseleccion, o alguna caracteristica de una candidatura, no
mencionada en el documento, etc..

109. Se comprobaron casos de una atenuacion del carécter colegiado de la contratacion,
como €l uso del teléfono por el responsable de la contratacion para realizar entrevistas, sin
la presencia de otro miembro del panel o de la Seccion de Recursos Humanos. Sin
embargo, se trataba de casos de contratacion de personal de la categoria de servicios
generales en oficinas sobre €l terreno, con obstacul os materiales particulares.

110. La voluntad de acrecentar la proporcion de nacionales de paises insuficientemente
representados en el personal de la Corte puede llevar a distorsiones entre los candidatos. El
riesgo atafie sobre todo a candidatos que tienen doble o triple nacionalidad, que pueden
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presentarse como nacionales de un pais poco representado, pero que lo son también de un
pais mejor representado. Se observo el caso de personas que se habian presentado a la
contratacion con una determinada nacionalidad, y que aparecian después inscritos en la
némina con otra, mejor representada. Pero el riesgo es bgjo en la medida en que las
personas en cuestion tenian los puntajes més favorables y la nacionalidad no era un criterio
de evaluacion sino solo unainformacion proporcionada a panel.

111. Se presentan riesgos de desigualdad de tratamiento a inicio, en las fases de
presel eccién de las candidaturas realizada por €l responsable de la contratacién y la Seccién
de Recursos Humanos para preparar la lista restringida. Tedricamente es posible establecer
una lista sesgada, manteniendo a un determinado candidato junto con otros claramente no
competitivos. A este respecto, algunos informes de paneles sefialan puntajes muy diferentes
entre el candidato propuesto y sus competidores de la lista restringida, a veces procedentes
de Estados no Partes. Desde luego, esos casos podrian explicarse por la fata de
candidaturas de buen nivel. Los panedles y € Comité de Examen de la Seleccion son
informados Unicamente sobre el aspecto cuantitativo de las operaciones de preparacion de
lalista restringida. Seria sin duda Gtil contar con informacion complementaria acerca de la
manera en que se llevaron a cabo las operaciones de preparacion de lalistarestringida.

112. Lacomposicién de los paneles es en si misma una cuestion que debe vigilarse. El
Auditor Externo individualiz6 un caso en el que la presencia del Secretario para la
contratacion en un puesto P-5 pudo haber afectado la independencia de los otros miembros
del panel, dos de los cuales estaban bajo su autoridad, y otro no pertenecia ala Corte. Esa
contratacion no identificaba al responsable de la contratacion y dio lugar a una propuesta
atipica de no clasificacion, dejando que € Secretario (por lo demés miembro de ese panel)
decidiera entre dos candidatos sin clasificacion.

113. Entérminos generaes, la situacion del responsable de la contratacion en el panel es
delicada. Puede ser el presidente del panel, que podria estar compuesto por personas de
nivel jerérquico inferior. Para evitar ese riesgo, numerosos informes de paneles de la
Fiscalia contienen una clausula segin la cual ningin miembro del panel estd en una
situacion subordinada respecto del presidente. Se trata de una buena préctica que podria
generalizarse.

114. Ningunaférmula automética permite evitar lainfluencia excesiva de un miembro del
panel sobre los otros. Se observan casos en que €l superior jerarquico del responsable de la
contratacion era miembro del panel, lo que suscita dudas acerca de la objetividad de los
debates. Una solucion posible consistiria en disponer la imposibilidad, especiamente para
los jefes de 6rgano o los responsables de alto nivel (directores, jefes de seccion) de presidir
o integrar un panel que no sea para la seleccion de una persona para un puesto de rango
inmediatamente inferior (con el cua una relacion profesional de confianza supone la
participacion en la seleccion).

115. Los paneles proponen a veces un candidato Unico, y otras veces una lista de
candidatos clasificados por orden de preferencia; en este caso, se podria por gemplo
contratar a candidato que quedé en segundo lugar en caso de desistimiento del que qued6
en e primero, situacion siempre posible ya que las personas en busca de un trabajo no
suelen limitarse a presentar una sola candidatura. Si la persona contratada no fuera la
clasificada en primer lugar, en ausencia de desistimiento, la Corte se expondria a un posible
litigio en caso de candidatura interna, pues el interesado podria obtener el informe del panel
gue le concierne.

116. Los informes de panel mencionan €l origen interno o externo de las candidaturas.
Sin embargo, varios informes califican de “candidatura externa” la de personas que ya han
trabajado en la Corte, especia mente temporario y a veces en un pasado reciente. Aunque
las notas incluidas en los informes mencionan a veces, en su resumen de la trayectoria del
candidato, las funciones que haya gjercido en la Corte, no es siempre el caso. Se puede
suponer que los miembros del panel han obtenido todos los detalles durante las entrevistas,
pero se deberiaindividualizar a las personas que ya han trabajado en la Corte, a fin de que
el Comité de Examen de la Seleccién pueda verificar que a ninguno de los miembros del
panel |e faltaindependencia debido a unarelacion previa con un candidato.
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Contrataciones de corta duracién
Un procedimiento mas flexible

117. Lacontratacion de corta duracion serige por un procedimiento definido en laInstruccion
Adminigtrativa A 2016 01, del 28 de enero de 2016. Este procedimiento es més flexible en
comparacién con los contratos de plazo fijo y su objeto es responder a necesidades en
Situaciones de urgencia o temporarias debido a puestos vacantes, a licencias, indisponibilidad,
etc., 0 para hacer frente a aumentos bruscos de la actividad de una dependencia.

118. En principio, € contrato de corta duracion se limita a dgunos meses, y no puede exceder
un afio. El procedimiento, que deroga las normas generdes (articulo 4.5), confiere una funcion més
importante a responsable de la contratacion, que no tiene la obligacién de consultar a un pand y
dispone de un margen de apreciacion delas pruebas, |as entrevistas y los modos de seleccion delos
candidatos. La Seccion de Recursos Humanos participa con é en esas operaciones, pero €
conserva laresponsabilidad de la propuesta, que debe ser gprobada por € Fiscal o € Secretario. El
Comité de Examen de la Seleccion no interviene en la contratacion de corta duracion.

119. Los informes de seleccion consultados a partir del conjunto de 92 informes
comunicados por la Corte Pena Internacional al Auditor Externo se presentan de forma
normalizada y comprenden las informaciones que permiten documentar la seleccién,
aunque de manera variable segiin los casos. El nimero de candidaturas, laidentidad de los
candidatos de la listarestringida y |os cuadros comparativos de puntaje de las competencias
de los candidatos figuran en numerosos informes, pero no en todos.

120. El andisisde losinformes comunicados no dalugar a muchos comentarios. Cabe sin
embargo sefidar algunos detalles: en un caso, € Secretario firmé el informe sin precisar
cud erasu decisiéon (omitio marcar la casilla de aprobacion o desaprobacion de la propuesta
(informe N° 12201)). El responsable de la contratacion no es €l tnico firmante de algunos
informes, que llevan también la firma de un “miembro del panel”, en circunstancias en que
segln los informes no habia panel (informes de seleccion N° 11641 y N°©14921). Se
constituyeron varios paneles para contratos de corta duracion, |o que es una buena préctica
(informes N° 4721, 9281, 14621, 8801, 5401, etc.).

121. El Auditor Externo consulté el informe de auditoria interna del 23 de enero de 2018
relativo a la gestién de los contratos de corta duracién (asi como de contratistas
individuales y consultores)®. De conformidad con las normas de auditoria interna y de
auditoria externa, los resultados y las recomendaciones que figuran en ese informe,
finalizado en una fecha muy préxima a la de la presente mision, fueron tomados en cuenta
paralos fines de esta auditoria.

122. El contrato de corta duracion es un instrumento creado recientemente (en enero de
2016), destinado en particular a unificar, actualizar y regir los instrumentos ya existentes en
la Corte, que desde su creacion habia recurrido a diversas férmulas contractuales para
responder a sus necesidades de contratacion urgentes o temporarias. Una labor semejante se
realizd en cuanto alos contratos de consultores y de los contratistas individuales.

123. El informe de auditoria interna de enero de 2018 concluyé que globalmente los
contratos de corta duracion cumplian las normas asi definidas, a reserva de algunas
imperfecciones vinculadas principalmente a la novedad del dispositivo y a su desigual
dominio por parte de los responsables de la contratacion. En materia de contratacion , el
informe de auditoria interna recomendd que se modificara la redaccién de la instruccion
administrativa relativa a los contratos de corta duracion, y que se le adjuntara una guia de
los procedimientos normalizados de operaciones y de las medidas de formaciéon y
acompafiamiento que deberia organizar la Seccion de Recursos Humanos.

Una incertidumbre estadistica sobre la cantidad de contratos de corta duracion

124. El informe de auditoria presenta en sus anexos las estadisticas sobre los contratos de
corta duracion, trimestre por trimestre, de enero de 2016 ajunio de 2017.

8 Audit report on the management of contracts, individual contractors, consultants and short term appointments
STA, Oficinadel Auditor Interno, 23 de enero de 2018.
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125. Como ya se ha dicho, no se proporciona ninguna estadistica para 2016 en €l parrafo
sobre los contratos de corta duracion, formula creada en enero del mismo afio. Para 2017, €
informe a Comité de Presupuesto y Finanzas indica que se crearon 118 puestos
temporarios (parrafo 51), cifra que no corresponde a informe de auditoria interna que
menciona 167 contratos de corta duracién para los dos primeros trimestres de 2017.

126. Para 2017, las listas de movimientos del personal con contratos de corta duracion
entregadas al Auditor Externo mencionan 101 contratos de corta duracién para personas
“nuevas”’, cifra diferente de la que figura en e informe a Comité de Presupuesto y
Finanzas para 2017 (118), que no guarda coherencia con los flujos establecidos por el
informe de auditoria interna para los dos primeros trimestres.

127. Es por lo tanto necesario que la Corte Pena Internacional no solo aumente la
fiabilidad de los instrumentos de conocimiento de los flujos de contratos de corta duracion
y del informe que le presenta a respecto al Comité de Presupuesto y Finanzas (véase la
recomendacion N° 10), sino que ademés vele por la coherencia interna de esas cifras.

128. La Corte proporciond copias escaneadas de 85 informes de seleccién para contratos
de corta duracidn, en respuesta a la solicitud del Auditor Externo referida a la totalidad de
esos informes para los afios 2016 y 2017. Por otra parte, € Auditor Externo observé que
habia siete informes adjuntos a la serie de informes de panel que se referian en reaidad a
contratos de corta duracion, y se obtuvo un informe suplementario durante la mision en €
lugar. Por lo tanto, las contrataciones son documentadas por informes de seleccion en 93
casos. Sin embargo, s se observa la cantidad de 101 contratos de corta duracion “nuevos”
para 2017, completada por una cifra de 62 contratos de corta duracion que estaban en
funciones al 31 de diciembre de 2016 (lo que sugiere que fueron contratados en 2016), se
puede suponer que los 92 informes (85 + 7) proporcionados no dan cuenta de la totalidad de
las contrataciones efectuadas en 2016 y 2017. Esta constatacion es corroborada por las cifras
mencionadas en el informe de auditoria interna, en que se consignan 256 contrataciones en
2016, s se admite la hip6tesis de que se trata del detalle de los flujos de entrada.

129. Varias hipétesis pueden explicar la diferencia entre el nimero de informes de
seleccion y de informes de panel relativos a contratos de corta duracion, proporcionados a
pedido del Auditor Externo, y la cantidad de contratos de corta duracion otorgados. Es
posible que la Corte no haya podido comunicar todos los informes en el plazo indicado en el
cuestionario. Pero no se puede descartar a priori la existencia de contrataciones que no se
atuvieron a un procedimiento de seleccién o de panel, 1o que pondria de manifiesto un riesgo
y desviaciones posibles en términos de equidad o de control del gasto en remuneraciones,
habida cuenta de que los contratos de corta duracion dependen de decisiones mas
discrecionales que los contratos en puestos de plantilla o de asistencia temporaria general.

130. No obstante, la Corte sostiene que existen informes para todos los procesos de
seleccion e indico, al término de la auditoria, podrian ser comunicados. El Auditor Externo
estima empero que la Corte deberia haber estado en condiciones de comunicarlos cuando se
le pidieron.

Plazos mucho mas breves que para los contratos en puestos de plantilla o de asistencia
temporaria general

131. Los plazos de concrecién de los contratos de corta duracion son considerablemente
reducidos con respecto a los contratos en puestos de plantilla o de asistencia temporaria
general. Se siguieron esos plazos en una muestra comparable de las 20 Ultimas
contrataciones observadas en la misién de auditoria. En 10 de 20 casos se comprobd que
transcurria menos de un mes entre €l anuncio del puesto vacante y la decision de contratar
firmada por el Fiscal o e Secretario. Ocho casos presentan plazos de uno a dos meses.
Solamente dos casos de 20 presentan plazos méas largos (3,5 meses y cinco meses
respectivamente). Hay solo un caso en que el tiempo necesario para establecer un contrato
de corta duracién (el més lento) resulté mas largo que e de un puesto de plantilla o de
asistencia temporaria general (el mas rapido). De este modo se confirmael carécter reactivo
de los contratos de corta duracion.

132.  Sin embargo, la Corte debe cuidar de garantizar que los contratos de corta duracién
han obedecido no solamente a criterios de urgencia, sino también de mérito y equidad entre
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los candidatos, especidmente debido a que e persona asi contratado constituye un
importante vivero que aimenta las ulteriores contrataciones edtatutarias. El tiempo
transcurrido entre la fecha final de presentacion de la candidatura y la fecha de la decisién
tomada por e responsable suele ser revelador. En un caso esta decision se emite  mismo dia
que lafechalimite; en otro, con unadiferencia de solo unos dias, entre ellos un fin de semana.

133. Los contratos de corta duracion estdn igualmente sometidos a la obligacion de
certificado médico y de verificacion de seguridad. Para esta Ultima, se necesitaban 15 (de
20) decisiones (habia exenciones para cinco casos de contratos de corta duracién
concedidos a personas que ya estaban contratadas de forma permanente (en puestos de
plantilla o de asistencia temporaria general)). La mayor parte de los casos fue aprobada en
menos de dos dias (ocho), y solo dos casos exigieron mas de 10 dias (37 dias en un caso).

134. Las formalidades médicas tienen los mismos plazos que los contratados en puestos
de plantilla o de asistencia temporaria general. Solamente dos casos (aparte de los internos
eximidos) obtuvieron la aprobacion médica en menos de tres semanas. En varios casos
hicieron falta varios meses.

Resultados. Desde enero de 2016 el procedimiento para los contratos de corta duracion
establece un marco de conjunto para la contratacion en esta categoria de personal. Ese
marco ha sido concebido para permitir una contratacion rapida y mas flexible que para el
resto del personal, adaptada a situaciones de urgencia 0 a necesidades ocasionales. Los
plazos de contratacion observados para los contratos de corta duracién son efectivamente
mucho maés reducidos que para otras categorias de personal. La auditoria de los informes de
seleccion no puso de manifiesto fallas particulares ni ponen en cuestion las conclusiones del
informe de auditoria interna sobre la conformidad global del proceso. Pero se observa una
fata de claridad en cuanto a nimero de informes de seleccion comunicados al Auditor
Externo, en comparacién con €l nimero de contratos de corta duracion. La Corte debe
asimismo proporcionar a Comité de Presupuesto y Finanzas unos datos mas consistentes
en relacion con € establecimiento de contratos de corta duracion.

Esta constatacion coincide con la precedente en cuanto a los mejoramientos que cabria
aportar ala presentacién de informes de la Corte sobre |os recursos humanos, que es objeto
de larecomendacion N° 10.

Per spectivas de carrera profesional en la Corte Penal I nternacional
Lascarrerasen la Corte Penal Internacional

135. La Corte no organiza una evolucion de la carrera, es decir, la posibilidad, para su
personal, de progresion profesional, fuera de presentar nuevas candidaturas para pasar de
una funcién a otra, en particular a puestos de nivel superior. Ademas, no existen los
contratos de duracion indefinida. Por esta razén, como la mayor parte de las organizaciones
del sistema de las Naciones Unidas, se cdlifica ala Corte de “organizacion sin perspectivas
de carrera”).

136. Esta situacion no significa que no es posible permanecer en funciones en la Corte
desde la contratacién hasta la edad limite de jubilacién (65 afios). En cambio, supone que el
adelanto profesional de un funcionario, tanto en términos de nivel de responsabilidad como
de nivel de remuneracion, depende de factores ampliamente independientes de su
desempefio y de su evaluacion por sus superiores.

137. Los andlisis que figuran més adelante sobre la “evaluacion del desempefio” en la
Corte permitiran destacar las consecuencias de esa evaluacion, en ausencia de instrumentos
de gestion de las carreras profesionales.

Los principios’

138. Con agunas excepciones en general limitadas a los grados inferiores, cada
nombramiento debe ser objeto del procedimiento de contratacion completo, con la

9 El texto que sigue no atafie a los responsables elegidos (Presidencia, magistrados, Fiscal y Secretario).
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convocacion a candidaturas, junto con la difusion del anuncio de puesto vacante, a los
interesados de fuera de la organizacion.

139. Los paneles de seleccidn y los responsables de las decisiones deben en principio
aplicar los mismos criterios alas candidaturas internas y externas (véase el capitulo anterior
sobre |as contrataciones).

140. Ladunicaligeradesviacion de ese principio se basa en la clausula 4.4 del Estatuto del
Personal, que dispone que “sin perjuicio de la contratacion de nuevo personal idéneo en
todas las categorias, a cubrir los puestos vacantes debera prestarse la maxima atencién ala
aptitud profesional y experiencia de los funcionarios que ya se encuentren a servicio de
laCorte”.

141. En otras palabras, los funcionarios no se benefician de ninguna ventaja formal (cuotas
de puestos o conocimiento preferente de los anuncios de vacantes), pero se recomienda alos
encargados de la contratacion que tomen en cuenta su experienciaen la Corte.

Larealidad

142. El cuadro que sigue se refiere solamente a los titulares de puestos de plantillay de
puestos de asistencia temporaria general (aprobados o no), es decir, 1.046 personas en €l
momento de la auditoria, observandose que como los deméas contratos no pueden ser
prolongados, no es posible alcanzar una antigliedad significativa (uno o dos afios como
maximo, seglin el tipo de contrato). Se recuerda que, puesto gque la Corte dio comienzo a
sus actividades en 2002, la antigliedad del personal de la Corte €l 4 de abril de 2018 no
podia ser superior a 16 afios.

Cuadro 9. Antigliedad por tipo de contrato del personal dela Cortee 4 de abril de 2018

Puestos de Puestos de

asistencia asistencia

temporaria temporaria general
Antigliedad (afios)  Puestos de plantilla general no aprobados Total
>15 19 0 0 19
11a15 234 7 1 242
6al10 283 16 3 302
3ab 166 13 0 179
<3 211 73 20 309
Total 913 109 24 1.046

Fuente: Auditor Externo, a partir de datos producidos por la Corte

143. Este cuadro demuestra que, para los funcionarios que lo desean, la estabilidad del
empleo esta casi garantizada, de hecho s no de derecho, para los titulares de puestos de
plantilla, correspondientes alas funciones basicas de la Corte.

144. Paraesasfunciones, lareglageneral esun contrato inicial de dos afios. Enseguida, si
el funcionario lo desea y s no ha demostrado una incompetencia notoria (lo que es
excepcional) e contrato se renueva por tres afios y luego indefinidamente por periodos
sucesivos de cinco afios, hasta llegar a la fecha estatutaria de jubilacion (65 afios). De este
modo se explica que:

a) paralos funcionarios de plantilla, a 4 de abril de 2018 se habian renovado a
menos tres veces los contratos de cerca del 59 por ciento (estos funcionarios tenian por lo
tanto una antigliedad superior a cinco afiosy, s llegan al final del contrato en curso en €
momento de la auditoria, alcanzaran autométicamente una antigliedad superior a diez afios);

b) la situacion es aparentemente inversa para los puestos de asistencia temporaria
genera presupuestados (32 columna del cuadro) ya que el 4 de abril de 2018 las dos terceras
partes de los titulares de esta categoria tenian menos de tres afios de antigliedad; sin
embargo, hay que tener en cuenta que muchos puestos habian sido convertidos en puestos de
plantillay figuran en la 22 columna (véase € capitulo 1 del presente informe).
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145. El caso de los puestos de asistencia temporaria general no aprobados es més
anecddtico: en principio, esos puestos estan destinados a desaparecer 0, Si €s necesario, a
transformarse répidamente en puestos de asistencia temporaria general aprobados o incluso
de plantilla. No obstante, se observa que una persona logré acanzar, en ese régimen
transitorio, una antigiiedad de 14 afios, y otros dos una antigliedad superior a nueve afios.

Proporcion de las contrataciones internas

146. Enlos Ultimos afios, casi la mitad de las personas nombradas en puestos abiertos ala
contratacion estaban ya en funciones en la Corte, sea en un puesto de plantilla o en un
puesto de asistencia temporaria general:

a) en 2016, de los 158 nombramientos en un puesto de plantilla mencionados en
un correo electrénico de la Seccion de Recursos Humanos del 4 de abril de 2018, 37
procedian de otro puesto de plantilla y 44 de un puesto de asistencia temporaria general,
esto es, €l 51 por ciento de ese total;

b) en 2017, de las 127 personas nombradas en puestos de plantilla, 23 procedian
de otro puesto de plantillay 32 de un puesto de asistencia temporaria general, es decir, en
total un 43 por ciento de los nombrados;

c) en e primer trimestre de 2018, para 23 contrataciones en puestos de plantilla
la proporcion llegé al 52 por ciento™.

147. Se puede sefidlar un matiz para la nocién de evolucion de carrera en la medida en
gue, para una parte de los candidatos procedentes de la asistencia temporaria general, el
puesto es convertido en puesto de plantilla pero, seglin los puestos, las funciones en ese
nuevo puesto pueden o no corresponder a un ascenso profesional.

148. Por otra parte, la Corte procedié a conversiones de puestos financiados en calidad de
asistencia temporaria general en puestos de plantilla (79 puestos en 2017). Desde luego, €l
principio es que esa conversion atafie a puesto y no a su titular. Pero, en la practica, €l
titular suele beneficiarse de esa conversion sin que medie un nuevo concurso.

149. El cuadro del persona a 4 de abril de 2018 permite establecer una lista exhaustiva
de las personas que desde su contratacion se beneficiaron de una transformacién de su
contrato en una categoria mas estable. Cabe recordar que, por nivel de estabilidad creciente,
los principal es tipos de contrato pueden clasificarse en el siguiente orden: contratos de corta
duracion - puestos de asistencia temporaria general no aprobados - puestos de asistencia
temporaria genera - puestos de plantilla (no se incluyen los funcionarios elegidos).

Cuadro 10. Mgora de la estabilidad delos contratos

Tipo de contrato NUmero de

beneficiarios de

Al ser contratados Al 4 de abril de 2018 un mejoramiento
contratos de corta duracion asistencia temporaria general no aprobados 6
asistencia temporaria genera 14

puesto de plantilla 25

asistencia temporaria general puesto de plantilla 343
Total 388

Fuente: Auditor Externo, a partir de datos producidos por la Corte

150. Entre las personas que € 4 de abril de 2018 ocupaban puestos de asistencia
temporaria general o de plantilla, algunos habian empezado a trabajar en la Corte con
contratos de corta duracion, y por lo tanto, tedricamente, por un afio. Asi pues, los contratos
de corta duracion constituyen en realidad una importante fuente de personas que van a
prestar servicios en la Corte alargo plazo.

10 Fyente: Seccién de Recursos Humanos (4 de abril de 2018).
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151. El cuadro del personal a 4 de abril de 2018 permite asimismo establecer unalista de
las personas que, desde su contratacion, se beneficiaron de un ascenso de categoria
(pasando, por g emplo, de una contratacion inicial en el grado G-4 a un puesto P-2 en esta
fecha) o de un ascenso de nivel en la categoria (pasando, por emplo, de P-2 a P-5).

Cuadro 11. Ascensos de categoria o de nivel

Ascenso de Servicios generales a Cuadro orgéni04 Ascenso de nivel en la categoria
Tipo de contrato Numero deascensos ~ Categoria Tipo de contrato  NUmero de ascensos
Plantilla 48  Servicios Plantilla 68
generales ) . .
Asistenciatemporaria genera 67
Contratos de corta duracion 10
Subtotal 145
Asistenciatemporaria general 61 Cuadro Plantilla 92
organico ) . .
Asistenciatemporaria genera 62
Contratos de corta duracién 2
Subtotal 156
Total 109 Total 301

Fuente: Auditor Externo, a partir de datos producidos por la Corte

152. El ndmero de ascensos directos del Cuadro de servicios generales al Cuadro
organico es relativamente elevado respecto de lo observado en las organizaciones del
sistema de las Naciones Unidas: 109 funcionarios presentes en la Corte en el momento de la
auditoria, es decir, cerca del 10 por ciento del personal, habia recibido ese tipo de ascenso.

153. Si seafladen los ascensos de nivel dentro de cada una de las dos categorias, se observa
que en total 411 funcionarios, es decir, arededor dd 40 por ciento, fueron ascendidos desde
su ingreso en la Corte; este elemento lleva también a relativizar la nocién de organizacion sin
perspectivas de carrera. Sin embargo, en la mayor parte de los casos, esos cambios fueron €l
resultado de la reapertura de concursos paralos puestos correspondientes.

154. Esas estadisticas dan lugar a dos cuestiones.

155. En primer lugar, las estadisticas se refieren Unicamente a personal en funciones.
¢Seria més adecuado tomar igualmente en cuenta a quienes han dgjado la Corte en €l
mismo periodo? Es posible que la razén por la cual se han ido sea justamente el hecho de
gue no han obtenido un puesto de un nivel superior a que ocupaban.

156. El cuadro 12 indica que €l 19 por ciento de esas personas obtuvieron un puesto de
nivel superior antes de su cese en la Corte. Si se afiaden los datos relativos a las personas
gue dejaron la Corte y las que se quedaron, para el periodo 2005-2017, €l 27,8 por ciento de
los funcionarios pasaron a un puesto de nivel superior en ese periodo.

157. No obstante, la estadistica mas probable se sitGia entre el 27,8 y el 40 por ciento, ya
gue una parte de los funcionarios dej6 tal vez la Corte debido a oportunidades de ascenso
inferiores a sus expectativas, en tanto que otros pudieron tener numerosas razones
diferentes (familiares, posibilidades de empleo externas, etc.).

Cuadro 12. Nivel jerarquico en el momento del cese en € servicio

2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 Total
Igual nivel en & cese 55 98 106 134 110 71 74 97 70 27 87 56 91 1076
Nivel superior en e cese 8 6 6 17 32 31 21 20 21 20 24 16 26 248
Total 63 104 112 151 142 102 95 117 91 47 111 72 117 1.324

Proporcién en un

nivel superior

13% 6% 50 11% 23% 30% 22% 17% 23% 43% 22% 22%

22%  19%

Fuente: Auditor Externo, a partir de datos producidos por la Corte
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158. En segundo lugar, la Corte subrayd €l hecho de que es dificil cadificar de “ascenso”
esos movimientos de personal hacia un puesto de nivel superior, puesto que son el resultado
de un concurso abierto a candidatos exteriores.

159. Esta cuestion es en gran parte semantica, ya que €l resultado es el mismo, tratese de
una decisién de la direccion o de un procedimiento competitivo. Por otra parte, aunque el
procedimiento competitivo otorgue ventgjas tedricas a los candidatos exteriores, las
estadisticas expuestas indican que los candidatos internos pueden evidentemente
aprovechar su conocimiento de la organizacion.

160. Finamente, € Auditor Externo tuvo a su disposicion datos exhaustivos en relacion
con ex funcionarios que retornaban a la Corte, que se sintetizan en €l cuadro gque sigue:

Cuadro 13. Evolucion delas carreras después de un cese en €l servicioy un retorno

Categoria Cambio de Evolucion del nivel en la categoria
Inicial Al retornar categoria Nivel superior Sincambio Nivel inferior
Servicios generales 98 75 -23* 22 48 5
Cuadro organico 27 50 +23* 15 12 0
Total 125 - 37 60 5

* Lossignos « - » y « + » significan que 23 funcionarios de la categoria de Servicios generales pasaron aun puesto
el Cuadro organico a retornar ala Corte.
Fuente: Auditor Externo, a partir de datos producidos por la Corte.

161. Este cuadro demuestra que:

a) por su importancia numérica, la préctica de “retornos” a la Corte es una
caracteristica propia de esta organizacion, y constituye una sefial objetiva de atractividad:
con 125 personas en esa situacion a 4 de abril de 2018, € “retorno” después de una
interrupcion representaba en efecto a méas del 12 por ciento del personal presente en la
Corte en esafecha;

b) en 60 casos de retorno, es decir, cerca de la mitad de los funcionarios
interesados, € hecho de regresar ala Corte después de haber dejado les permitié obtener un
puesto mucho mejor. En 23 de esos casos, € “desvio” a exterior de la organizacién les
permitié pasar del cuadro de Servicios generales al Cuadro organico, proporcion (18 por
ciento) claramente superior a la de quienes prefirieron ascender sin dejar la Corte (10 por
ciento).

162. Esas caracteristicas (la importancia numérica de los ceses y retornos, y sobre todo la
frecuenciay €l nivel de los ascensos correspondientes) pueden desalentar a quienes optan
por colaborar a méas largo plazo con la organizacién, ya que pueden hacerles sentir que sus
meéritos serian reconocidos con mayor facilidad fuera que dentro de la Corte.

Las derogaciones del procedimiento competitivo

163. Varios procedimientos permiten a algunos funcionarios cumplir, con una apertura
limitada a la competencia, funciones distintas de las de su puesto. De acuerdo con €l
informe anual presentado a Comité de Presupuesto y Finanzas sobre |os recursos humanos
en 2017, 39 funcionarios fueron reasignados por un tiempo limitado a 12 meses,
especialmente por medio de contratos de corta duracion. El Cuadro 3 indica que en €l
momento de la auditoria (al 4 de abril de 2018) habia 16 funcionarios en esa situacion.

164. Aunque €l principio de apertura a la competencia sigue vigente, la necesidad de
cubrir los puestos rapidamente y la de recurrir, por la brevedad del contrato, a personas
capaces de entrar inmediatamente en funciones, otorgan una clara ventaja a quienes ya
trabajan en la Corte.

165. Trasel plazo previsto, los interesados regresan a su puesto precedente. En la primera
parte del presente informe (parrafos 30 y 31) se anaiz6 € hecho de que durante esta
asignacion temporaria los puestos de plantilla siguen estando oficia mente ocupados aunque
en realidad no lo estan.
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166. La CPI no participa oficiamente en el acuerdo general de movilidad
interinstitucional de las Naciones Unidas, que facilita las transferencias de personal entre
las organizaciones, pese a que los funcionarios de la Corte estan sujetos al mismo régimen
de jubilaciones. No obstante, ha habido algunos intercambios de funcionarios, por un
periodo limitado, a veces con reembolso de los gastos: por ejemplo, dos casos en 2016.

167. La Seccion de Recursos Humanos indicd que tenia en preparacion un marco para la
movilidad para el primer semestre de 2018. El primer proyecto facilitado a los auditores
contempla completar el dispositivo existente con dos gustes a las posibilidades de
movilidad interna (pero no externa) en la Corte:

a) la creacion de asignaciones temporarias en las cuales € interesado seguiria
siendo financiado con cargo a su puesto inicial;

b) un sistema de rotacion entre redes, es decir, entre especialistas de una misma
funcion, también financiado con cargo al puesto original del funcionario.

La insuficiencia de incitaciones profesionales

168. En una organizacion como la Corte no se debe subestimar e sentimiento de
participar en una causa importante, ni €l interés del trabajo. En cambio, otros instrumentos
de motivacion son limitados:

a) no existe una parte variable de remuneracion;

b) las evaluaciones del desempefio (véanse los parrafos 175 a 221) son rara vez
negativas, como ocurre en la mayor parte de las organizacion internacionales. para cinco
niveles posibles de nota, € 99 por ciento de los evaluados se ubicaban en 2017 en los tres
niveles superiores, el 1 por ciento en el siguiente y ninguno en el més bajo (no satisface las
expectativas);

C) las medidas disciplinarias son muy pocas. tres para los afios 2016 y 2017,
todas en la Fiscalia

169. Por esta razon, la evolucion profesional mediante las contrataciones abiertas a la
competencia sigue siendo la perspectiva principal.

Posibilidades de mejorar |as perspectivas profesionales

170. Los elementos mencionados demuestran que la realidad no corresponde a la de un
sistema bloqueado, especial mente habida cuenta de que casi 1a mitad de |os nombramientos
en puestos de plantilla benefician a candidatos internos.

171. ¢Se podria ir més lgjos sin correr € riesgo de perder un aporte exterior e ideas
nuevas? Sin prejuzgar los efectos del “marco para la movilidad” en curso de estudio, se
podrian explorar tres vias posibles:

a) la primera podria consistir en reservar una ronda prioritaria a los candidatos
internos para una parte limitada de los puestos vacantes, disponiendo para esos puestos un
procedimiento en dos etapas, que ya se practica en otras organizaciones. @) una primera
ronda reservada a las candidaturas internas por un breve periodo (por gemplo un mes), y
b) en ausencia de una candidatura considerada satisfactoria, una segunda ronda abierta al
exterior. Pero, teniendo en cuenta la parte ya importante de los movimientos de personal
dentro de la Corte, seria indispensable que la proporcion de puestos cubiertos de esta
manera permanezca limitada y que no se trate Unicamente de los puestos més interesantes.
Se podria contemplar una proporcién del 10 por ciento™;

b) una segunda posibilidad seria organizar exdmenes de gestién anuales, por los
cuales los responsables de un servicio examinan colectivamente los desempefios y las
perspectivas de sus colaboradores. Este examen no estaria necesariamente vinculado a la

! Otra solucion podria consistir en determinar un criterio objetivo (experiencia, desempefio profesional u otros) a
fin de limitar esas contrataciones prioritarias. Empero, se corre e riesgo de que esos criterios, menos claros que e
de una proporcion, pierdan gradualmente su fuerza bajo la presion de los funcionarios de la Corte, y de que se
reduzcan las oportunidades para los candidatos externos. Esta es la razon por la cual € Auditor Externo estima
que, afin de conservar la posibilidad de contratar externamente, lamejor solucion seria un sistema de proporcién.
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evaluacion del desempefio. Se trata de un método que se utiliza en muchas empresas, que
brinda la oportunidad de hacer un balance acerca de los individuos examinados, desde el
doble punto de vista del superior directo y de un responsable de los recursos humanos, y de
reflexionar sobre las necesidades de desarrollo y sobre eventuales consejos de carrera. A los
interesados aporta el mensaje de que su caso personal es conocido més alla de sus contactos
directosy de que hay un seguimiento;

c) la tercera posibilidad, que se podria favorecer, seria incorporar a la Corte
Penal Internacional en el acuerdo de movilidad interinstitucional de las Naciones Unidas.
Los acuerdos caso por caso entre organizaciones, que conllevan clausulas de reembolso y
de retorno, son una fuente de pérdida de tiempo en negociaciones y de complejos tramites
de gestion. Por otra parte, no aportan a los funcionarios €l sentimiento de pertenecer a un
conjunto en el cual se pueden desarrollar carreras variadas e interesantes. La Corte, que ya
integra la Comision de Administracion Pudblica Internacional, aplica en gran parte las
normas de las Naciones Unidas en varios ambitos esenciales, tales como las escalas de
remuneracion, y esta sujeta a mismo régimen de jubilaciones, lo que facilitaria la
organizacién de las transferencias.

172. LaCorte estuvo asociada anteriormente al sistema de movilidad interinstitucional de
las Naciones Unidas, pero renuncié cuando éstas plantearon que la Corte debia adherirse
completamente, con las correspondientes participacion financiera y limitacion de la
independencia, o retirarse del sistema.

173. Cuando se aborda este tema, los servicios de la Corte expresan el temor de que el
retorno a régimen comun de las organizaciones de las Naciones Unidas conlleve una
mayor demanda de contribucion financiera, por gemplo para la preparacion de las escalas
de remuneracion. Se correria €l riesgo de que, en virtud de un acuerdo de intercambio de
personal, la Corte tuviera que pagar por beneficios que en la actualidad obtiene
gratuitamente.

174. Este temor no es infundado, pero desde entonces han transcurrido muchos afios. El
Secretario General de las Naciones Unidas expresa su deseo de coordinar mejor las
entidades que forman parte del sistema. Nada impide emprender una negociacion, en laque
se hagan valer tanto las modestas dimensiones de la Corte Penal Internacional como las
necesi dades de independencia inherentes a su competencia estatutaria.

Resultados. La Corte Pena Internacional se presenta en teoria como una organizacion en la
cual las funciones tienen una duracién limitada y donde no hay perspectivas de carrera
profesional. Sin embargo, €l andlisis de los datos reales demuestra que los funcionarios
permanecen largo tiempo en la organizacién mediante la renovacion de los contratos y que,
gracias a contrataciones abiertas, muchos consiguen adelantar.

En cambio, la gama de incentivos a desempefio es limitada, y la percepcion de las
posibilidades de evolucién es, en la medida en que se puede apreciar sin una encuesta de
opinién, mucho menos positiva que la realidad.

Recomendacion N° 3. En materia de gestion de los perfiles profesionales, el Auditor
Externo recomienda:

a) gue se organicen examenes de gestion a fin de determinar meor las
necesidades de desarrollo y la evolucion potencia del personal de la Corte;

b) gue se emprenda una negociacion con miras a incorporar a la Corte a
acuerdo sobre movilidad interinstitucional de las Naciones Unidas a fin de ampliar las
perspectivas de desarrollo profesional de su personal;

C) gue se proponga a la Corte que modifique parcialmente las normas relativas a
los nombramientos, reservando al personal de la Corte la prioridad para una proporcién
limitada de puestos vacantes (por gemplo, e 10 por ciento), a fin de evitar el riesgo de
suprimir en la précticala mayor parte de la contratacion externa.
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La evaluacion del desempefio
El sistema vigente

175. El actua procedimiento de evaluacion del desempefio fue definido mediante una
Instruccion administrativa emitida el 16 de julio de 2012%, que atafie a todos los titulares de
de puestos de plantilla, y atodos los puestos de asistencia temporaria general.

176. En cambio, las personas contratadas por menos de seis meses no estan estrictamente
sujetos al procedimiento. Sin embargo, sus superiores directos deben redlizar una
evaluacion simplificada del desempefio, que serd conservada en e expediente del
interesado. Cuando €l contrato tiene una duracion de seis meses a un afio, se aplica €
procedimiento comin®,

177. El ciclo de evaluacion del desempefio, que comienza €l 1 de marzo y termina el 28
de febrero del afio siguiente, comprende seis fases:

a) una entrevista inicial con el funcionario calificador, que es e superior
jerarquico directo del interesado;

b) la produccién de un documento escrito que da cuenta de esa entrevista;
c) lavalidacion de ese documento por el superior jerarquico del calificador;
d) una entrevista de medio plazo, que se efectlia generalmente en septiembre;

€) una entrevista de evaluacion de los resultados, realizada unas cuatro semanas
antes del final del ciclo entre el interesado y su calificador;

f) el visado del documento de evaluacion por a) e funcionario calificador (el
evaluado puede incorporar sus comentarios), b) €l superior jerarquico del calificador, con
fines de validacién, y c) € interesado evaluado.

178. Al término delaentrevistainicial serellena un formulario de evaluacién en el que se
indican:

a) los aobjetivos del afio fijados al interesado, que deben satisfacer los criterios
“SMART™,

b) la evaluacion del interesado respecto de las competencias bésicas de la Corte
tal y como estén definidas en €l anexo de la Instruccion administrativa del 16 de julio de
2012;

c) un plan de desarrollo (formacién) del interesado.

179. De producirse un desacuerdo entre el interesado y su calificador acerca de los
objetivos, incumbe al superior jerarquico de este Ultimo pronunciarse a respecto.

180. Al final del ciclo, después de la entrevista de evaluacién, € calificador formula
apreciaciones cualitativas sobre el logro de los objetivos y el dominio de las competencias,
y affade una nota numérica®™.

181. En caso de desempefio insuficiente, €l funcionario calificador debe proponer o
imponer al interesado un Programa de Mejoramiento del Desempefio, basado sobre todo en
actividades de formacion.

182. Se propone alos evaluados una formacion sobre fijacion de objetivos y evaluacion
de su logro. En 2016 participaron unas 200 personas. Ademas, desde 2016 se han llevado a
cabo en la Corte campafas de sensibilizacion, especialmente en cuanto a las fases
importantes del proceso: la fijacion de objetivos, la entrevista de medio plazo y las
entrevistas finales de evaluacion del desempefio.

121CCIAI2012/001.

3 Instruccion administrativa ICC/A1/2016/001 del 28 de enero de 2016 relativa a los contratos de corta duracion
(Seccion 7).

 Siglas en inglés de los criterios Especifico, cuantificable, asequible, pertinente y de duracion determinada.

5 En la Instruccién administrativa de 2012 se contemplaban seis niveles de calificacion, pero actualmente son
cinco.
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183. Asimismo se establecio un nuevo sistema de informacion para € registro de los
datos relativos ala evaluacion del desempefio.

Los resultados

184. En los Ultimos afios, las tasas de realizacion del proceso de evaluacion del
desempefio amentaron significativamente, hasta llegar a un elevado nivel:

a) parael ciclo 2016-2017, se comenzd el 94 por ciento de los procesos (pero no
necesariamente se concluyeron), frente al 77 por ciento en el ciclo 2014-2015;

b) para el ciclo 2016-2017, se comenzd y termind € 92 por ciento de los
procesos, frente a 64 por ciento en €l ciclo 2014-2015.

185. En cambio, las tasas de realizacion varian considerablemente segiin los 6rganos de la
Corte. En 2016-2017 llegaron a un 100 por ciento de procesos completos en la Fiscalia,
frente al 93 por ciento en la Secretariay solamente el 44 por ciento en la Presidencia.

186. El porcentgje de los procesos comenzados pero no terminados representa el 100 por
ciento paralaFiscalia, 95 por ciento parala Secretariay 64 por ciento parala Presidencia.

187. En los érganos de la Corte las variaciones son importantes. La Secretaria habia
alcanzado solamente € 71 por ciento de los procesos en 2014-2015, y apenas e 61 por
ciento en el gjercicio siguiente. Por su parte, la Presidencia llegaba solo a 2 por ciento en
2014-2015y a 36 por ciento en el gercicio siguiente.

188. Parael ciclo 2016-2017, |as evaluaciones cifradas™ se presentan como sigue:

a) no alcanzan los objetivos 0%
b) alcanzan parcialmente |os objetivos 1%
C) alcanzan integramente |os obj etivos 75 %
d) superan los objetivos 20 %

€) superan significativamente los objetivos 3%

189. La Seccion de Recursos Humanos informé a Auditor Externo que le era dificil
realizar una extraccion para ese ciclo que permitiera comparar las evaluaciones de los
diferentes servicios. Paralos ciclos 2016-2017 y 2017-2018 pudo realizar esta operacion en
lo relativo ala Secretaria

190. El examen de los planes de desempefio de varios administradores del Cuadro de
Direccion revela objetivos generalmente precisos, acompafiados de indicadores de
resultados claros y medibles. Las apreciaciones son a menudo detalladas. En cambio, en
ninguna de las fichas comunicadas a Auditor Externo se mencionaban planes de
formacion. Inclusive tratdndose exclusivamente de los objetivos de los directores, que por
definicion han llegado a un ato nivel de competencias, seria natural que siguieran
procurando avanzar y recibir formacion.

Resultados. A las entrevistas de evaluacion del desempefio les falta a menudo lareferencia
a desarrollo y laformacion de los evaluados.

Recomendacion N° 4. El Auditor Externo recomienda que los evaluadores reciban
instrucciones para que completen las fichas de entrevista con la definicion de proyectos de
formacion.

% |nforme al CBF del 2 de marzo de 2018, cifras redondeadas.
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) Tentativa de homogeneizacién en la Secretaria
i) La campafia de evaluacion del ciclo 2016-2017

191. Con motivo de la campafia de evaluacion de los resultados del ciclo 2016-2017, €l
Secretario pidié a sus tres directores de division que consignaran sus puntgjes de manera
mas homogénea.

192. El proposito era que la mayor parte de los evaluados recibieran en promedio una
nota3 en laescalade 1 a5, lo que corresponderia a un desempefio plenamente satisfactorio
pero degando posibilidades de adelanto; solamente 20 a 30 por ciento podrian
estadisticamente justificar, de forma documentada, una eval uacion superior.

193. Setrataba ademés de que la media de las notas de una division no fuera diferente, en
uno u otro sentido, de lamedia de las otras divisiones.

194. No se obtuvieron los resultados esperados. La Division de Servicios Judiciales
sigui6 asignando a su personal superior notas mas elevadas que las otras dos divisiones,
como lo indican los cuadros siguientes:

Cuadro 14. Diferencias de evaluacion del desempefio entre las divisiones de la
Secretaria (ciclo 2016-2017) (directores)

% de objetivos

% de objetivos alcanzados

% de objetivos % de objetivos alcanzados significativamente

Numero de alcanzados alcanzados maésalladelo masalladelo

Calificador evaluaciones parcialmente  plenamente esperado esperado

Secretaria 3 0 33 66 0
Division de Servicios

Administrativos 8 0 87 13 0
Divisién de Servicios

Judiciales 8 0 0 63 37

Division de
Operaciones Exteriores 7 0 71 29 0

Fuente: Corte Penal Internacional

Cuadro 15. Diferencias de evaluacién del desempefio entre las divisiones de la
Secretaria (ciclo 2017-2018) (todas las categor ias de per sonal)

Objetivos

Objetivos alcanzados

Objetivos Objetivos alcanzados significativamente

Objetivos no alcanzados alcanzados masalladelo masalladelo

Division alcanzados parcialmente plenamente esperado esperado
Division de Servicios

Administrativos 1,1% 0,56 % 715 % 24,6 % 2,2%
Division de Servicios

Judiciales 0,0 % 1,1% 82,3 % 16,5 % 0,0 %

Division de
Operaciones Exteriores 0,0 % 0,0% 89,7 % 8,9% 1,4 %
Secretaria (total) 0,4 % 0,6 % 79,9 % 175% 1,6%

Fuente: Corte Penal Internacional
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Cuadro 16. Diferencias de evaluacién del desempefio entre las divisiones de la
Secretaria (ciclo 2017-2018) (per sonal superior)

Objetivos Objetivos
alcanzados alcanzados
Numero Objetivos  Objetivos Objetivos masalla significativamente
de no alcanzados alcanzados delo masallddelo
evaluaciones alcanzados parcialmente plenamente  esperado esperado
Divisién de Servicios
Administrativos 9 0 11% 78% 11% 0
Division de Servicios
Judiciales 11 0 0 64% 18% 18%
Division de
Operaciones Exteriores 10 0 0 70% 30% 0

Fuente: Corte Penal Internacional

195. Yabhien entrada la campafia de evaluacion del ciclo 2017-2018, el Secretario pidio a
sus tres directores, mediante un correo electrénico del 8 de febrero de 2018, que no
comunicaran los resultados de su evaluacion a los jefes de seccion antes de una reunion de
coordinacion que se celebraria bajo su direccion.

196. Estetipo de coordinacion oficiosa es frecuente en numerosas organizaciones.

197. Sin embargo, € Director de los Servicios Judiciales y sus principales colaboradores
consideraron que esa solicitud ponia en tela de juicio las normas en curso de aplicacion, sin
concertacion previay en contradiccion con la Instruccion administrativa del 16 de julio de
2012. Sostuvieron que no habia bases juridicas para que unas evaluaciones individuales
pudieran ser comunicadas y discutidas por personas que no fueran el funcionario evaluador
Y SU supervisor, en particular por otros supervisores.

198. Finalmente, en un correo electréonico del 1 de marzo de 2018, € Secretario retird su
solicitud y confirmé el calendario y el método vigentes.

199. Esta impugnacion debe ser considerada en el marco general de un proyecto de
reforma del procedimiento de evaluacion del desempefio en la Corte, preparado por la
Seccion de Recursos Humanos y € Secretario.

i) El proyecto de una nueva instruccion administrativa para la reforma de la
evaluacién

200. A finales de 2016 la Seccién de Recursos Humanos empezo a considerar la reforma
del dispositivo de evaluacion del desempefio parala Corte en su conjunto.

201. Esa reforma tenia varias finalidades: mejorar la forma de establecimiento de
objetivos de desempefio, llegar a un 100 por ciento de aplicacién de las evaluaciones,
desarrollar la capacidad de autoevaluacion, articular mejor la evaluacion y la formacion,
mejorar el acompafiamiento de las personas acompafiar mejor a las personas con un
desempefio insatisfactorio, etc..

202. Paradirigir €l proyecto se establecieron:

a) en la base, un equipo de proyecto formado por 11 expertos procedentes de
diversos 6rganos de la Corte, con la asistencia, segun las necesidades, de especialistas en
aspectos especificos (juridico, sistema SAP, etc.);

b) en la cumbre, un grupo de direccién restringido, integrando con la Seccién de
Recursos Humanos a representantes de alto nivel de los 6rganos de la Corte;

C) una serie de talleres, nueve de €ellos en enero de 2017, con la intervencion de
seis adiez participantes (a veces las mismas personas);

d) en €l nivel técnico, unos “grupos de prueba’, que entre otras cosas debian
evaluar un nuevo sistema de informacion para la evaluacion del desempefio. Se propusieron
a esos grupos dos sesiones: a la primera (el 19 de diciembre de 2017) se invito a 14
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personas, de las cuales asistieron 10, y a la segunda (el 31 de enero y el 1 de febrero de
2018) se invito a 52 personas, de las cuales 26 participaron efectivamente.

203. El proyecto dimanado de esos trabajos fue aprobado por el grupo de direccién
restringido €l 6 de octubre de 2017. Se sometié ala consideracion del equipo de gestién de
la Secretaria (integrado por € Secretario y sus tres directores) en tres oportunidades en
octubre y noviembre de 2017, al Comité Ejecutivo de la Fiscalia €l 29 de noviembre de
2017 y ala Presidencia en octubre de 2017.

204. Se consulté a los representantes del Sindicato del Personal con motivo de la
reflexion de conjunto en 2016, pero el proyecto final se les comunicd a comienzos de
febrero de 2018. Hasta la fecha de la presente auditoria no habian planteado objeciones,
pero pedian que se realizara una nueva reunion de concertacion.

205. Las principales caracteristicas del sistema propuesto en febrero de 2018 son las
siguientes:

a) eliminacion de las calificaciones numéricas, con arreglo a una tendencia
generalizada en materia de evaluacion;

b) concertacion de los directores con los jefes de los érganos en el seno del
Comité de Coordinacion (en e que se relinen periddicamente a Presidente, la Fiscal y €l
Secretario), antes de la definicion de los objetivos en cada division;

c) definicién de planes de desarrollo coherentes con |os objetivos de cada uno al
comienzo del ciclo;

d) recomendacion de celebrar al menos cuatro entrevistas intermedias que
marquen sendas etapas en e curso del afio;

€) antes del fina del ciclo, la organizacion de una reunidon de primera
evaluacion con la participacion del interesado, su calificador y € superior jerarquico del
mismo (el “evaluador”);

f) Ilegado el caso, cuando sea posible, pedir la opinidn de otros calificadores;

0) visado de la evaluacion final, en primer lugar por el funcionario calificador, y
luego por su superior jerarquico, antes de someterla a interesado y, finalmente visado por
este Ultimo. A este respecto, la principal innovacion consiste en que e evaluador puede
discutir laevaluacion con el funcionario calificador antes de someterlaal interesado.

206. El proyecto de instruccion administrativa menciona, ademas, la posibilidad de que
durante el afio se lleven a cabo autoevaluaciones y consultas de los pares o de
colaboradores.

207. Cada etapa del proceso, comprendidos los balances intermedios, deberia quedar
registrada en €l nuevo sistema de informacion.

208. Los casos de desempefio insuficiente darian lugar, como anteriormente, a
establecimiento de programas especificos formulados por escrito con miras a
mejoramiento del desempefio.

209. El proyecto de instruccion recuerda ademés que, de conformidad con la regla 103.8
del Reglamento del Personal, un desempefio insatisfactorio puede ser motivo para que el
calificador y € evaluador soliciten lainterrupcién de los incrementos de sueldo.

210. Se habia previsto dar comienzo a nuevo proceso con €l ciclo de evaluacion del
desempefio 2018-2019, es decir, desde finales del primer trimestre de 2018. Habida cuenta
de que no era materialmente posible firmar la instruccion administrativa que definia el
nuevo procedimiento antes de finales del ciclo 2017-2018, en febrero de 2018, los tres
organos (la Presidencia, la Fiscalia y la Secretaria) decidieron postergar €l comienzo del
nuevo ciclo por un mes, al 1 de abril de 2018.

iii)  Impugnacion del proyecto de nueva instruccion administrativa

211. Por cartadel 5 de marzo de 2018, 17 funcionarios del Cuadro organico, 15 de ellos
pertenecientes a la Direccién de Servicios Juridicos (pero no e Director), incluidos dos
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directores que no formaban parte de la Secretaria, a los magistrados, enviaron un
memorando a todo € personal directivo y superior, asi como a los representantes del
personal, a fin de impugnar la legalidad del proyecto de instruccion administrativa relativa
alagestion del desempefio.

212. Las razones de esa impugnacion no se referian al fondo sino a los procedimientos
utilizados.

213. Enlo queatafie al final del ciclo 2017-2018, los firmantes estimaban que la solicitud
del Secretario relativa a una concertacion con los directores de la Secretaria antes de
comunicar las calificaciones a los interesados equivalia a modificar retroactivamente la
norma aplicada, puesto que afectaba a un proceso ya iniciado y por o tanto era contraria al
principio de no retroactividad de los textos:

a) contestaban el derecho del Secretario aretrasar por un mes la fecha limite de
cierre de las evaluaciones, ya que esa fecha habia sido fijada por la Instruccion
administrativa de 2013 y solo podria ser modificada por otra Instruccion del mismo nivel,
adecuadamente aprobada;

b) anadian que esa solicitud se planteaba cuando algunos supervisores ya habian
Ilevado a cabo una parte de las entrevistas de eval uacién del desempefio de 2017-2018.

214. Por lo que se refiere a proyecto de instruccién administrativa destinada a reformar
e sistema de gestion del desempefio a partir del ciclo 2018-2019, los firmantes
consideraban que no se habian realizado las consultas necesarias:

a) estimaban que la directiva del Presidente | CC/PRESD/G/2003/001 de 2003
habria impuesto la consulta previa y oficial de los servicios interesados, asi como la de los
“jefes de seccion” de todas las divisiones en las que tendrian repercusiones, que esa
consulta debia degjarles la posibilidad de transmitir sus comentarios y eventual es objeciones,
y que solo a término de ese proceso completo podria promulgarse legalmente una
I nstruccion administrativa;

b) afadian que € hecho de que esa formalidad no hubiera sido siempre
respetada no era motivo para que la considerara caduca.

215. A raiz de esareaccion, e proyecto de instruccién administrativa no fue aprobado y
el Secretario saliente dejé a su sucesor la responsabilidad de decidir sobre la posicion mas
adecuada.

216. No hubo respuesta de los magistrados, también destinatarios de la carta del 5 de
marzo de 2018.

iv)  Lasensefianzas extraidas

217. Enlo gue se refiere ala solicitud de coordinacion de las evaluaciones formulada por
la Secretaria para el ciclo 2016-2017:

a) la solicitud del Secretario relativa a una concertacion antes de comunicar las
calificaciones llegaba indiscutiblemente demasiado tarde en € ciclo, aun cuando la
prorroga de un mes de la fecha limite habria permitido dar caracter oficial a la nueva
Instruccion administrativa;

b) en la mayor parte de las organizaciones, en cambio, esa solicitud habria sido
considerada una modalidad secundaria de gestion, particularmente porque € Secretario no
tenia la facultad de modificar las calificaciones que alguno de sus directores hubiera
rehusado ajustar;

C) en la medida en que una de las tres direcciones (la Direccion de Servicios
Judiciales) otorgaba sistematicamente calificaciones méas altas que las otras, era legitimo
que €l Secretario procurara o a menos intentara llegar a una coordinacion.

218. En cuanto alaimpugnacion del proyecto de instruccién administrativa, € debate se
refiere a una eventua insuficiencia de consulta previa, especiamente de los jefes de
seccién. Por su parte, los promotores del proyecto subrayan que:

37



ICC-ASP/17/7

38

a) antes de la elaboracion del proyecto se habian llevado a cabo numerosas
consultas, basadas mas en la blsqueda de una diversidad de puntos de vista que en la
consulta oficial y sistemética de una categoria particular de responsables (los jefes de
seccién). Indican que el Secretario consulté oficialmente a todos los directores en el Gltimo
trimestre de 2017. Esas observaciones no se objetan;

b) correspondia a los directores transmitir el mensgje a sus propios jefes de
seccién, con arreglo alas buenas practicas de difusién en cascada;

c) hacia afios que no se practicaba sisteméticamente la consulta oficial de los
responsables de servicios colocados bajo la autoridad de los directores de la Secretaria, sin
gue €ello hubiera suscitado hasta entonces una impugnacién, y era sorprendente que se
esgrimiera ese argumento.

219. En el momento de la auditoria, se habia planteado €l asunto ante el servicio juridico
de la Secretaria, que no habia entregado todavia sus conclusiones.

220. Por su parte, el Auditor Externo observa que:

a) de 17 firmantes de la carta del 5 de marzo de 2018, 15 eran miembros de la
Direccion de Servicios Judiciales;

b) dos de los miembros de esa Direccion eran candidatos ala sucesion del Secretario;

c) el Auditor Externo no tiene ninglin motivo para sospechar de las intenciones
de nadie. Sin embargo, desde un punto de vista estrictamente objetivo, en e contexto de la
eleccion de un nuevo Secretario, no es prudente aceptar situaciones que podrian
interpretarse como un potencial conflicto de intereses.

221. Més alla de la cuestion de las consultas, € calendario de aplicacion de la reforma
propuesta no era inviable, pero si apretado. El inicio, en febrero de 2018, de un nuevo
procedimiento de fijacién de objetivos para un ciclo que comienza normalmente € 1 de
marzo o en e mejor de los casos e 1 de abril, no deja mucho tiempo para comunicar y
formar a personal interesado, |0 que es esencial habida cuenta del nimero de personas que
ello supone. Por otra parte, lareforma debia aplicarse al final del mandato del Secretario, en
€l contexto de una eleccién préximay por |o tanto poco propicio alas reformas.

Resultados. La CPI elabor6 procedimientos de evaluacion del desempefio cuya aplicacion
gradual esta en curso. Sin embargo, no ha logrado homogeneizar las evaluaciones entre las
divisiones.

En un tenso contexto de renovacion de persona directivo, y poco antes del inicio de un
nuevo ciclo, e proyecto de instruccién administrativa para reformar el sistema de
evaluacién del desempefio fue impugnado, esencialmente por razones de procedimiento, y
no pudo ser validado.

Recomendacién N° 5. En materia de evaluacion del desempefio, € Auditor Externo
recomienda al nuevo Secretario:

a) que tome répidamente una decision respecto del principio del cambio
propuesto y, en la hip6tesis de una conclusion positiva, que haga validar € procedimiento
por el servicio juridico y o ponga en préactica;

b) que, cualquiera sea e sistema de evaluacion del desempefio escogido,
establezca un mecanismo que permita homogeneizar mejor las evaluaciones de los distintos
servicios.

Resultados. Los funcionarios de la Corte Penal Internacional pueden ser candidatos a un
puesto electivo de la Corte. Existe el riesgo de que las posiciones que adopten en el periodo
gue precede a la eleccion sean percibidas, con razon o sin €ella, como inspiradas por
preocupaciones electorales y no necesariamente por € afan de la mejor cooperacion entre
personas en competencia. Sobre la base de la experiencia reciente, parece necesario evitar
la repeticion de situaciones de conflicto de intereses objetivo que puede perjudicar €l buen
funcionamiento de la Corte.
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Recomendacion N° 6. El Auditor Externo recomienda a la Corte que establezca:

a) la incompatibilidad entre la calidad de funcionario de la Corte y la
candidatura a una funcién electiva;

b) o condiciones estrictas que garanticen que las diferentes divisiones de la
Corte no seran expuestas a riesgos de conflictos de intereses en e cumplimiento de sus
funciones bajo la autoridad de candidatos internos a puestos el ectivos.

El ambienteen la Corte
Aspectos materiales

222. Loslocales de la Corte Penal Internacional en La Haya son recientes y ofrecen una
notable comodidad a su personal.

223. LacCortedispone de un Servicio Médico. Ese Servicio esta adscrito ala Direccion de
Servicios Administrativos, aunque la jefa del mismo considera que seria mas l6gico que
dependiese directamente del Secretario, ya que esto facilitaria considerablemente sus
funciones en casos de urgencia. Sin embargo, hay que recordar que el Servicio Médico ya
fue trasladado de la Seccion de Recursos Humanos a la oficina del Director de los Servicios
Administrativos en el contexto de la reorganizacion de la Secretaria, justamente para darle
un lugar mas prominente y un acceso mas expedito a los directivos de la Corte. Otras
organi zaciones han adoptado una estructura diferente, con un servicio médico adscrito a los
recursos humanos o directamente ala direccion.

224. Laduracién media de las ausencias varia poco:

Cuadro 17. Duracién delas ausencias

2015 2016 2017
Mecanismo de Supervision Independiente - - 14
Judicatura 24 12 18
Oficinade Auditoria Interna - - 3
Fiscalia 14 15 14
Oficinadel Proyecto de los locales permanentes 7 40 -
Secretaria 16 15 18
Secretaria de la Asamblea de |os Estados Partes 14 7 16
Fondo Fiduciario en beneficio de las victimas 31 58 36
Total 106 147 119

Fuente: Corte Penal Internacional

225. Cabe sefidlar que la jefa del Servicio Médico no sigue las estadisticas del
ausentismo, pues considera que no tienen mucho interés ya que no hacen sino reflgjar las
epidemias anual es (especia mente de gripe).

226. Actuamente estudia las posibilidades de establecer, con ayuda externa, una
cartografia de los problemas de orden médico en la Corte, pero hasta la fecha no ha
obtenido 10s recursos necesarios.

227. Edtima que una buena parte del persona de la Corte es afectado por formas
especificas de estrés vinculadas a la indole de los casos de que se ocupan, paralos cuales no
estén preparados, especialmente tratandose de los traductores e intérpretes.
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Aspectos cualitativos

228. La Corte no lleva a cabo encuestas que permitirian seguir la manera en que €l
personal percibe sus actividades y las condiciones en las cuales |as realizan.

229. Unindicador es el nimero de litigios de funcionarios contra la organizacion, o alin
e nimero de quejas expresadas, habiéndose observado que en las entrevistas realizadas
entre los auditores y diversos responsables siempre hubo vaguedad en torno al
procedimiento de presentacion de esas quejas (cartas a los superiores, litigios oficiales,
apelacién alaauditoriainterna o al Mecanismo de Supervisién Independiente, etc.).

230. Desde el 1 deenero de 2016, € Tribunal Administrativo de la Organizacién Mundial
del Trabajo pronuncié 19 fallos sobre litigios del persona de la Corte. Esta cifra debe ser
apreciada en relacion con un personal integrado por algo més de 1.000 funcionarios.

231. La Corte gan6 ocho de esos litigios, y fue condenada en los otros once,
especialmente a raiz del proyecto ReVision y en relacion con € importe de la pension de
dos magi strados nombrados antes de la Ultima reforma de la jubilacién de los magistrados.

232. Se sefial@ también al Auditor Externo la existencia de varias quejas, en particular por
acoso moral, pero sin precisiones que le permitieran estimar su nimero.

233. El elevado nimero de litigios planteados ante las jurisdicciones reflgja sin duda la
concentracion de juristas en el seno de la organizacion. Sin embargo, una carta de los
magistrados en que se cuestiona un proyecto de instruccion administrativa, que se sitla
fuera de todo marco juridico formal, es la expresién de un ambiente particularmente tenso e
induce a Auditor Externo a preguntarse acerca de la prevencién de los conflictos en la
Corte.

234. Los medios de solucién de conflictos en la Corte son de cuatro tipos:

a) recurrir a Sindicato del Personal, al que esta adherido €l 61 por ciento del
personal. El Sindicato establecid un consejo asesor, en € que participan representantes
designados por €l Sindicato, que prestan apoyo individual mente a los funcionarios en sus
tramites o quejas profesionales;

b) dirigirse al Servicio Médico, cuando se trata de problemas de salud;

c) recientemente, varios funcionarios recibieron en Gran Bretafia una formacion
ala mediacidn, en cooperacidn con otras organizaciones que tienen sede en LaHaya. Esta
formula es nueva, pero ya se ha utilizado al menos en un caso;

d) existe la posibilidad de la denuncia de faltas de conducta de un funcionario
elegido, sobre la base de laregla 26 de las Reglas de Procedimiento y Pruebas y de la
norma 120 del Reglamento de la Corte.

235. Cabe preguntarse por la necesidad de un mecanismo mejor controlado de solucion
de conflictos internos en una organizacion sometida a tensiones recurrentes, debido al tipo
de actividad que realiza, del escaso nimero de incentivos y del sentimiento, justificado o no
(véase la seccidn dedicada a las evolucion profesional en la Corte, parrafos 135 a 174), de
gue las perspectivas de carrera son limitadas.

236. Seria conveniente contemplar la creacién de una funcién de mediacion. La
Direccion de Servicios Administrativos, y especialmente la Seccién de Recursos Humanos,
consideran que el volumen del personal de la Corte no justifica una funcion a tiempo coto,
gue tendria un costo importante. Pero estiman que valdria la pena estudiar la posibilidad de
compartir esa funcion con otra corte con sede en La Haya o recurrir a tiempo parcia alos
servicios del mediador de las Naciones Unidas, cuya sede esta en Nueva Y ork).

Resultados. En la Corte se producen situaciones de tension a veces intensa, pero no hay
informacion suficiente para estimar su verdadera magnitud.

Recomendacién N° 7. El Auditor Externo recomienda a la Corte que periddicamente (por
gjemplo, cada dos o tres afios) realice una encuesta de opinién a fin de seguir la evolucion
de las percepciones del personal y determinar |os aspectos que podrian mejorarse.
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Resultados. El nimero de conflictos que se producen e Corte Pena Internacional es
relativamente elevado. Se dispone de pocos medios para intentar solucionarlos sin llegar al
litigio.

Recomendacién N° 8. El Auditor Externo recomienda a la Corte que lleve a cabo su
reflexidn sobre el establecimiento de una funcién de mediacidn, que podria compartirse con
una o varias organizaciones afines.

El bienestar laboral

237. Durante el afio 2017 se realizaron talleres dedicados a bienestar laboral, en los que
participaron €l equipo médico, la Seccion de Recursos Humanos y el Sindicato del
Personal.

238. El objetivo de esos talleres era definir un marco general relacionado con cuestiones
tales como €l entorno laboral, la motivacion, laformacion, el desarrollo personal y otras.

239. En el momento de redaccion del informe de auditoria se habia elaborado un proyecto
de marco general, que el Auditor Externo no tuvo oportunidad de examinar. Tampoco habia
sido presentado a Consegjo de Coordinacion.

Carta de ética

240. La Corte no dispone de una carta de ética. Esta situacion puede sorprender, habida
cuenta de su mision.

241. No obstante, el Estatuto del Personal, en su clausula 1.2 relativa a los “Valores
fundamentales”, aborda varios temas que podrian ser objeto de esa carta: Derechos y
obligaciones generales, Confidencialidad, Honores, obsequios o remuneraciones, Conflictos
de interés, Empleo y actividades fuera de la Corte y Uso de bienes y activos de la Corte. En
cambio, no se mencionan temas como €l de |os denunciantes internos.

242. Si bien es juridicamente importante, no tiene el impacto moral de una carta que
obligue a personal.

Resultados: La Corte Penal Internacional dispone en su Estatuto de una serie de reglas de
alcance deontoldgico, pero no llega a pedir a su persona que se adhiera a una carta de
ética*mas completa, que complementaria la dimensién estatutaria con un mensagje moral
adaptado a unajurisdiccion.

Recomendacion N° 9. El Auditor Externo recomienda a la Corte Pena Internacional que
elabore y promulgue una carta de ética.

La falta de un balance social anual

243. La Corte publica todos los afios un informe relativo a la gestion de sus recursos
humanos.

244. Ese documento tiene un contenido rico pero no responde a un formato previamente
establecido. Es més un informe de actividad que un procedimiento de seguimiento cifrado
de laevolucion de los principal es parametros sociales.

245. El informe ganaria calidad s se completara con ese tipo de datos, con miras a
ofrecer esencialmente los mismos datos cada afio y permitir su seguimiento.

Resultados: La Corte no produce un balance social anual.
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Recomendacién N° 10. El Auditor Externo recomienda que €l informe anual relativo ala
politica de gestion de recursos humanos presentado a Comité de Presupuesto y Finanzas se
complete con:

a) un completo balance social, es decir, un documento estandarizado en que se
aborden todos | os aspectos cuantitativos (magnitud del personal, diversidad, ausentismo,
desempefio, formacién, etc.);

b) la definicién de una norma establ e para calcular la cantidad de contrataciones
efectuadas que se presenta a Comité de Presupuesto y Finanzas en el informe anual sobre
los recursos humanos o en el balance socidl;

c) el perfeccionamiento de las herramientas de inventario y de identificacion de
los contratos de corta duracion, localizando latotalidad de los informes de evaluacion y
midiendo con precision el nimero de personas que han recibido contratos de corta duracion
gue se mencionard en el informe sobre |os recursos humanos o el balance social.

V. Seguimiento delasrecomendaciones anteriores

VI.

246. Se decidio que el seguimiento de las recomendaciones emanadas del conjunto de
auditorias seria presentado por e Auditor Externo en su informe sobre los estados
financieros del gercicio economico 2017, a fin de disponer de un panorama Unico donde
figuren todas las recomendaciones aplicadas o todavia pendientes.

Conclusion

247. Tras un largo periodo de reorganizacion, que tuvo notorios efectos negativos sobre
€l persona y dio lugar a cierta desmoralizacion, la gestion de los recursos humanos de la
Corte deberia procurar estabilizar € entorno laboral del conjunto del personal.

248. La mayor parte de las recomendaciones del Auditor Externo estan basadas en ese
principio, razén por la cual opt6 por no proponer una nueva reforma estructural .

249. En esaperspectiva, las recomendaciones del Auditor apuntan a
a) mejorar €l equilibrio de género;

b) evitar la adopcion de reglas de gestién de recursos humanos especificas de un
Organo de la Corte, y degjar que la Seccién de Recursos Humanos cumpla su funcién
prescriptiva en ese ambito;

C) alentar todas las medidas que permitan garantizar €l desarrollo y la movilidad
del personal;

d) establecer procedimientos adecuados para prevenir los conflictos de interésy
resolver los eventuales litigios;

e) desarrollar una informacion mas completa sobre la gestion de recursos
humanos.

Agradecimientos

250. El Auditor Externo expresa su profundo agradecimiento a los directores y a
personal de la Corte Penal Internacional por la calidad de su acogida y la precisién de las
informaciones que le aportaron.

Fin de las observaciones de auditoria
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Lista de entrevistas

Presidencia

- Hirad Abtahi, asesor juridico y jefe de dependencia
- M attias Hellman, asesor en rel aciones exteriores

Salas
- Kimberley Prost, Magistrada, Sala
Fiscalia

- James Stewart, Fiscal adjunto
- Marco Blasi
- Minako Sugisaki

Secretaria de la Asamblea de los Estados Partes

- Renan Villacis, Director de la Secretaria de la Asamblea de |os Estados Partes
Secretaria del Comité de Presupuestoy Finanzasy del Comité de Auditoria
- Fakhri Dgjani, Secretario Ejecutivo

Fondo Fiduciario en beneficio de las victimas

- Pieter de Baan, Director Ejecutivo

M ecanismo de Supervision I ndependiente

- Judit Jankovic, Jefainterina

AuditoriaInterna

- Florence Bole, Directora

Secretaria

- Ivan Alippi, Director, Division de Servicios Administrativos

- Marc Dubuisson, Director, Division de Servicios Judiciales

- Juan Escudero, Jefe del Gabinete del Secretario

- Petar Djuric, auxiliar especial del Gabinete del Secretario

- Thomas Henquet, Jefe de la Oficina Juridica de la Secretaria

- Y uki Daijo, Jefa adjunta de la Oficina Juridica de la Secretaria

- Susanne Seegers, Jefa de la Seccidn de Recursos Humanos

- Etienne Gouws, Jefe de la Dependencia de Operaciones de la Seccion de Recursos
Humanos

- Merle Kroll, médico, Jefe de la Dependencia de Salud Profesional

- Lass Kuusinen, Jefe de la Seccion de Seguridad

- Tom Cashmore, Jefe de la Dependencia de Conformidad de las Autorizaciones

Comité de Examen de la Seleccién
- Xavier Aguirre, Presidente
Sindicato del Personal

- Ruth Frolich, Presidenta
- Géraldine Danhoui, 22 Vicepresidenta




