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Resumen ejecutivo

1. Después de varios afios durante los cuales el enfoque principal de la Corte para sus
actividades de recursos humanos fue garantizar la continuidad de las actividades al
contratar para ocupar puestos vacantes y restablecer una tasa de vacantes saludable, en
2018 la Corte dirigié més atencidn a una serie de ambitos estratégicos para la gestiéon de
recursos humanos.

2. La representacion geogréafica y el equilibrio de género continuaron siendo una
prioridad. De las 20 personas externas empleadas en puestos' del cuadro orgéanico en 2018,
3 fueron de Estados Partes no representados o subrepresentados, lo que redujo el nimero de
Estados Partes no representados a su nivel mas bajo en cinco afios. Sin embargo, se
reconoce plenamente que adn se requieren mejoras adicionales. A 31 de diciembre de 2018,
la Corte en su totalidad mantuvo el equilibrio de género con un 47% de personal femenino,
pero con un desequilibrio en los niveles superiores.

3. La Corte se compromete a garantizar el funcionamiento Optimo y un alto
rendimiento y, en 2018, Ilev6 a cabo una serie de actividades y logré avances dentro de los
tres pilares principales su enfoque estratégico de gestion de recursos humanos:

A. Las Personas

4, El desempefio organizacional y el desempefio individual estan inherentemente
vinculados para una organizacion que depende completamente de la dedicacién de su
personal. Para optimizar el desempefio individual, el personal debe operar en un entorno
propicio, con buen liderazgo, donde se valoran sus habilidades, competencias y
contribuciones, y estas contindan desarrollandose. La Corte est4 firmemente comprometida
a fortalecer aiin més el ambiente de trabajo de la Corte y contribuir a crear una atmosfera de
apertura, apoyo y desarrollo.

5. En el afio 2018, la Corte continué mejorando su sistema de gestion del desempefio
orientado a generar un proceso de valor agregado para el personal. Se promulgd una nueva
instruccion administrativa para el ciclo de desempefio 2019-20. La Corte adopt6 su nuevo
“Marco de compromiso y bienestar del personal”, que se centra en todos los factores
contribuyentes o habilitadores del crecimiento, desarrollo y éptimo desempefio de las
funciones del personal. El marco adopta una vision integral de la experiencia de los
empleados y garantiza un enfoque sistematico para los asuntos estratégicos de recursos
humanos desde la perspectiva de multiples 6rganos.

* Publicado anteriormente como CBF/32/16.
! No incluye puestos linguisticos.
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6. En 2018, se lanzd la primera encuesta de compromiso del personal a nivel de toda la
Corte desde 2010, la cual mide las diversas areas del marco de bienestar. Con una tasa de
respuesta del 71%, la encuesta proporciond informacion valiosa y Gtil sobre las opiniones del
personal y ha facilitado conversaciones constructivas en toda la Corte, identificando areas
prioritarias donde se pueden realizar mejoras.

7. Durante el afio, la Corte ofrecio oportunidades de aprendizaje para el personal,
realiz6 una serie de talleres e inicid trabajos sobre un marco de movilidad para el personal.

Ambiente

8. Garantizar un entorno propicio en el que el personal pueda desempefiarse de manera
optima sigue siendo un objetivo para la Corte y, en 2018, se introdujeron arreglos laborales
flexibles, lo que facilita al personal administrar su trabajo y encontrar un equilibrio
adecuado entre el trabajo y las obligaciones privadas.

9. Ademas, la Corte hizo esfuerzos para fortalecer la resolucién informal de
controversias en su interior y se promulgé una instruccion administrativa sobre la
clasificacion y reclasificacién de puestos, la cual formaliz6 el proceso para evaluar los
niveles de puestos y garantizar que correspondan adecuadamente a las necesidades
operativas de la Corte y las funciones requeridas asignadas, todo dentro de un sistema de
gobierno sélido.

10. La Seccion de Recursos Humanos, junto con el equipo de SAP, emprendié un
ambicioso proyecto de automatizacion y, en 2018, la Corte introdujo el autoservicio para
empleados y gerentes, permitiendo que el personal y los gerentes ingresen y aprueben
cambios y solicitudes relacionadas con datos personales y derechos directamente en
formato digital.

Liderazgo

11.  En 2018, los auditores externos llevaron a cabo una auditoria de desempefio de las
funciones de gestidn de recursos humanos en la Corte. Sus recomendaciones forman parte
de los objetivos de recursos humanos de la Corte. De acuerdo con una de las
recomendaciones, asi como con las solicitudes de varios Estados Partes, este informe se
centra méas en presentar datos y, en la medida de lo posible, comparaciones afio tras afio. El
informe continuaré desarrollandose a medida que la automatizacién siente las bases para el
proceso de analitica de recursos humanos.

12.  Este informe, junto con sus anexos, aborda los siguientes temas:
@) Informes estandar;

(b)  Actualizaciones sobre las actividades clave de recursos humanos Realizadas
por la Corte durante el periodo del informe y

(c) Respuestas a solicitudes y/o recomendaciones especificas hechas por el
Comité de Presupuesto y Finanzas.

13.  También informa al Comité sobre las actividades planificadas de recursos humanos
para el 2019, que incluyen la creacion de un programa de liderazgo para toda la Corte y la
implementacion continua del marco de bienestar del personal, a la vez que se continlian
diseflando politicas y marcos estratégicos de recursos humanos, proyectos de
automatizacion y capacitacion eficiente y programas de aprendizaje. También se planean
actividades para reforzar el marco ético de la Corte, como capacitacién sobre la prevencién
del acoso y el fortalecimiento de los mecanismos informales de resolucion de controversias.
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Introduccion

1. Este informe contiene informacion sobre las actividades en materia de recursos
humanos de la Corte Penal Internacional (“la Corte”) emprendidas en 2018 de conformidad
con los objetivos estratégicos de la Corte, como asimismo en respuesta a consultas y
recomendaciones especificas formuladas por el Comité de Presupuesto y Finanzas (“el
Comité”) y la Asamblea de los Estados Partes (“la Asamblea™). Incluye informacion
actualizada sobre la fuerza laboral y las actividades de contratacion; iniciativas para abordar
el equilibrio geografico y de género; contratos del personal y condiciones de servicio; el
enfoque de la Corte para el compromiso y el bienestar; y actividades para apoyar los tres
pilares del enfoque estratégico de recursos humanos: las personas, el entorno laboral y el
liderazgo, incluido el aprendizaje y el desarrollo del personal; gestion del desempefio;
iniciativas de automatizacién; y el Programa de funcionarios subalternos del Cuadro
Organico y el Programa de pasantias y profesionales visitantes. Concluye describiendo las
prioridades para 2019-2020, que se han establecido teniendo en cuenta, entre otros, los
resultados de la encuesta integral de participacion del personal concluida en noviembre de
2018.

Prioridades en 2018

2. Despueés de varios afios durante los cuales el enfoque principal de la Corte se centro
en las actividades de reclutamiento, en 2018, la Corte pudo avanzar significativamente en
areas clave para fortalecer la gestion de recursos humanos en la Corte. Las areas prioritarias
en materia de recursos humanos para 2018 fueron las siguientes:

(@)  Continuar desarrollando la estrategia de gestion de recursos humanos de la
Corte e integrar los objetivos estratégicos de recursos humanos en la planificacién
estratégica de la Corte;

] (b)  Apoyar y facilitar la mejora de la representacion geografica y el equilibrio de
género;
(c) Iniciar programas de liderazgo;
(d) Implementar el marco de compromiso y bienestar del personal de la Corte
(e) Implementar arreglos laborales flexibles;
f Implementar el marco de movilidad;

(g)  Continuar el Programa de funcionarios subalternos del cuadro organico
(periodo de prueba hasta 2020);

(h)  Continuar con la automatizacion y pasar al autoservicio del personal y de la
gerencia (Renovacion de recursos humanos);

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

1) Implementar el resultado de la revision en curso de la administracion interna
de justicia de la Corte con miras a su refuerzo.

3. En 2018, se abordaron la mayoria de las prioridades establecidas para el afio y se
agregaron nuevas prioridades, tales como realizar una encuesta de compromiso del personal
y promulgar una politica de clasificacién de puestos de trabajo. Algunas prioridades de
2018, como la revisién de la administracion interna de justicia, se trasladaron a 2019. Este
informe describe las actividades de recursos humanos emprendidas para apoyar los
objetivos estratégicos de la Corte y el trabajo de reclutamiento realizado para un nimero
significativo de nuevos puestos.
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V.

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

4, En 2018, la Corte abord6 una serie de solicitudes y recomendaciones relacionadas
con la gestion de recursos humanos del Comité y la Asamblea. Esas peticiones y
recomendaciones se analizaran en las secciones pertinentes de este informe. En el Anexo |
aparece un resumen que incluye referencias.

Actividades de desarrollo organizacional.

5. La gestion de los recursos humanos es una responsabilidad compartida entre los
gerentes, la Secci6n de Recursos Humanos y otras partes interesadas, y en 2018, con
esfuerzos consolidados, se lograron avances importantes en areas criticas de la gestion de
Recursos Humanos, tales como la implementacion del marco de compromiso y bienestar de
la Corte, la introduccién de arreglos laborales flexibles, la mejora adicional del enfoque de
gestion del desempefio e y el inicio del desarrollo de un marco de liderazgo para toda la
Corte.

El enfoque estratégico de recursos humanos de la Corte

6. La Corte est4d firmemente comprometido a fortalecer su entorno de trabajo y
contribuir a crear una atmésfera de apertura, apoyo y desarrollo. Como se present6 en el
informe de 2018, las actividades estratégicas de recursos humanos de la Corte se basan en
tres pilares:

(@)  Personas;
(b)  Entorno laboral propicio; y
(c) Liderazgo.

Estos pilares comprenden una gama de productos de recursos humanos, todos destinados a
garantizar una gestion éptima y el apoyo a los recursos humanos de la Corte.

7. Al igual que muchas organizaciones, la Corte enfrenta restricciones de recursos y
presupuestos de crecimiento cero, y la demanda de hacer mads con menos esta siempre
presente. La Corte se ha comprometido a optimizar sus recursos y desempefio; aborda
continuamente &reas donde las mejoras o sinergias conduciran a la eficiencia. EI desempefio
organizacional y el desempefio individual estan intrinsecamente vinculados para una
organizacion que depende completamente de su personal. Cuando se trata del desempefio
individual, numerosos estudios han demostrado el vinculo causal entre el compromiso y el
desempefio. Cuanto mas comprometidos los empleados, mejor su desempefio. Por lo tanto,
la Corte ha colocado su enfoque estratégico de recursos humanos dentro de un “marco de
compromiso y bienestar”. Una de las maximas prioridades de la Corte consiste en
garantizar una experiencia laboral atractiva basada en el alto rendimiento, el compromiso y
el bienestar de personal comprometido.

8. El modelo de compromiso y bienestar retine los diversos productos de recursos
humanos dentro del modelo estratégico de recursos humanos de la Corte, mencionado
anteriormente. En 2018, se trabajé arduamente para implementar el marco y realizar la
primera encuesta de compromiso del personal destinada a medir la percepcion del personal
sobre los diversos elementos estratégicos.

El marco de compromiso y bienestar del personal de la Corte

9. Como se inform6 anteriormente, la Corte reconoce el vinculo directo entre el
compromiso/bienestar y el desempefio, y en 2017 cre6 su marco integral de bienestar del
personal. En 2018, el marco fue adoptado por los directores de la Corte y se procedié a su
lanzamiento. Ahora constituye el fundamento del enfoque estratégico de gestion de
recursos humanos de la Corte.
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Measurement and Monitoring
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10.  El compromiso y el bienestar del personal, junto con la opinién del personal sobre
los diversos elementos del modelo, se mediran a través de encuestas periddicas de
compromiso del personal, la primera de las cuales se lanz6 en noviembre de 2018. Un
Comité de Compromiso y Bienestar del Personal monitoreara los avances y proporcionara a
la administracion superior recomendaciones relativas a sus prioridades y su enfoque.

11.  Los propésitos centrales del Marco de Compromiso y Bienestar son:

(@)  Crear conciencia sobre el bienestar y la responsabilidad compartida de crear
bienestar;

(b)  Incluir el marco del “deber de cuidado” de la Corte; y

(¢) Brindar al personal una vision general de las muchas medidas ya
implementadas, asi como planificar las que ain deben implementarse.

12. Al compartir el marco con el personal y continuar fortaleciendo las medidas
existentes, el bienestar se convierte en una mentalidad. EI marco de bienestar no es un
proyecto destinado a ser “finalizado”; es un valor que la administracion superior de la Corte
continuara priorizando y desarrollando y en el que el personal continuara participando. Con
este marco, el objetivo es garantizar una cultura de apertura, apoyo y desarrollo, en la que la
Corte se comprometa a cuidar a su personal y los miembros del personal estan igualmente
comprometidos a cuidar su propio bienestar en el lugar de trabajo.

13.  El Modelo de Compromiso y Bienestar del Personal de la Corte comprende los
factores clave para el bienestar que se relacionan entre si como se puede ver en el siguiente
diagrama:

Leadership

a
Development
1. Bost Fit Recruitment
2 and D

uone2IUNWIWO)D)
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Salud ocupacional

1. Programas de prevencion

2. Opciones de nutricion y
actividad fisica

3. Respuesta a emergencias

Entorno fisico

1. Edificios e instalaciones

2. Espacio de oficinas y
escritorios

3. Entorno de tecnologia de la

Acuerdos contractuales

1. Compensacion

2. Plan pensional

3. Planes de seguros

4. Términos y condiciones

Disefio organizacional

1. Estructura organizacional
efectiva

2. Descripcion de puestos

3. Flujos de trabajo

4. Atencién médica por trauma | informacion 4. Comunicacion interna
secundario 4. Seguridad

Participacion del personal

Bienestar del personal

Equilibrio laboral-personal Liderazgo Seleccion y desarrollo | Estrategia de la Corte Valores de la CPI
1. Gestion de carga laboral 1. Normas de personal 1. Conexién con el | 1. Comportamientos
2. Arreglos laborales 2. Comentarios 1. Reclutamiento del | mandato de la Corte | esperados
flexibles 3. Desarrollo individuo mas apropiado | (propoésito) 2. Diversidad (cultural,

3. Apoyo para reubicacion 4.  Rendicion de | 2. Aprendizaje y | 2.Planeacion estratégica | geogréafica, de género)

4. Eventos sociales cuentas desarrollo 3. Contexto | 3. Gestion de riesgo
3. Gestion de | organizacional 4. Practicas de
desempefio resolucion de
4. Movilidad controversias

14. Como uno de los primeros pasos para materializar el marco y capturar las
percepciones de los miembros del personal sobre todos los aspectos de su entorno laboral,
en octubre de 2018 se llevd a cabo la primera encuesta de compromiso del personal de la
Corte en ocho afios.

15.  La encuesta de compromiso del personal se disefié en un entorno de proyecto,
siguiendo las mejores précticas y como un trabajo colectivo, con la colaboracion y
participacién de los diversos 6rganos y representantes del personal, 1o que permitié un
enfoque unificado que abarca la totalidad de la Corte. Con el lema “#FeedbackMatters”, la
encuesta se implementd con éxito, a tiempo y dentro del presupuesto, siguiendo una
estrategia de comunicacién intensa que resultd en una tasa de respuesta del 71%, la cual
supera la obtenida por organizaciones similares (cuya media es del 61%).

16. Ademas de la Encuesta de Compromiso del Personal, se lanz6 una pagina de
Intranet de Bienestar con contenido relevante sobre esta importante iniciativa, incluidos los
resultados para toda la Corte de la Encuesta de Compromiso del Personal mas reciente, asi
como pautas y videos para los miembros del personal y los supervisores para fortalecer la
transparencia, la conciencia del tema y el trabajo en conjunto para mejorar continuamente
el entorno de trabajo. Més de 290 miembros del personal accedieron a la pagina dentro de
las primeras 48 horas de su lanzamiento, lo que refleja la importancia de este tema para el
personal de la Corte.

17.  Los jefes de o6rganos compartieron los resultados a fines de noviembre en una
reunidn abierta que reforz6 el compromiso conjunto de promover una atmdsfera de apertura
donde todo el personal se sienta apoyado, apreciado por sus contribuciones e involucrado
en la vida diaria y el desarrollo de la organizacién. Las respuestas del personal a preguntas
clave? permitieron a la organizacién evaluar el “indice general de compromiso del
personal”, que era del 63%. Esta cifra es ligeramente inferior a la mediana de referencia,
pero superior a la de la encuesta anterior realizada por la Corte en 2010 (57%).

18. Como la encuesta se adapté al Marco de Bienestar aprobado recientemente, los
resultados ayudardn a la Corte a disefiar planes de accién, mejorar continuamente las
condiciones de trabajo y garantizar un alto nivel de compromiso del personal. Después de la
encuesta, los jefes de los 6rganos anunciaron que, habiendo escuchado los comentarios del
personal, las prioridades en los préximos afios serian las siguientes:

@) Igualdad de género: un tema transversal importante, que involucra diferentes
categorias/problemas, como son los valores/respeto, el reclutamiento/desarrollo y el
liderazgo;

(b)  Seleccion y desarrollo del personal: principalmente:
(i) Asuntos relacionados con el reclutamiento; y
(i)  Oportunidades de movilidad,;
(c)  Salud ocupacional y equilibrio entre vida laboral y personal: principalmente:

(M Reduccion de estrés;

2 Los estudios muestran que las respuestas a la pregunta “;Recomendaria la organizacion a otros?” son las mas
estrechamente relacionadas con el compromiso.
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(i) Prevencion de trauma secundario; y

(iii)  Arreglos de trabajo flexible;
(d)  Etica/Normas de conducta: principalmente:

(M AcC0s0; y

(i)  Mecanismos de resolucion de controversias; y
(¢)  Liderazgo: principalmente:

0] Liderazgo a nivel de Division/Seccién/Unidad; y

(if)  estrategia y liderazgo a nivel de la Corte.

19.  Los productos de recursos humanos incluidos en el marco de bienestar se agrupan,
como se menciond anteriormente, en tres pilares estratégicos: personas, entorno laboral y
liderazgo. Las diversas actividades tienen el respaldo de la Seccion de Recursos Humanos
(a través de su estructura, personal, practicas, procesos y sistemas).

Las Personas

20. La Corte piensa primero en su gente. Se llevaron a cabo una serie de actividades
para garantizar que las competencias, el compromiso y las contribuciones del personal
ocuparan un lugar prioritario. A continuacién, se muestra un resumen de las actividades de
2018.

Movilidad: uso flexible de los recursos y a la vez brindar oportunidades de desarrollo
profesional.

21.  Un objetivo de la Corte consiste en contar con una fuerza laboral agil, la cual se
pueda asignar de manera flexible para satisfacer necesidades operacionales. La movilidad
es esencial tanto para las oportunidades de desarrollo profesional del personal como para la
capacidad de la Corte de redirigir efectivamente los recursos y atender los requerimientos a
corto plazo. Un programa de movilidad tiene, por lo tanto, un doble objetivo, a saber, “tener
una fuerza laboral agil”, lo que “permitiria la Corte redirigir los recursos de manera flexible
cuando exista una necesidad operativa”; y “apoyar al personal en su desarrollo profesional
para construir capacidades versatiles”.> Cuando se introdujo el Marco de Bienestar del
Personal en 2018, el desarrollo profesional y la movilidad se identificaron como factores
clave del bienestar y el compromiso, y los jefes de los 6rganos decidieron que seria una de
las prioridades para 2019-2021.

22.  Lamovilidad no es un concepto nuevo para la Corte, que ya ha ejercido varios tipos
de arreglos y ha apoyado la movilidad del personal dentro y fuera de la Corte. Ademas del
sistema normal de seleccion de personal que apoya al personal en su progresién
profesional, el personal puede asumir temporalmente nuevas funciones dentro o fuera de la
Corte.

23.  La siguiente tabla muestra la movilidad del personal en los Gltimos afos, es decir,
donde el personal ha asumido una funcién diferente; se le ha asignado temporalmente una
funcion diferente, ya sea siguiendo un proceso de seleccién para un nombramiento de corta
duracién (STA) o al ser llamado a asumir funciones de nivel superior (Subsidio por
funciones especiales - SPA); o, fuera de la Corte, donde la Corte usa excepcionalmente las
reglas de Licencia especial sin goce de sueldo para liberar al personal por la duracién del
empleo temporal fuera de la Corte (SLWOP). En 2018, 120 miembros del personal
aprovecharon las opciones de movilidad temporal.

3 Informe de la Corte sobre gestion de recursos humanos (ICC-ASP / 17/6), Seccion C.3, parr. 66 y Seccion D.14,
parr. 121.
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Movilidad
57 56

50 58

2016 2017 2018

mSTA =SPA =SLWOP

Nombramiento de corta duracion - STA
Subsidio por funciones especiales - SPA
Empleo temporal fuera de la Corte - SLWOP

24.  Se considera que tener méas opciones de movilidad seria beneficioso, por lo que la
Corte inicié una evaluacion y desarrollé una propuesta sobre movilidad del personal que
describe el modelo 6ptimo para el disefio y el uso de la movilidad por parte de la Corte. Se
han llevado a cabo extensas investigaciones y evaluaciones comparativas, que incluyen
marcos de movilidad del personal en organizaciones clave del sistema comln de las
Naciones Unidas. Se realizd un analisis exhaustivo de los detalles relevantes con el fin de
considerar el contexto organizacional, lo que comprende el mandato, las estructuras
organizativas y de personal y la distribucion general de los perfiles de personal. A
principios de 2019 se finalizara una propuesta con opciones de movilidad relevantes y, si se
adopta, se podrian implementar nuevos arreglos de movilidad a partir de 2019. Los arreglos
de movilidad complementarian el sistema actual de seleccion de personal de plantilla para
facilitar el movimiento voluntario del personal de planta interna.

25.  Se realizard una amplia consulta en 2019 para garantizar un marco de movilidad
Optimo para la Corte, y se prevé que la movilidad se centrard inicialmente en reasignaciones
temporales y que se introduciran nuevos arreglos (tales como el intercambio de trabajo y el
seguimiento profesional) a manera de proyectos piloto. La necesidad de rotacion laboral, en
particular para el personal de campo en lugares de destino dificiles, también requiere
atencion dentro del marco de movilidad.

26.  Dado que se brindan oportunidades de movilidad al personal que ya trabaja para la
Corte y para asignaciones temporales, la movilidad no tendra un efecto negativo en la
representacion geografica. Por el contrario, dado que el personal tiene oportunidades de
movilidad y desarrolla méas habilidades transferibles, pueden calificar para mas empleos y
asi permitir una rotacion de personal adecuada, lo que nuevamente brinda nuevas
oportunidades para reclutamientos externos y para abordar la representacion geografica.

27.  Con respecto a la movilidad externa, se estdn considerando varias novedades. La
Corte es actualmente una ““organizacion relacionada” de las Naciones Unidas, pero solo un
observador en la Junta de los Jefes Ejecutivos. La Corte continuara participando en el
Acuerdo entre Organizaciones de las Naciones Unidas y estableciendo acuerdos bilaterales
y multilaterales con las organizaciones del sistema comun de las Naciones Unidas, pero
también dentro de un contexto local, es decir, La Haya y los lugares de destino sobre el
terreno.

Gestién del desempefio
28.  Sigue siendo una prioridad para la Corte promover una experiencia laboral atractiva,

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

29.  Para el ciclo de desempefio 2018-2019, después de que se configurara con éxito una
herramienta electrénica nueva y mejorada y que esta se pusiera a disposicion de toda la
Corte, se emprendieron una serie de iniciativas para fortalecer ain mas la cultura de gestion
del desempefio, a saber:

(@)  Continuacién de una extensa investigacién, evaluacion comparativa e
intercambio de conocimientos sobre las Gltimas y mejores practicas de rendimiento en
organizaciones privadas y de la ONU;

(b)  Continuacién de un proceso de consulta intenso e incluyente iniciado en 2017
para proponer y disefiar un nuevo proceso de gestion del desempefio basado en una cultura
de la confianza, conversacién permanente y sustancial, y retroalimentacion efectiva;

(c) Lanzamiento exitoso de una nueva pagina de intranet de gestion del
desempefio con contenido relevante, pautas, consejos Utiles y videos para miembros del
personal y supervisores, aumentando la conciencia, el alcance y la eficiencia al comunicar
buenas practicas. El enfoque colaborativo involucré directa o indirectamente a méas de 80
miembros del personal en el disefio y lanzamiento de la nueva pagina de intranet;

(d) La implementaciéon exitosa de campafias de comunicacién interna y la
movilizacién hacia una cultura de deliberacién continua y significativa, con el lema
“#feedbackmatters”, dirigido tanto a los miembros del personal como a los supervisores.
Las campafias se lanzaron en momentos clave del ciclo de gestion del desempefio, tales
como la fijacion de objetivos, y las etapas de revision de mitad de periodo y de fin de afio,
con contenido relevante para cada etapa;

(e)  Planificacion de proyectos, configuracion y redisefio del software de gestion
del desempefio para capturar las conversaciones de desempefio en curso y mejorar la
integracién de datos, con el objetivo final de reducir el tiempo que los supervisores y el
personal dedican a registrar las formalidades de la gestion del desempefio;

() Apoyo dedicado a miembros del personal y supervisores en temas, tales
como el mejor uso de la herramienta electronica disponible, buenas practicas de
retroalimentacion y evaluacion, materiales de aprendizaje; y

(0) Informes en tiempo real sobre la tasa de cumplimiento de la gestion del
desempefio a los directores, jefes de seccion y otros puntos focales para mantener una alta
tasa de cumplimiento;

30. Como se muestra en el gréafico 1 a continuacion, la tasa de cumplimiento durante la
Gltima etapa de establecimiento de objetivos (definicion de objetivos de desempefio
2018/2019) se mantuvo a una tasa alta del 92%. Durante los Gltimos tres ciclos, la tasa de
cumplimiento se ha estabilizado por encima del 90 por ciento, lo que refleja el compromiso
de la organizacion con este proceso.

31.  El mismo patrdn se puede identificar en el grafico 2 a continuacion, en el que la tasa
de cumplimiento general al final del proceso también se mantuvo en niveles mas altos. La
tasa de cumplimiento final para el ciclo 2017/2018 fue del 93%. El ciclo 2018/2019 esta en
curso y la tasa de cumplimiento final estard disponible después de su finalizacion. A
continuacion, se presentan mas detalles sobre las comparaciones afio a afio.

32.  Para 2019, la Corte continuara sus esfuerzos para fortalecer su cultura de gestion del
desempefio. Los objetivos principales seran:

(@)  Finalizacion y promulgacién de la nueva instruccién administrativa con un
proceso modificado de gestion del desempefio y una estructura de gobierno mejorada;

(b)  Capacitacion para gerentes sobre buenas précticas de gestion del desempefio,
tales como entrenamiento, retroalimentacion constructiva, recompensa del buen desempefio
y gestion del mal desempefio;
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(¢)  Apoyo continuo en todos los aspectos de gestion del desempefio a nivel de
toda la Corte;

(d)  Alto indice de cumplimiento sostenido; y

(e)  Fuertes vinculos entre la gestion del desempefio, la estrategia y otras
actividades clave de recursos humanos, tales como la capacitacion y el desarrollo, el
compromiso Yy el bienestar de todo el personal.

Grafico 1: Tasa de cumplimiento general para el establecimiento de objetivos
(comparacion afio a afio)

Evaluacion de desempefio - Cumplimiento con el
establecimiento de objetivos

94% 92% 92%
7% 2

11l

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

Grafico 2: Tasa de cumplimiento final para la revision de fin de afio (comparacion de
afio a afio)

Evaluacion de desempefio - tasa de cumplimiento

920 93%
64% 65%

T T T

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

Aprendizaje y desarrollo

33. En 2018, la Seccién de Recursos Humanos continud trabajando con directores y
otras partes interesadas clave en todo la Corte para revisar las necesidades de capacitacién
corporativas (genéricas) y brindar capacitacion que esté en linea con los requisitos de la
Corte. Se desarroll6 e implementé un plan de capacitacion corporativa para toda la Corte,
que comprende actividades de aprendizaje sobre una amplia gama de temas, tales como
habilidades sociales, gestion y desarrollo de liderazgo, sensibilidad cultural, capacitacién en
idiomas, examenes de competencia linglistica de las Naciones Unidas y la integracion de
todo el personal nuevo.

34. En total, se proporcionaron 6.037 horas de capacitacion a 807 miembros del
personal a nivel de toda la Corte. En promedio, cada miembro del personal participé en 7.5

45250719
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horas de capacitacion. Un total del 69,9% de todos los miembros del personal participaron
en al menos una actividad de capacitacion durante el afio.

Capacitacion en idiomas

35.  Entre septiembre y diciembre de 2018, se ofrecié un programa de idioma francés
con el apoyo financiero del Gobierno de Francia, al igual que en afios anteriores. Un total
de 76 funcionarios participaron en distintos niveles, desde principiantes a personas con
conocimientos avanzados. La tasa de asistencia al curso fue del 77,8% y la tasa de
aprobacion del 80%. Los participantes le dieron a este programa una calificacién de
satisfaccion de 4.52 de 5 puntos (Escala Likert).

36. También se ofrecié capacitacion en idiomas para la sede y las oficinas en los paises
a través de la plataforma en linea 7Speaking. Mejorar las habilidades linglisticas del
personal de la Corte es una necesidad de aprendizaje recurrente. Este fue un programa
piloto que comenz6 en 2017, proporcionando una forma econémica de ofrecer a las oficinas
de pais oportunidades de capacitacion que pueden no estar disponibles en el pais donde se
encuentra la oficina. Un total de 231 miembros del personal participaron en la capacitacion,
49 de los cuales eran de las oficinas en los paises.

Examen de competencia linguistica de las Naciones Unidas

37. Los exdmenes de competencia linglistica de las Naciones Unidas comenzaron
durante la primera mitad de 2018, tomandose los examenes escritos en septiembre. Un total
de 23 funcionarios participé en los examenes: 11 en inglés, 10 en francés, 1 enrusoy 1 en
espafiol. Los resultados se anunciaron en febrero de 2019 y la tasa de aprobacion fue de 18
entre 23.

LinkedIn Learning e ICC Bookboon Collection

38.  Con el objetivo de capacitar a los miembros del personal para construir activamente
su camino, aprender y desarrollarse continuamente a su propio ritmo, se otorgé acceso a un
gran catadlogo de aprendizaje en linea (LinkedIn Learning) a todos los miembros del
personal en la sede y las oficinas de campo. Los catdlogos de aprendizaje en linea como
LinkedlIn Learning se encuentran actualmente entre las formas mas eficientes y efectivas de
proporcionar acceso ilimitado a contenido relevante en muchas areas diferentes, como las
habilidades blandas, el desarrollo de liderazgo y gestion, desarrollo de software, sistemas de
TI, finanzas, recursos humanos, presupuesto, administracién, gestion del desempefio y
gestion de personas. Los cursos estan disponibles en siete idiomas diferentes, incluidos
francés e inglés. A un costo relativamente bajo (menos de 20 euros por miembro del
personal), el personal tiene acceso a una amplia gama de oportunidades de capacitacion, lo
que permite a todos los gerentes y al personal participar en debates sobre el desarrollo
profesional. Durante un periodo de ocho meses (mayo a diciembre), 413 miembros del
personal utilizaron activamente LinkedIn Learning.

39.  Del mismo modo, la biblioteca electrénica “Bookboon” se introdujo por un periodo
de prueba a finales de 2018. Bookboon es una biblioteca en linea que proporciona libros
electrénicos desarrollados por expertos en la materia en una variedad de &reas tales como
conciencia cultural, liderazgo, gestion, habilidades de comunicacion y desarrollo personal.
Los libros electrénicos se pueden utilizar de forma individual o como material de apoyo en
combinacion con diferentes metodologias de aprendizaje. Durante un periodo de cuatro
meses, se descargaron 1.231 libros electronicos.

40.  Para una organizacion como la Corte, que ofrece oportunidades limitadas para la
progresion profesional ascendente, es necesario apoyar el desarrollo del personal de otras
maneras. Estos recursos en linea son formas efectivas de proporcionar aprendizaje ilimitado
a bajo costo y son herramientas esenciales para los gerentes durante sus charlas de
desempefio, ya que las oportunidades de aprendizaje estan disponibles para todos. Por lo
tanto, la Corte pasé de una situacidn en la que los gerentes tenian poco que ofrecer con
respecto a la capacitacion a una situacion en la que las conversaciones sobre desarrollo
profesional pueden contar con el respaldo de programas de aprendizaje para todo el
personal.

11



ICC-ASP/18/4

12

41. Como se muestra en la Encuesta de compromiso del personal, parte del personal
todavia percibe que las oportunidades de desarrollo profesional son limitadas. Por lo tanto,
se debe hacer mas para fortalecer una cultura en la que el personal también se
responsabilice de su propio aprendizaje y dialogue con los gerentes sobre como crecer
profesionalmente.

Programa de induccién

42, En 2018, se llevaron a cabo 13 sesiones de induccion. Se indujo un total de 94
nuevos miembros del personal y el programa recibié una calificacién promedio de 4.1
puntos de 5.

43.  Todos los recién llegados recibieron capacitacién en areas como el bienestar del
personal, la gestién de riesgos, la conciencia cultural, la seguridad de la informacién y la
ética y el codigo de conducta. Para 2019, se prevé la inclusion en la agenda del tema
“Diversidad e inclusion en el lugar de trabajo”. Ademas, con la implementacién de un
Sistema de Gestion del Aprendizaje (se proporcionard mas informacion a continuacion),
serad posible que los gerentes y la Seccién de Recursos Humanos propongan contenido de
aprendizaje y asignen, supervisen e informen con mayor precision y en tiempo real. Se
espera que esto tenga un impacto positivo en la capacitacion del periodo de prueba y la
capacidad de los gerentes y el personal para dialogar y hacer seguimiento al progreso de los
planes de aprendizaje individuales.

Talleres de sensibilizacion cultural.

44,  Para preparar y apoyar al personal con respecto a los desafios que pueden enfrentar
cuando trabajan en un entorno diverso y multicultural, la Corte organiza una capacitacién
sobre conciencia cultural y también incluye estas sesiones en su programa de induccion. En
2018, se llevaron a cabo siete talleres sobre sensibilizacién cultural de octubre a diciembre
y asistieron un total de 71 miembros del personal. El taller tiene como objetivo:

(@  Aumentar la conciencia de los miembros del personal sobre el importante
papel que juega la cultura cuando se trabaja con diferentes nacionalidades y como afecta su
visién del mundo;

(b)  Fortalecer el conocimiento y la comprensién de los miembros del personal
sobre la importancia de su propia cultura para determinar su comportamiento;

(c) Recalcar la importancia de las diferencias culturales entre el pais del
miembro del personal y otros paises en términos de su impacto en la comunicacion,
reuniones, negociaciones, estilos de gestién, comentarios de desempefio, transferencia de
conocimiento, gestion de proyectos, etc.

(d)  Aumentar la efectividad de los miembros del personal al trabajar en una
variedad de contextos laborales multiculturales en los que las competencias interculturales
son criticas para el desempefio; y

(e)  Equiparlos con una “herramienta” (modelo 6D de Hofstede) con la que
puedan analizar, comprender y lidiar mejor con sus propias experiencias de trabajo
intercultural, tanto ahora como en el futuro.

45.  El curso estaba abierto a nuevos miembros del personal y a miembros del personal
gue nunca habian asistido a esta actividad. Los participantes le dieron a este programa una
calificacion de satisfaccion de 4.70 de 5 puntos (Escala Likert).

Relaciones entre el personal y la administracion

46. A lo largo de 2018, la Corte continué cooperando con el Sindicato del Personal,
reconociendo que una buena colaboracion entre la gerencia y el personal es esencial para
garantizar un enfoque equilibrado que salvaguarde los intereses de la organizacion y de su
personal.

47.  La Seccién de Recursos Humanos mantuvo reuniones periddicas con el Sindicato
del Personal, el cual particip6 en una serie de proyectos destinados a fortalecer los procesos
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de trabajo en la Corte y de interés general para el personal, tales como el desarrollo del
Marco de Bienestar, la Encuesta de Compromiso del Personal, Arreglos de Trabajo
Flexibles, Gestién del Desempefio y la politica relacionada con la Reclasificacion de
Puestos de Trabajo.

Actividades de salud ocupacional para la Unidad de Salud Ocupacional en 2018

48.  En 2018, la Unidad de Salud Ocupacional de la Corte continu6 su trabajo apoyando
a la organizacion y a su personal. Se llevaron a cabo las siguientes actividades:

(@) Investigé y cred un plan de accién para mitigar el riesgo de ébola en la
Republica Democratica del Congo (RDC) y el riesgo potencial en Uganda. El brote se
clasificé en 9 y el del brote en curso en 10;

(b)  Utilizé6 conocimiento interno (del brote de 2014 en Africa occidental) y se
puso en contacto con la Organizacién Mundial de la Salud, las autoridades de salud de la
RDC y Médicos Sin Fronteras, creé un plan de accién distribuido a las oficinas de campo
principalmente en Kinshasa y Bangui, pero también en Bangui, Kampala y en la sede. Una
misién de investigacion en septiembre en Uganda y la RepUblica Democratica del Congo se
utilizé para crear conciencia y capacitar al personal de la Corte, asi como a los proveedores
locales de salud de la Corte, para el manejo de la crisis. A esto le siguié una misién de
amalgamacion en diciembre;

(c)  Sedistribuyeron boletines semanales a las partes interesadas clave en la sede
y en el terreno;

(d)  Se realizaron seguimientos psicosociales periddicos sobre el Ebola para el
personal de campo, la sede y los viajeros;

(e) Se cred un nuevo marco para la respuesta paramédica de campo de la Corte al
traer al incorporar un paramédico al personal y crear una red mucho mas estrecha en el
terreno;

4] Se realizaron cinco evacuaciones médicas en respuesta a casos de
enfermedad aguda en el terreno;

(g)  Se brindé apoyo medico para viajes y se evitaron factores atenuantes para
574 viajeros de la Corte;

(h)  Se ejecutaron proyectos psicosociales especificos y se mitigé la respuesta a
varios resultados sin precedentes de la Corte, tanto en la sede como en las tres oficinas de
campo; y

Q) Se conceptualizd un proyecto de prevencion de estrés postraumatico.

Entorno laboral propicio

49.  Dentro del pilar estratégico “Entorno propicio” y de conformidad con los objetivos
estratégicos, se han hecho esfuerzos para que las condiciones de servicio del personal estén
alineadas con las mejores précticas a través de varias iniciativas. A continuacion, se
presentan algunas de las medidas iniciadas con el objetivo de garantizar que la Corte sea un
buen lugar para trabajar.

Arreglos de trabajo flexibles.

50.  Segun el indice de Vida Mejor de la OCDE,* encontrar un equilibrio adecuado entre
la vida laboral y personal es un desafio que enfrentan todos los trabajadores. La capacidad
de combinar con éxito el trabajo, los compromisos familiares y la vida personal es
importante para el bienestar y, por lo tanto, el desempefio de todos los miembros del
personal. A ese respecto, una iniciativa importante dentro del Marco de Bienestar del
Personal de la CPI recientemente aprobado fue el disefio de arreglos laborales flexibles al
interior de la Corte.

4 http://www.oecdbetterlifeindex.org/.
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51.  Los arreglos laborales flexibles son un paso importante para desarrollar un mejor
equilibrio entre la vida laboral y personal y un entorno laboral saludable y para promover el
bienestar entre todos los miembros del personal de la Corte. Al mismo tiempo, los arreglos
laborales flexibles son reconocidos como una herramienta importante para permitir una
productividad sostenible a largo plazo.

52.  En 2018, se llevo a cabo un proceso de consulta a nivel de toda la Corte para
proponer la nueva instruccion administrativa de arreglos laborales flexibles. Paralelamente,
se adoptaron medidas preparatorias para asegurar su correcta implementacion, asegurando
que los arreglos laborales flexibles mejoren el rendimiento y los resultados y no afecten
negativamente las operaciones de la Corte. Estas medidas incluyeron la realizacion de
talleres de sensibilizacion para funcionarios de la administracién superior, la mejora de la
infraestructura de gestidn de la informacidn, la configuracion de herramientas electrénicas
que permitirdn que tanto el personal como los supervisores administren el proceso
electrénicamente y que la Seccion de Recursos Humanos supervise e informe sobre su
implementacion.

53.  Una nueva pagina de arreglos laborales flexibles en la intranet contiene
explicaciones sobre los tipos de arreglos, las pautas para el personal y los supervisores, los
beneficios de implementar arreglos laborales flexibles, preguntas frecuentes, materiales de
capacitacion, etc. Estas medidas preparatorias se lanzaron en el primer trimestre de 2019,
cuando se promulgd la nueva politica. Talleres adicionales, apoyo y monitoreo para una
implementacion adecuada también se introduciran en 2019.

54,  La instruccién administrativa de la Corte esta alineada, en la medida de lo posible,
con el marco de las Naciones Unidas sobre arreglos laborales flexibles, segun lo dispuesto
en el boletin ST/SGB/2003/4 y tiene en cuenta los resultados de la Unidad de Inspeccién
Conjunta que figuran en su nota JIU/NOTE/2012/4, en relacidn con este tipo de arreglos en
las organizaciones del sistema comun de las Naciones Unidas. En consecuencia, la Corte
ahora ofrece cuatro tipos de arreglos, alineados con la ONU, a saber:

(@  Un horario de trabajo flexible;

(b)  Un horario de trabajo comprimido;

(c)  Trabajo remoto; y

(d)  Pausas programadas para actividades de aprendizaje externas.

El personal puede solicitar una o varias de estas opciones de trabajo flexibles presentando
una solicitud formal a través de la pagina de intranet de la Corte.

55.  La instruccion administrativa se presenta como un proyecto piloto de dos afios,
después del cual se evaluara cuidadosamente con ayuda de un analisis a profundidad de las
estadisticas recopiladas durante este periodo.

Clasificacion y reclasificaciéon de puestos de trabajo.

56.  Para optimizar la eficiencia y la eficacia, la Corte, como cualquier organizacion en
buen funcionamiento, evaluard continuamente si su disefio organizacional es 6ptimo. De
conformidad con las Reglas y el Reglamento del Personal de la Corte, se mantendra un
sistema de clasificacion de puestos para garantizar que se asignen los grados apropiados a
todos los puestos en la Corte. Los puestos se clasifican de conformidad con las normas
comunes del sistema de las Naciones Unidas segun su tipo de deberes y responsabilidades.
En 2018, se promulgd una instruccién administrativa sobre la clasificacion y reclasificacion
de puestos, la cual formaliz6 el proceso para evaluar los niveles de puestos y garantizar que
correspondan adecuadamente a las necesidades operativas de la Corte y las funciones
requeridas asignadas, todo dentro de un sistema de gobierno solido.

Resolucion informal de controversias en la Corte
57.  Los conflictos y las quejas del personal son costosos para cualquier organizacion y

una de las prioridades de la Corte para 2018 era fortalecer sus capacidades informales de
resolucion de conflictos.
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58. La Corte tom6 nota de la preocupacion del Comité por el ndmero continuo y
creciente de casos de litigios y de las recomendaciones que:

@) La Corte busque mecanismos de conciliacion externa para resolver, segin
corresponda, las disputas de manera no contenciosa;

(b)  La Corte revise su enfoque en el campo de la gestion de recursos humanos
para evitar, en la medida de lo posible, litigios en el futuro; y

(c) Los servicios juridicos de la Corte evalGen con precision los riesgos de litigio
relacionados con los procesos administrativos e informen al Comité sobre las medidas que
se tomen para evitar cualquier litigio en el futuro.

59. En 2018, la Corte evalud la posibilidad de introducir servicios de mediacion en la
Corte asi como la manera de organizarlos de manera efectiva. En este contexto, se
considero la posibilidad de tener una funcion de defensor del empleado en la Corte. A la luz
de los mecanismos existentes, tales como el Mecanismo de Supervisién Independiente, y la
importancia de los mandatos bien definidos, se concluy6 que se requeriria una evaluacion
experta y una recomendacion a los jefes de los drganos para decidir los procedimientos mas
efectivos para la Corte. Por lo tanto, la Corte entabld conversaciones con expertos externos
y completd los términos de referencia para que un experto lleve a cabo dicha evaluacion. La
convocatoria de manifestacién de interés se publicé a principios de 2019 y, en el transcurso
de 2019, la Corte decidird los procedimientos mas efectivos para que la Corte aborde y
resuelva las disputas de manera oportuna.

60. Ademaés, para 2018, la Asamblea aprob6 un puesto adicional financiado por el
marco de la asistencia temporal general para un funcionario de recursos humanos para
asuntos juridicos, que fue ocupado por un titular en 2018. Esto ha permitido que la Seccién
brinde asesoramiento juridico sobre diversos temas administrativos de recursos humanos en
una etapa temprana y asigne el apoyo legal apropiado a todos los asuntos laborales del
personal, fortaleciendo asi la capacidad de la Seccidon para resolver disputas oportunamente.
También ha permitido una transicion interna del trabajo de la Oficina de Asesoria Juridica
de la Secretaria a la Seccion de Recursos Humanos al atender las peticiones de revision por
parte del personal. Las decisiones administrativas tomadas relacionadas con el personal son
comunicadas principalmente por la Seccion de Recursos Humanos, que es el primer punto
de contacto en muchos asuntos relacionados con quejas del personal. En una organizacién
compuesta en gran medida por profesionales del derecho, el litigio no es un paso tan
distante como en otras culturas laborales, y los abogados a menudo recurrirdn a solicitar
una revision legal. Al fortalecer su capacidad juridica, la Seccién estd mejor equipada para
participar en una revision juridica informal de las inquietudes planteadas por el personal.

61. Para abordar las preocupaciones del Comité, también puede resultar Gtil realizar un
analisis mas detallado de los casos en los Gltimos afios. De los 55 litigios de miembros del
personal que la Corte cerrd en 2018, 27 estaban relacionados al Proyecto de revision; 6 al
acoso; 3 a la introduccion del nuevo paquete de compensacion de la ONU; 3 a la violacién
de la confidencialidad; 3 a la no seleccién en un proceso de reclutamiento; 2 con el subsidio
por funciones especiales ; 2 a la no elegibilidad para subvenciones; 1 a la recuperacion del
sobrepago; 1 por incumplimiento del deber de cuidado; 1 al conflicto de intereses; 1 a la
negativa a otorgar pasos adicionales; 1 a lesiones causadas por el servicio; 1 a la no
remuneracion; 1 a los beneficios de dependencia; 1 a la no conversidn; y 1 por falta de pago
de gastos de viaje. En sus decisiones administrativas, la Corte tiene muy en cuenta los
derechos del personal, los derechos adquiridos y el derecho al debido proceso, y se procura
tomar decisiones correctas, resolver disputas y ayudar al personal que desea impugnar una
decision que afecte las condiciones de empleo. La Seccién de Recursos Humanos esta
disponible para reunirse con el personal y atender sus preguntas y el Sindicato del Personal
también cuenta con asesores de planta con la funcidn exclusiva de ayudar al personal con
sus quejas contra la organizacion. EI mandato del Mecanismo de Supervision Independiente
también abarca la importancia de realizar revisiones efectivas de las quejas del personal.

Liderazgo

62.  El tercer pilar estratégico es el liderazgo; un factor esencial en la gestion estratégica
de recursos humanos y el marco de bienestar de la Corte. Hay una correlacién entre el
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compromiso del personal y su experiencia relacionada con el gerente directo y, en los
préximos afios, la Corte priorizara la profundizacion de su marco, estrategia y programas de
liderazgo.

Capacitacion gerencial

63. Durante la primera mitad de 2018, se implementd un programa integral de
capacitacién en gestion para un grupo seleccionado de personal que asumiria nuevas
responsabilidades o queria fortalecer alin mas su funcion de gestion. El objetivo de este
programa es aumentar la eficacia personal e interpersonal, asegurar que se entienda el
concepto de cambio y la implementacién del cambio; desarrollar las competencias
necesarias para enfrentar la resistencia; y facultar a los administradores para que gestionen
su propio desempefio y aquel de los miembros de su equipo de tal manera de generar
motivacion y encauzar a las personas para que logren éxito en los objetivos que se han
propuesto. El nivel de satisfaccion de este programa recibi6 una calificacion de 4.75 de 5
puntos (Escala Likert) por parte de los participantes. Para 2019 se prevé un enfoque
estructurado del liderazgo, comenzando con el desarrollo, la consulta y la aprobacion de un
Marco de Liderazgo de la CPI. Se puede encontrar mas informacion en la seccion relevante
de este informe.

Desarrollo de liderazgo

64.  La Corte reconoce la importancia del papel de los lideres en la Corte como modelos
a seguir que influyen directamente sobre el personal, su motivacion, desempefio
organizacional y compromiso. Anteriormente, hubo varias iniciativas para desarrollar el
liderazgo en la Corte. Desde 2010, la Corte ha brindado programas de capacitacion en
liderazgo a pequefios grupos de personas o areas especificas de la Corte. Si bien estos
esfuerzos produjeron resultados a corto plazo, su alcance ha sido limitado ya que no lleg6 a
todo el pablico objetivo y no era parte de la estrategia a largo plazo de la Corte.

65. A finales de 2018, se realizd la encuesta de compromiso del personal y se confirmé
que el liderazgo es un motor clave del compromiso y el bienestar. Sobre la base de los
resultados de la encuesta, los jefes de los drganos identificaron cinco necesidades y
prioridades de desarrollo clave, incluido el desarrollo del liderazgo. La Corte ha
identificado la necesidad de construir una estrategia de liderazgo comin que incluya
programas sostenibles de desarrollo de liderazgo para lideres de todos los niveles. Para
crear una estrategia de liderazgo, la Seccién de Recursos Humanos recibi6 recursos en 2018
para apoyar la formulacion de una definicion de liderazgo a nivel de toda la Corte. Esto
incluye disefiar un marco de liderazgo y presentar un conjunto de competencias que todos
los lideres de la Corte deben aceptar y apoyar. En general, este proyecto de liderazgo en
2019 consistira en dos fases:

(@) Fase 1: El objetivo de esta fase es establecer una definicion clara de
liderazgo, el marco de liderazgo y las competencias relevantes con base en una serie de
conversaciones y entrevistas con los lideres de la Corte y las principales partes interesadas.
Los datos reunidos seran triangulados y comparados con la informacion proveniente de las
investigaciones sobre el liderazgo en las practicas organizacionales tanto de la ONU como
de fuera de la ONU. Esto ayudara a proporcionar una comprensién mas clara de la posicién
actual de la organizacion en comparacién con otras organizaciones internacionales, y de los
desarrollos y tendencias futuros. La evaluacién comparativa también permite aprender de
los éxitos y errores anteriores, ademas de mitigar riesgos. El marco y las competencias de
liderazgo abarcaran a los lideres que se encuentran en todos los niveles de la Corte (ver la
tabla a continuacién). El marco de liderazgo proporcionard una comprension mas clara del
comportamiento y las actitudes que se esperan en las relaciones con la organizacién, el
trabajo y el personal. Se espera que la Fase 1 se finalice para fines de abril de 2019, para su
aprobacion por parte del Comité de Coordinacidn, los directores de la Corte; y
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(b)  Fase 2: El objetivo de esta fase es crear oportunidades para el crecimiento
del personal y mejorar el desempefio de la organizacién al alinear el marco de liderazgo con
los procesos clave de recursos humanos, incluidos los programas de desarrollo de liderazgo,
adquisicion de talento y desarrollo. Se espera que esto comience en el segundo semestre de
2019 y que continte a lo largo de los préximos afios.

66. Los presupuestos de capacitacion son a menudo los primeros en reducirse para
ahorrar costos; sin embargo, invertir en lideres y gerentes es absolutamente esencial para
aumentar la efectividad personal e interpersonal, motivar al personal y optimizar el
desempefio y el compromiso. Una organizacién que no invierte en liderazgo no funcionara
tan bien y requerira mas recursos para lograr sus objetivos. Por lo tanto, la Corte insta al
Comiteé a reconocer el valor del programa de liderazgo de la Corte, y a darle su respaldo en
los debates presupuestarios futuros.

La seccién de recursos humanos, practicas y sistemas

67. La gestibn de recursos humanos es una responsabilidad compartida entre
administradores, la Seccién de Recursos Humanos y otras partes interesadas, donde el rol
de la Seccion de Recursos Humanos consiste en garantizar estrategias, politicas y practicas
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eficaces en materia de recursos humanos que permitan a los administradores gestionar
eficazmente los recursos. La creacion de un pequefio equipo estratégico en la Seccion de
Recursos Humanos ha permitido que la Seccidn pase de ser un equipo transaccional a uno
que disefie y respalde iniciativas estratégicas de Recursos Humanos. En 2018, la pequefia
unidad estratégica de la Seccion de Recursos Humanos trabajo estrechamente con los
gerentes para promover las prioridades estratégicas clave de Recursos Humanos. En 2016,
se cred un pequefio equipo que brinda apoyo con el disefio de estrategias y programas (la
Unidad de Desarrollo Organizacional de Recursos Humanos). A medida que toda la Corte
se centra cada vez mas en la gestion estratégica de recursos humanos, el apoyo de este
equipo ha demostrado ser valioso en el desarrollo de iniciativas relacionadas con la gestion
del desempefio, el aprendizaje, el compromiso, etc.

68. La Seccion de Recursos Humanos ha seguido realineando sus recursos para
proporcionar el apoyo necesario y esta organizada en tres equipos:

@) La Unidad de Operaciones de Recursos Humanos, que se ocupa de todo el
trabajo transaccional relacionado con la administracion de contratos, pensiones y seguros
de salud, ademas del apoyo de reclutamiento y la presentacion de informes y andlisis de
recursos humanos;

(b)  La Unidad de Desarrollo Organizacional de Recursos Humanos, el equipo de
disefio innovador se basa en las prioridades de la organizacion y en linea con las mejores
practicas para desarrollar propuestas estratégicas de recursos humanos; y

(c) Pequefios equipos de asesores de recursos humanos (socios de negocios de
recursos humanos), que trabajan en estrecha colaboracién con los clientes y apoyan a los
gerentes en asuntos de gestion de recursos humanos y, en la medida de lo posible, apoyan a
los gerentes en la planificacion de fuerza laboral y la implementacién de sus iniciativas de
recursos humanos.

69.  Sin comprometer el trabajo central de administrar los contratos, tanto del personal
como externos, y dentro de su capacidad, la Seccion continuara buscando eficiencias y
dirigira su capacidad a desarrollar sistemas y anlisis de recursos humanos y para apoyar
objetivos estratégicos y la gestion eficaz de los recursos humanos de la Corte.

70.  Ademés de dirigir o apoyar las actividades mencionadas en el informe, la Seccién
realizd las siguientes actividades en 2018.

Introduccién del autoservicio para el personal y la gerencia

71.  La Seccion de Recursos Humanos de la Corte prepara la némina mensual a través
del sistema SAP ERP, el cual se actualizd a la solucidn estandar del sistema comdn de las
Naciones Unidas a fines de 2013. Esta actualizacion incluy6 la implementacién del Motor
de Validacion de Derechos, que valida los datos del sistema de acuerdo con las reglas
establecidas para la elegibilidad de los derechos.

72.  La creacién y actualizacion de los registros del personal se controlan mediante la
segregacion de funciones, los derechos de acceso en el sistema SAP ERP y los pasos de
verificacion de datos. El proceso completo de némina abarca tanto la Seccion de Recursos
Humanos como la Seccion de Finanzas de la Corte. La Seccion de Recursos Humanos
actualiza los registros del personal y prepara la némina y la Seccién de Finanzas publica la
némina en la cuenta financiera (Unidad de Desembolsos) y hace las transferencias
bancarias relevantes (Unidad de Cuentas y Tesoreria) a las cuentas bancarias del personal.
En la Seccion de Recursos Humanos, las tareas se dividen entre equipos que revisan las
nuevas solicitudes de derechos, registran los derechos aprobados en el sistema SAP ERP y
reciben la aprobacion final en el sistema por parte del oficial de aprobacién de recursos
humanos designado. El Jefe de la Unidad de Operaciones de Recursos Humanos en la
Seccidn de Finanzas est4 a cargo de certificar la ndmina preparada.

73.  El proceso de ndmina mensual incluye un control de precision mediante la ejecucién
de simulaciones de némina, control de presupuesto e informes comparativos de resultados
con los resultados de némina del mes anterior.

74.  La Corte comenzd dos proyectos especificos a fines de 2017 para automatizar los
pasos mencionados anteriormente, lo que creard un proceso mas eficiente y fortalecerd el
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sistema de control interno la de némina de la Corte. Ambos proyectos introdujeron
tecnologias que reemplazarian procesos que actualmente son manuales y repetitivos. Los
dos proyectos se ejecutaron en paralelo y se habian implementado por completo para fines
de 2018.

75.  El primer proyecto fue la implementacion de la solucion SAP HR Renewal que
digitalizo las solicitudes de derechos y la actualizacion de los registros del personal a través
de un flujo de trabajo de verificacién y aprobacién digital. La introduccion de esta
tecnologia reemplazo la actualizacion manual de registros en el sistema SAP vy, por lo tanto,
minimizo los errores de entrada de datos, asegurando un registro coherente de los datos, lo
que tiene un efecto directo en la precision de las néminas mensuales. Los primeros 11
procesos se implementaron a fines de mayo de 2018 y los 12 procesos restantes en febrero
de 2019.

76.  EIl segundo proyecto fue la implementacidn del Centro de Control de N6mina de
SAP (PCC) lo que reemplazard los informes actuales de control manual. EI PCC de SAP
proporciona retroalimentacion de datos comparativos directos y calculos de némina entre el
mes actual y el mes anterior, como comparacion de conteo de personal, fluctuaciones en los
elementos salariales, miembros del personal recién agregados, y la separacion de miembros
del personal y vencimiento de contratos. Estos informes se pueden ejecutar durante todo el
mes para garantizar que los datos de la nébmina sean precisos antes del calculo real de la
némina mensual.

77.  Laimplementacion de los proyectos anteriores ha fortalecido atin mas el control del
sistema de ndmina, después de lo cual se documentardn los procesos recientemente
desarrollados.

Sistema de gestion del aprendizaje

78.  En 2019, el plan de aprendizaje continuara brindando capacitacion alineada con los
requisitos de la Corte combinada con un enfoque especifico en los resultados de la Encuesta
de Compromiso del Personal de 2018. Ademas, se implementara un Sistema de Gestion del
Aprendizaje a nivel de toda la Corte.

79. EIl Sistema de Gestiébn de Aprendizaje es un aplicativo de software para la
administracion, documentacion, seguimiento, produccién de informes y entrega de cursos
de aprendizaje, programas de capacitacion o programas de aprendizaje y desarrollo. Los
sistemas de gestion de aprendizaje estan disefiados para identificar brechas de capacitacién
y aprendizaje, utilizando datos analiticos e informes. Este sistema construird una base
tecnoldgica solida que permitira a la Corte mejorar la entrega, el monitoreo y la
presentacion de informes de todas las actividades de aprendizaje. Se espera que el sistema
de gestién de aprendizaje se lance a partir de mayo/junio de 2019.

Informe sobre las estadisticas y actividades de reclutamiento
y fuerza laboral de 2018

Estadisticas de la fuerza laboral 2018

80.  Ladiversa fuerza laboral de la Corte consiste de personal en puestos de plantilla, asi
como de puestos financiados por el marco de la asistencia temporal general para atender los
objetivos prioritarios de la Corte. Ademas, el personal cuenta con nombramientos a corto
plazo que respaldan las necesidades de menos de un afio, por lo general, en reemplazo de
personal en licencia o para los puestos vacantes en espera de la finalizacion del proceso de
contratacion.

81.  Ademas del personal, se contratan consultores cuando la Corte requiere que expertos
altamente especializados presten servicios que el personal no puede realizar debido a la
falta de conocimiento especializado y experiencia dentro de los recursos actuales del
personal. Los consultores y contratistas individuales se contratan de manera temporal y ad
hoc para servicios que no son funciones del personal, sino que se relacionan con las
actividades programadas o obligatorias de la Corte. Un consultor es un especialista en un
campo especifico contratado para un cargo asesor o consultivo, mientras que un contratista
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individual se dedica ocasionalmente a proporcionar experiencia, habilidades o
conocimientos para la prestacion de servicios de apoyo en areas no realizadas por el
personal, tales como la asistencia a testigos, apoyo psicosocial o interpretacion en el
terreno. A continuacion, se muestra un resumen de la composicién de la fuerza laboral®
vigente a 31 de diciembre de 2018.

Personal por tipo de nombramiento
(FTA = Nombramiento a término fijo,
GTA = Asistencia temporal general)

Corto plazo: 7
A’

Plantilla -
FTA: 898

Consultores y contratistas individuales por tipo de
contrato

Censultoresi 19

Contratistas
individuales:
150

Puestos ocupados - Puestos de plantilla

897 967 969

2016 2017 2018

m Headcount = Vacant

Puestos ocupados. Vacantes.

5 Esto se relaciona con la fuerza laboral administrada por la Seccién de Recursos Humanos de la Corte y no
incluye abogados defensores, contratistas comerciales, etc.
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Puestos ocupados - Asistencia temporal general

198

2016 2017 2018

Puestos ocupados - Nombramiento de corta duracion

96

2016 2017 2018

Puestos ocupados - nombramientos de corta duracion -
Anivel de toda la Corte
133

2016 2017 2018
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Puestos ocupados - nombramientos de
corta duracion - MP |

15
11
= 0 =
i

2016 2017 2018

Puestos ocupados - nombramientos de
corta duracion - MP 11

27 26
.u

2016 2017 2018

Puestos ocupados - nombramientos de
corta duracion - MP 111

87
54
IIIIII 33
2016 2017 2018

Puestos ocupados - nombramientos de
corta duracion - MP IV

12

4 3

N ==

2016 2017 2018
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Puestos ocupados - nombramientos de
corta duracion - MP VI

2016 2017 2018

Puestos ocupados - nombramientos de
corta duracion - MP VII1.5

2016 2017 2018

Puestos ocupados - nombramientos de
corta duracion - MP VI1.6

2016 2017 2018

Gestion y clasificacion de puestos de trabajo

82. En 2018, la Asamblea, con el presupuesto aprobado, aprobd 972 puestos de plantilla
y 90° puestos financiadas por el marco de asistencia temporal general para apoyar a la Corte
en la consecucion de sus objetivos.

83.  Los objetivos y prioridades de la Corte cambian continuamente, lo que requiere la
redireccion de los recursos a donde puedan utilizarse de manera 6ptima. Por lo tanto, la
fuerza laboral de la Corte debe ser &gil y flexible para apoyar el dinamismo del trabajo de la
Corte. Una herramienta importante para la Corte, como alternativa a la solicitud de recursos
adicionales, es poder redisefiar areas de trabajo y reasignar funciones, cuando sea necesario.
Esto puede dar lugar a que las descripciones de puestos de trabajo tengan que modificarse y
a la reclasificacion de estos, para lo cual esta es una herramienta importante para
administrar eficazmente los recursos humanos. El sistema de clasificacion de puestos se
mantiene para garantizar la asignacion de las calificaciones y titulos apropiados a todos los
puestos en la Corte de conformidad con la regla 2.1 del personal y la regla 102.1 del
personal. Cuando los puestos se disefian o se redisefian segin los deberes y

¢ Para informar este niimero, solo se incluyen los marcos de la asistencia temporal general aprobados para 12
meses (es decir, 1 equivalente de tiempo completo).
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responsabilidades, la clasificacion o reclasificacion de los puestos se lleva a cabo de
conformidad con las normas comunes del sistema de las Naciones Unidas y con los
principios establecidos por la Asamblea. Se aplican las normas de clasificacion aplicables
establecidas por la Comision de Administracion Pdblica Internacional (CAPI). Con la
promulgacion de la Instruccién administrativa ICC/AI/2018/002 “Clasificacion y
reclasificacion de puestos” en 2018, que formaliza el proceso integral de clasificacion y
reclasificacion de puestos e incorpora los comentarios proporcionados por el Comité, la
Corte espera haber resuelto las preocupaciones relacionadas a sus procesos.

84. Debido a los pasos administrativos que se deben completar después de la
promulgacion de la politica, por ejemplo, el establecimiento y la capacitacion de la nueva
Junta, las solicitudes de reclasificacion seran limitadas y se presentaran al Comité a su
debido tiempo.

Contratacion y dotacion de personal

85.  La contratacion de personal diverso de la mas alta calidad sigue siendo una prioridad
para la Corte y, en 2018, se completaron 63 reclutamientos para cubrir los puestos vacantes
en todas las categorias de personal. Con respecto a la representacion geogréfica, el
porcentaje de fuerza laboral’” proveniente de paises subrepresentados o en equilibrio
aumentd del 28% al 31 de diciembre de 2017 al 25% el 31 de diciembre de 2018.

Rendimiento de reclutamiento para puestos de plantilla

86. Al 31 de diciembre de 2018, la Corte tenia un total de 899 puestos aprobados
cubiertos: 79 puestos de plantilla y 32 puestos financiados por el marco de la asistencia
temporal general. De los 79 puestos de plantilla cubiertos, 45 (57%) fueron llenados por
candidatos externos, 18 (23%) por personal en puestos financiados mediante asistencia
temporal general y 16 (20%) por personal que ya estaba ocupando puestos de plantilla
(aludidos en el Cuadro 2 como “nombramientos internos”). En el transcurso del afio, la
Corte realiz6 650 pruebas escritas y 687 entrevistas.

87. Al 31 de diciembre de 2018, la Corte contaba con 898% miembros del personal en
puestos de plantilla por un periodo fijo y 154 funcionarios en puestos por un periodo fijo,
financiados mediante asistencia temporal general. Ademas, se efectuaron nombramientos
de corta duracién para reemplazar a funcionarios con licencia especial no remunerada o con
licencia de maternidad, como también para brindar una cobertura de corta duracion a la
espera de la contratacion para un determinado puesto vacante. Un total de 52 funcionarios
en puestos de plantilla abandon6 la Corte en 2018, incluyendo a seis miembros del personal
que se jubilaron o cuyos contratos no fueron renovados. Lo anterior representa una tasa de
renovacion de personal del 6% (5,82 a nivel de toda la Corte) correspondiente al afio.

88. A continuacion, se resume la situacion en cuanto a la contratacion, desempefio,
nombramientos, contratacion interna y renovacion del personal con respecto a los puestos
de plantilla a 31 de diciembre de 2018. Las mismas tablas por programa principal se
incluyen en el Anexo Il.

7 Puestos de plantilla a nivel del Cuadro Organico.
8 En MP-111, un puesto que financia a un Presidente del Consejo de Personal se cuenta como lleno.
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Puestos aprobados -
sin incluir funcionarios electos
969 899
Approved Filled
Aprobados Ocupados
Cambios en los puestos ocupados 2018
888 898
-52
Filled Posts New Staff Internal Turnover (Total)  Filled Posts
Previous Year (Total) Appointments Year End
End
Puestos Personal nuevo  Nombramientos  Rotacion (total) Puestos
ocupados al (Total) internos ocupados a
final del afio final de afio
anterior

Rotacion 2018

Turnover (Resignations)
Turnover (From E-Post to GTA)
Turnover (Other)*

Turnover (Total)

Rotacidn (renuncias)

Rotacion (de puestos electronicos a
asistencia temporal general)

Rotacion (otros)*

Rotacion (total)
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Personal nuevo 2018

New Staff (External) 45

New Staff (GTA to E-Post) 18

New Staff (Total) 63

Personal nuevo (externo)

Personal nuevo (de asistencia temporal
general a puestos electronicos)

Personal nuevo (total)
Tasa de vacantes

89. Latasa de desocupacion mensual de la Corte disminuyé en 2018 del 10% a fines de
diciembre de 2017, alcanzando una tasa de desocupacion promedio del 8% para el 2018.
Esto acerca la tasa de vacantes a la tasa de rotacion natural de la Corte de alrededor del 6
por ciento. ldealmente, la Corte funcionaria en un equilibrio saludable entre el nimero de
puestos de plantilla vacantes, lo que naturalmente dependeria de las renuncias y
separaciones del personal, y la llegada de nuevos empleados.

Tasa de vacantes de la Corte
19% 20%
0,
11% 0%
I :
2014 2015 2016 2017 2018

Representacion geogréafica

90. La Corte ha tomado nota de la recomendacién formulada por el Comité de que la
Corte contintie con sus esfuerzos destinados a mejorar ain méas la situacién con respecto a
la distribucidon geografica y que informe acerca de las medidas especificas adoptadas,
incluso campafas de sensibilizacion, en el informe sobre la gestion de los recursos
humanos. La Corte tomd nota, ademas, de la peticion de que continle analizando los
desequilibrios persistentes entre la distribucién geografica y los pardmetros pertinentes,
como también seguir supervisando los niveles deseables por pais. También se considerd
debidamente el informe de la Mesa sobre la representacion geografica equitativa y el
equilibrio de género en la contratacion de personal de la Corte, junto con la recomendacion
que figura en el mismo.
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91.  Hacia fines de 2018 y en 2019, la Corte introdujo nuevos esfuerzos para actividades
de divulgacion especificamente para los Estados Partes no representados vy
subrepresentados. Entre éstas, cabe destacar las siguientes:

(a)  Asistir a ferias profesionales y otros eventos adecuados en Estados no
representados y subrepresentados. A finales de 2018 y principios de 2019, el personal de
recursos humanos asistié a eventos profesionales en Corea del Sur y Alemania;

(b)  La Corte continué apoyando y promoviendo activamente su Programa de
funcionarios subalternos, que ha visto participar a tres Estados Partes subrepresentados y a
otro Estado Parte subrepresentado que actualmente considera comenzar en 2019;

(c) La Seccién de Recursos Humanos, junto con la Seccién de Apoyo a las
Operaciones Externas de la Corte, se reunié con representantes estatales de Estados
subrepresentados con el fin de establecer por Estado el plan de divulgacion 6ptimo;

(d La Corte ha priorizado trabajar para resolver las deficiencias de
representacion geografica a través del Programa de Pasantias y Profesionales Visitantes con
el objetivo de que un grupo diverso de profesionales calificados en estos programas invite a
mas candidatos potencialmente elegibles e interesados de esos paises a ocupar puestos de
personal de la Corte, ahora y en el futuro. La Seccion de Recursos Humanos ha
implementado con éxito un fondo fiduciario basado en donaciones voluntarias para permitir
puestos financiados para personas de regiones en desarrollo que también sean de los
Estados Partes, y preferiblemente aquellos que no estan representados o estan
subrepresentados. Se reconoci6é que, antes de la introduccidn de fondos para pasantes y
profesionales visitantes, la mayoria de ellos eran de paises de la region de Europa
Occidental y otros Estados. Si bien esto no siempre resulta desventajoso para la
representacion geogréfica, se acepta que muchos de los Estados no representados y
subrepresentados de la Corte son de otras regiones geograficas; y

(e) La Corte ha contratado un puesto de personal coordinador con el fin de
coordinar los Programas de Funcionarios Subalternos y de Pasantias y Profesionales
Visitantes y disefiar e implementar proyectos de divulgacién y nuevas medidas para
mejorar la representacién geografica. Este coordinador coordinard e implementard
proyectos en 2019 para este proposito.

92. En 2018, la Corte continu6 con sus esfuerzos por mejorar la representacion
geogréfica, a saber:

@) La divulgacion de puestos vacantes continud incluyendo varias redes sociales
y plataformas internacionales para vacantes de trabajo;

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

(c)  El personal de recursos humanos participé exoficio en todos los procesos de
reclutamiento y tomé medidas para garantizar que se considere la diversidad en todas las
etapas del ciclo de reclutamiento;

(d ElI Comité de Examen del Proceso de Seleccién supervisé todo el
reclutamiento;

(e)  Seaseguroé la diversidad geografica en todos los paneles de reclutamiento;

® Se difundié informacién actualizada sobre representacion geografica a todos
los paneles de reclutamiento;

() La representacion geogréafica se considero tanto en la etapa de preseleccién
como cuando se tomd la decision sobre la seleccion final de candidatos adecuados;

(h)  Se considerd la representacion geografica para todo tipo de citas;

(i Recursos Humanos utilizd las redes sociales para “buscar” activamente
candidatos calificados de perfiles deseables para mejorar el grupo de solicitantes;

()] Recursos Humanos comenzé una asociacion con ImpactPool en 2019 con el
objetivo de fortalecer aln méas los esfuerzos de divulgacion para maximizar la diversidad
geogréfica de los grupos de solicitantes; y

27



ICC-ASP/18/4

28

(k)  El personal administrativo clave de la Corte participé en actividades de
divulgacién junto con sus viajes y reuniones regulares. La representacion geografica se
considera un tema importante de la agenda de todos los viajes y reuniones con los Estados y
las partes interesadas externas

93. Los esfuerzos dieron como resultado que el ndmero de Estados Partes no
representados se redujera a 54, que es el mas bajo en cinco afios. EI nimero de Estados
Partes subrepresentados se redujo a 17 en comparacién con 19 en 2017. Sin embargo, a
pesar de los esfuerzos realizados, el nimero de Estados Partes sobrerrepresentados aumentd
y el porcentaje de la fuerza laboral® proveniente de paises subrepresentados o en equilibrio
no cambid sustancialmente (28 por ciento al 31 de diciembre de 2017 y 24 por ciento al 31
de diciembre de 2018). La Corte no esta satisfecha con este resultado y continuara sus
esfuerzos por aumentar la proporcion de miembros del personal proveniente de Estados
Partes no representados o subrepresentados que ocupen puestos en las categorias del
Cuadro Organico o superiores, respetando al mismo tiempo tanto los requisitos conforme al
Estatuto de Roma en cuanto a contratar personal sobre la base del mérito, como también los
derechos del personal existente.

94.  La Corte también ha tomado nota de las preocupaciones planteadas por el Comité y
la Asamblea en el sentido de que existe un nimero importante de miembros del personal
que son ciudadanos de Estados que no son Estados Partes del Estatuto de Roma, y que se
recomendaba que este tema fuera tratado dentro de un plazo razonable y que el Comité y la
Asamblea proporcionaran informacién actualizada en el informe sobre gestion de los
recursos humanos. La Corte lo consider6 diligentemente al contratar personal nuevo y, en
2018, solo dos nuevos empleados de Estados que no son Partes se unieron a la Corte,
mientras que cuatro cesaron en el servicio.

95.  Segun lo solicitado por los Estados Partes durante la Asamblea en diciembre de
2018, los cuadros a continuacion muestran la evolucion de la representacion geografica en
los ultimos cinco afios.

Numero de paises sobrerrepresentados
29 29

27

2014 2015 2016 2017 2018

° Puestos de plantilla a nivel del Cuadro Organico.
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NUmero de paises en equilibrio

21 21
19
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2014 2015 2016 2017 2018
NuUmero de paises subrrepresentados
26
21 21
19
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2014 2015 2016 2017 2018

NuUmero de paises no representados

60
55
||||I !

2014 2015 2016 2017 2018

60

45250719 29



ICC-ASP/18/4

30

Numero de paises sin ratificacion

24 24
22 22

2014 2015 2016 2017 2018

Equilibrio de género

96.  Las proporciones generales a nivel de toda la Corte y a nivel del Cuadro Organico
contindan dentro de los rangos aceptables, con un 47% de fuerza laboral femenina. Sin
embargo, la Corte reconoce que existe un mayor desequilibrio de género en los niveles
superiores (P-4, P-5 y D-1), donde solo el 35, 33 y 11 por ciento, respectivamente, de los
titulares son mujeres. En 2018, se completaron tres reclutamientos para puestos en estos
niveles y se empled a una mujer (33%).'° Como se sefiala en el informe de la Mesa, la
Corte est4 estableciendo y aplicando las siguientes medidas:

(@)  Programa de mentoria para mujeres, lo que incluird brindar apoyo a las
mujeres para fortalecer sus redes profesionales y definir y procurar aspiraciones
profesionales con el asesoramiento y el apoyo de un mentor experimentado. Al momento de
la redaccién, se espera que el Programa comience en marzo de 2019;

(b)  Punto focal para mujeres (“punto focal de género”). Los jefes de los 6rganos
estan comprometidos a promover la paridad de género al interior de la Corte. Con el
establecimiento de un punto focal para mujeres, se puede indagar si existen problemas
organizativos sistémicos que puedan presentar obstaculos para el avance profesional de las
mujeres;

(c)  Se brindarad capacitacion sobre sesgos inconscientes a todos los gerentes
involucrados en actividades de reclutamiento. Se espera que esto comience en marzo de
2019, y se busca asegurar que los gerentes estén equipados para comprender el papel que
puede desempefiar el sesgo inconsciente en los procesos de seleccién. Esta capacitacion
esta destinada a ser obligatoria para los gerentes; y

(d)  Capacitacion sobre conciencia de género - En los Gltimos afios la Oficina del
Fiscal ha puesto énfasis en la paridad de género y continuara sus esfuerzos en 2019 con un
programa de mentoria y capacitacion especifica para crear conciencia.

97.  Se espera que estos esfuerzos adicionales aseguren que se pueda avanzar con
respecto al equilibrio de género en los niveles superiores. Como se inform¢ anteriormente,
el impacto en términos de estadisticas reales dependera de la rotacién del personal, que
histéricamente disminuye a medida que aumentan los niveles. Como se destacé en el
informe de la Oficina, solo surgieron dos vacantes P-5 en 2018; una en 2017 (P-5) y tres en
2016 (una en el nivel D-1 y dos en el nivel P-5). Para ilustrar mejor esto, los nueve
directores actuales han estado en promedio en servicio 8.5 afios; la Gltima renuncia de un
director fue en 2009 y solo un director alcanzara la edad de jubilacién en los proximos
cinco afios.

10Estos puestos son: Jefe del Mecanismo de Supervision Independiente (P-5), Jefe de la Seccién de Ciencias
Forenses (P-5), Abogado litigante (P-4).
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98.  Por lo tanto, las medidas iniciadas por la Corte estan dirigidas a la estrategia a largo
plazo para garantizar que se puedan realizar todos los esfuerzos posibles para mejorar el
equilibrio de género en los niveles mas altos tan pronto como estén disponibles los puestos
de trabajo.

99. Como se indica en los gréaficos a continuacion, la representacion femenina en
general a nivel de la Corte para los puestos de plantilla es del 47,2% y en el nivel del
Cuadro Organico, del 49,7%. La representacion es la siguiente en los diferentes niveles:

Desglose de la Representacion de género general 2018

Mujeres, 47%

Hombres, 53%

Representacidn de género general por programa
principal
Paridad de género 50%
Judiciary

OTP

Registry

Secretariat of the ASP
Secretariat of the TFV
IOM

Office of Internal Audit

= Female = Male

Judicatura
Fiscalia
Secretaria
Secretaria de la Asamblea de los Estados Partes
Secretaria del Fondo Fiduciario en beneficio de las victimas
Mecanismo de Supervision Independiente
Oficina de Auditoria Interna
Mujeres. Hombres
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Representacion de género general 2018 -
Personal a nivel del cuadro organico y superior

Mujeres, 50%

Hombres, 50%

Representacion de género general por programa
principal 2018 -

Profesional a nivel del cuadro organico y superior

Gender Parity 50%

Judiciary

OTP

Registry

Secretariat of the ASP
Secretariat of the TFV
IOM

Office of Internal Audit

m Female m Male

Judicatura
Fiscalia
Secretarfa
Secretaria de la Asamblea de los Estados Partes
Secretaria del Fondo Fiduciario en beneficio de las victimas
Mecanismo de Supervision Independiente
Oficina de Auditoria Interna
Mujeres. Hombres
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Representacion de género por nivel 2018 -
Personal a nivel del cuadro organico y superior

Gender Parity 50%
D-1 NC% 89%
P-5 33% 67%
P-4 35% 65%
P-3 45% | 55%
P-2 63% ! 37%
P-1 76% | 24%

mFemale = Male

Mujeres. Hombres

Contratos del personal y condiciones de servicio
Examen del paquete retributivo

100. La implementacion de los cambios en el paquete de compensacion de las Naciones
Unidas, en vigencia a partir del 1 de enero de 2017, requirié que la Corte emprendiera una
serie de actividades relacionadas con la formulaciéon de politicas para garantizar una
transicion adecuada al nuevo sistema. A tal efecto, el 30 de diciembre de 2016, la Corte
promulgd provisionalmente modificaciones al Reglamento de personal e instrucciones
administrativas sobre medidas transicionales relacionadas con la escala salarial, los
incrementos escalonados, las prestaciones por familiares a cargo, los subsidios por
condiciones de vida dificiles, prestacion por movilidad, prima de repatriacion y los
elementos de reinstalacion. EI Reglamento del Personal modificado se presentd a la
Asamblea en su decimosexto periodo de sesiones en noviembre de 2017.

101. La Asamblea tomd nota de que las Reglas de Personal modificadas provisionales
relacionadas con el subsidio de educacion, el subsidio de educacién especial y las
prestaciones conexas se promulgarian en una etapa posterior, después de que la Secretaria
de la ONU promulgara oficialmente su instruccién administrativa sobre este tema.

102. De conformidad con la regla 3.1 del Reglamento de la Corte, que establece que los
sueldos y subsidios de los miembros del personal de la Corte “deberdn estar en
conformidad con las normas comunes del sistema de las Naciones Unidas™, la Corte ha
aplicado las normas del sistema de las Naciones Unidas segln corresponda para el afio
escolar en curso a partir del 1 de enero de 2018.

103. Ademas de la promulgacién de las instrucciones administrativas de la ONU sobre
subsidios de educacidn, subsidios de educacion especial y beneficios relacionados en enero
de 2018, la Corte inici6 el proceso de consulta en relacion con el Reglamento del Personal
modificado sobre este tema. El proceso de consulta se encuentra en las etapas finales y se
incluye el texto anticipado de las Reglas de Personal Modificadas en el Anexo V.

104. De conformidad con la regla del personal 12.2, este Reglamento del Personal
Modificado sobre el subsidio de educacion, el subsidio de educacién especial y los
beneficios relacionados se presentara a la Asamblea en su préxima sesion.

Seguro de salud grupal

105. Como se informd anteriormente en el decimoséptimo periodo de sesiones de la
Asamblea, la Corte cambi6 su proveedor de servicios de seguro médico grupal de Cigna a
MSH International luego de un proceso de licitacion. La transicibn a un nuevo
administrador externo fue una nueva experiencia para el personal de la Corte y se tomaron
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varias medidas para garantizar una transicion sin problemas. En 2018, se llevaron a cabo las
siguientes actividades:

(@)  Visitas periddicas in situ de MSH International, que ofrecieron al personal la
posibilidad de hablar directamente con un administrador de reclamos;

(b)  Coordinacion directa con el director de la Red Médica de la aseguradora para
asegurar que se resuelvan rapidamente los problemas con los proveedores de atencién
médica y las instituciones visitadas por el personal;

(c) Informes trimestrales de las aseguradoras sobre reembolsos de reclamos
médicos para identificar posibles tendencias o areas de consideracion;

(d)  Visitas a los lugares de destino de MSH International para atender las
inquietudes del personal de campo;

()  Recopilacion periddica de comentarios del personal para dirigirlos
directamente a los respectivos gerentes de MSH International; vy,

f Participacion de la Seccion de Recursos Humanos, la Unidad de Salud
Ocupacional y los representantes del Sindicato del Personal, incluida la Secciéon de
Finanzas, y la contratacién de un experto externo en seguros para verificar los calculos
proporcionados.

106. Se pretende continuar con estas estrategias, junto con la identificacion de &reas de
mejora y el desarrollo de una tabla de prestaciones disefiada para proporcionar més claridad
con respecto a la cobertura para las personas aseguradas. Se espera que el Consejo del
Sindicato del Personal lance una encuesta al personal en 2019 en consulta con la Seccién de
Recursos Humanos.

Los programas de la Corte

Programa de funcionarios subalternos del Cuadro Organico

107. Luego de la firma del primer Memorando de Entendimiento con los gobiernos de
Japén, la Republica de Corea y Suiza, en 2017, la Corte dio la bienvenida a sus primeros
funcionarios subalternos del Cuadro Orgénico. En 2018, la Corte recibid los siguientes
funcionarios subalternos del Cuadro Organico:

# de funcionarios subalternos del

Estado parte Cuadro Organico en 2018
Japon 4
Republica de Corea 1
Suiza 1

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

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

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

111. Actualmente, la Corte esta trabajando con representantes estatales de Japon, la
Republica de Corea y Suiza con el fin de garantizar el apoyo continuo del programa y de
preparar nuevos funcionarios subalternos del Cuadro Organico. Ademés, la Corte
actualmente brinda informacién a otros Estados Partes y espera aumentar el alcance del
Programa de funcionarios subalternos del Cuadro Orgénico en 2019.

112. La duracion de un cargo de funcionarios subalternos del Cuadro Organico es de un
maximo de dos afios; sin embargo, los paises donantes han solicitado la posibilidad de
extenderlo por tercer afio sobre la base de reparticidn de costos. Esto esta en linea con el
Programa de funcionarios subalternos del Cuadro Organico de la ONU. Se le pide al
Comité que considere si tales extensiones pueden ser compatibles.

Programas de pasantias y profesionales visitantes - financiados

113. Tal como se inform6 anteriormente, la Corte en afios recientes ha recibido
financiamiento de parte de algunos Estados Partes para apoyar los Programas de pasantias y
profesionales visitantes. Con estos fondos, se otorgara financiamiento a un ndmero limitado
de pasantes y profesionales visitantes procedentes de regiones en desarrollo bajo la
modalidad de cobertura de gastos de viaje y un estipendio mensual. Se hizo hincapié en
ofrecer posiciones para las regiones en desarrollo y la consideracion de los Estados Partes
no representados y subrepresentados.

114. En 2018, el fondo fiduciario se implementé por completo para el apoyo y la
financiacion al ofrecimiento de posiciones. La siguiente tabla resume la actividad de
posiciones financiadas utilizando el fondo fiduciario:

Pasantes y profesionales visitantes
Nacionalidad financiados por el fondo fiduciario

Brasil

Republica de Corea
Malawi

Costa de Marfil

Kenia

Colombia
Dominica

Venezuela

© ©® N o~ w bR

Nigeria
Chad

=
o

[N
=

Sudéfrica

N
N

Mauricio

N
w

Republica Democratica del Congo

=
>

Botsuana
Chile
Total

e = T = = T = B S = S = IS R R U

=
o

N
N

115. La Corte y la Seccion de Recursos Humanos albergan la esperanza de que mas
Estados estaran en condiciones de ofrecer asistencia financiera para este programa, el cual
contribuye a la diversidad al interior de la Corte. El financiamiento ofrecera posiciones a
personas que de otro modo habrian sido incapaces de financiar un puesto en la Corte.

116. Ademas, la Seccidn estableci6 una vez mas a un Programa de profesionales
juridicos, en colaboracién con Asuntos Exteriores y la Dependencia de Cooperacién de los
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Estados dependiente de la Secretaria. Se ofrecieron posiciones a nueve participantes: ocho
procedentes de regiones en desarrollo y cuatro de Estados Partes no representados, y de las
cuales siete correspondieron a paises donde hay situaciones de competencia de la Corte.
Acogiéndose al Subsidio de la Comision Europea para Profesionales Juridicos, el Programa
para profesionales juridicos brind6 financiamiento a profesionales visitantes de paises
donde hay situaciones de competencia de la Corte, paises bajo investigacion preliminar y
Estados Partes en regiones en desarrollo, dando preferencia a colocaciones de personas de
Estados Partes no representados o insuficientemente representados. El financiamiento
incluy6 costos de viaje y un estipendio mensual por tres meses. Los participantes fueron
colocados en los tres 6rganos de la Corte. Aun cuando las estadisticas con respecto al
Programa de pasantias y profesionales visitantes no toman en cuenta el propdsito de la
representacion geogréafica, la Seccion de Recursos Humanos estd convencida de que
administrar grupos de talentos en otras modalidades contribuye a una mayor diversidad
geografica en general en la Corte, y deberia contribuir a la distribucion geografica general
en el futuro en la cuota de dotacion de personal de la Corte. De igual manera, estima que el
hecho de brindar financiamiento a estos Estados deberia incrementar su exposicion a la
Corte.

Programas de pasantias y profesionales visitantes - total (financiados y
no financiados)

117. En 2018, se ofrecieron 339 colocaciones bajo el Programa de pasantias y
profesionales visitantes para 282 pasantes y 57 profesionales visitantes. Este es un aumento
con respecto a 2017 debido a la oportunidad de tener colocaciones financiadas y también al
éxito continuo del Programa de pasantias y profesionales visitantes después de las medidas
tomadas para aumentar su visibilidad. A continuacién, se muestra el desglose de la
representacion geografica:

Region Pasantes Profesionales visitantes Total
Africa 24 11 35
Asia 33 11 44
Europa Oriental 24 6 30
GRULAC 19 10 29

Europa Occidental y
otros Estados 182 9 201

118. Aun cuando una de las principales consideraciones en cuanto a seleccion es la
cualificacion de las personas frente a los requisitos, la Seccion de Recursos Humanos
promueve la debida consideracion de candidatos cualificados procedentes de Estados Partes
no representados o insuficientemente representados y de regiones en desarrollo.

119. La Seccidn pretende mantener e intensificar sus esfuerzos en 2018, llevando a cabo
camparfias de sensibilizacion focalizadas y brindando apoyo para incrementar el nimero de
colocaciones de personas procedentes de Estados no representados o insuficientemente
representados, como asimismo ofrecer el mayor nimero posible de posiciones a personas
procedentes de regiones en desarrollo. Se espera que los esfuerzos sostenidos en términos
de sensibilizacién, apoyo a administradores con respecto a la ventaja en general que trae
consigo la diversidad, y el programa financiado experimentaran, todos ellos, mejoras en el
equilibrio geogréafico en el transcurso de los proximos afios.

120. La Corte reconoce que, debido a las limitaciones de financiacion, todavia hay un
gran nimero de colocaciones de las regiones de Europa Occidental y otros Estados. Por lo
tanto, la Corte nuevamente desea buscar el apoyo de los Estados para proporcionar fondos
al exitoso fondo fiduciario para colocaciones. De esta manera, se pueden realizar esfuerzos
conjuntos para garantizar que se aborden los problemas de representacion geogréfica,
permitiendo la colocacidn de personas de las regiones en desarrollo.

121. La Corte desea obtener la opinion de la Asamblea sobre si deben realizarse esfuerzos
adicionales para aceptar solicitudes solo de candidatos de los Estados Partes para el
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Programa de pasantias y profesionales visitantes, con preferencia por los Estados Partes no
representados y subrepresentados, lo que estaria en linea con los esfuerzos para Mejorar la
representacion geografica.

122. Dada la ubicacion geografica de la Corte y las limitaciones de financiacion, es dificil
garantizar este equilibrio de la misma manera que para los perfiles del personal.

Regions Representation
IVPs 2018

AFRICAN
10%

EASTERN
EUROPEAN
9%

GRULAC

Representacion por region
Pasantes y profesionales visitantes 2018

Africa

Asia

Europa Oriental

GRULAC

Europa Occidental y otros Estados

123. En términos de equilibrio entre hombres y mujeres, el 74% de las posiciones del
Programa de pasantias y profesionales visitantes fueron ofrecidas a candidatas de género
femenino en 2018.

Gender Representation
IVPs 2018

Representacion de género

Hombres

Mujeres

Pasantes y profesionales visitantes 2018
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VII.

Prioridades para 2019-20

124. Teniendo en cuenta los objetivos y prioridades estratégicos de la Corte para 2019
establecidos por la administracion superior de la Corte después de la Encuesta de
compromiso del personal, y también teniendo en cuenta las prioridades establecidas por el
Comité y la Asamblea, se han identificado las siguientes prioridades para las actividades de
gestion de recursos humanos de la Corte en 2019-20:

(@  Promover la igualdad de género;
(b)  Apoyary facilitar la mejora de la representacion geografica;

(¢) Revisar la seleccién y desarrollo de personal de la Corte, mediante la
adopcion de un marco de movilidad entre otras medidas;

(d)  Salud ocupacional y equilibrio de vida laboral y personal, incluyendo la
prevencion del trauma secundario;

(e)  Etica y normas de conducta, con enfoque en el acoso y los mecanismos de
resolucidn de conflictos; y

f Desarrollar el programa de liderazgo de la Corte;

125. La administracién superior, los gerentes, las oficinas juridicas, el equipo de salud
ocupacional y la Seccion de Recursos Humanos de la Corte trabajaran juntos para entregar
resultados en estas areas importantes.

VI1II. Conclusion

38

126. Después de varios afios con altas tasas de vacantes y donde las actividades de
reclutamiento tomaron prioridad, 2018 fue un afio en el que se logré un avance significativo
en la consecucion de los objetivos relacionados con los recursos humanos de la Corte.

127. En 2018, se promulgaron politicas relacionadas con la clasificacién de puestos, la
gestion del desempefio y los arreglos laborales flexibles, se promulgé el marco para el
bienestar del personal, se realizd una encuesta de compromiso del personal con alta
participacién, se inici6 un proyecto de liderazgo, se creé un programa de mentoria para las
mujeres, se brindaron oportunidades de aprendizaje en linea, se avanz6 en el
fortalecimiento de la resolucion informal de disputas y, no menos importante, la Corte
lanz6 el autoservicio de personal y administracion que automatiza sus procesos de recursos
humanos para hacerlos libres de papel.

128. La Corte tiene previsto continuar trabajando en el ambito de las actividades
estratégicas de gestion de recursos humanos y apoyar los objetivos de desarrollo
organizacional de largo plazo de la Corte. La Corte espera con interés informar sobre el
progreso logrado en el informe del afio 2020.
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Anexo |
Vision general de las recomendaciones Yy peticiones
relacionadas con los recursos humanos, formuladas por la
Asamblea de los Estados Partes y el Comité de Presupuesto y
Finanzas
Mencionada
en el
presente
Referencia Solicitud o recomendacién informe Enlace de referencia

Documentos Oficiales ...
Decimoséptimo periodo de
sesiones ... 2018 (ICC-
ASP/17/20), vol. 11, parte B.2,
parr. 87.

Después de analizar el proyecto de instruccion
administrativa, el Comité recomend6 que la Corte presentara
un nuevo proyecto en su trigésimo primer periodo de
sesiones, y que, para garantizar la equidad y la transparencia
del proceso, asi como la toma de decisiones, el proyecto
debe incluir lo siguiente:

(a) La realizacion de funciones y responsabilidades de
un puesto vacante existente no es motivo de reclasificacion;

(b) La Junta Asesora de Clasificacion debe incluir
representacion del personal, por ejemplo, a través del
Sindicato del Personal;

(c) El papel del Comité en el proceso estd claramente
establecido, teniendo en cuenta que es el Organo asesor
independiente de la Asamblea para estos asuntos, mientras
que la Asamblea tiene la decision final sobre la aprobacion
de dichos asuntos; y

(d) Presentacion oportuna y completamente
documentada de las solicitudes de reclasificacion al Comité
antes de su primera reunion de cada afio.

Secciones 47,
56 y 83-84

https://asp.icc-cpi.int/
iccdocs/asp_docs/AS
P17/1CC-ASP-17-20

-vol-1I-ENG.pdf

Documentos Oficiales ...
Decimoséptimo periodo de
sesiones ... 2018 (ICC-
ASP/17/20), vol. 11, parte B.2,
pérr. 92.

En el pasado, el Comité observd que hay un nimero
significativo de empleados que son nacionales de Estados
que no son Estados Partes en el Estatuto de Roma. El
Comité observo que se habia producido un ligero aumento
(1,1 por ciento) en la fuerza laboral de los nacionales de
Estados que no son Partes entre 2016 y 2017. Reiterando su
recomendacion anterior, el Comité recomendé que la Corte
abordara la cuestion de la cantidad significativa de personal
que es nacional de los Estados que no son Estados Partes del
Estatuto de Roma junto con el desequilibrio existente en la
representacion geogréafica.

Secciones
90-94

https://asp.icc-cpi.int/
iccdocs/asp_docs/AS
P17/ICC-ASP-17-20

-vol-1I-ENG.pdf

Documentos Oficiales ...
Decimoséptimo periodo de
sesiones ... 2018 (ICC-
ASP/17/20), vol. 11, parte B.2,
pérr. 93.

El Comité recomendd que la Corte continle sus esfuerzos
para atraer candidatos, especialmente de paises
subrepresentados y no representados, e informe al Comité en
su trigésimo segundo periodo de sesiones dentro de su
informe anual sobre gestién de recursos humanos.

Secciones
85-94

https://asp.icc-cpi.int/
iccdocs/asp_docs/AS
P17/ICC-ASP-17-20

-vol-1I-ENG.pdf

Documentos Oficiales ...
Decimoséptimo periodo de
sesiones ... 2018 (ICC-
ASP/17/20), vol. 11, parte B.2,
pérr. 94.

El informe de gestion de recursos humanos de la Corte no
mostré ningun resultado tangible para corregir el problema
de los desequilibrios geograficos persistentes. EI Comité
recomendd que la Corte continue sus esfuerzos para mejorar
esta situacion.

Secciones
85-92y 119

https://asp.icc-cpi.int/
iccdocs/asp_docs/AS
P17/ICC-ASP-17-20

-vol-1I-ENG.pdf

Documentos Oficiales ...
Decimoséptimo periodo de
sesiones ... 2018 (ICC-
ASP/17/20), vol. 11, parte B.2,
parr. 97.

El Comité recomendd que la Corte, en particular la
Secretaria, continle sus esfuerzos para reducir la brecha de
género y proporcione una actualizacion al Comité en su
trigésimo segundo periodo de sesiones en 2019 como parte
de su informe anual sobre gestion de recursos humanos.

Secciones
96-99y
anexo IV

https://asp.icc-cpi.int/
iccdocs/asp_docs/AS
P17/ICC-ASP-17-20

-vol-1I-ENG.pdf
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Referencia

Solicitud o recomendacion

Mencionada
en el
presente
informe

Enlace de referencia

Documentos Oficiales ...
Decimoséptimo periodo de
sesiones ... 2018 (ICC-
ASP/17/20), vol. 11, parte B.2,
parr. 98.

El Comité recomendd que la Corte continle sus esfuerzos
para mejorar la situacion y proporcione una actualizacion al
Comité en su trigésimo segundo periodo de sesiones en
2019 como parte de su informe anual sobre gestion de
recursos humanos.

Secciones
96-99 y
anexo IV

https://asp.icc-cpi.int/
iccdocs/asp_docs/AS
P17/1CC-ASP-17-20

-vol-1I-ENG.pdf

Documentos Oficiales ...
Decimoséptimo periodo de
sesiones ... 2018 (ICC-
ASP/17/20), vol. 11, parte B.2,
parr. 99.

El Comité recomenddé que la Corte realice esfuerzos
adicionales para atraer personal femenino a nivel P-5 y
proporcione una actualizacion al Comité en su trigésimo
segundo periodo de sesiones en 2019 como parte de su
informe anual sobre gestién de recursos humanos.

Secciones
96-99y
anexo 1V

https://asp.icc-cpi.int/
iccdocs/asp_docs/AS
P17/ICC-ASP-17-20

-vol-1I-ENG.pdf

Documentos Oficiales ...
Decimoséptimo periodo de
sesiones ... 2018 (ICC-
ASP/17/20), vol. 11, parte B.2,
parr. 104.

El Comité recomendd que la Corte presentara su marco de
movilidad y explorara el uso de su presupuesto de
capacitacion con el fin de ampliar sus arreglos de movilidad
interna, cuando corresponda, y que proporcione una
actualizacion dentro del informe anual sobre gestion de
recursos humanos en su trigésimo segundo periodo de
sesiones.

Secciones
21-27

https://asp.icc-cpi.int/
iccdocs/asp_docs/AS
P17/1CC-ASP-17-20

-vol-1I-ENG.pdf

Documentos Oficiales ...
Decimoséptimo periodo de
sesiones ... 2018 (ICC-
ASP/17/20), vol. 11, parte B.2,
parr. 106.

El Comité recomend6 que la Corte continte explorando las
posibilidades de acuerdos de intercambio de personal dentro
del Sistema Comun de las Naciones Unidas y proporcione
una actualizacion dentro del informe anual sobre gestion de
recursos humanos en su trigésimo segundo periodo de
sesiones.

Secciones
21-27

https://asp.icc-cpi.int/
iccdocs/asp_docs/AS
P17/ICC-ASP-17-20

-vol-1I-ENG.pdf

Documentos Oficiales ...
Decimoséptimo periodo de
sesiones ... 2018 (ICC-
ASP/17/20), vol. 11, parte B.2,
parr. 107.

El Comité recomend6 ademas que la Corte, antes de solicitar
nuevos puestos, evalle continuamente si se pueden utilizar
recursos internos y que, a partir del presupuesto de
programas propuesto para 2019, cualquier solicitud de
nuevos puestos debe respaldarse con una justificacion mas
explicita de por qué recurrir a los recursos existentes puede
no ser practicable.

Secciones 7,
21-27y 83

https://asp.icc-cpi.int/
iccdocs/asp_docs/AS
P17/ICC-ASP-17-20

-vol-1I-ENG.pdf

Documentos Oficiales ...
Decimoséptimo periodo de
sesiones ... 2018 (ICC-
ASP/17/20), vol. 11, parte B.2,
parr. 111.

El Comité tomé nota de los avances realizados en el
programa de funcionarios subalternos del Cuadro Orgénico,
que aun se encuentra en fase de prueba, asi como los
programas pasantes y profesionales visitantes. Solicit6 a la
Corte que, al continuar con estos programas, tenga en cuenta
su impacto potencial en la representacion geogréfica y el
equilibrio de género. También tomo nota de los esfuerzos de
la Corte para generar interés entre los paises desarrollados
para apoyar a los paises en desarrollo. Ademas, recomendd
que la Corte actualice al Comité en su trigésimo segundo
periodo de sesiones sobre los datos y las cifras, las lecciones
aprendidas y las posibles formas de avanzar en su informe
anual sobre gestion de recursos humanos.

Secciones
107-112y
113-123

https://asp.icc-cpi.int/
iccdocs/asp_docs/AS
P17/1CC-ASP-17-20

-vol-1I-ENG.pdf
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Referencia

Solicitud o recomendacion

Mencionada
en el
presente
informe

Enlace de referencia

Documentos Oficiales ...
Decimoséptimo periodo de
sesiones ... 2018 (ICC-
ASP/17/20), vol. 11, parte B.1,
parr. 151-153.

El Comité expresd su preocupacion por el continuo y
creciente nimero de casos de litigios, tanto en términos de
impacto financiero como de personal.

El Comité recomend6 que la Corte busque mecanismos de
conciliacion externa para resolver, segin corresponda, las
disputas de manera no contenciosa. Ademas, el Comité
recomend6 que la Corte revise su enfoque en el &mbito de la
gestion de los recursos humanos para evitar, en la medida de
lo posible, litigios en el futuro y minimizar su impacto en el
personal, asi como en sus consecuencias financieras. El
Comité también inst6 a que los servicios juridicos de la
Corte evallen con precision los riesgos de litigio
relacionados con los procesos administrativos (por ejemplo,
la Revision) e informen al Comité sobre las medidas que se
tomen para evitar cualquier litigio en el futuro en su
trigésimo segunda sesion al interior del informe anual sobre
gestion de recursos humanos.

Secciones
57-61

https://asp.icc-cpi.int/
iccdocs/asp_docs/AS
P17/1CC-ASP-17-20

-vol-11-ENG.pdf
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Anexo 11

Descripcion general de los movimientos de personal en 2018
por Programa Principal

Programa Principal |

MP I: Cambios en los puestos ocupados 2018

49 48
& 0
! ! || ! !
-4
Filled Posts New Staff Internal Turnover (Total)  Filled Posts

Previous Year (Total) Appointments Year End

End

Puestos ocupados al Personal nuevo Nombramientos Rotacion (Total) Puestos ocupados a
final del afio (Total) internos fin de afio

anterior

42

MP I: Rotacion 2018

3 e—— | UrnoVer (Resignations)

- Turnover (From E-Post to GTA)

-1 [ Tumover (Othen)*

4 R TurmoVer (Total

Rotacion (renuncias)
Rotacién (de puestos electrdnicos a asistencia temporal general)
Rotacion (otros)*
Rotacién (total)

MP I: Personal nuevo 2018

New Staff (External)

New Staff (GTA to E-Post) | -

New Staff (Total) — 3

Personal nuevo (externo)
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Personal nuevo (de asistencia temporal general a puestos electrénicos)
Personal nuevo (total)

Programa Principal Il

MP I1: Cambios en los puestos ocupados 2018

299 296
-18
Filled Posts New Staff Internal Turnover (Total)  Filled Posts
Previous Year (Total) Appointments Year End
End

Nombramientos
internos

Personal nuevo
(Total)

Puestos ocupados a
final del afio
anterior

Rotacion (Total) Puestos ocupados a

fin de afio

MP I1: Rotacién 2018

Turnover (Resignations)
Turnover (From E-Post to GTA)
Turnover (Other)*

Turnover (Total)

Rotacion (renuncias)
Rotacion (de puestos electronicos a asistencia temporal general)
Rotacién (otros)*
Rotacion (total)

MP I1: New Staff 2018

New Staff (External) 7

New Staff (GTA to E-Post) 9

New Staff (Total) 16

Personal nuevo (externo)
Personal nuevo (de asistencia temporal general a puestos electrénicos)
Personal nuevo (total)
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C.

Programa Principal 111

MP I11: Cambios en los puestos ocupados 2018

519 531
40 13
T T — T 1
-28
Filled Posts New Staff Internal Turnover (Total)  Filled Posts

Previous Year (Total) Appointments Year End

End

Puestos ocupados a Personal nuevo Nombramientos Rotacion (Total) Puestos ocupados
final del afio (Total) internos fin de afio

anterior

MP I11; Rotacién 2018

Turnover (Resignations)
Turnover (From E-Post to GTA)
Turnover (Other)*

Turnover (Total)

Rotacion (renuncias)
Rotacién (de puestos electrdnicos a asistencia temporal general)
Rotacion (otros)*
Rotacion (total)

MPII1: New Staff 2018

New Staff (External) 34

New Staff (GTA to E-Post) 6

New Staff (Total) 40

Personal nuevo (externo)
Personal nuevo (de asistencia temporal general a puestos electronicos)
Personal nuevo (total)
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Programa Principal 1V

MP 1V: Cambios en los puestos ocupados 2018

10 10
0 0
Filled Posts New Staff Internal Turnover (Total)  Filled Posts
Previous Year (Total) Appointments Year End
End
Puestos ocupados a Personal nuevo Nombramientos Rotacion (Total) Puestos ocupados a
final del afio (Total) internos fin de afio
anterior
MP 1V: Rotacion 2018
Turnover (Resignations)
Turnover (From E-Post to GTA)
Turnover (Other)*
0 Turnover (Total)

Rotacion (renuncias)

Rotacién (de puestos electrdnicos a asistencia temporal general)

Rotacion (otros)*
Rotacion (total)

New Staff (External)

New Staff (GTA to E-Post)

New Staff (Total)

MP IV: New Staff 2018

Personal nuevo (externo)

Personal nuevo (de asistencia temporal general a puestos electronicos)

Personal nuevo (total)
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E.

Programa Principal VI

MP VI: Cambios en los puestos ocupados 2018

5
4
2
-1
Filled Posts New Staff Internal Turnover (Total)  Filled Posts
Previous Year (Total) Appointments Year End
End
Puestos ocupados a Personal nuevo Nombramientos Rotacion (Total) Puestos ocupados a
final del afio (Total) internos fin de afio
anterior

MP VI: Rotacién 2018

Turnover (Resignations)

-1 I Turnover (From E-Post to GTA)

Turnover (Other)*

-1 — Turnover (Total)

Rotacion (renuncias)
Rotacién (de puestos electrdnicos a asistencia temporal general)
Rotacion (otros)*
Rotacion (total)

MP VI: New Staff 2018

New Staff (External) 2

New Staff (GTA to E-Post)

New Staff (Total) 2
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Programa Principal VI11.5

MP VI1.5: Cambios en los puestos ocupados 2018

Filled Posts New Staff (Tothhternal Appointmentarnover (Total)  Filled Posts

Previous Year End Year End
Puestos ocupados a Personal nuevo Nombramientos Rotacion (Total) Puestos ocupados a
final del afio (Total) internos fin de afio
anterior

MP VI11.5: Rotacion 2018

Turnover (Resignations)
Turnover (From E-Post to GTA)

Turnover (Other)*

0 Turnover (Total)

Rotacion (renuncias)
Rotacién (de puestos electrdnicos a asistencia temporal general)
Rotacion (otros)*
Rotacion (total)

MP VI11.5: New Staff 2018

New Staff (External) 1

New Staff (GTA to E-Post)

New Staff (Total) 1

Personal nuevo (externo)
Personal nuevo (de asistencia temporal general a puestos electronicos)
Personal nuevo (total)
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G.

Programa Principal V11.6

MP VI11.6: Cambios en los puestos ocupados 2018

4
I 1
_n

-1
Filled Posts  New Staff (Total) Internal Turnover (Total)  Filled Posts
Previous Year Appointments Year End
End
Puestos ocupados a Personal nuevo Nombramientos Rotacion (Total) Puestos ocupados a
final del afio (Total) internos fin de afio
anterior

MP VI11.6: Rotacion 2018

-1 Turnover (Resignations)
Turnover (From E-Post to GTA)
Turnover (Other)*

-1 Turnover (Total)

Rotacion (renuncias)
Rotacién (de puestos electrdnicos a asistencia temporal general)
Rotacion (otros)*
Rotacion (total)

MP VI11.6: New Staff 2018

New Staff (External) 1

New Staff (GTA to E-Post)

New Staff (Total) 1

Personal nuevo (externo)
Personal nuevo (de asistencia temporal general a puestos electronicos)
Personal nuevo (total)
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Anexo 111

Campanfa de comunicacién de compromiso del personal de la

CPI - Ejemplos

Dear all,

Stay tuned for further announcements.

Click HERE to watch the video:

1l §st donc important de mq#.ﬁmmdrc votre voix, votrn!ﬁw
4 }

s

Please watch the Registrar’s video highlighting how important it is to hear your voice. #YourVoiceMatters.

N
4

4?3
o<<?

¢
LY

Measurement and Monitoring

What matters to
‘ you? !

Next week the ICC will be launching a Court-wide Staff Survey. It is our aim to ensure that the organisation keeps moving towards a working environment based on staff engagement and staff wellbeing.

The ICC Staff Wellbeing Framework

o
. 4

"

uopedIUNWWOD

IT'S TIME TO HEAR YOUR
VOICE!

WHAT MA’I'I‘ERS‘

TO YOU?

Survey loading complete

100%

Take the survey and participate!

#YourVoiceMatters!

45250719
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# YOUR VOICE MATTERS!

Only with your participation we can...

Build a better work environment

Achieve team suceess ®

o®
@

Work towards your wellbeing

We want to hear your voice on our

o upcoming ICC Staff Survey!

staff engagement looks like!

u Watch this video from Lynda.com to see what great

THANK YOU FOR YOUR

PARTICIPATION!

786 (71%) staff members shared their voice

W\ lqﬁ

#YOUR VOICE

> MATTERS!
~
{ @ '
@ ,
- .
£ “L;" 2
- 8
-

“ < e d

& & o
WHAT IS NEXT?
The results are being processed and will
be shared with you in a few weeks.
Stay tuned!

#YourVoiceMatters!
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Anexo 1V

45250719

Estadisticas de recursos humanos

NuUmero de pasantes y profesionales visitantes en 2018

Pasantes y profesionales visitantes Ndmeros
NUmero de pasantes 2018 282
NUmero de profesionales visitantes

2018 57
Total 339

Datos geograficos 2018 - pasantes

Region NUmeros
Africa 24
Asia 33
Europa Oriental 24
GRULAC 19
Europa Occidental y otros Estados 182
Total 282

Datos geogréficos 2018 - profesionales visitantes

Region Numeros
Africa 11
Asia 11
Europa Oriental 6
GRULAC 10
Europa Occidental y otros Estados 19
Total 57

Balance de género 2018 - pasantes

Género Numeros
Femenino 205
Masculino 77
Total 282

Balance de género 2018 - profesionales visitantes

Género NUmeros
Femenino 32
Masculino 25
Total 57
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F.  Sobrerrepresentados 2018 - Programa de pasantias y profesionales

visitantes

Sobrerrepresentado Numeros
Albania 1
Australia 11
Bélgica 13
Bosnia y Herzegovina 1
Canada 15
Colombia 5
Croacia 0
Republica Democratica del Congo 2
Finlandia 1
Francia 45
Gambia 0
Georgia 1
Ghana 0
Irlanda 1
Kenia 3
Mali 1
Paises Bajos 15
Nueva Zelanda 0
Portugal 2
Republica de Moldova 0
Rumania 5
Senegal 1
Serbia 2
Sierra Leona 0
Eslovenia 1
Sudéfrica 3
Espafia 8
Uganda 3
Reino Unido 16
Total 156

52

45250719



ICC-ASP/18/4

45250719

Subrepresentados 2018 - Programa de pasantias y profesionales

visitantes

Subrepresentados Numeros
Afganistan 0
Brasil 10
Burkina Faso 1
Chile 5
Costa Rica 2
Chipre 0
Dinamarca 2
Estonia 0
Alemania 10
Guatemala 0
Japon 4
Madagascar 0
Malawi 2
México 2
Republica de Corea 6
Suecia 3
Suiza 11
Venezuela 1
Zambia 0
Total 59
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H.

Sin ratificaciéon 2018 - pasantes y profesionales visitantes

Sin ratificacion

NUmeros

Argelia
Azerbaiyan
Cameruin
China
Egipto

India

Indonesia

Iran (Republica Islamica de)
Libano

Malasia

Federacion Rusa
Ruanda

Arabia Saudita
Turquia

Ucrania

N N PP W, W W R NN O W N

Estados Unidos de América

=
[{e)

Total

[o2]
w
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Otros paises 2018 - pasantes y profesionales visitantes

Otros paises

NUmeros

Argentina
Bangladesh
Botsuana
Bulgaria

Burundi

Camboya

Republica Centroafricana
Costa de Marfil
Republica Checa

Republica Dominicana

Ecuador
Grecia
Islandia
Italia

Jordania

P W NP, W W R, RPN R RN

N
=

Letonia
Liberia
Lituania
Mauricio

Nigeria

Filipinas

Polonia

Republica de Macedonia
Eslovaquia

Tanzania

N I = N e B S e N e

Total

(o}
-
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Anexo V

Reglas provisionales del personal enmendadas para
implementar los cambios al Paquete Comun de
Compensacién del Sistema de las Naciones Unidas (Subsidio
de Educacién, Subsidio de Educacion Especial y prestaciones
conexas)

Regla 103.18: Subsidio de educacidn y prestaciones conexas
Definicion

(@  Se entenderd por “hijo” para fines de esta regla el hijo propio o el hijo
legalmente adoptado de un funcionario o el hijastro de un funcionario si reside con él,
siempre que el funcionario atienda de forma principal y continua a su sustento.

Condiciones exigidas

(b)  Un miembro del personal tendrd derecho a que se le pague un subsidio
educativo y las prestaciones conexas, que consisten en el reembolso de las cuotas de capital
y una suma global para la asistencia de manutencion, con respecto a cada hijo, siempre que
se cumplan las siguientes condiciones:

0] El miembro del personal es un miembro del personal contratado
internacionalmente;

(i) ElI miembro del personal sirve en un lugar de destino fuera de su pais
de origen reconocido;

(iii)  ElI miembro del personal tiene un hijo que asiste a tiempo completo a
una escuela, universidad u otra institucion docente similar; y

(iv)  El nombramiento del funcionario dure como minimo seis meses o
haya prestado servicio de forma continua como minimo en los Ultimos seis meses.

(c)  Si un funcionario que retna las condiciones exigidas en el parrafo b) es
reasignado a un lugar de destino en su pais de origen durante el transcurso de un afio
académico, podra percibir el subsidio de educacion durante el resto del afio académico.

Duracion

(d)  El subsidio de educacién y las prestaciones conexas se pagaran desde el
comienzo de la educacion primaria, es decir, cuando el hijo tenga cinco (5) afios de edad o
mas al comienzo del afio académico, o cumpla los cinco (5) afios dentro de tres meses del
comienzo del afio académico. Se puede aceptar una edad minima mas baja de elegibilidad
para recibir el subsidio de educacion si la ley requiere que el hijo comience la educacion
primaria formal a una edad mas temprana.

(&)  Un miembro del personal dejara de ser elegible para subsidio de educacién y
prestaciones conexas cuando el hijo respecto del cual recibe el derecho cumpla con una de
las siguientes condiciones:

(i) El hijo deja de asistir a tiempo completo a una escuela, universidad u
otra institucion docente similar;

(i)  El hijo completa cuatro afios de estudios postsecundarios o recibe el
primer titulo postsecundario reconocido, lo que ocurra primero. Los cuatro afios de
estudios postsecundarios se cuentan acumulativamente desde el primer afio de
estudios después del diploma de escuela secundaria, incluso si parte de los estudios
postsecundarios se completan antes del servicio del miembro del personal con la
Corte;
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(iii)  El hijo alcanza la edad de 25 afios, en cuyo caso el derecho cesara al
final del afio académico en el que el hijo cumpla 25 afios.

f En el caso de que la educacion del hijo se interrumpa por un periodo de al
menos un afio académico por servicio nacional obligatorio, enfermedad u otras razones de
peso, el periodo de elegibilidad se extendera por el periodo de interrupciéon mas alla del afio
académico en el que el hijo alcance la edad de 25 afios.

Exclusiones

(g) Los miembros de la familia no estan autorizados a residir con un miembro
del personal asignado a lugares de destino no aptos para familiares. En consecuencia, un
miembro del personal no serd elegible para un subsidio de educacion y prestaciones
conexas con respecto a un hijo que asiste a una institucion docente en un lugar de destino
no apto para familiares.

Gastos de educacion admisibles

(h)  EIl subsidio de educacion se calcula sobre la base de los siguientes gastos
educativos admisibles:

(i) Cuotas obligatorias relacionadas con la inscripcion, que se requieran
para la inscripcion de un hijo en una escuela, universidad u otra institucion docente
similar. Dichas cuotas incluyen, entre otras, cuotas de admision, solicitud, registro,
inscripcion, matriculacion, orientacion y evaluacion o examen;

(i) Matricula por asistencia a tiempo completo que se paga directamente a
la escuela, universidad u otra institucién docente similar y certificada por la escuela,
universidad u otra institucién docente similar como necesaria para la asistencia;

(iii)  Matricula en la lengua materna del miembro del personal si se
cumplen todas las condiciones siguientes:

a. La instruccion es impartida por un maestro calificado
certificado en el idioma de instruccidn y que no es miembro de la familia del
miembro del personal;

b. El funcionario trabaja en un pais cuyo idioma es diferente de su
idioma materno; y

C. El hijo asiste a una escuela, universidad u otra institucion
docente similar local en la que la instruccién se imparte en un idioma
diferente del idioma materno del miembro del personal;

Si ambos padres son miembros del personal de la Corte, la matricula puede ser en
una o todas las lenguas maternas segun lo definido por los miembros del personal en
la cita inicial o en funcion de su nacionalidad reconocida en el caso de que hubiera
varias lenguas maternas;

(iv) Gastos de aprendizaje a distancia, incluido el aprendizaje en linea o
semipresencial, cuando se obtenga aprobacion previa por escrito y dichos cursos
cumplan una de las siguientes condiciones:

a. Son el Unico sustituto disponible para la asistencia a tiempo
completo a una escuela, universidad u otra institucién docente similar de un
tipo que no esté disponible en el lugar de destino;

b. Estan relacionadas con materias académicas que no estan
incluidas en el plan de estudios corriente pero que son necesarias para la
educacion posterior del hijo.

(v)  Gastos de matricula para instruccion privada proporcionada por un
maestro que esta calificado en la materia en cuestion y no es miembro de la familia
del miembro del personal, cuando se cumple una de las siguientes condiciones y esta
sujeta a la certificacion de esta por una escuela, universidad u otra institucion
docente similar:
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a. Un hijo asiste a una escuela local, universidad u otra institucion
docente similar y la ensefianza en el idioma del lugar de destino es una
condicion previa para la admision;

b. Se requiere un suplemento a los cursos por correspondencia
para los cuales los gastos son admisibles bajo la regla de personal 103.18 (h)
(iv);

c. Se requiere complementar el programa corriente por medio de

tutoria especial en una materia académica impartida por la escuela,
universidad u otra institucion docente similar para compensar las deficiencias
atribuibles al cambio de escolaridad del hijo como resultado de la
expatriacion o un cambio del lugar de destino oficial del miembro del
personal, 0 para tutoria especial en una materia académica no incluida en el
plan de estudios de la escuela, universidad u otra instituciéon docente similar
pero requerida para la educacion posterior del hijo;

(vi) Gastos de inscripcion y matricula para aprendizaje laboral u otro arreglo
similar cuando la escuela, la universidad u otra institucion docente similar certifique
que cualquier colocacion laboral es una parte integral del plan de estudios a tiempo
completo y con la condicién de que el hijo no reciba salario o0 remuneracion por los
servicios prestados;

(vii) Gastos de inscripcidn y matricula para cursos de verano cuando la escuela, la
universidad u otra institucion docente similar certifique que dichos cursos son un
requisito previo para mantener su asistencia durante el siguiente afio académico
corriente y para obtener el diploma corriente de la escuela, universidad u otra
institucion docente similar. Cuando sean admisibles, los gastos de cursos de verano
se reembolsan como parte de los gastos admisibles incurridos para el afio académico
anterior, sujeto al monto maximo de reclamo.

() Todos los demés gastos educativos que no estén enumerados anteriormente
se consideraran no admisibles.

Monto del subsidio de educacion y prestaciones conexas

()] El monto de los gastos educativos admisibles se reembolsara de acuerdo con
la escala mavil global, segin lo aplicado por el sistema com(n de las Naciones Unidas,
independientemente de la moneda y el pais en que se incurran los gastos. La beca de
educacion esta sujeta al pago de una cantidad maxima, por hijo y por afio académico,
independientemente de la cantidad de reclamos presentados. Dicha cantidad se establece de
conformidad con el sistema comin de las Naciones Unidas.

(k)  Todas las becas, subsidios 0 subvenciones similares recibidas por o para el
hijo se deducirdn primero de aquellos gastos que no son admisibles segun la regla de
personal 103.18 (i), y el saldo, si corresponde, de los gastos educativos admisibles segun la
regla de personal 103.18 (h) antes de calcular el importe del subsidio. Cualquier saldo
restante se deducira del subsidio de educacion y las prestaciones conexas. Un miembro del
personal asumiré al menos el 14 por ciento del costo de los gastos admisibles.

)] La asistencia financiera en forma de préstamos para ayudar en el pago de
gastos educativos, que deban ser reembolsados por el miembro del personal o el hijo a una
institucion financiera u otra entidad, no se consideran una beca o subsidio similar.

Reclamos y pago del subsidio de educacion y prestaciones conexas

(m)  Todo anticipo del subsidio de educacion y prestaciones conexas y de pago del
mismo se realizard de conformidad con los procedimientos establecidos por el Secretario,
en consulta con el Fiscal, de conformidad con las normas del sistema comun de las
Naciones Unidas.

(n)  El subsidio de educacidon y prestaciones conexas se calculara en la moneda
utilizada para pagar los gastos de educacién y se pagara al funcionario en la misma moneda
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que su sueldo, después de la conversion sobre la base del tipo de cambio aplicable en el
momento que se apruebe el pago del subsidio.

Prorrateo del monto del subsidio de educacion y prestaciones conexas

(0)  El monto pagadero a un miembro del personal por el subsidio de educacion,
el reembolso de cuotas de capital y la asistencia de manutencion se prorratearan de acuerdo
con cualquiera de las siguientes condiciones, las cuales no se excluyen mutuamente y se
pueden combinar:

M Cuando el periodo de asistencia o internado en una escuela,
universidad u otra institucion docente similar cubre menos de dos tercios del afio
académico, el monto del subsidio y prestaciones conexas se prorrateara en funcién
del periodo de asistencia o internado, segun corresponda, en comparacion con el afio
académico completo. En el caso de estudios postsecundarios donde la asistencia se
determine por semestre, cualquier gasto educativo correspondiente al semestre en el
gue un hijo no asista a tiempo completo se considerara no admisible y no se incluira
en el computo del subsidio de educacién;

(i) Cuando un miembro del personal que sea elegible para el subsidio y
prestaciones conexas al comienzo del afio académico cese su servicio y el periodo de
servicio elegible cubra menos de dos tercios del afio académico, el monto del
subsidio y prestaciones conexas seré prorrateado en funcién del periodo de servicio
elegible en comparacion con el afio acadéemico completo;

(ili)  Cuando el servicio con la Corte de un miembro del personal, o su
elegibilidad para el subsidio y prestaciones conexas comience después del inicio del
afio académico, el monto del subsidio y prestaciones conexas sera prorrateado en
funcion del periodo de servicio elegible en comparacién con el afio académico
completo. No se reembolsaran los gastos relacionados con el periodo de asistencia a
la escuela, universidad u otra institucion docente similar antes de la fecha de
nombramiento de un miembro del personal, o la fecha de elegibilidad para el
subsidio de educacion;

(iv)  Cuando un miembro del personal tiene licencia especial sin goce de
sueldo, el monto del subsidio y prestaciones conexas se prorrateara en funcién del
periodo de servicio elegible en comparacion con el afio académico completo;

(v)  Cuando un miembro del personal trabaja a tiempo parcial, el monto
del subsidio y prestaciones conexas se prorrateara en funcion del servicio elegible en
comparacion con el afio académico completo.

(9] Independientemente de la regla del personal 103.18 (0), el monto pagadero
por el reembolso de las cuotas de capital no reembolsables no se prorrateara,
independientemente de la duracion de la asistencia, cuando un miembro del personal
cambie de lugar de destino durante el afio académico y el hijo tenga que cambiar escuelas,
universidades u otras instituciones docentes similares, como resultado del cambio de lugar
de destino del miembro del personal. En el caso de que el miembro del personal deba pagar
una cuota de capital a la nueva escuela, universidad u otra institucion docente similar, no se
aplicara prorrateo alguno.

(q)  Cuando se requiere prorrateo, los montos se calcularan sobre la base de dias
calendario y se expresaran como un porcentaje del nimero de dias calendario de asistencia
o servicio elegible sobre el nimero total de dias calendario del afio académico de la escuela,
universidad u otra institucion docente similar. Cuando la escuela, universidad u otra
institucion docente similar cobra cuotas a diferentes tasas durante diversas épocas del afio,
esto se reflejara en el prorrateo del monto a pagar.

n Cuando un miembro del personal muere mientras estd en servicio al
comienzo del afio académico o después, el subsidio de educacidn y las prestaciones conexas
se pagaran en su totalidad por ese afio académico.

(s) La decision de colocar a un miembro del personal en suspension sin pago, de
conformidad con la regla 110.5 (a) del personal, se entenderd sin perjuicio de la
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continuacion del subsidio educativo y las prestaciones conexas a las que el miembro del
personal pueda tener derecho.

Prestaciones conexas
Asistencia de manutencion

® Un miembro del personal califica para recibir asistencia de manutencion,
incluso en relacion con un hijo que asiste a una escuela u otra institucion docente similar
que no cobra cuotas o una cuota nominal, cuando se cumplen todas las siguientes
condiciones:

M Se cumplen los requisitos de la regla de personal 103.18 (b);

(i)  ElI miembro del personal sirve en un lugar de destino con una
clasificacion de dificultad de la A a la E;

(iii)  El hijo asiste a una escuela u otra institucién docente similar a nivel de
primaria o secundaria;

(iv) La escuela u otra institucion docente similar en la que el hijo estd
siendo educado se encuentra fuera del pais del lugar de destino y més alla de la
distancia de desplazamiento local desde el lugar donde vive el miembro del
personal, a pesar de las fronteras nacionales.

()  Un miembro del personal puede, en circunstancias excepcionales, recibir
asistencia de manutencién para un hijo que asiste a una escuela u otra institucién docente
similar a nivel de primaria o secundaria ubicada dentro del pais del lugar de destino, pero
mas alla de la distancia de desplazamiento local del lugar donde el miembro del personal
esta sirviendo y donde, en la opinion del Secretario o del Fiscal, segin corresponda,
ninguna institucion educativa dentro de la distancia de desplazamiento local del lugar
donde esta sirviendo el miembro del personal seria adecuada para el hijo. Las oficinas
administrativas o de recursos humanos locales deben establecer la distancia de
desplazamiento local en los lugares de destino teniendo en cuenta las condiciones locales en
el lugar de destino.

Monto de asistencia de manutencion

(v)  Los miembros elegibles del personal recibiran asistencia de manutencién con
un pago global, por hijo, por afio académico, independientemente de la cantidad real de
gastos de manutencién incurridos. Dicha suma global se establece de conformidad con las
normas Yy tarifas del sistema comuin de las Naciones Unidas. La suma global se pagara
ademas de cualquier reembolso calculado segun la regla de personal 103.18 (j).

Viajes

(w)  Un miembro del personal que califica para asistencia de manutencién segin
la regla del personal 103.18 (t) tendra derecho a gastos de viaje para un viaje de regreso
para el hijo cada afio académico entre la escuela u otra institucion docente similar y el lugar
de destino del miembro del personal, de conformidad con regla del personal 107.8. Si el
hijo no puede viajar al lugar de destino del miembro del personal, se puede autorizar el
viaje de regreso del miembro del personal o del cényuge en lugar del viaje del hijo, de
conformidad con la regla del personal 107.8.

Cuotas de capital

(x)  Las cuotas de capital son cuotas obligatorias no reembolsables que recauda
una escuela, universidad u otra institucion docente similar para financiar la construccion,
mejora, renovacion y mantenimiento de edificios. Dichas tasas, que también se conocen
como cuotas, fondos o tarifas de construccion, cuotas, fondos o tarifas de capital, tarifas de
padres primerizos, tarifas de incorporacion o tarifas de desarrollo, pueden aplicarse: (a)
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como pago Unico para un hijo que se inscribe por primera vez; (b) todos los afios; o (c)
seglin sea necesario.

(y)  Se reembolsara el 100 por ciento ademas del subsidio de educacién previa
certificacion de la escuela, universidad u otra institucion docente similar que cumpla con
todas las siguientes condiciones:

(i) El propésito de las cuotas concuerda con la descripcién provista en la
regla de personal 103.18 (y); y

(i) Lainscripcion del hijo o su inscripcién continua esta condicionada al
pago de las cuotas.

Regla 103.19: Subsidio de educacion y prestaciones conexas
Definicion

(@  Un “hijo con una discapacidad” es un hijo, tal como se define en la regla de
personal 103.18 (a), que, por discapacidad fisica o mental, no puede asistir a una escuela,
universidad u otra institucion docente similar corriente y requiere ensefianza o capacitacion
especial para prepararlo para la integracion plena en la sociedad o, mientras asiste a una
escuela, universidad u otra institucién docente similar corriente, requiere ensefianza o
capacitacion especial para ayudarlo a superar la discapacidad.

Condiciones exigidas

(b)  Un miembro del personal califica para el subsidio de educacion especial y
prestaciones conexas (es decir, el reembolso de las tarifas de capital), con respecto a cada
hijo con una discapacidad, incluso cuando sirve en el pais de origen reconocido.

Condiciones de derecho

(c)  El subsidio de educacién especial y prestaciones conexas estdn disponibles
para miembros del personal que califiquen de conformidad con la regla del personal 103.19
(b), siempre que:

0] El oficial médico certifique que el hijo cumple con el requisito
establecido en la regla de personal 103.19 (a); y

(i) El miembro del personal demuestra que él o ella ha agotado todas las
demas fuentes de prestaciones que puedan estar disponibles para la educacion y
capacitacién del hijo, incluidos aquellos proporcionados por los estados, los
gobiernos locales y el seguro médico.

Duracion

(d)  El derecho comenzaré desde el comienzo del afio académico en curso cuando
se certifique la necesidad de ensefianza o capacitacion especial, a menos que el certificado
indique otra fecha, o a partir de la fecha en que el miembro del personal cumpla las
condiciones.

()  Un miembro del personal dejard de ser elegible para subsidio de educacion
especial y prestaciones conexas cuando el hijo respecto del cual recibe el derecho cumpla
con una de las siguientes condiciones:

(i) El hijo deja de asistir a tiempo completo a una escuela, universidad u
otra institucion docente similar;

(i) Lo que ocurra primero entre las siguientes: se le otorga el primer titulo
postsecundario reconocido, o hasta el final del afio académico en el que el hijo
discapacitado alcanza los veintiocho (28) afios de edad.
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Exclusiones

f Un miembro del personal asignado a lugares de destino no aptos para
familiares no estd autorizado a estar acompafiado por familiares. En consecuencia, un
miembro del personal no calificara para un subsidio de educacion especial y prestaciones
conexas con respecto a un hijo que asiste a una institucién educativa en un lugar de destino
no apto para familiares.

Gastos de educacion admisibles

(g)  El subsidio de educacion especial se calcula sobre la base de los siguientes
gastos educativos admisibles:

M Gastos necesarios para proporcionar un programa educativo disefiado
para satisfacer las necesidades de un hijo con una discapacidad para que pueda
alcanzar el nivel mas alto de capacidad funcional. Esos gastos pueden incluir;

a. Gastos por servicios especiales de ensefianza o capacitacion;

b. Otros gastos, incluida la matricula, las cuotas relacionadas con
la inscripcion y la compra de libros de texto y comidas en la escuela, la
universidad u otra institucion docente similar que estén directamente
relacionadas con programas educativos obligatorios y no relacionadas con
actividades extracurriculares;

c. Gastos relacionados con el uso de equipo especial requerido
para satisfacer las necesidades educativas del hijo;

d. Gastos por manutencién completa (alimentacion 'y
alojamiento), incluso en el caso de un hijo que asiste a una escuela,
universidad u otra institucién docente similar en el lugar de destino cuando
dicha manutencion es una parte integral del programa educativo;

(if)  Gastos incurridos por el transporte local que requiera el hijo con una
discapacidad segun lo certificado por el oficial medico.

(h)  Todos los demés gastos que no figuran en la lista anterior, incluidos los
gastos cubiertos o parcialmente cubiertos por el seguro medico, se considerardn no
admisibles.

Cuantia del subsidio de educacion especial

0] Los gastos educativos admisibles incurridos para cada hijo con una
discapacidad que no puede asistir a una escuela, universidad u otra institucion docente
corriente similar, 0 que asiste a tiempo completo a una escuela, universidad o institucién
docente corriente similar que brinde los arreglos especiales necesarios, se reembolsaran a
una tasa del 100%, de conformidad con las normas del sistema comin de las Naciones
Unidas y la escala mavil global.

) Cuando los gastos de asistencia a tiempo completo a una escuela, universidad
u otra institucion docente corriente similar se reembolsan de acuerdo con el esquema de
educacion corriente segun la regla del personal 103.18, los gastos educativos admisibles
incurridos para la ensefianza y capacitacion especial fuera de la escuela, universidad u otra
institucién docente similar, asi como los gastos de manutencion se reembolsaran a una tasa
del 100%. EIl monto combinado de los dos subsidios se determinara de conformidad con las
normas Yy tasas del régimen comun de las Naciones Unidas.

(k) Si un miembro del personal no tiene derecho al subsidio de educacion
corriente para el hijo que asiste a tiempo completo a una escuela, universidad u otra
institucion docente corriente similar, los gastos educativos admisibles incurridos para la
ensefianza y capacitacion especial fuera de una escuela, universidad u otra institucion
docente corriente similar se reembolsardn contra el subsidio de educacién especial a una
tasa del 100% y de conformidad con las normas y tasas comunes del sistema de las
Naciones Unidas.
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() En todos los casos, el equipo con fines educativos se reembolsard hasta un
maximo de dos tercios de la cantidad pagadera por la suma fija para la manutencién, de
conformidad con las hormas y tasas comunes del sistema de las Naciones Unidas.

(m) El monto de gastos educativos admisibles se reducird por la cantidad de
cualquier prestacion que pueda estar disponible de otras fuentes, incluidas las becas,
subsidios o0 subvenciones similares para la educacién y capacitacion especial del hijo, que
se informaran de acuerdo con la regla del personal 103.19(c)(ii).

(n)  Todas las becas, subsidios o subvenciones similares recibidas por o en
nombre del hijo se deduciran primero de aquellos gastos que no son admisibles, y el saldo,
si corresponde, se deducira de los gastos educativos admisibles antes de calcular el monto
del subsidio. Cualquier saldo restante se deducira del subsidio de educacién especial.

(0) La asistencia financiera en forma de préstamos para ayudar en el pago de
gastos educativos, que deban ser reembolsados por el miembro del personal o el hijo a una
institucion financiera u otra entidad, no se consideran una beca o subsidio similar.

Solicitud y pago del subsidio de educacion especial

(p)  Todo anticipo del subsidio de educacion se realizard de conformidad con los
procedimientos establecidos por el Secretario, en consulta con el Fiscal, de conformidad
con las normas del sistema comun de las Naciones Unidas.

(q)  El subsidio de educacion especial se calculard en la moneda utilizada para
pagar los gastos de educacion y se pagara al funcionario en la misma moneda que su
sueldo, después de la conversion sobre la base del tipo de cambio aplicable en el momento
que se apruebe el pago del subsidio de educacidn especial.

N El monto pagadero a un miembro del personal por el subsidio de educacién
especial y el reembolso de las cuotas de capital se prorrateard de acuerdo con el
procedimiento descrito en la regla de personal 103.18(0)-(s), que se aplicard mutatis
mutandis.

Viajes
(s)  Todo funcionario que perciba un subsidio de educacién especial tendré
derecho al pago de los gastos de viaje de ida y vuelta del hijo entre la escuela, universidad u

otra institucion docente similar y el lugar de destino del miembro del personal, de
conformidad con la regla 107.8(h).

Prestaciones conexas
Cuotas de capital

) Las cuotas de capital son cuotas obligatorias no reembolsables que recauda
una escuela, universidad u otra institucion docente similar para financiar la construccion,
mejora, renovacion y mantenimiento de edificios. Dichas cuotas, que también se conocen
como cuotas, fondos o tarifas de construccion, cuotas, fondos o tarifas de capital, cuotas de
padres primerizos, cuotas de incorporacion o cuotas de desarrollo, pueden aplicarse: (a)
como pago Unico para un hijo que se inscribe por primera vez; (b) todos los afios; o (c)
seglin sea necesario.

(u)  Se reembolsard el 100 por ciento ademds del subsidio de educacién previa
certificacion de la escuela, universidad u otra institucion docente similar que cumpla con
todas las siguientes condiciones:

(i) El proposito de las cuotas concuerda con la descripcion provista en la
regla de personal 103.18 (y);

(i)  La inscripcion del hijo en la escuela, universidad u otra institucion
similar estd condicionada al pago de las cuotas.
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Regla 107.2: Familiares calificados

(@  Alos efectos de un viaje oficial, se considerara familiar calificado al conyuge
y a los hijos reconocidos a cargo del funcionario de conformidad con la regla 103.17(a).
Ademas, calificaran para recibir el subsidio de viajes para educacion aquellos hijos respecto
de los cuales sea pagadera la asistencia con el pago de gastos de manutencion, aunque ya no
sean reconocidos como personas a cargo en virtud de la regla 103.17(a).

(b)  El Secretario o el Fiscal, segin corresponda, podra autorizar el pago de los
gastos de un viaje de un hijo al lugar de destino o al pais de origen del funcionario después
de que la edad del hijo haya pasado del limite de familiar a cargo establecido en el Estatuto
y Reglamento del Personal, bien sea en el plazo de un afio o en cuanto el hijo deje de asistir
a tiempo completo a una universidad a la que comenz6 a asistir mientras era considerado
hijo a cargo.

(c)  EIl Secretario o el Fiscal, podra autorizar, segln corresponda, asimismo el
pago de los gastos de viaje para la repatriacion del ex conyuge de un funcionario.

Regla 107.8: Viajes relacionados con el subsidio de educacion

(@  Un miembro del personal que califique para asistencia de manutencién bajo
la regla de personal 103.18(t) con respecto a la asistencia del hijo a una escuela u otra
institucién docente similar en el nivel primario o secundario tendrd derecho a gastos de
viaje para el hijo de un viaje de regreso cada afio académico entre la escuela u otra
institucién docente similar y el lugar de destino del miembro del personal, sujeto a todas las
siguientes condiciones:

0] La asistencia del hijo a la escuela u otra instituciéon docente similar es
al menos dos tercios del afio académico;

(i)  El viaje se realiza durante el afio académico o dentro de los tres meses
anteriores al comienzo o posteriores al final del afio académico; y

(iii)  El hijo pasa al menos siete dias en el lugar de destino del miembro del
personal.

(b)  Encel caso de que el miembro del personal muera mientras esta en servicio al
comienzo del afio académico o después, el derecho a viajes de subsidio educativo
continuard hasta el final del afio académico y puede ser autorizado para viajar entre la
escuela u otra institucién docente similar y el lugar de destino u otra ubicacion, sujeto al
méaximo permitido segun la regla 107.8(c) a continuacion.

(c) Los gastos de viaje del subsidio de educacion estan cubiertos hasta el costo
del viaje entre el pais de origen del funcionario y su lugar de destino.

(d)  Cuando el funcionario trabaja en un lugar de destino no apto para familiares
0 en los casos en que el hijo no pueda viajar al lugar de destino del funcionario, el
funcionario o su cényuge puede recibir autorizacion del Secretario o el Fiscal, segln
corresponda, para viajar en lugar del hijo, siempre que el funcionario o su conyuge pasen
un minimo de siete dias en la ubicacién de la escuela del hijo u otra institucion docente
similar.

(e)  Cuando el funcionario o su conyuge viaja en lugar del hijo, se aplicaran todas
las siguientes condiciones:

Q) Los gastos de viaje a cargo la Corte no excederan la cantidad que se
habria pagado por el hijo o los hijos;

(i)  No se otorgara tiempo de viaje y todos los dias habiles fuera de la
oficina el periodo se considerara como vacaciones anuales;

(iii)  Para fines administrativos, dichos viajes se cobraran como viajes de
subsidio de educacion.

f Cuando el funcionario o su conyuge viaja en lugar del hijo, otros hijos para
quienes existe un subsidio de educacion pueden viajar entre su escuela u otra institucion
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docente similar y la ubicacion que debe visitar el padre, siempre que los gastos a cargo de
la Corte no excedan el maximo que de otro modo habria sido aplicable.

(9) Cuando un hijo asiste a dos escuelas u otras instituciones docentes similares
durante un solo afio académico, una en el lugar de destino y otra fuera del lugar de destino,
el Secretario o el Fiscal pueden autorizar el viaje de subsidio educativo, segin corresponda,
si la asistencia del hijo a la escuela u otra institucién docente similar fuera del lugar de
destino es por un periodo de al menos un semestre escolar.

(h)  Cuando las necesidades de un hijo con una discapacidad, tal como se define
en la regla de personal 103.19(a), requieren que el hijo asista a una escuela, universidad u
otra institucion docente similar fuera del lugar de destino o mas alla de la distancia de
desplazamiento local del lugar de destino, a pesar de las fronteras nacionales, los gastos de
viaje se pagaran por hasta dos viajes de ida y vuelta por afio académico entre la escuela, la
universidad o una institucién docente similar y el lugar de destino, sujeto a las condiciones
descritas en la regla del personal 107.8(a)(i)-(iii). También se aplicaran las disposiciones de
la regla del personal 107.8(b)-(g) mutatis mutandis. En circunstancias excepcionales, los
gastos de viaje también se pueden reembolsar para una persona que acomparfie al hijo con
una discapacidad que no puede viajar solo debido a la discapacidad, sujeto a la aprobacion
del Secretario o el Fiscal, segin corresponda.
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