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Informe de la Corte sobre la gestion de los recursos humanos*®

I. Introduccion

1. La gestion de los recursos humanos ha continuado siendo una prioridad estratégica
en la Corte Penal Internacional (la “Corte”) durante 2009, experimentando importantes
progresos en los a&mbitos clave. Entre los logros obtenidos, ademas de una tasa de
contratacion muy satisfactoria y un descenso de la tasa de renovacion, se cuentan la
elaboracion y promulgacion de varias nuevas politicas de recursos humanos, una mayor
institucionalizacion de la gestion del desempefio y la implementacion de planes estratégicos
de formacion y capacitacion en todos los érganos, asi como el acuerdo en cuanto a la
mejora de las condiciones de trabajo de los funcionarios de la Corte.

2. El presente informe presenta la evolucion en el sector de la gestién de los recursos
humanos, siguiendo el formato de las anteriores presentaciones al Comité de Presupuesto y
Finanzas (el “Comité”); esta estructurado segun los objetivos de la estrategia de recursos
humanos presentada por primera vez al Comité en su 10° periodo de sesiones’. Para fines de
referencia, estos objetivos se recogen en el cuadro 1. Cabe recordar que los objetivos de la
estrategia de recursos humanos se derivan del Plan Estratégico de la Corte, en particular los
objetivos estratégicos 14 (Contratacion), 16 (Entorno propicio) y 17 (Oportunidades de
promocion en el empleo para empleados con buen desempefio). Desde entonces, se ha
revisado el Plan Estratégico y se han resumido los objetivos nombrados en el nuevo
objetivo estratégico 10: “atraer un personal variado de la mas alta calidad, ocuparse de él y
ofrecerle oportunidades de promocidn de las perspectivas de carrera y de ascenso”.

3. El informe incluye igualmente las respuestas de la Corte a las recomendaciones y
peticiones especificas del Comité en su 12°y 13° periodo de sesiones, celebrados en abril y
agosto de 2009, respectivamente, que se resumen a continuacion.

* Publicado anteriormente con la signatura ICC-ASP/9/CBF.1/10.
L ICC-ASP/7/6.
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Cuadro 1: Vision general de los temas estratégicos de recursos humanos y los
objetivos especificos clave: Objetivo 10 del plan estratégico de la Corte Penal
Internacional: atraer un personal variado de la mas alta calidad, ocuparse de él y
ofrecerle oportunidades de promocién de las perspectivas de carrera y de ascenso.

Temas clave Objetivos especificos de los recursos humanos

Contratacion 1. Definir y aplicar un proceso de seleccion sistematico, justo y transparente para asegurar la
de personal méxima calidad en la seleccién de personal (externa) y la asignacion de personal (interna)

2. Reforzar las capacidades de los funcionarios con responsabilidades en materia de
contratacion

3. Aumentar la sensibilizacion externa respecto de las oportunidades de empleo por la Corte
Penal Internacional

Entorno 4. Asegurar unas condiciones de servicio y unos sistemas de remuneracién interesantes para
propicio todo el personal de la Corte tanto en la sede como en los lugares de destino sobre el
terreno

5. Aumentar el bienestar del personal reforzando los programas de apoyo existentes y
desarrollando otros nuevos

6. Reforzar y seguir desarrollando la administracién de los sistemas de justicia interna

Promocién de 7. Institucionalizar un sistema de evaluacion del desempefio que funcione debidamente y que

las incluya incentivos basados en el desempefio
perspectivas - - — — -
de carrera 8. Proporcionar oportunidades para la formacion y la capacitacion que contribuyan al logro

de los objetivos de la Corte y cubran las necesidades de desarrollo individual

9. Desarrollar y ejecutar planteamientos y sistemas para la gestién y promocion de las
carreras del personal

4, En su 12° periodo de sesiones de abril de 2009, el Comité “acogi6 con beneplacito el
112

progreso general logrado en el plano de la gestion de los recursos humanos™, y

(@) Recomendd que la Corte estableciera un marco cronol6gico para encaminar
la evaluacién del desempefio de todo el personal y que continuara procurando mejoras para
este sistema®. La Presidencia del Comité aclaré posteriormente que éste también deseaba
obtener informacidn adicional sobre la herramienta de evaluacion y los criterios en los que
se basa;

(b)  Tomo nota de que la Corte tenia la intencion de elaborar criterios claros y
coherentes para la ampliacion de los contratos®;

(c) Recomend6 que se llevara a cabo una evaluacion adicional de los diferentes
tipos de contratos (de plazo fijo, indefinido y permanente) y de su pertinencia para la
situacion especial de la Corte antes de proceder a cualquier cambio del sistema actual;’

(d) Recomendd que la Corte identificara las esferas prioritarias para la
capacitacién y que elaborara planes y modelos de capacitacion a largo plazo, por ejemplo
un sistema de formacién de formadores®; y

() Recomendd que la Corte considerase posibles opciones para aumentar la
representacion [geografica], por ejemplo el fomento de contactos con representantes de
estos paises con el fin de aumentar la sensibilizacién y los anuncios en los medios de
comunicacion locales, y también la posibilidad de misiones orientadas a la contratacion de
personal’.

2 Documentos Oficiales de la Asamblea de los Estados Partes en el Estatuto de Roma de la Corte Penal
Internacional, octavo periodo de sesiones, La Haya, 18 a 26 de noviembre de 2009 (ICC-ASP/8/20), vol. I,
parte B.1, parr. 55.

% Ibid., parr. 57.

* Ibid., parr. 58.

® Ibid., parr. 61.

® Ibid., parr. 66.

" Ibid., parr. 67.
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5. En su 13° periodo de sesiones, celebrado en agosto de 2009, el Comité

(@)  Recomendé revisar en su siguiente periodo de sesiones, junto con la Corte, el
proceso de elaboracion y examen de las propuestas de reclasificacion, incluida la seleccion
de consultores externos?;

(b)  Pidio a la Corte que le presentara, en su 14° periodo de sesiones, un informe
sobre el personal proporcionado gratuitamente. Si la Corte insistia en proponer nuevas
modalidades para el empleo de personal, deberia presentarse un informe al respecto para su
examen por el Comité durante su siguiente periodo de sesiones®; y

(¢) Recomendd que la Corte elaborase un plan estratégico de capacitacion
vinculado a la gestion de los riesgos que identificara la capacitacion necesaria para las
funciones fundamentales'®.

6. Se han incorporado al presente informe tantas respuestas a peticiones especificas
formuladas por el Comité como ha sido posible. Dichas respuestas se recogen en el
apartado B sobre la puesta en ejecucién de los objetivos de la estrategia de recursos
humanos, bajo el titulo correspondiente. La informacion solicitada acerca de las
reclasificaciones se recoge por separado en el apartado C, puesto que no pertenece al
ambito de la estrategia de los recursos humanos.

Ejecucion de los objetivos de la estrategia de recursos
humanos

7. A lo largo de 2009, la Corte ha continuado la puesta en ejecucion de sus objetivos de
recursos humanos en los ambitos de la contratacion de personal, la creacién de un entorno
propicio y la promocién de las perspectivas de carrera. Aunque ciertos objetivos requieren
una implementacion a mas largo plazo, se ha registrado un importante progreso en los
nueve objetivos de recursos humanos que se recogen en el cuadro 1. En las siguientes
secciones se describen la evolucidn hasta la fecha y las actividades previstas para el periodo
2010-2011.

Contratacion de personal

8. Los objetivos de la estrategia de recursos humanos en el sector de la contratacion se
orientan hacia procesos de seleccion sistematicos, justos y transparentes, que garanticen la
maxima calidad en la contratacion externa y la colocacion interna, refuercen las
capacidades de los funcionarios con responsabilidades en materia de contratacion y
aumenten la sensibilizacion externa en cuanto a las oportunidades de empleo en la Corte.
Las recomendaciones y peticiones de informes a la Corte realizadas por el Comité en
relacidn con este apartado se corresponden a los plazos y la eficiencia de la contratacion, la
asistencia temporaria general, el personal proporcionado gratuitamente y la contratacion de
jovenes profesionales bajo la modalidad de experto asociado o funcionario subalterno del
cuadro orgénico.

Resultados de la contratacion para los puestos de plantilla: contratacion externa,
colocacion interna y renovacion de personal
Informacién solicitada por el Comité™

9. En 2009, la Corte cubrié un total de 203 vacantes correspondientes a puestos de
plantilla, lo que representa el mayor nimero de vacantes cubiertas en un afio en toda su
historia, ademas de una tasa de contratacion muy elevada. De los puestos cubiertos,
169 fueron nombramientos externos y 34 de las 203 vacantes cubiertas fueron aceptadas
por miembros del personal de la Corte. Esto representa una relacion de nombramientos
internos frente a nombramientos externos del 20,80%.

8 Ibid., parte B.2, parr. 61.

® Ibid., parr. 63.

0 |bid., pérr. 66.

1 Ver parrafos 4 y 5 mas arriba.
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10.  Un total de 67 funcionarios se separaron de la Corte en 2009. Esto representa una
tasa de renovacion del 9,8% en 2009, que estd muy por debajo del 12% del afio anterior. La
Corte opina que esta tasa de renovacién, que equivale a una tasa de retencién de personal
del 90,2%, es altamente satisfactoria, especialmente teniendo presente la necesidad de toda
organizacion prospera de evitar el estancamiento en su cantera y de disponer de libertad de
accion para reemplazar los talentos que dejan la organizacion con aquellas nuevas
capacidades y experiencias que puedan necesitarse con el tiempo. Asimismo, la Corte es
consciente de la necesidad de hacer un seguimiento de las razones por las que el personal
decide abandonar la institucion. Con este objetivo, en 2010 se estableceran como
procedimiento institucional las entrevistas de salida, a cargo de empresas externas.

11. Como consecuencia de las colocaciones internas y la renovacién de personal, el
aumento neto en la plantilla a finales de 2009 con respecto a 2008 fue de 102 funcionarios,
0 lo que es lo mismo, 8,5 empleados mas al mes. Por consiguiente, a 31 de diciembre de
2009, la Corte contaba con 679 funcionarios en puestos de plantilla. Cabe destacar que en
afios anteriores la contratacion mensual neta de la Corte era de 2 o 3 funcionarios, hecho
que en 2007 causaba considerable preocupaciéon al Comité. La gran mejora en los
resultados de la contratacién demuestra, por lo tanto, que la Corte ha tratado de manera
satisfactoria la cuestion de los plazos excesivos de contratacion.

12.  Enlos cuadros 2 y 3 a continuacion se resumen los resultados de la contratacion, los
nombramientos, la colocacién interna y la renovacion de personal por programa principal
a 31 de diciembre de 2009.

Cuadro 2: Resultados de contratacion

Tasa de Separaciones . Equilibrio
Puestos Tasa de | al Sub- del S Separaciones de gé

resupuestados Recuento vacantes control a contratacion el servicio (%) € genero

P azar (2009) (mujeres)
Corte Penal 739 679 10,15% 8% 40 65 9,80% 47%

Internacional

Judicatura 43 38 11,63% 12% 5 7 18,72% 69%
Fiscalia 215 205 3,72% 5% 4 17 8,22% 54%
Secretaria 461 425 11,28% 8% 25 39 9,63% 42%

(a) Las cifras anteriores incluyen 5 puestos presupuestados para oficiales elegidos (3 en la Fiscalia y 2 en la Secretaria).
(b) Por razones de coherencia, se ha contado como una separacion del servicio un D-1 en la Secretaria, por su reciente cambio de categoria a la de

oficial elegido.

(c) El cuadro anterior no refleja la contratacion de los nuevos puestos del presupuesto de 2010.

8-5-281010



ICC-ASP/9/8

Cuadro 3: Nombramientos y renuncias en la Corte durante 2009

No ampliacién

Nombramientos Norr_]bramientos Renuncias Pasoa Adscripcién de contrato y Aumento neto
externos internos ATG despidos

Judicatura 13 2 5 1 0 1 6
Programa principal |
Fiscalia 30 9 13 1 1 2 13
Programa principal 11
Secretaria 121 22 36 5 0 1 79
Programa principal 111
Secretaria de la AEP 1 0 0 0 0 1 0
Programa principal 1V
Secretarfa del FFbv 2 1 0 0 0 0 2
Programa principal VI
Olcrade rojsote : : : : : z
Programa principal VII
Total Corte Penal 169 34 54 7 1 5 102

Internacional

Este cuadro incluye las contrataciones de puestos para el presupuesto de 2010 que han tenido lugar en diciembre.

8-5-281010

13.  Se presentara independientemente al Comité informacion actualizada sobre la
contratacion, colocacion interna y renovacion en relacién con los puestos de plantilla
durante el primer trimestre de 2010.

Definir y aplicar procesos de seleccion justos y transparentes
Obijetivo 1 de la estrategia de recursos humanos

14.  Los procesos de seleccidn de la Corte estan solidamente establecidos. Como norma,
todos los puestos de plantilla vacantes, asi como todos los puestos cubiertos por asistencia
temporaria general, se publican en el sitio Web de la Corte y se anuncian por conducto de
varios otros medios y foros. Aunque las vacantes estén abiertas tanto a candidatos externos
como a internos simultaneamente, la regla 104.18 del Reglamento del Personal titulada
“Contratacion de nuevos funcionarios y funcionarios existentes” estipula que se tendran
plenamente en cuenta al cubrir los puestos vacantes las aptitudes, calificaciones y
experiencia de los funcionarios que estén ya en servicio en la Corte.

15.  En 2009, tras un proceso de consulta interna entre los drganos, la Secretaria
promulgd nuevas “Directrices de contratacion para puestos de plantilla” de uso interno.
Estas directrices describen en detalle todos los aspectos del proceso de seleccion de la
Corte. También formalizan el mayor uso de listas de personal en la Corte, que dotaran de
mayor eficiencia y agilidad a los procesos de seleccidn y contratacién.

16. A principios de 2010 se incluy6 por vez primera en un proceso de seleccion para un
puesto directivo superior un ejercicio de evaluacion llevado a cabo por un proveedor
externo. Los centros de evaluacion no estudian las capacidades técnicas o sustanciales, ni la
experiencia, sino las capacidades de liderazgo, como son: enfoque y visién estratégicos,
toma de decisiones, capacidades de negociacion, comunicacion y gestion de personal.

17.  El mddulo de contratacién electronica SAP vera la luz en mayo de 2010. A
continuacion del periodo transitorio inicial de funcionamiento paralelo de dos sistemas, se
prevé que el nuevo sistema mejorara la calidad y la velocidad del proceso de contratacion
de la Corte.
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Refuerzo de las capacidades de los miembros del personal con responsabilidades en
materia de contratacion
Obijetivo 2 de la estrategia de recursos humanos

18. En las directrices de contratacién para puestos de plantilla mencionadas
anteriormente también se recoge una guia detallada para los responsables de contratacion.
En marzo de 2010 se llevé a cabo una sesion informativa sobre las directrices, abierta a
todos los funcionarios interesados.

19. A principios de 2010, la Secretaria también llevé a cabo una sesion informativa para
los Magistrados de la Corte, durante la cual se resaltaron los aspectos relevantes del proceso
de seleccion y contratacion.

20. En 2011, la Secretaria prevé llevar a cabo una capacitacion para los gestores con
responsabilidades de contratacién que se centrard especificamente en las técnicas de
entrevistas basadas en las competencias y destinadas a la seleccion de personal.

Aumento de la sensibilizacion externa respecto de las oportunidades de empleo por la
Corte
Objetivo 3 de la estrategia de recursos humanos y recomendacion del Comité

21.  Conforme a las recomendaciones del Comité en cuanto a que la Corte considere la
posibilidad de realizar misiones orientadas a la contratacion de personal®?, la Seccion de
Recursos Humanos ha preparado un plan bienal para llevar a cabo misiones en paises sin
representacion o insuficientemente representados en el Baltico, Europa oriental, América
Latina y el Caribe, Asia y Africa. Estas misiones tienen como objetivo presentar la Corte y
sus oportunidades de empleo al maximo ndmero posible de candidatos. Se llevo a cabo una
primera visita a Estonia en diciembre de 2009, a la que habian de seguir visitas a Letonia,
Lituania, Polonia, la Republica Checa y Hungria en la primera mitad de 2010. Los
representantes de la Seccidn de Recursos Humanos han participado igualmente en ferias de
informacion llevadas a cabo en el London School of Economics y en el Ministerio de
Asuntos Exteriores de Alemania.

22.  No obstante, se debe tener en cuenta las limitaciones de los recursos financieros y
humanos de la Seccion de Recursos Humanos a la hora de organizar y realizar misiones de
contratacion. Esto podria poner en juego la aplicacion puntual del plan. Concretamente en
la organizacidn de actividades y eventos en el pais de destino, sera de vital importancia
contar con la asistencia de los correspondientes Ministerios, en especial del Ministerio de
Justicia y Asuntos Exteriores. En 2011, las misiones de contratacion previstas también
requeriran un aumento del presupuesto de desplazamiento de la Seccién de Recursos
Humanos.

Asistencia temporaria general
Informacién solicitada por el Comité*®

23. En 2007 y 2008, el Comité expresé su preocupacion por el elevado nimero de
personal que se financiaba con cargo a la asistencia temporaria general y que no habia sido
aprobado en los presupuestos del programa anual, en particular en la Secretaria, la
Presidencia y las Salas. Ya en 2009, la Corte pudo informar al Comité de que el nimero de
este personal habia disminuido dréasticamente, debido principalmente a la actual disciplina
mas rigurosa de la Secretaria para agilizar la contratacion correspondiente a los puestos de
plantilla, con la que se evitaban ampliaciones de contrato largas o repetidas en las
colocaciones temporales en la Secretaria, la Presidencia y las Salas. La Corte introdujo
igualmente procesos de contratacion competitiva obligatoria para los puestos financiados
con cargo a la asistencia temporaria general, a excepcion de los puestos de corta duracién
(de uno a dos meses). Este régimen se ha mantenido a lo largo de 2009 y, a 31 de diciembre
de 2009, tan s6lo siete miembros del personal financiados con cargo a la asistencia
temporaria general estaban contratados para puestos que no fueron aprobados en el
presupuesto (se excluyen las sustituciones por bajas de enfermedad o de maternidad) y

12 \/éase més arriba, nota de pie de péagina 7.
3 Documentos Oficiales ... octavo periodo de sesiones... 2009 (ICC-ASP/8/20), vol. 11, parte B.2, parr. 62.
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desempefiaban funciones de naturaleza urgente que no podian preverse cuando se elaboré el
presupuesto por programas. Esta cifra contrasta con los resultados presentados al Comité en
septiembre de 2008, cuando eran 40 las personas en esta situacion, y arroja por tanto una
reduccidn del 83% desde entonces.

24.  Cabe recordar en este contexto que la asistencia temporaria general es una fuente de
financiacion y no una modalidad contractual. El personal financiado con cargo a la
asistencia temporaria general recibe nombramientos de plazo fijo idénticos a los que
reciben los funcionarios contratados para cubrir puestos de plantilla. Tan s6lo se percibira
una diferencia en los derechos y las prestaciones cuando los hombramientos sean de una
duracion inferior a doce meses, en cuyo caso no se aplicaran dichas prestaciones.

25.  En resumen, la Corte estima que ha abordado satisfactoriamente los problemas
anteriores acerca del uso de nombramientos con cargo a la asistencia temporaria general y
que la situacion se ha estabilizado plenamente.

Utilizacidn de personal proporcionado gratuitamente
Informacién solicitada por el Comité™

26.  Ensu cuarto periodo de sesiones, la Asamblea de los Estados Partes (la “Asamblea”)
adopto directrices para el uso de personal proporcionado gratuitamente. La Corte no ha
hecho uso de este tipo de personal.

Contratacion de expertos asociados y funcionarios subalternos del Cuadro Orgénico
Informacion solicitada por el Comité®

27.  El régimen comdn de las Naciones Unidas, al que se adhiere la Corte, permite la
contratacion de profesionales asociados, funcionarios subalternos del Cuadro Organico y
funcionarios asociados del Cuadro Organico. Estas tres designaciones constituyen
basicamente la misma modalidad de contratacién y la diferencia en la nomenclatura
depende Unicamente de la organizacion que los emplee. Para facilitar la consulta, en este
informe se engloban las tres designaciones bajo el nombre de “funcionario subalterno del
Cuadro Organico”.

28. Los funcionarios subalternos del Cuadro Organico son jévenes profesionales
(el limite de edad suele ser de 32 afios) que forman parte del personal durante un periodo
limitado (dos afios, por lo general) y estan financiados por los Estados miembros. Uno de
los objetivos principales del programa de funcionarios subalternos es el de poner en
contacto a los jovenes profesionales con las organizaciones internacionales y dotarles de
una experiencia que serad beneficiosa posteriormente para la administracion nacional
correspondiente.

29.  Los programas de funcionarios subalternos del Cuadro Organico existen desde hace
casi cinco decenios. Segun el informe de 2008 de la Dependencia Comun de Inspeccién
(DCI) de las Naciones Unidas®®, unos 1.000 funcionarios subalternos trabajan en las
organizaciones del sistema de las Naciones Unidas en cualquier momento dado,
patrocinados por los 33 donantes que se enumeran en el anexo I. Las instituciones hermanas
de la Corte, el Tribunal Penal Internacional para la antigua Yugoslavia (TPIY), el Tribunal
Penal Internacional para Rwanda (TPIR) y la Corte Internacional de Justicia, también
contratan funcionarios subalternos. Segin el informe de la Dependencia Comin de
Inspeccion, todos los participantes en los programas expresaron gran satisfaccion y
apreciacién por el modo en que se estaban ejecutando los programas. Por consiguiente, los
representantes de los Estados Partes han solicitado en numerosas ocasiones informacion
sobre el establecimiento de un programa de funcionarios subalternos propio de la Corte.

1 véase més arriba, nota 9 a pie de pagina.

5 Documentos Oficiales ... octavo periodo de sesiones ... 2009 (ICC-ASP/8/20), vol. 11, parte B.2, pérr. 63.

6 JIU/REP/2008/2, Dependencia Comin de Inspeccién, Naciones Unidas: Programas para funcionarios
subalternos del cuadro organico, expertos asociados y profesionales asociados en las organizaciones del Sistema
de las Naciones Unidas, Ginebra, 2008.
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(@)

30. En su 13° periodo de sesiones, el Comité sefial6 que “estas practicas”
(la contratacién de oficiales subalternos) “pueden resultar en una ventaja comparativa para
los funcionarios jévenes del cuadro organico, que podrian beneficiarse de un procedimiento
acelerado en los ejercicios de contratacion, con lo que se veria afectado el equilibrio
geogréfico regional dentro de la institucion™’. Tras examinar minuciosamente el asunto a la
luz de los programas de funcionarios subalternos del sistema comln de las Naciones
Unidas, la Corte ha concluido que se encontraria en condiciones de evitar dichas
consecuencias negativas. En primer lugar, los funcionarios subalternos no ocupan puestos
de plantilla, por lo que no afecta al equilibrio geogréafico regional de la institucion su
empleo bajo esta modalidad. En segundo lugar, la Corte aplica estrictamente el principio de
contratacion competitiva para todos los puestos de plantilla y no funciona segun los
criterios de “procedimientos acelerados” en el ejercicio de contratacion de jévenes
profesionales. Los funcionarios subalternos anteriores o actuales habrian de competir como
candidatos externos para cualquier puesto y estarian sujetos a los criterios normales de
representacion geogréafica ya establecidos. En tercer lugar, la Corte desea Ilamar la atencion
del Comité sobre el hecho que algunos Estados Partes también patrocinan a nacionales de
otros paises, generalmente paises menos desarrollados. Esta modalidad podria desarrollarse
de forma adicional.

31. Teniendo en cuenta estas consideraciones, la Corte pretende establecer su propio
programa de funcionarios subalternos para un periodo inicial de cinco afios, a partir de
2011. Al final de este periodo, la Corte presentard al Comité un informe sobre el programa,
en el que abordara especialmente las reservas expresadas en 2009.

Entorno propicio

32.  En la estrategia de recursos humanos, el concepto de “entorno propicio”,
desarrollado posteriormente en el objetivo estratégico 16 del Plan Estratégico de la Corte
Penal Internacional, se tradujo en tres objetivos especificos de los recursos humanos,
relacionados con las condiciones de servicio y los sistemas de remuneracion, el bienestar
del personal y los sistemas de justicia interna. Bajo esta seccion se incluye igualmente la
respuesta de la Corte a la solicitud de informacién del Comité en relacién con los acuerdos
contractuales.

Asegurar unas condiciones de servicio y unos sistemas de remuneracion interesantes
para todo el personal de la Corte tanto en la sede como en los lugares de destino sobre
el terreno

Objetivo estratégico de los recursos humanos 4 y respuesta a la solicitud de informacién
del Comité sobre los acuerdos contractuales™

33.  Las actividades de la Corte en 2009 se centraron en las condiciones de empleo y
remuneracion del personal al servicio de la Corte con destino sobre el terreno, el desarrollo
de la politica de recursos humanos, las previsiones de seguridad social y una revision de la
duracion de los contratos.

Condiciones de servicio del personal al servicio de la Corte en los lugares de destino
sobre el terreno

34.  Actualmente los funcionarios de la categoria del Cuadro Organico que prestan
servicio en los lugares de destino sobre el terreno son contratados como personal
internacional (es decir, no se contratan funcionarios nacionales del Cuadro Organico). Su
conjunto de prestaciones y remuneracion se disefid en base a uno de los modelos para
personal de mantenimiento de la paz de las Naciones Unidas. Sin embargo, este modelo
dejé de existir el 1 de junio de 2009. Tras un profundo analisis de las opciones mas
adecuadas para el personal de la Corte en destinos sobre el terreno llevado a cabo
conjuntamente por un grupo de trabajo de todos los érganos, la Secretaria, tras consultar al
Fiscal y de acuerdo con la regla 112.4 del Reglamento del Personal, decidio que a partir del
1 de enero de 2010 la Corte adoptaria el enfoque utilizado en el régimen comun de las

7 \/éase més arriba, nota 9 a pie de pagina.
18 \éase mas arriba, nota 5 a pie de pagina.
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organizaciones de las Naciones Unidas en cuanto a la compensacion para el personal del
Cuadro Orgénico de contratacion internacional que presta sus servicios sobre el terreno.
Este enfoque significa, por un lado, que la Corte deberd clasificar sus lugares de destino
sobre el terreno como lugares de destino donde los funcionarios puedan, o no puedan, estar
acompafiados por sus familiares, segin lo determine el Departamento de Seguridad y
Proteccion de las Naciones Unidas. El personal asignado a destinos en los que puedan estar
acompafiados por sus familiares (Bangui y Kampala) tendra ahora la posibilidad de
instalarse con sus familiares en el destino sobre el terreno y su conjunto de prestaciones y
remuneracién constara del sueldo neto y el ajuste por lugar de destino. A los funcionarios
asignados a lugares de destino en los que no pueden estar acompafiados por sus familiares
(Kinshasa, Bunia, Abéché) se les asignara, por razones administrativas, a un lugar de
destino familiar cercano y donde la Corte esté presente (actualmente Kampala) o a La
Haya, donde sus familiares podran asentarse. Estos funcionarios recibiran su sueldo neto y
un ajuste correspondiente al lugar administrativo de la asignacidn, asi como una asignacion
especial basada en el lugar de destino sobre el terreno real.

35.  El nuevo modelo representa una mejora en las condiciones de servicio del personal
del Cuadro Orgéanico contratado internacionalmente que presta servicio a la Corte sobre el
terreno vy, en particular, del personal que trabaja en destinos donde prevalecen condiciones
de vida dificiles. El nuevo enfoque se financiard con los ahorros obtenidos en otras areas,
por lo que no se solicitara un aumento presupuestario al respecto.

36.  ContinGan las consultas y el trabajo en grupos conjuntos de los 6rganos respecto de
las condiciones de servicio del personal local, en especial con respecto a la seguridad, y la
introduccién de las categorias de Funcionario Nacional del Cuadro Orgéanico y el Servicio
Movil.

Desarrollo de la politica de recursos humanos

37.  En 2009, la Corte continué su labor de reforzar tanto el marco de su politica de
recursos humanos como su capacidad de politica interna. Como ya se ha observado en otras
ocasiones, la ausencia de un marco de politicas sélido ha demostrado ser una fuente de
ineficiencia en el campo de la gestion de los recursos humanos. La Secretaria y el Fiscal
han subrayado la necesidad de desarrollar una sélida base de politicas para gestionar los
recursos humanos de la Corte y han colaborado activamente al respecto. La Presidencia
apoya estos esfuerzos y la alta direccion supervisa mensualmente la evolucion del
desarrollo de las politicas de recursos humanos.

38. En 2009, la Corte publicé politicas de recursos humanos sobre movilidad
interorganizativa, contratacion y seleccion, determinacion de la categoria y el escalén de los
nombramientos, y sobre las normas y procedimientos de impugnacion de las evaluaciones
del desempefio. Dentro de los importantes trabajos en materia de politicas también se
incluyeron las condiciones del personal sobre el terreno descritas mas arriba, asi como
cuestiones sobre seguridad social, que se describen a continuacion.

39.  Estan en vias de desarrollo futuras politicas relacionadas con la duracion de los
contratos y de los periodos de prueba, los acuerdos de servicios especiales y los
nombramientos a corto plazo, asi como otras relacionadas con prestaciones especificas. El
Codigo de Conducta esta pendiente de conclusion.

Tipos de contrato

40.  En 2009, la Corte inform6 al Comité de que estaba considerando la introduccién de
contratos indefinidos o de mayor duracidn, teniendo presente que la Corte es una institucién
permanente. EI Comité recomendd que la Corte realizara una evaluacion exhaustiva sobre
los distintos tipos de contratos antes de aplicar cambios en el sistema actual'®. Debido a
otras prioridades y a la consiguiente falta de tiempo, no se ha podido llevar a cabo dicha
evaluacion en el curso de 2009. Por lo tanto, no se propone la introduccion de
nombramientos continuos (es decir, de duracién abierta).

 fdem.
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41.  Sin embargo, la Corte sigue convencida de la utilidad de los nombramientos de
mayor duracion, que benefician el rendimiento administrativo (los procesos que conducen a
las ampliaciones de contratos requieren tiempo y trabajo) y proporcionan una mayor
sensacion de seguridad al personal. Este Gltimo punto gana importancia a medida que la
institucion madura y da trabajo a un personal altamente cualificado y con altos niveles de
rendimiento que se unio a la Corte en sus primeros afios y que ésta desea retener. Aunque
las expectativas de evolucion y desarrollo profesional constituyen importantes factores de
retencion, la capacidad de la Corte para promover al personal o asignarle nuevos objetivos
se ve algo limitada por su pequefio tamafio y la naturaleza especializada de su trabajo y, por
lo tanto, resulta necesario proponer una seguridad laboral de larga duracién, otro factor
solido de retencién. Teniendo en cuenta lo anterior, la Corte estd considerando la
introduccion de un nombramiento de cinco afios, ademas de los nombramientos de uno, dos
y tres afios ya disponibles. Con esta medida se pretenderia otorgar nombramientos de cinco
afios tras cinco afios de servicio satisfactorio que puedan renovarse por periodos adicionales
de cinco afios. Podrian ofrecerse de ese modo nombramientos de cinco afios de duracion en
vez de los nombramientos permanentes ofrecidos por las demas organizaciones que se
adhieren al régimen comin de las Naciones Unidas.

42, Tanto la Corte como el Comité han subrayado la necesidad de establecer criterios
claros sobre la duracion de los nombramientos iniciales y sus ampliaciones posteriores. El
desempefio y la existencia de un sistema sdlido para su gestion son elementos clave para la
ampliacion de los nombramientos, asi como la continua necesidad de los puestos de
plantilla, evidentemente. La Corte ha progresado considerablemente al respecto (véase
seccién 3.1 méas abajo). Los 6rganos, en sus consultas y grupos de trabajo conjuntos, han
examinado igualmente la posibilidad de introducir un sistema de duracién contractual
optimizado que consiste en un nombramiento inicial de dos afios, seguido de uno de tres
afios, seguido, tras cinco afios de servicio, de los nombramientos de cinco afios
mencionados anteriormente. EI nombramiento inicial de dos afios (la duracién de los
nombramientos iniciales actualmente utilizados en la Corte varia entre uno y tres afios)
estaria sujeto a una rigurosa supervision del desempefio durante el periodo de prueba inicial
de seis meses. Se esta preparando una politica sobre el periodo de prueba.

Previsiones de seguridad social

43.  Desde el establecimiento de la Corte, se ha ofrecido a todo el personal un plan de
seguro médico colectivo. La participacion en el plan es obligatoria. Sin embargo, no se
tomaron medidas en cuando a dos elementos clave de un paquete moderno de seguridad
social propio del sector publico: En primer lugar, el personal que se ha de separar de la
Corte debido a una discapacidad pierde el derecho a estar asegurado bajo el plan colectivo
de atencion médica, enfrentandose, por lo tanto, a la doble dificultad de estar incapacitado
para el trabajo y de no estar asegurado. En segundo lugar, el personal con muchos afios de
servicio que habia alcanzado la jubilacién no tuvo la oportunidad de participar en un
programa de pensiones. La ausencia de estas dos caracteristicas, elementos esenciales no
s6lo de las previsiones en materia de seguridad social en el régimen comun de las Naciones
Unidas sino también del servicio civil moderno, ha causado considerable preocupacion
entre el personal y se ha convertido en una cuestién de retencion, ya que varios
funcionarios que han dejado la Corte se han referido a la cobertura médica insuficiente
como razén principal de su marcha. Hay que tener presente que los funcionarios
internacionales que han prestado muchos afios de servicio a una institucion internacional y
gue han alcanzado la edad de jubilacion no suelen tener acceso a seguros privados o
publicos nacionales. La reinsercién en un plan de seguros nacional puede ser muy costosa o
inaccesible y estar sujeta a restricciones por parte del proveedor del seguro, como la
exclusion en la cobertura de condiciones médicas o enfermedades ya existentes. Estos
problemas se agravan si se tiene en cuenta que numerosos funcionarios internacionales no
se jubilan en sus paises natales.

44.  La Corte ha tomado medidas para tratar estas cuestiones. En cuanto a la cobertura
médica para los funcionarios que se separan del servicio de acuerdo con las disposiciones
de incapacidad de la Caja Comun de Pensiones del Personal de las Naciones Unidas, el plan
de seguro médico colectivo de la Corte permite ahora que dichos funcionarios sigan
asegurados gratuitamente hasta que alcancen la edad normal de jubilacion (62 afios para
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todos los funcionarios que se unieron al Fondo de Pensiones a partir de 1990). La cobertura
gratuita de personal discapacitado o jubilado se financia mediante un leve aumento de las
primas del personal activo.

45, Enlo relativo a la cobertura médica de los funcionarios con muchos afios de servicio
que se jubilan de la Corte, ésta ha negociado con la compafiia aseguradora la posibilidad de
que los jubilados sigan asegurados bajo el plan, asi como una reduccién de las primas para
los jubilados, que de otra manera serian elevadas, al nivel de las primas aplicables al
personal en activo. Esta reduccion esta financiada por un leve aumento de las primas de los
funcionarios en activo. Los criterios de elegibilidad para la participacion en el plan de
pensiones son que el funcionario haya alcanzado al menos la edad de jubilacion temprana
de 55 afios, que se jubile bajo las previsiones de la Caja Comun de Pensiones del Personal
de las Naciones Unidas y que haya contado con una cobertura continua del plan colectivo
de seguro médico de la Corte (o del de la organizacion del régimen comln de las Naciones
Unidas) durante al menos diez afios.

46. Estas dos mejoras se hicieron efectivas en marzo de 2010. Sin embargo, las
previsiones para la cobertura de los jubilados siguen siendo insatisfactorias y se encuentran
por debajo de las coberturas que se ofrecen en otras organizaciones. La Corte ha
investigado sobre la forma de proceder al respecto en el régimen comun de las Naciones
Unidas y otras organizaciones internacionales (como las organizaciones coordinadas, entre
las que se incluye la OTAN) y ha llegado a la conclusion de que todas las organizaciones
gue no cuentan con un sistema de duracion limitada del servicio (es decir, con un tope en
cuanto a la duracién del empleo de los funcionarios) financian en una proporcién
considerable las primas del plan de seguro médico de los jubilados: casi el 55% de las
organizaciones contribuyen en un 80% 6 75% a las primas de los jubilados, y el 25%
financian dos tercios de las primas. Incluso los tribunales temporales, como el Tribunal
Penal Internacional para la ex Yugoslavia y el Tribunal Penal Internacional para Rwanda,
financian el 80% de las primas de los jubilados. La Corte Internacional de Justicia aplica
una financiacion media del 75%. Actualmente, la Corte es la Unica organizacién que no
proporciona ningun tipo de subsidio.

47.  Para paliar la actual situacién inaceptable, la Corte tiene como objetivo introducir un
subsidio de dos tercios (el 67%) a partir de 2011. Se han examinado rigurosamente las
implicaciones financieras y se ha concluido que, a corto y medio plazo, la edad de la
institucion y de su personal permitird que el mecanismo de subvencién resulte muy
asequible. Se espera que, al menos durante los préximos quince afios, los gastos por
subsidios médicos se podran absorber en el presupuesto actual, por lo que no sera necesario
aumentar el presupuesto por programas anual. La evolucién del gasto estard supervisada y a
intervalos regulares se llevaran a cabo estudios actuariales para prever los gastos futuros.
La Corte informara al Comité en consecuencia.

Aumentar el bienestar del personal reforzando los programas de apoyo existentes y
desarrollando otros nuevos
Objetivo 5 de la estrategia de recursos humanos

48.  Los programas de la Corte de apoyo al bienestar del personal se han desarrollado
aun mas en 2009. En lo que se refiere al bienestar del personal, la Corte ha prestado
asistencia a 293 miembros del personal mediante consultas individuales y sesiones de
grupo. Un 40% de los clientes individuales estaban en situacion de baja por enfermedad
cuando comenz6 el asesoramiento y mas del 89% de ellos habia vuelto al trabajo a finales
de afio. Entre las actividades organizadas en grupo se incluyeron talleres de concienciacién
respecto de la traumatizacion secundaria, talleres de gestion del estrés, sesiones en grupo
sobre resolucién de conflictos, sesiones informativas sobre la depresion, sesiones de
orientacion para el personal nuevo y sesiones de informacion tributaria.

49,  La Corte también se ha ocupado de fomentar los programas de equilibrio entre la
vida personal y el trabajo, que incluyeron en 2009 talleres de equilibrio entre la vida
personal y el trabajo, sesiones de Pilates y de equilibrio corporal, Shiatsu, informacion
sobre actividades sociales internas y externas y apoyo a los juegos deportivos entre las
agencias de las Naciones Unidas.
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50. Desde el punto de vista médico, la Corte sigui6é proporcionando reconocimientos y
certificados previos a la contratacion, mas de 1.500 consultas, entre otros asuntos, sobre
atencion pre y postnatal, primeros auxilios, dolencias de pequefia magnitud, remisiones a
especialistas médicos o fisioterapeutas, asi como emergencias y vacunas anuales contra la
gripe. Ademas, en 2009 revistieron especial importancia los consejos y sesiones
informativas sobre la pandemia de gripe HIN1.

51.  La Corte siguié dando prioridad al personal sobre el terreno y al personal en misién.
Las actividades de apoyo incluyeron recomendaciones médicas antes del viaje, profilaxis de
la malaria, botiquines de viaje, vacunas y certificados de buena salud para 280 viajeros
sobre el terreno; misiones del personal de salud y bienestar a las oficinas sobre el terreno
del Chad y Uganda y la Republica Centroafricana (febrero de 2010); reconocimientos
médicos previos a la contratacién y vacunas para el personal sobre el terreno de nueva
contratacion; envio regular de cartas de informacién en francés e inglés a todas las oficinas
sobre el terreno para informar al personal sobre los brotes o epidemias regionales de
enfermedades infecciosas endémicas, como meningitis, cOlera, fiebre tifoidea, peste y
Ebola y otras fiebres hemorragicas, folletos informativos sobre el VIH/SIDA en el lugar de
trabajo; botiquines de profilaxis post-exposicion para el terreno y apoyo en el trabajo para
tres paramédicos sobre el terreno en Bangui (Republica Centroafricana), Abéché (Chad) y
Kampala (Uganda), que también cubren misiones de alto riesgo en la Republica
Democréatica del Congo (Bunia), con prestaciones por un paramédico de socorro en
rotacion. Entre las correspondientes actividades se incluyen: logistica de suministros
farmacéuticos y de emergencia, bajas por enfermedad y consultas médicas, evacuaciones
médicas y de emergencia y actividades de prevencidn sobre el terreno y de bienestar del
personal. Se organiz6 una formacion de primeros auxilios para todo el personal sobre el
terreno en Uganda, incluyendo capacitacion de puesta al dia y de soporte vital,
respectivamente, para los correspondientes miembros del personal de seguridad sobre el
terreno de varias secciones.

52.  La Corte sigue brindando apoyo al personal nuevo y a sus cényuges 0 parejas y
familiares a su llegada sobre el destino, con el fin de facilitar la integracién en el nuevo
entorno, creando una nueva red de apoyo Yy social e identificando oportunidades de empleo
para los conyuges.

Reforzar y seguir desarrollando la administracién de los sistemas de justicia interna
Obijetivo 6 de la estrategia de recursos humanos

53.  Como se observd en el informe de 2008%, se han institucionalizado plenamente los
mecanismos formales de la Corte para la administracion de justicia interna, que consisten
en una junta de apelacién y una junta de asesoramiento disciplinario, con derecho de
apelacion al Tribunal Administrativo de la Organizacién Internacional del Trabajo.
Ademas, la Asamblea ha aprobado el establecimiento de un Mecanismo de Supervisién
Independiente, concebido para reforzar la capacidad de la Corte para investigar las
instancias de conducta indebida del personal. Dentro de la Seccién de Recursos Humanos,
se ha creado una capacidad destinada a ocuparse de las quejas y apelaciones.

54.  En 20009, las actividades se centraron en el establecimiento de mecanismos oficiosos
para ocuparse de los conflictos y proporcionar al personal tanto asistencia en la resolucion
de conflictos como servicios de mediacion. La Corte inicié la formacion en mediacion
oficiosa para funcionarios de la Fiscalia, la Presidencia, la Secretaria y los miembros del
Sindicato del Personal y continuara con esta labor en 2010. Ademas, se prepararon
directrices sobre los procedimientos a seguir para la impugnacién de la evaluacion del
desempefio, como se explica a continuacion en la seccién 3.1.

2 \/éase ICC-ASP/8/8, parr. 52.
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Promocion de las perspectivas de carrera

55.  La parte de la estrategia de recursos humanos correspondiente a la promocién de las
perspectivas de carrera se compone de tres objetivos especificos de los recursos humanos,
relacionados con la gestion del desempefio, la formacion y la capacitacion y la gestion y
evolucién de la carrera. También se proporcionan respuestas a las peticiones del Comité
relativas a la gestion del desempefio y a la formacién y la capacitacion.

Institucionalizar un sistema de evaluacion del desempefio que funcione debidamente y
que incluya incentivos basados en el desempefio

Obijetivo estratégico de los recursos humanos 7 y respuesta a la solicitud de informacién
del Comité sobre el sistema de gestion del desempefio de la Corte?

56.  Desde 2005, se ha puesto en marcha en la Corte un sistema de evaluacion del
desempefio para el personal en puestos de plantilla. Los jefes de los 6rganos aprobaron en
su dia unas directrices de conjunto correspondientes tanto a este sistema como a su
aplicacion, disponibles en Intranet. No obstante, el sistema de evaluacion del desempefio no
se ha aplicado de manera uniforme y coherente. Mientras que algunos supervisores
evaluaron el comportamiento de los funcionarios a su cargo en relacién con las
ampliaciones de sus contratos, otros lo hicieron a intervalos irregulares o no lo hicieron.
Ademas, los objetivos individuales del personal y los planes de desempefio se beneficiaron
en escasas ocasiones de un vinculo con los planes de trabajo de la divisién o de la seccién
y, a través de éstos, con el plan estratégico de la Corte.

57.  La situacién ha cambiado. En agosto de 2008, la Secretaria anuncié la introduccién
de un sistema de gestion del desempefio obligatorio y simplificado para la Secretaria, que
incluia:

(@ un ciclo anual obligatorio para la planificacion del trabajo en el plano de la
division, la seccién, la dependencia y el individuo;

(b) un ciclo anual y armonizado para las evaluaciones y las revisiones
intermedias semianuales del desempefio del personal; y

(¢) un ciclo anual y armonizado para la elaboracién de planes de desarrollo y
capacitacién de personal, tanto individuales como para el 6rgano en su conjunto.

58.  El sistema de la Secretaria también se aplica al personal de la Presidencia y las
Salas. La Fiscalia ha introducido el mismo ciclo obligatorio a partir de 2010.

59.  Conceptualmente, el sistema de evaluacion del desempefio de la Corte se basa en
tres pilares: competencias, logros y necesidades de desarrollo.

(@)  Las competencias hacen referencia a las aptitudes y capacidades personales,
como el trabajo en equipo, la profesionalidad o la interaccién con los demas. En otras
palabras, “como” desempefia su trabajo el individuo.

(b)  Los logros hacen referencia a los resultados concretos que se esperan
alcanzar en el trabajo. Es decir “qué” hace el individuo en su trabajo.

(c)  Las necesidades de desarrollo se refieren a las areas que el individuo y el
supervisor identifican como relevantes para evolucionar y ascender a un nivel mas elevado
o0 para fines de subsanacién. Las necesidades de desarrollo pueden identificarse tanto para
el “como” como para el “qué” - para las competencias y los logros - del desempefio.

60. El primer paso y factor clave en el ciclo de gestion del desempefio es el
establecimiento de objetivos realistas (“SMART?”) al inicio del periodo de desempefio. Los
objetivos no pueden establecerse de manera retroactiva y los funcionarios no pueden ser
evaluados si no se han establecido objetivos de referencia iniciales. Ademas, los objetivos
de desempefio del personal no deben desarrollarse de forma aislada, sino en conjuncién con
los objetivos de la dependencia y las metas de la organizacion. En la Corte, el plan
estratégico de la Corte, las prioridades descritas en el presupuesto por programas anual para
la Corte en su conjunto y los planes de trabajo de las divisiones y de las dependencias

% \éase més arriba, nota 3 a pie de pagina.
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forman la base para la identificacion de los objetivos individuales. Los objetivos de
desempefio incluyen los resultados que se esperan de un miembro del personal, asi como
los objetivos de desarrollo de competencias. Estos se revisan y se ajustan, de ser necesario,
a mediados del periodo de desempefio, y se evallan oficialmente al final del periodo.

61.  El cuadro 4 muestra el calendario de un ciclo de gestion del desempefio. Durante los
periodos de mayor actividad del ciclo anual (de mediados de febrero a mediados de marzo y
agosto/septiembre), los coordinadores deben dar prioridad a sus tareas de gestion del
desempefio. Los jefes de division y de seccion deben asegurarse de que los supervisores
responsables de la gestion del desempefio dispongan del tiempo adecuado para llevar a cabo
dichas tareas. Actualmente se estd preparando una herramienta de seguimiento para
informar en cuanto al cumplimiento.

Cuadro 4: Evaluacion del desempefio — ciclo ordinario

Tiempo / Periodo Accion
Principios de diciembre Aprobacion del presupuesto
Diciembre / enero Preparacion de los objetivos y planes de trabajo de la Division/
Seccidn.
1 a 15 de febrero Revision y aprobacion de los planes de la division o seccién
1 a 28 de febrero Evaluacion del ultimo periodo de desempefio del personal
1 a 15 de marzo Establecimiento de objetivos individuales para el siguiente periodo

de desempefio

Agosto/septiembre Revision intermedia y periodo de intercambio de informacion

62.  Para ayudar a los supervisores y coordinadores en sus responsabilidades de gestion
del desempefio, la Secretaria ha puesto a su servicio capacitacion sobre el sistema de
evaluacion del desempefio de la Corte, asi como sobre la planificacion del trabajo y el
establecimiento de objetivos, las capacidades de comunicacidon y de intercambio de
informacion, el aprendizaje y el desarrollo.

63.  Se adoptaron directrices en cuanto a los procedimientos que el personal debera
seguir en caso de que desee impugnar la evaluacién de su desempefio. Las evaluaciones del
desempefio no son decisiones administrativas en el sentido legal y, por lo tanto, no pueden
ser objeto de una apelacion a través del sistema de justicia oficial. Sin embargo, todo
sistema de gestion del desempefio creible debe ofrecer al personal la posibilidad de que se
lleve a cabo una revision independiente de su evaluacion. Con este fin, la Corte ha
seleccionado grupos de impugnacion para llevar a cabo las revisiones.

64. En 2010, la Corte emprendera una revision de su herramienta de evaluacion del
desempefio, ya que se considera que su formato actual debe ser objeto de ciertas mejoras y
simplificaciones.

Proporcionar oportunidades para la formacién y la capacitacion que contribuyan al
logro de los objetivos de la Corte y cubran las necesidades de desarrollo individual
Objetivo estratégico de los recursos humanos 8 y respuesta a las recomendaciones del
Comité sobre la gestion de la capacitacion®

65.  En 2008 y 2009 se logr6 un progreso considerable en cuanto a la introduccion de un
enfoque mas coherente y estratégico para la formacion y la capacitacion. Cabe sefialar al
respecto que la Corte también utiliza el término global “formacién” que en las
organizaciones del sector publico y privado ha sustituido al término “capacitacion”. La
formacion incluye la capacitacion, pero no se limita a ella. Mientras que la capacitacién se
considera tradicionalmente como una actividad de aula en la que los miembros de personal
se “capacitan”, la formacidn abarca ademas otras actividades de desarrollo, como el estudio
de un nuevo enfoque para resolver un problema o una breve estancia en otra organizacién
para fines de investigacion. La formacion implica un enfoque méas proactivo por parte de
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quien la sigue, y como tal, a la hora de adquirir nuevos conocimientos, capacidades y
competencias, atribuye debidamente la responsabilidad, compartida por la organizacion y
por el individuo.

Presupuesto y programacion para la formacion y la capacitacién en la Corte

66. La separacion actual entre la asignacién para capacitaciones “corporativas” en el
presupuesto de la Seccion de Recursos Humanos y la asignacion para capacitaciones en
otros presupuestos de los subprogramas de la Corte tiene la ventaja de permitir a las
secciones planificar y aplicar actividades de capacitacion técnica o especializada para su
personal, en las areas de especializacion correspondientes. Un ejemplo seria la capacitacion
informatica para personal de informatica, la capacitacion juridica especializada para
abogados litigantes o la capacitacion en gestion de almacén para el personal de la Seccién
de Servicios Generales. Sin embargo, el presupuesto para capacitacién de la Seccion de
Recursos Humanos se concibi6 para financiar actividades de formacion relevantes para el
conjunto del personal, o al menos para considerables porciones del mismo. Algunos
ejemplos son los cursos de idiomas, las formaciones en capacidades comunicativas, ética e
integridad, orientacion para nuevos funcionarios, gestion de proyectos o gestion del
desempefio.

67. Al mismo tiempo, la asignacién del presupuesto para capacitacion, y por lo tanto de
la responsabilidad de identificar las necesidades y los programas de capacitacion, a los
gestores de los programas de todos los drganos y de la Corte, podria haber tenido la
consecuencia imprevista de que la Corte no haya estado en condiciones de utilizar
plenamente los beneficios de un enfoque estratégico sobre formacién en el marco de la
Corte en su conjunto, ni de eliminar totalmente el riesgo de duplicacién o solapamiento de
las actividades financiadas por las secciones individuales y por la Seccién de Recursos
Humanos. Cabe sefialar en este contexto que el presupuesto de la Seccion de Recursos
Humanos para la capacitacién ‘“corporativa” supone aproximadamente el 35% del
presupuesto general de la Corte para capacitacion (350.000 euros de 1.000.000 de euros
aproximadamente).

68.  Teniendo esto en cuenta, el Comité recomendé que la Corte “identificara las esferas
prioritarias para la capacitacion y que elaborara planes y modelos de capacitacion a largo
plazo, por ejemplo un sistema de formaciéon de formadores”. EI Comité recomendd
igualmente que la Corte “elaborase un plan estratégico de capacitacion vinculado a la
gestion de los riesgos en el que se identificara la capacitacion necesaria para las funciones
esenciales [...] y otros tipos de capacitacién, acompafiado de un plan para el ordenamiento
por prioridades®”.

Hacia un enfoque estratégico de la formacion

69. Las actividades de formacion y capacitacién definidas suelen poder alcanzar una
variedad de objetivos, en especial: (a) la necesidad de velar porque el personal esté
completamente equipado para ayudar a la institucion a alcanzar las metas de su plan
estratégico y los objetivos especificos de los planes de trabajo anuales de las secciones y
divisiones, que derivan tanto del plan estratégico como de los objetivos presupuestarios
anuales; (b) la necesidad de tratar las “brechas” en el desempefio, constituyendo éstas la
diferencia entre el desempefio real y el desempefio deseado; y (c) el deseo de la
organizacion de velar porque el personal altamente capacitado en especial esté preparado
para asumir responsabilidades nuevas y posiblemente de mayor nivel en el futuro. La Corte
se ha centrado en los objetivos (a) y (b), mientras que el aspecto de la “gestion de talentos”
a largo plazo ha ocupado un puesto secundario, debido principalmente a limitaciones
financieras. En otras organizaciones de mayor antigliedad existe una cuarta categoria, que
se centra en velar porque los funcionarios retengan de cara al exterior de la organizacion su
atractivo laboral en el contexto del mercado de trabajo externo (un ejemplo tipico es la
capacitacién para la reinsercion laboral), pero esta categoria no existe en la Corte.
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70.  Ademas de los objetivos tipicos de los programas de formacién mencionados mas
arriba, el proyecto de gestion de los riesgos que se esta desarrollando actualmente en la
Corte proporcionard, a partir de 2010, indicadores Utiles para las intervenciones de
desarrollo y de formacion estratégica y orientada.

71. A principios de 2008 y durante 2009, la Seccién de Recursos Humanos trabaj6 con
los jefes de los 6rganos y su personal directivo para desarrollar un enfoque para la gestion
de la formacion que estableciera una relacion clara entre los objetivos fijados anteriormente
en a) y b) y las intervenciones de formacion. Esto significa concretamente que los planes de
trabajo de cada 6rgano en su conjunto, o por seccién/division, relacionados todos ellos con
los objetivos presupuestarios y con el Plan Estratégico, asi como las evaluaciones de
desempefio individuales y los planes de desempefio del personal, sirven como punto de
partida para identificar programas de formacién que den apoyo al cumplimiento de los
objetivos descritos en cada una de estas herramientas de planificacién. Deberian incluirse, a
partir de 2010, los objetivos derivados del proyecto de gestién de los riesgos. Ademas,
pueden surgir cuestiones de desempefio especificas identificadas como “brechas” al margen
de los procesos de planificacion del trabajo y gestion del desempefio que darian forma al
desarrollo de los planes de formacién.

72.  Encel anexo Il se presenta en detalle este nuevo enfoque estratégico para identificar
las necesidades de formacidn y capacitacion, establecer sus prioridades y evaluarlas.
El Comité podria querer tomar nota de que el enfoque incluye herramientas practicas para
que los supervisores lleven a cabo esta parte de sus responsabilidades de gestion. Estas
herramientas se presentan en el mismo anexo.

Plan estratégico de formacion de 2009

73.  Basandose en el analisis de las necesidades de formacion y como resultado de un
proceso sistematico de establecimiento de prioridades, la Corte ha identificado siete areas
estratégicas clave, que se consideran esenciales para alcanzar los objetivos de la Corte y
para apoyar el alto desempefio del sus funcionarios.

74.  Las areas estratégicas clave del plan de formacion de 2009 fueron:
(@) Desarrollo de las capacidades de liderazgo, gestion y organizacion;
(b)  Conocimiento sustancial y técnico;
(c)  Tecnologia de la informacion;
(d) Idiomas;
(e)  Bienestar del personal;
()] Gestion de recursos humanos y financieros; y
(9)  Orientacién para nuevos funcionarios y apoyo en el desarrollo de la carrera.

75.  En el anexo Il se proporciona una descripcidn detallada de las intervenciones de
formacion especificas para cada categoria descrita anteriormente.

76.  Cabe observar que este plan de formacion de la Corte Penal Internacional para 2009
contiene un gran ndmero, aunque no necesariamente la totalidad de ellas, de actividades de
formacion financiadas por los 6rganos, divisiones y secciones de la Corte. Esto se debe a la
descentralizacion de los presupuestos para formacion, descritos anteriormente en la
seccion 3.2.1. Para el presupuesto por programas de 2011, se pedira a todas las secciones
que unifiquen sus actividades de formacion y capacitacion previstas en una de las siete
categorias, permitiendo de esta forma presentar una informacién mas completa sobre el
gasto total en formacidn y capacitacion. Ademas, cabe sefialar que el desarrollo anual de los
planes de formacién de la Corte no debe adherirse a un calendario anual sino que debe
seguir el ciclo de evaluacion del desempefio, que se ha establecido para los periodos
comprendidos entre marzo y febrero. Por lo tanto, el plan de formacién de 2009 se finalizé
después de marzo de 2009, tras las aportaciones recibidas durante la evaluacion del
desempefio.
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77.  Con respecto a las actividades de formacidn dignas de mencion durante este periodo,
la Corte desea destacar la formacion en gestion del desempefio, actividades de cohesion de
equipos, capacidades comunicativas, capacitaciones juridicas y una serie de presentaciones
y conferencias por expertos invitados sobre temas juridicos, talleres de gestién del estrés y
traumatizacién secundaria, formacién de seguridad y un programa de orientacion revisado
para los nuevos funcionarios.

78.  En cuanto a las recomendaciones del Comité a efectos de que la Corte elabore
modelos para un sistema de formacion para formadores, la Corte observa que se han
cumplido en cada vez mayor medida. La Corte ha llevado a cabo varios programas de
formacién para formadores y, de las 117 actividades de formacién diferentes enumeradas
en el plan de formacion de la Corte de 2009, un total de 60, mas del 50%, se llevaron a cabo
gratuitamente por miembros del personal de la Corte o por proveedores externos. Es de
vital relevancia nombrar aqui el programa de orientacion actualizado para funcionarios
nuevos, dirigido casi en su totalidad por supervisores de la Corte, incluyendo a los jefes de
los érganos. El Unico proveedor externo del Programa es un experto en sensibilidad
cultural. Sin embargo, la Corte desea observar igualmente que el uso de personal interno
para desempefiar la funcién de formador tiene sus limites. Efectivamente, preparar y llevar
a cabo formaciones muy eficaces requiere un tiempo y trabajo que a menudo no se pueden
dedicar a este fin si se ha de cumplir también con la carga de trabajo normal. Ademas, no
todos los miembros del personal altamente cualificados saben como formar a otros, lo que
significa que al final es necesario contratar y financiar proveedores de formacion para
formadores o conformarse con una menor calidad de los programas de formacién internos.

Plan estratégico de formacion de 2010

79.  El plan estratégico de formacién de 2010 se centrara en las siete areas estratégicas
del plan de 2009. Se dara un especial enfoque al desarrollo del liderazgo y del desempefio,
que constituye ademas uno de los aspectos clave de la estrategia de recursos humanos.
En 2008 se pospuso por falta de financiacion la aplicacion del programa de desarrollo del
liderazgo, para el cual la Corte habia llevado a cabo una oferta de licitacion publica en
2007. Siguiendo las recomendaciones del Comité, la Corte ha asignado fondos para llevar a
acabo este programa en 2010.

80. La formacion sustancial sera una prioridad principal en 2010. La Fiscalia, tras la
finalizacion de su Manual de Operaciones, llevara a cabo talleres de capacitacion sobre el
contenido del Manual, cubriendo areas que incluyen la manipulacién de la informacién y
las pruebas, los interrogatorios preliminares, las investigaciones, las fuentes de pruebas, las
entrevistas a testigos, la proteccion y apoyo a los testigos y las érdenes de detencion y los
procesamientos. Ademas, se proporcionara a los juristas capacitacién juridica centrada en
redaccidn, abogacia, practicas procesales y articulos del Estatuto de Roma, que se ocupan
de las modalidades de responsabilidad legal, contando con la presencia de los magistrados
para fomentar el debate y la comprension de los participantes.

81.  Los resultados de las propuestas realizadas por los grupos de trabajo conjuntos de
los 6rganos sobre el proyecto de gestion de los riesgos supondran una nueva aportacion
importante al plan estratégico de formacion de 2010. La Corte estableci6 siete grupos de
trabajo, sobre cooperacidn, gestion de los recursos humanos, supervision, informacion
publica, seguridad y prevencion, colaboracion entre los 6rganos y locales permanentes. Los
informes de los grupos de trabajo contendran recomendaciones respecto de la formacién y
la capacitacion necesarias como salvaguardia ante los riesgos identificados. En 2011 se
informara al Comité de todos los progresos realizados al respecto.

Desarrollar y ejecutar planteamientos y sistemas para la gestién y promocion de las
carreras del personal
Obijetivo 9 de la estrategia de recursos humanos

82. A través de la aplicacion de su estrategia de los recursos humanos, la Corte esta
poniendo en marcha elementos clave de la organizacién de la carrera profesional. Se
establecen trayectorias profesionales para algunos grupos funcionales, como los abogados
litigantes, los investigadores y los analistas de la Fiscalia. Entre un 20% y un 30% de los
puestos vacantes se cubren con candidatos internos, ofreciendo a menudo oportunidades de
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evolucién profesional a niveles superiores. El sistema de gestion del desempefio,
plenamente institucionalizado en la actualidad, proporciona una base sélida para supervisar
y promover la evolucion y el desarrollo del personal. El nuevo enfoque estratégico de la
formacion y la capacitacion apoya y aboga ain mas por el desarrollo del personal e incluye
un area importante de desarrollo de la gestion y el liderazgo.

83.  La Corte es, efectivamente, una organizacion de carrera, y esto se manifiesta en las
mejoras previstas por un lado en el campo de la seguridad laboral, con nombramientos de
mas larga duracion, y por otro, en el campo de la seguridad social, con la introduccion de
un subsidio de seguro médico para antiguos funcionarios que se separaron de la
organizacion por razones de incapacidad o jubilacién. La Seccidn de Recursos Humanos de
la Corte ha seguido proporcionando asesoramiento profesional a su personal, incluyendo
apoyo en situaciones de transicion temporal o permanente.

Preparacion y revision de las propuestas de reclasificacion

Objetivo y fundamentos de las reclasificaciones

84.  Bajo los principios estipulados en la Asamblea y en conjuncion con la clausula 2.1
del Estatuto del Personal 2.1 y la regla 102.1 titulada “Clasificacion de los puestos”, los
puestos de la Corte “se clasificaran segun la naturaleza de sus funciones y
responsabilidades, de conformidad con el régimen comun de sueldos, prestaciones y
beneficios de las Naciones Unidas”. En el sistema comdn, la Comision de Administracion
Publica Internacional ha desarrollado unas normas de clasificacion de los puestos para las
dos categorias, el Cuadro de Servicios Generales y el Cuadro Organico y categorias
superiores Estas normas indican los criterios para determinar el valor del puesto y se
utilizan en el régimen comun de las Naciones Unidas, asi como en otras organizaciones
intergubernamentales que las han adoptado. Las normas para el Cuadro Orgénico y las
categorias superiores se aplican a nivel general. En lo que se refiere al Cuadro de Servicios
Generales, las normas promulgadas por la Comision de Administracion Publica
Internacional son de aplicacién especifica al lugar de destino, y la Corte aplica las mismas
normas que las organizaciones de La Haya que aplican el régimen comdn. En el anexo IV
se recoge la descripcién de cada nivel dentro de estas dos categorias. A continuacion se
proporciona informacion adicional sobre la aplicacion de las normas.

85.  La naturaleza de un puesto en el contexto de una organizacién puede cambiar con el
tiempo debido a reestructuraciones organizativas o a un cambio en la distribucion de las
tareas y las responsabilidades. En esos casos debe llevarse a cabo la revision del anterior
nivel de clasificacion del puesto. La estabilidad y el cumplimiento riguroso de la jerarquia
de un puesto son vitales, pero deben mantener un equilibrio con la flexibilidad y la
adaptabilidad a las circunstancias y situaciones nuevas y emergentes propias de una
organizacion. A menudo, las medidas de eficiencia también resultan en un cambio en el
contenido del trabajo en los puestos individuales, en el sentido de que las tareas adicionales
y las nuevas necesidades operativas no pueden cubrirse mediante la creacion de puestos
nuevos y adicionales, sino que requieren que dichas tareas adicionales se distribuyan entre
los puestos ya existentes. Este es el caso particular de una organizacion joven y en fase de
crecimiento que todavia estd en proceso de constitucién institucional, como la Corte. En
vez de solicitar la creacidn de puestos adicionales, con la que aumentaria significativamente
el presupuesto por programas, la Corte ha procurado gestionar el aumento de la
complejidad y el volumen de sus operaciones mediante la reorganizacion de la asignacién
de funciones y responsabilidades. En ocasiones, esto ha conducido a la necesidad de revisar
el nivel de un puesto ya clasificado y, en algunos casos, el cambio en el contenido del
trabajo ha obligado a cambiar el nivel del puesto. Se han aprobado reclasificaciones para
los presupuestos posteriores en 2007, 2008 y 2009, y en 2010 se propondran de nuevo.
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Distincion entre puesto y titular del cargo

86.  La reclasificacion de los puestos queda fuera del alcance de la estrategia de recursos
humanos, ya que no se centra en el funcionario que ocupa el puesto sino en el puesto
mismo y en su posicionamiento adecuado en la estructura organizativa. De hecho, desde un
punto de vista conceptual deben separarse categoricamente los conceptos de puesto y titular
del cargo. La reclasificacién de un puesto no se decide en base al desempefio loable y
coherente de un miembro del personal, ni a su capacidad para asumir y llevar a cabo
responsabilidades de un nivel superior a las de su cargo, sino que se decide en base a una
necesidad organizativa de reestructuracion significativa 0 a un cambio significativo y
sustancial de la naturaleza del trabajo, las tareas y las responsabilidades que estan al origen
del ejercicio de reclasificacion del puesto.

87.  Lagarantiay preservacion de la estricta separacion entre puesto y titular del cargo es
responsabilidad del personal directivo de categoria superior. En la Corte, esta
responsabilidad recae sobre los jefes de los érganos, los directores de division y los jefes de
seccion, asistidos en lo relativo al seguimiento y la aplicacion por la Seccion de Recursos
Humanos. En la fase inicial del proceso se rechazan numerosas solicitudes de
reclasificacion del nivel de un puesto en la Corte porque no cumplen los requisitos. Una vez
cumplidos los criterios determinados para la revision del nivel de clasificacién de un puesto
y tras preparar la documentacidn justificativa necesaria, la tarea de evaluacién del nivel del
puesto es de naturaleza técnica y en la Corte se contratan los servicios de expertos externos
que la llevan a cabo. Si la revision del experto establece que el puesto revisado debe
clasificarse en un nivel inferior o superior, es necesaria la aprobacion de los jefes de los
organos; si el cambio tiene consecuencias presupuestarias, sera necesaria la aprobacion de
la Asamblea, tras examinar ésta las recomendaciones del Comité. La fase final del ejercicio
de reclasificacién es su aplicacién. Aunque el desempefio y las cualificaciones del
individuo que ocupa el cargo no se tengan en cuenta en el contexto de la revision, en la fase
de aplicacion estos factores determinaran si el titular del puesto es elegible para el grado
superior. En algunos casos, serd necesario llevar a cabo un proceso competitivo.
A continuacion se describe en detalle el proceso de reclasificacion.

Justificacion de la revision de un puesto previamente clasificado

88. En la Corte, las solicitudes de reclasificacién se inician en el nivel de Jefe de
Seccion. Todos los afios se envia una comunicacion a los coordinadores recordandoles las
siguientes restricciones:

“La solicitud de reclasificacion de un puesto debe realizarse Unicamente en los
siguientes casos:

(@)  Si la seccién o divisién a la que pertenece el puesto ha experimentado un
cambio organizativo significativo como resultado de la reestructuracion de una seccion,
divisién u 6rgano y/o una decision de la Asamblea de los Estados Partes; y/o

(b)  Si la naturaleza del trabajo, las tareas y las responsabilidades de un puesto
han cambiado sustancialmente y significativamente desde la clasificacion anterior.

El principio de “cambio sustancial y significativo” implica que se ha dado un
cambio considerable en el papel del puesto en la Corte y/o un cambio en el contexto del
trabajo, por ejemplo como resultado de una reestructuracion o de un cambio organizativo.
También incluye los aumentos significativos en las responsabilidades del titular del puesto.
Estos cambios significativos se producen en raras ocasiones y deben diferenciarse de los
cambios normales en las funciones que son necesarios en las operaciones ordinarias de la
Corte.

Los funcionarios estan contratados para desempefiar las tareas especificas de la
descripcidn de sus funciones. El hecho de que un funcionario sea capaz de realizar tareas
méas complejas no constituye en si una razon para solicitar la reclasificacion de un puesto.
No se solicitard la reclasificacién de un puesto como recompensa a un miembro del
personal por su buen desempefio.
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Los supervisores y los administradores deben actuar con diligencia para respetar los
principios descritos anteriormente. Se alienta a aquellos funcionarios que consideran que
cumplen con los requisitos para desempefiar tareas y responsabilidades de un nivel superior
a presentar su candidatura para puestos de nivel superior.”

89. Tal y como lo sefialan las instrucciones anteriores para el personal directivo, la
reclasificacion de un puesto no se percibe como una herramienta de desarrollo y evolucion
en la carrera profesional en la Corte.

Procedimientos para solicitar la revision del nivel de un puesto
previamente clasificado

90.  Los responsables de iniciar los procesos de revision son, por lo general, los jefes de
seccion, o los directores de la division con el respaldo previo del jefe de seccién, cuando el
jefe de seccion rinde informes a un director de division. Los titulares del cargo que
consideren que las tareas y responsabilidades de sus puestos responden a uno o ambos
criterios de justificacion de la revision pueden sefialarlo a la atencién de sus supervisores y
solicitar una revision del nivel de clasificacién. A continuacion, los supervisores revisan la
solicitud para remitirla después al jefe de seccidn, si lo consideran oportuno. Si el jefe de
seccion considera que la solicitud esta justificada, la envia al director de division, quien
solicitara la aprobacion de la Secretaria o del Fiscal, segin proceda, para llevar a cabo la
revision.

91.  Tras la aprobacion de la revision por parte de la Secretaria o del Fiscal, el director o
el jefe de seccion somete las solicitudes de revision del nivel clasificado de un puesto al
jefe de los recursos humanos, quien toma las correspondientes medidas para hacer revisar el
puesto independientemente por un especialista en clasificacion externo, de acuerdo con las
normas de clasificacion pertinentes establecidas por la Comisién de Administracién Publica
Internacional.

92.  Las solicitudes de revision de la clasificacién de un puesto deben incluir la siguiente
documentacidn justificativa:

(@)  Laencuesta de trabajo vigente para el puesto en cuestion;

(b)  Una encuesta exhaustiva sobre las nuevas tareas del puesto en cuestion en la
que se reflejen los cambios y responsabilidades segin los criterios mencionados
anteriormente, certificada y aprobada por el supervisor directo, el jefe de seccion y el
director de la division, si procede;

(¢)  Unajustificacion detallada en la que se expliquen las razones de la solicitud
de revision y la naturaleza de los cambios sustanciales y significativos; y

(d)  Un organigrama actualizado que indique la situacion del puesto en cuestion y
de los demas puestos dentro de la seccién o division, que describa el nimero de puesto, el
grupo y el nivel de cada puesto y que refleje claramente todas las relaciones jerarquicas.

93.  El formulario vigente de la encuesta de trabajo aparece en el anexo V.

Evaluacion técnica del nivel clasificado

94.  Como se ha observado anteriormente, la Corte sigue las normas de evaluacion del
trabajo del régimen comun de las Naciones Unidas. Aunque el personal de la Corte recibe
capacitaciones sobre la metodologia de la clasificacion y la revision de los niveles de los
puestos, se ha decidido contratar a expertos externos para que lleven a cabo las revisiones
de las reclasificaciones, con el fin de garantizar el maximo grado de independencia en el
proceso y también por razones de carga de trabajo, ya que, a diferencia de las grandes
organizaciones, la Corte no puede permitirse establecer su propia unidad de clasificacién.

95. A dia de hoy, la Corte ha trabajado con dos expertos externos, seleccionados de
entre una lista de nombres proporcionada a la Corte por otras organizaciones que aplican el
régimen comun. La primera experta llevé a cabo una ronda de clasificaciones iniciales en
2005 y una revision de reclasificaciones en 2007, y se jubild en 2007. Las revisiones de
2008 y 2009 se llevaron a cabo por el segundo experto, que fue seleccionado de entre tres
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proveedores de servicios. Para las evaluaciones técnicas que se llevaran a cabo en 2010, la
Corte esta preparando actualmente otra ronda de invitaciones a licitaciones publicas. Cabe
observar que el coste de las revisiones técnicas es minimo (100 délares EE.UU. por puesto
para los ejercicios de 2008 y 2009). Por lo general, los consultores escogidos para realizar
las revisiones de las reclasificaciones deben contar con una experiencia considerable en la
aplicacion de las normas de clasificacion del régimen comin de las Naciones Unidas,
promulgadas por la Comision de Administracion Pudblica Internacional. Se trata de ex
funcionarios de las Naciones Unidas o de consultores de clasificacion con muchos afios de
asociacion con las Naciones Unidas.

96. Para evaluar la documentaciéon presentada por la Corte para la revision de los
puestos de nivel profesional, los expertos externos deben utilizar las normas maestras de la
Comision de Administracion Publica Internacional. Las normas maestras cubren la maxima
variedad posible de puestos y abarcan todos los campos de trabajo. Las normas aplican un
sistema de evaluacién por puntos que es analitico, cuantitativo y tan objetivo como ha sido
posible, prescribiendo un enfoque ordenado para el andlisis y la evaluacién de los puestos
que requiere la consideracion de seis factores, cada uno de ellos compuesto por varios
elementos. Los elementos y los factores seleccionados son los que se encuentran
cominmente en otros sistemas de clasificacion, aunque se han realizado ciertas
modificaciones e interpretaciones especiales para reflejar el caracter internacional que
caracteriza al trabajo y la estructura organizativa del sistema comin de las Naciones Unidas
y de las organizaciones que se adhieren a €l. Se seleccionaron quince elementos diferentes y
se agruparon en seis factores principales:

Factor I: Conocimiento profesional requerido

(@)  Conocimiento tedrico requerido
(b)  Experiencia préctica
(¢)  Conocimiento de idiomas

Factor Il:  Dificultad del trabajo

(@  Contribuciones individuales
(b)  Complejidad del trabajo

Factor Ill:  Independencia en el trabajo

(@  Aplicacién de las directrices
(b)  Controles de supervision en el cargo

Factor IV:  Relaciones en el trabajo

(a)  Capacidad de contacto en el seno de la organizacién

(b)  Importancia de los contactos en el seno de la organizacién
(c)  Capacidad de contacto fuera de la organizacion

(d)  Importancia de los contactos fuera de la organizacion

Factor V: Responsabilidades de supervision

(@) Responsabilidades de supervision correspondientes al personal de apoyo
(b)  Responsabilidades de supervision correspondientes al Cuadro Organico

Factor VI:  Repercusion del trabajo

(@)  Consecuencias en el trabajo
(b)  Consecuencias de los errores (involuntarios)

97.  El experto en clasificacion analiza cada encuesta de trabajo en cuanto a los factores
descritos anteriormente. Estudia las justificaciones proporcionadas por la Corte y examina
la ubicacién del puesto en la estructura organizativa interna, tal y como se presenta en el
organigrama. Si es necesario, el consultor también se pone en contacto con el jefe de
seccidn para obtener mas informacién. Los resultados de la evaluacion técnica se presentan
en el “Formulario de clasificacion por puntos”, del que se proporciona una muestra
(genérica) en el anexo VI. El total de los puntos asignados a los seis factores y quince
elementos determina si el puesto coincide con la categoria del nivel actual o si, por el
contrario, coincide con un nivel superior o inferior. El nivel P-3, por ejemplo, corresponde
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al margen comprendido entre 1.320 y 1.669 puntos. Por lo general, si el nimero de puntos
se acerca al valor maximo o minimo del nivel procede llevar a cabo una segunda revision.

Proceso de aprobacion

98.  En el caso de los puestos del Cuadro Organico o del nivel de direccion, o en el caso
de los puestos propuestos para una reclasificacion de la categoria del Cuadro de Servicios
Generales a la del Cuadro Organico, se requiere la aprobacion de la Asamblea de los
Estados Partes en el contexto de su consideracion del presupuesto anual por programas de
la Corte. Por lo tanto, si las conclusiones de la revisién no coinciden con la clasificacion
actual del puesto del Cuadro Organico, de conformidad con la clausula 2.1 del Reglamento
del Personal y la regla 102.1, la Secretaria o el Fiscal, segiin proceda, preparan y someten a
la Asamblea de los Estados Partes, a través de su Comité de Presupuesto y Finanzas,
propuestas de reclasificacion de los puestos en funcién de la naturaleza de las tareas y
responsabilidades y teniendo presentes las limitaciones presupuestarias de la Corte. Las
propuestas de reclasificacién de los puestos del Cuadro Orgéanico se incluiran por norma
general en el presupuesto por programas del afio siguiente.

99. En el caso de los puestos de la categoria de Servicios Generales, el Comité
recomendd conceder a la Corte la flexibilidad necesaria para reclasificar tales puestos
cuando fuera necesario hacerlo®. Dado que las reclasificaciones dentro de los Servicios
Generales (nivel operativo SG-OC) no tienen consecuencias presupuestarias, no se reflejan
en el presupuesto por programas del afio siguiente, pero si se informa al respecto en el
anexo del presupuesto por programas del afio subsiguiente. Esto no se aplica a las
reclasificaciones dentro de los Servicios Generales, de las categorias SG-OC a las de
SG-CP, que deben reflejarse en el presupuesto por programas del afio siguiente.

Aplicacion de las reclasificaciones

100. Las reclasificaciones se hacen efectivas a partir del 1 de enero del afio siguiente al de
su revision vy, si se concede, de la aprobacion de la reclasificacion por parte de la Asamblea
de los Estados Partes y del Fiscal o la Secretaria, segin proceda. Esto se aplica igualmente
a las reclasificaciones de las categorias SG-OC. Un funcionario puede tener derecho a un
cambio de categoria como resultado de la reclasificacion del puesto que ocupa o si tiene las
cualificaciones necesarias. Ademas, en esta fase de aplicacion, el supervisor tiene la
obligacion de certificar que el desempefio del miembro del personal cuyo puesto ha sido
reclasificado ha sido satisfactorio. La reclasificacion a una categoria superior suele
conllevar el correspondiente ascenso del titular del cargo, con sujecion a los criterios ya
mencionados. Sin embargo, en los casos en los que la categoria del puesto aumenta en méas
de un nivel, en los que aumenta la categoria de un puesto de jefe de seccién o en los que se
produce un cambio de la categoria de los Servicios Generales a la del Cuadro Organico, es
obligatorio llevar a cabo un proceso de seleccién competitivo. Cuando se reduce la
categoria de un puesto, caben distintas formas de tratar la situacion.

101. Dado que la reclasificacion de un puesto es el resultado de los cambios descritos
anteriormente en la seccién 1, y no se debe al desempefio del titular del puesto, un aumento
en la categoria del puesto de resultas de su reclasificacién no se considera como una
promocion de su titular. Por lo tanto, el aumento de categoria no deberia conducir a un
aumento significativo del sueldo. En los casos en los que se reconoce al titular del puesto
una categoria superior debido a la reclasificacion del puesto sin que medie un proceso de
seleccién competitivo, debera situarse al titular en el punto actual o en el superior mas
préximo de la escala de sueldos de la nueva categoria asignada.

2 Documentos Oficiales ... sexto periodo de sesiones ... 2007 (ICC-ASP/6/20), vol. 11, parte B.1, parr. 70.
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Consideraciones adicionales

102. La Corte considera que el nimero de reclasificaciones aprobado desde 2007 ha sido
proporcional a la demanda y las realidades funcionales de una institucion nueva y en
crecimiento. A través de unos procesos de revision y aprobacion gestionados rigurosamente
e integrados en la metodologia establecida correspondiente a las normas de evaluacion del
trabajo del sistema del régimen comun, promulgadas por la Comision de Administracion
Publica Internacional y aplicadas por un experto externo, la Corte ha logrado equilibrar la
necesidad de flexibilidad y capacidad de respuesta al cambio y los requisitos de eficiencia,
con los principios de la debida diligencia para evitar que las reclasificaciones se usen
indebidamente para promover a funcionarios individuales del personal, y también para
preservar su rigor presupuestario.

103. Ademas, la Corte considera que es esencial mantener la coherencia en la aprobacion
de las reclasificaciones de los puestos que han experimentado un cambio sustancial y
significativo. Si la evaluacion técnica descrita establece claramente que las funciones del
puesto se corresponden a una categoria superior a la actualmente presupuestada, los
principios de igualdad y trato justo exigen un reconocimiento de esa situacion a través de la
reclasificacion del titular del puesto a la categoria superior, siempre y cuando se cumplan
las condiciones y los requisitos mencionados anteriormente. De no actuar asi la
organizacidn, podria haber repercusiones juridicas basadas en el agravio comparativo, entre
ellas la posibilidad de apelaciones ante el Tribunal Administrativo de la Organizacién
Internacional del Trabajo.

Resumen y conclusiones

104. El afio 2009 ha sido un afio de buenos resultados en la gestion de los recursos
humanos en la Corte; los jefes de todos los érganos han otorgado gran importancia
estratégica a la aplicacion de la estrategia de recursos humanos.

105. Las actividades de contratacion superaron las de cualquier afio anterior, con 203
vacantes cubiertas tan s6lo en los puestos de plantilla, una reduccién de la tasa de
renovacion del 9,8% y un aumento neto anual en el nimero de funcionarios de 102, es
decir, 8,5 al mes. Se emprendieron con éxito medidas para reforzar las capacidades de los
responsables de contratacion y nuevas actividades de contratacion dirigidas a los paises
insuficientemente representados. Se alcanzaron acuerdos sobre la aplicacién de unas
condiciones de servicio mejoradas para el personal del Cuadro Organico de contratacién
internacional que presta servicio a la Corte sobre el terreno y sobre las mejoras de las
previsiones en materia de seguridad social de la Corte. Los programas de desarrollo de la
politica de recursos humanos y del bienestar del personal continuaron recibiendo una
atencién prioritaria. Se pudo observar un particular progreso en la institucionalizacién
adicional del sistema de gestion del desempefio, que en la actualidad se aplica en un ciclo
anual obligatorio en toda la Corte, y en el desarrollo de un enfoque estratégico para la
formacion y la capacitacion.

106. En el contexto del progreso logrado en el area de la gestion de los recursos humanos,
la Corte desea expresar de nuevo su agradecimiento a los miembros del Sindicato del
Personal por su colaboracion constructiva y fructifera con la administracion y por el apoyo
y la asistencia que sus miembros han brindado a muchos funcionarios de la Corte.

107. En 2010, la Corte consolidara los resultados obtenidos en 2009 y emprendera
esfuerzos adicionales para velar “porque la institucion atraiga a funcionarios de gran
calidad, dando la debida consideracion a la representacién geografica equitativa, la
representacion equilibrada de hombres y mujeres y la representacion de los principales
sistemas juridicos del mundo, proporcionando un entorno propicio y adecuado para su
personal y reteniéndolo bajo unas condiciones de servicio atractivas que promuevan el
desarrollo en la carrera y la evolucidn personal de los funcionarios y también aumenten la
eficiencia de la organizacién en su conjunto.
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Donantes de los programas de funcionarios subalternos del
Cuadro Organico del régimen comun de las Naciones Unidas
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Alemania

Arabia Saudita
Australia

Austria

Bélgica

Canada

Dinamarca
Emiratos Arabes Unidos
Esparfia

Estados Unidos de América
Finlandia

Francia
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Irlanda

Islandia

Italia

Japén

Kuwait
Liechtenstein
Luxemburgo
Ménaco

Nigeria

Noruega
Organizacidn Internacional de la Francofonia
Paises Bajos
Polonia

Portugal

Reino Unido
Republica Checa
Republica de Corea
Sudafrica
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Planteamiento estratégico respecto de los conceptos y la
metodologia para la formacién y la capacitacion

1. Para obtener un enfoque mas estratégico a la hora de identificar las necesidades de
formacion y establecer prioridades con vistas a su aplicacion, la Corte ha desarrollado una
metodologia acompafiada de ciertas herramientas practicas que ayudaran a los

coordinadores a elaborar planes y programas de capacitacion y formacion que surtan un
gran efecto sobre el personal.

2. El planteamiento estratégico de la Corte para gestionar la formacion consta de cuatro
fases diferenciadas:

(@  Andlisis de las necesidades de formacion;

(b)  Toma de decisiones (establecimiento de prioridades);

(c)  Aplicacién del plan de formacion de la Corte; y

(d)  Evaluacion del efecto de la formacion sobre el desempefio.

3. A continuacion se describen los significados de dichas fases y la forma en que deben
aplicarse.

Fase 1: Analisis de las necesidades de formacion

8-5-281010

4, El analisis de las necesidades de formacion constituye el primer componente del
planteamiento estratégico a la hora de gestionar la formacién. Los objetivos de este analisis
son: a) identificar los ambitos de mejora del desempefio (también llamados brechas en el
desempefio); b) analizar los factores que causan las brechas en el desempefio; y ¢) centrarse
en los factores que puedan beneficiarse de las actividades de formacion.

5. Las fuentes para la identificacion de las zonas de mejora de rendimiento son el plan
estratégico de la Corte, los objetivos de presupuesto por programas, los planes de trabajo
del organo/division/seccidn, las evaluaciones del desempefio y los planes de desarrollo de
los funcionarios individuales y el proyecto de gestion de los riesgos, asi como otros ambitos
identificados que no se recogen anteriormente, como por ejemplo las necesidades de
formacién imprevistas y repentinas. Cabe la posibilidad de que surja la necesidad de
mejorar el desempefio a corto y medio plazo. Sugerir que existe la necesidad de mejorar el
desempefio no significa que el desempefio actual no sea satisfactorio como tal; puede querer
decir sencillamente que la totalidad o parte del personal deben estar en posesién de
conocimientos, capacidades y competencias con las que no cuentan o que resultan
insuficientes para que la Corte logre el nivel de desempefio necesario para alcanzar las
metas y los objetivos estratégicos. Un ejemplo seria la utilizacion de la nueva herramienta
de contratacion electrdnica de la Corte: al dia de hoy, los directivos contratantes no poseen
el conocimiento y las capacidades que serian necesarios para trabajar con el nuevo sistema.
Se abre por lo tanto una “brecha” entre el desempefio actual y el desempefio que se desea
tras la introduccién del sistema de contratacion electrénica. Por ello, para cumplir con el
objetivo de mejorar el rendimiento del sistema de contrataciones, es necesaria una
formacion correspondiente a la utilizacién de la contratacion electrénica. Otro ejemplo lo
constituye la introduccion en la Fiscalia del Manual de Operaciones, donde se recoge el
reglamento de ésta. Se ha de llevar a cabo una capacitacion con el fin de que el personal de
la Fiscalia esté totalmente familiarizado con los contenidos del manual.

6. Al mismo tiempo, es de vital importancia analizar todos los factores que puedan ser
causantes de una brecha en el desempefio antes de acudir a los programas de formacion y
capacitacién como solucién para cerrar esa brecha. Recurrir a la formacién como “solucién
rapida” de un problema en el seno de una organizacion es algo bastante comun en el
comportamiento organizativo. En el ejemplo anterior sobre contratacion electronica, el
objetivo de aumentar la eficacia en la contratacion no podria alcanzarse Unicamente
mediante la formacidon si las computadoras de los responsables de la contratacion no
tuviesen capacidad para ejecutar los programas necesarios. Para agilizar esta fase elemental
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del andlisis de las necesidades de formacién, los directivos han recibido una herramienta
sencilla que resume los siete factores mas importantes susceptibles de provocar brechas en
el desempefio. El objetivo de esta herramienta no es otro que el de permitir a los directivos
hacer la distincion entre las cuestiones de desempefio que puedan solventarse a través de la
formacion y las que requieran otras soluciones. El cuadro 1 presenta la herramienta de
analisis.

Cuadro 1: Analisis de los factores que pueden resultar en la necesidad de mejorar el
desempefio

Factores Definicién y ejemplos

El personal no ha recibido la formacién correspondiente a su puesto de
trabajo. Si el personal carece de los conocimientos y destrezas necesarios
para utilizar un nuevo programa informatico, su introduccion no mejorara el
desempefio. El Manual de Operaciones de la Fiscalia se publicé en la Fiscalia
febrero de 2010; se llevd a cabo un analisis sistematico de las brechas en el
conocimiento y las destrezas relacionadas con el Manual para identificar las
necesidades de formacidn de los puestos fundamentales.

Conocimient
0y destreza

El personal carece de capacidades mentales o fisicas para desempefiar un
2. Capacidad trabajo. Un ejemplo seria un empleado de mantenimiento con una lesion de
espalda.

No se han definido las normas ni las expectativas del trabajo o no se ha
informado al personal al respecto. EI Manual de Operaciones de la Fiscalia es
un buen ejemplo del establecimiento de normas.

Normas /
expectativas

El desempefio de un funcionario no se supervisa ni se compara con las
4. Medida normas. La ausencia de un sistema de gestion de desempefio eficaz se puede
atribuir a este factor.

Los niveles de intercambio de informacién sobre el desempefio son
insuficientes (el personal no obtiene suficiente informacion respecto de si su
trabajo es satisfactorio), el intercambio de informacion no se hace
debidamente (produce mas dafio que beneficios), la informacion
proporcionada es casi siempre negativa (reduciendo los niveles de
motivacion), la informacion proporcionada es casi siempre positiva
(reduciendo su credibilidad y dando lugar a la pérdida de oportunidades de
desarrollo).

Intercambios
5. de
informacion

El personal no dispone de tiempo, herramientas o recursos acordes con su
6. Condiciones trabajo. La falta de instalaciones adecuadas o de sistemas informaticos son
ejemplos tipicos.

Hay una amplia gama de factores de motivacién, como son el exceso o la
falta de cualificaciones, la falta de equidad, la percepcion de injusticias en el
Incentivos / trato al personal, la falta de conviccién respecto de los objetivos de una
motivaciones  organizacion, la falta de recompensa para desempefios ejemplares y de
“castigos” para desempefios mediocres y, hasta cierto punto, la falta de una
compensacién econdmica adecuada.

Fuente: Langevin Training Services Inc., Training 101: All the Basics, médulo de formacién electrénica, 2007

7. Conviene tener en cuenta que los programas de formacién y capacitacion son
pertinentes principalmente si la diferencia entre el desempefio actual y el deseado puede
atribuirse al factor 1, la falta de conocimiento y destreza. Se ha determinado mediante
estudios institucionales que la falta de conocimiento y destreza se corresponde Gnicamente
al 10% de los problemas de desempefio, mientras que el 75% se corresponde a la falta de
normas y expectativas claras. La ausencia de normas y expectativas, de sistemas de gestion
del desempefio o de sistemas informaticos adecuados son factores que deben atajarse
mediante distintas medidas dentro de la organizacién y no a través de formacion y la
capacitacién. Una vez implantados estos sistemas y normas, serd obviamente necesario
ofrecer una formacion sobre su uso y aplicacién.

8-5-281010



ICC-ASP/9/8

8-5-281010

8. Una vez identificadas las posibles causas de la brecha en el desempefio, el siguiente
paso seria centrarse en los factores que podrian mejorarse por medio de actividades de
formacion. En este sentido, es importante desarrollar objetivos de formacion que se centren
concretamente en las destrezas y los conocimientos que se pretende obtener mediante la
actividad de formacion. El desarrollo de objetivos de aplicacion tiene la misma importancia
que los objetivos de formacién. Los objetivos de aplicacién se centran en como debe
realizarse el trabajo una vez finalizada la actividad de formacién. Una vez establecidos los
objetivos de la formacion y de su consiguiente aplicacion, el Gltimo paso consiste en
relacionar estos objetivos a los objetivos del impacto sobre el desempefio. Los objetivos de
impacto sobre el desempefio incluyen objetivos de datos tanto “duros” como “blandos”,
como son el rendimiento, la calidad, el coste, el tiempo y la satisfaccion del

funcionario/cliente.

9. Una vez finalizado el analisis descrito, es decir, la identificacion de las brechas en el
desempefio, la determinacion de si la formacién y la capacitacion constituyen la solucién
adecuada para cubrir las brechas y el establecimiento de objetivos para la formacion, su
posterior aplicacion y el impacto sobre el rendimiento, los supervisores presentan el
formulario de analisis de las necesidades de formacion de su divisiéon o seccion. En el
cuadro 2 se incluye el formulario utilizado con este fin. Los jefes de division y los jefes de
los érganos son los responsables de establecer las prioridades de tales necesidades, en vista
de su importancia estratégica con respecto a la realizacion de los objetivos estratégicos de

la Corte.

Cuadro 2: Formulario para el analisis de las necesidades de formacion

Instrucciones para el andlisis de las necesidades de formacion
1. Lea la hoja de calculo Ejemplos (vea pestafia verde, abajo).

2. Cumplimente la hoja de calculo 2010 LNA, introduciendo sus recomendaciones de formacion
(vea la pestafia azul de més abajo, haciendo referencia a la seccion “Politica y directrices”).

3. Para obtener informacién y asistencia, péngase en contacto con Federico L'Huillier, de la
Dependencia de Formacion y Desarrollo de la Seccion de Recursos Humanos (ext. 8997).

Politica y directrices para llevar a cabo el andlisis de las necesidades de formacion en 2010

1. Las recomendaciones sobre la formacion deben estar relacionadas con areas de mejora del
desempefio.

2. Las recomendaciones sobre la formacion pueden centrarse en las necesidades de desarrollo del
individuo, del equipo o de la organizacion.

3. El Comité de Presupuesto y Finanzas ha solicitado que los Directores y Jefes de Seccién se
familiaricen con los temas clave planteados durante en el Proyecto de Gestién de los Riesgos y
gue las recomendaciones sobre la formacién se vinculen a estos temas de desarrollo (haga clic
aqui para acceder a la lista de los temas clave identificados durante el Proyecto de Gestidn de los

Riesgos).

4. Los Directores y Jefes de Seccidn son responsables de trabajar con los miembros de su personal
para analizar las necesidades de formacion.

5. Los Directores y Jefes de Seccidn son responsables de presentar sus recomendaciones sobre la
formacion a la Secretaria.

6. La Secretaria es responsable de trabajar con los Directores y Jefes de Seccion de cara a la
aprobacion de las recomendaciones sobre la formacion.

7. La Dependencia de Formacion y Desarrollo de la Seccion de Recursos Humanos es responsable
de proporcionar apoyo (pongase en contacto con Federico L'Huillier, de la Dependencia de
Formacién y Desarrollo de la Seccién de Recursos Humanos (ext. 8997)).

Herramientas de apoyo

El cuadro de manifestaciones de interés enumera las actividades de formacién recientes: haga clic
aqui.

Para méas informacién sobre cémo llevar a acabo un Anélisis de las Necesidades de Formacién
relacionado con la mejora del desempefio, haga clic aqui.
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Divisién | Seccién Actividad de Objetivos de formacion ¢Puede
formacion/capacitacion Enumere entre dos y cinco encontrarse

puntos para indicar cémo en el seno de

mejorara el desempefio gracias | 12 Corte un

a esta actividad de formacion formador
para este
curso, 0 se
requiere un
formador
externo?

Fase 2: Toma de decisiones (establecimiento de prioridades)

10.  Es posible que el nimero de actividades para la mejora del desempefio que se
pueden abordar mediante la formacion y la capacitacion excedan las capacidades
financieras u organizativas de la Corte. Por lo tanto, es esencial al establecer prioridades
mantener un equilibrio entre su impacto estratégico en el rendimiento y sus costes en
términos de inversion tanto financiera como en tiempo del personal. Desde este punto de
vista, cada actividad de formacion propuesta por los supervisores se clasifica en las
categorias siguientes:

Prioridad 1: Gran impacto estratégico en el rendimiento y bajo coste (tiempo y dinero).
Ejemplo: Formacion SAP administrada por formadores internos.

Prioridad 2: Gran impacto estratégico en el rendimiento y coste elevado (tiempo y dinero).
Ejemplo: Capacitacion en liderazgo y adiestramiento ejecutivo.

Prioridad 3: Bajo impacto estratégico en el rendimiento y bajo coste (tiempo y dinero).
Ejemplo: conferencia de un dia que no esté directamente relacionada con el
trabajo.

Prioridad 4: Bajo impacto estratégico en el rendimiento y coste elevado (tiempo y dinero).
Ejemplo: Programas de formacion externos costosos que no estén
relacionados con la misién y los objetivos de la Corte.
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11. A continuacidn se indica la relacion entre el impacto, el coste y la prioridad:

Fase 3: Aplicacion del plan de formacién de la Corte

Alto
Prioridad alta Prioridad
2 (aplicacién alta
3 inmediata) (aplicacion
£ progresiva)
g
T
&
2
&
£
= Prioridad No procede
i baja
Bajo
Bajo f = Alto

Coste (tiempo y €)

12.  El enfoque anterior se utilizo por primera vez en 2008 en la Fiscalia y en 2009 en la
Secretaria, la Presidencia y las Salas. En 2009 se prepar6 el primer plan de formacion de la
Corte, que incluia actividades de formacion para todos los 6rganos. Basandose en el analisis
de las necesidades de formacion y los procesos de establecimiento de prioridades descritos
anteriormente, se definieron siete categorias de formacion estratégicas, cuyos programas de
formacién y capacitacion se considera son de alto impacto en el rendimiento estratégico. Se
utilizaran igualmente en el plan de formacion de 2010.

Fase 4: Evaluacion del impacto de la formacién y la capacitacion en el desempefio
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13.  La evaluacién del impacto de los programas de formacion y capacitacién en el
desempefio del personal y de la organizacién en su conjunto completa el ciclo de cuatro
fases del enfoque estratégico de la Corte en cuanto a la formacion. La evaluacion del
impacto de la formacién y la capacitacién también se considera como un “rendimiento de la
inversion” de los programas de capacitacion que suponen a la organizacion un gasto en
tiempo del personal y dinero. Los rendimientos de la inversion en formacion son mas
faciles de calcular en una empresa comercial cuyos resultados se miden por los beneficios,
como es el caso de los fabricantes de automoviles que pueden atribuir un aumento en las
ventas de su Gltimo modelo a una capacitacion proporcionada a los vendedores de sus
concesionarios. Sin embargo, resulta mucho mas complicado calcular esta cifra en una
organizacion sin animo de lucro que opera con ambiciosos objetivos a largo plazo, como el
objetivo de la Corte de poner fin a la impunidad de los autores de crimenes de lesa
humanidad.

14.  Las organizaciones suelen utilizar el modelo de evaluacion de los rendimientos de la
inversion desarrollado por Donald Kirkpatrick, que cuenta con cuatro fases: reaccion,
formacién, comportamiento y resultado (organizativo). En el cuadro 3 aparece una version
simplificada del modelo de Kirkpatrick.
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Cuadro 3: Evaluacién del impacto de la formacion y la capacitacién

Tipo de
evaluacion
(objeto de la Descripcidn y caracteristicas de la Ejemplos de herramientas
Nivel medicion) evaluacion y métodos de evaluacion
1 Reaccion Como se sinti6 el usuario con respecto ala  Formularios de
experiencia de la formacion o capacitacion, retroinformacién,
incluidos los formadores, los demas reacciones verbales,
participes, las instalaciones, etc. encuestas o cuestionarios al
final de la capacitacion. La
reaccion puede evaluarse al
momento.
2 Formacion Medicion comparativa de las destrezas y Por lo general, evaluaciones

conocimientos antes y después de la
formacion

0 pruebas antes y después
de impartirse la formacion.
También puede hacerse uso
de entrevistas u
observaciones. Los
resultados de la formacion
pueden evaluarse al
momento.

3 Comportamiento

Alcance de la aplicacion de los
conocimientos en el trabajo, es decir,
cambios en el desempefio

Evaluaciones de
desempefio, evaluaciones
por multiples calificaciones
(encuestas) La evaluacion
del cambio en el
comportamiento requiere
algo de tiempo.

4 Resultados

Impacto de la formacion del participante en
el desempefio organizativo

La relacion entre la
participacion de un
individuo en una actividad
de formacion y la mejora en
el desempefio organizativo
se produce a largo plazo 'y
resulta dificil de lograr, en
particular si se trata de una
organizacion sin &nimo de
lucro con objetivos a largo
plazo.

15.  En la Corte, siempre se lleva a cabo el nivel 1 en las actividades de formacion.
El nivel 2 se aplica a varios programas, como los relativos a la informatica o a los cursos de
idiomas. El nivel 3, el cambio en el desempefio tras volver al trabajo a continuacion de un
programa de formacidn, se mide cada vez mas a través del sistema de evaluacién del
desempefio, que en la actualidad estd plenamente institucionalizado. El nivel 4,
correspondiente al impacto de la formacidn del participante en el desempefio de la Corte en

su conjunto, requerird mecanismos y estudios a mas largo plazo.
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Anexo 111

Plan estratégico de formacion de la Corte en 2009

Categoria de Formador internoo  Numero de
formacion Actividad de formacién externo participantes
Capacidades Aumento de motivacion Interno 142
;r;t;zgﬁrzcénales Y Capacidades interpersonales y comunicacion Externo 24
liderazgo Conflictos: gestién de conflictos y relaciones Externo 11
Asesoramiento ejecutivo - STL Externo 1
Programa de gestion y liderazgo - Fiscalia Externo 13
Formacion en medios de comunicacion: Presidente Externo 1
Formacion en medios de comunicacion: Secretaria Externo 1
Mediacion en el lugar de trabajo Externo 10
Encuesta a los proveedores de servicios a la Fiscalia Interno 18
Gestion del desempefio (avanzado) - contraataque o intercambio de informacién Externo 13
Gestion del desempefio (introduccién) Externo 0
Gestion del desempefio (introduccion) - Comunicacion y Externo 51
Gestion del desempefio (introduccion) - Gestion de formacion Externo 84
Capacitacion de gestion del desempefio - Establecimiento de objetivos Externo 12
Capacidades de presentacion Externo 17
Redisefio de procesos Interno 12
Redisefio de procesos - Formar al formador Externo 4
Taller de redisefio de procesos Interno 20
Gestion de proyectos Interno 0
Cooperacion en equipo - Conciencia transcultural y desarrollo de capacidades Externo 20
Cooperacion en equipo - Seccion de recursos humanos - Enero 2010 Externo 29
Cooperacion en equipo - Seccion de Asesoria Juridica Externo
Cooperacion en equipo - Responsabilidad de problemas (personal de Presidencia) Externo
Cooperacion en equipo - Supervisores Superiores de la Secretaria Externo 10
Cooperacion en equipo - Seccion de Reparacion y Participacion de las Victimas Externo 14
Cooperacion en equipo (personal del Centro de Detencidn) Externo 20
Gestion individual y del tiempo Externo 14
Formar al formador Externo 14
Total general 555
Capacidades Derecho administrativo de organizaciones internacionales Externo 11
féjcs;?(r:];siales y Compendio analitico de la Corte Penal Internacional - Presentado por Cyrill Laucci  Externo 70
Aplicacion nacional del derecho criminal internacional en Australia Externo 53
Sociedad civil y Corte Penal Internacional Externo 62
Capacitacion en seguridad eléctrica NEN 3140 Externo 0
Investigaciones financieras (Fiscalia) Externo 55
Relacién con las victimas Externo 12
Formacion de certificacion en investigacion Externo 0
Objetivos y experiencias en equipos de investigacion conjuntos Externo 32
Redaccion juridica (en inglés) Externo
Redaccion juridica (equipos de juicio de la Fiscalia) Externo
Redaccion juridica para personal de apelacion de la division fiscal Externo
Curso de capacidades en redaccion juridica (Fiscalia) Interno 40
Defensa juridica oral Externo 0
Capacitacion juridica, redaccion (en francés) Externo 0
Capacitacion juridica en Derecho Humanitario Internacional y Derecho
Constitucional Internacional Externo 86
Capacitacion juridica - Fiscalia Externo 46
Perpetracion por Organizaciones Jerarquicas Externo 46
Aspectos practicos de los procedimientos en los juicios (Salas) Externo 13
Recursos para las victimas de crimenes internacionales: Consecuencias Externo 57
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Categoria de Formador internoo  Ndmero de
formacion Actividad de formacién externo participantes
Gravedad situacional bajo el Estatuto de Roma Externo 85
Redaccion de discursos Externo
Lectura rapida Externo
Elaboracion de actas Externo 11
El Tribunal Europeo de Derechos Humanos: algunas decisiones recientes Externo 62
El papel de las corporaciones en los crimenes internacionales Externo 46
La proliferacion de tribunales internacionales: diez desafios Externo 53
El papel de la Liga Arabe y el mundo arabe en Externo 57
El Frente Revolucionario Unido y su legado Externo 61
Total general 963
Tecnologiade la  Analyst Notebook (i2) (Fiscalia) Interno 10
informacion CaseMap - Basico Interno 8
CaseMap - Basico (Fiscalia) Interno 16
Livenote - Introduccion (Fiscalia) Interno 2
MS Excel - Avanzado Externo 18
MS Excel - Basico Externo 15
MS Excel 2003 - aprendizaje virtual Externo 62
MS Outlook 2003 - aprendizaje virtual Externo 35
MS PowerPoint 2003 - aprendizaje virtual Externo 52
MS Word 2003 - aprendizaje virtual Externo 38
Ringtail Interno 7
Ringtail - Avanzado | parte 2 (Fiscalia) Interno 10
Ringtail - Avanzado | parte 1 (Fiscalia) Interno 10
Ringtail - Basico (Fiscalia) Interno 31
Ringtail - Base de datos biografica (Fiscalia) Interno
Ringtail - introduccién de metadatos (Fiscalia) Interno
Ringtail - Base de datos hiogréafica (Fiscalia) Interno 10
SAP contratacion electronica - Responsables de contratacion Interno 0
SAP contratacion electrénica - agente de recursos humanos Interno 0
SAP para Oficiales certificados Interno 0
SAP para Oficiales certificados (Presupuesto) Interno 15
SAP para Oficiales certificados (Fundaciones) Interno 4
SAP para Oficiales certificados (Adquisicion) Interno 4
SAP para Oficiales certificados (Informes) Interno 15
SAP para Oficiales certificados (Viajes) Interno 8
Fundaciones SAP Interno 189
Compensaciones SAP Interno 156
SAP gestion del tiempo Interno 0
SAP Viajes Interno 129
Capacitacion trascendente Interno 0
TRIM - Acceso a los documentos de la Corte Interno 0
TRIM - Béasico Interno 86
TRIM - Power User Tutorial (Fiscalia) Interno 3
TRIM - Power Users (Fiscalia) Interno 6
TRIM - Power User Tutorial (Fiscalia) Interno 6
TRIM - Recordatorio (Fiscalia) Interno 5
TRIM Power User s - Tutorial (Fiscalia) Interno 1
TRIM Power Users - Tutorial (Fiscalia) Interno 4
TRIM Power Users (Fiscalia) Interno 13
TRIM Tutorial (Fiscalia) Interno 2
TRIM Tutorial (Fiscalia) Interno 5
TRIM Tutorial (Fiscalia) Interno
Total general 989
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Categoria de Formador internoo  Ndmero de
formacion Actividad de formacién externo participantes
Idioma Arabe Externo 18
Arabe Externo 44
Inglés - Capacidades comunicativas escritas efectivas Externo 36
Clases de inglés - Abéché - Chad - 2010 Externo
Clases de inglés - Kinshasa - Republica Democratica del Congo Externo
Clases de inglés - N'Djamena - Chad - 2010 Externo
Clases de inglés (en La Haya ) - periodo 3 - 2009 Externo 19
Clases de inglés periodo 1 - Bangui - Republica Centroafricana - 2010 Externo 11
Clases de inglés periodo 3, 2009 - Bangui - Republica Centroafricana Externo 8
Paquete Rosetta Stone de cursos de inglés de aprendizaje virtual Externo 15
Clases particulares de inglés - periodo 1, 2010 Externo 11
Clases de francés - Abéché - Chad - 2010 Externo
Clases de francés - N'Djamena - Chad - 2010 Externo
Clases de francés - Uganda - Kampala - 2010 Externo 29
Clases de francés (en La Haya ) - periodo 1 - 2009 Externo 118
Clases de francés (en La Haya ) - periodo 2 - 2009 Externo 106
Clases de francés (en La Haya ) - periodo 3 - 2009 Externo 97
Clases particulares de francés - periodo 1, 2010 Externo 26
Clases particulares de francés - periodo 3, 2009 Externo 14
Clases particulares de francés con aprendizaje virtual- periodo 2, 2009 Externo 10
Curso intensivo de francés - Médulo 1 Externo
Curso intensivo de francés - Mddulo 2 Externo
Curso intensivo de francés - Mddulo 3 Externo
Curso intensivo de francés - Mddulo 4 Externo
Examen de aptitud de idiomas - Oral Externo 102
Examen de aptitud de idiomas - Escrito Externo 102
Clases de espafiol (en La Haya ) - periodo 1 - 2009 Externo 25
Clases de espafiol (en La Haya ) - periodo 2 - 2009 Externo 35
Clases de espafiol (en La Haya ) - periodo 3 - 2009 Externo 21
Total general 885
Bienestar del Curso de introduccion basica en seguridad y supervivencia sobre el terreno Externo 20
personal Capacitacion sobre seguridad y supervivencia Externo 22
Total general 42
Gestion de Capacitacion sobre presupuesto y finanzas Interno 13
Licr:;ogs y Capacitacion sobre presupuesto e informes Interno 12
financieros Capacitacion sobre presupuesto Interno 25
Capacitacion sobre codificacion Interno
Capacitacion sobre fondos de contribucion de la Unién Europea Interno
Capacitacion financiera Interno
Introduccidn al presupuesto y las finanzas Interno 25
Capacitacion — documentos de obligacién Interno 8
Capacitacién en Open Obligation Interno 28
Capacitacion en informes Interno
Elaboracion de informes Interno
SAP Capacitacion sobre presupuesto Interno 13
SAP capacitacion para Oficiales certificados Interno 12
SAP Capacitacion sobre la elaboracion de informes Interno 12
Capacitacién Trustfund Report Interno 1
Total general 173
Orientacion y Orientacioén inicial sobre la Corte Interno 60
apoyo a la carrera
Presentacion de bienvenida del Fiscal para el personal nuevo, internos y profesionales Interno 21
externos.
Presentacion sobre la administracion de los recursos humanos Interno 19
Total general 100
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Anexo IV

Descripcion de los perfiles del cuadro de Servicios Generales
y del Cuadro Orgéanico y categorias superiores

Cuadro de Servicios Generales

SG-1

SG-2

SG-3

SG-4

SG-5

SG-6

SG-7

34

El trabajo es intensivo o repetitivo y se desempefia siguiendo instrucciones
precisas.

El trabajo comporta tareas repetitivas que requieren la seleccién de procedimientos
de trabajo de entre un ndmero limitado de practicas normalizadas alternativas.
Algunas tareas incluyen operaciones con equipo ofimatico ordinario, como
procesadores de textos para almacenar o extraer informacion, centralitas
telefonicas u otras herramientas, instrumentos y dispositivos de uso comun.

El trabajo engloba una variedad de tareas rutinarias que requieren la seleccién y el
procesamiento de informacién o datos a partir de fuentes normalizadas que
suponen realizar una seleccion de procedimientos u operaciones de entre practicas
habituales. Ciertas tareas suponen la operacion de equipos ofimaticos
relativamente complejos, como equipos con teclado informatizado o asistido por
memoria informatica para manipular informacion, maquinas de reprografia u otras
herramientas, instrumentos o dispositivos de dificultad similar.

Representa el nivel de trabajo completo de soporte técnico y administrativo, y
cubre una amplia variedad de tareas que requieren la seleccion, interpretacion y
evaluacion de informacion y de datos para ejecutar patrones de trabajo recurrentes,
basados en el conocimiento de practicas habituales y que requieren la seleccion de
los métodos que se han de emplear o los procesos que se han de seguir. Requiere
un sélido conocimiento del trabajo afin que se realiza en la oficina propia y un
conocimiento general del trabajo similar que se realiza en otras oficinas. Algunas
tareas consisten en realizar ajustes en el equipo, los instrumentos, las herramientas
y los dispositivos para realizar numerosas operaciones.

Nivel de trabajo superior, que conlleva tareas especializadas (definidas en funcién
de una profesién, como la contabilidad, por ejemplo). Conlleva la seleccidn,
interpretacion y recopilacion de informacion y datos de diferentes fuentes a la hora
de examinar problemas con varias soluciones posibles. Exige un conocimiento
solido de los procedimientos y un conocimiento basico de las précticas
especializadas de la oficina asi como un conocimiento del trabajo afin en otras
oficinas.

Trabajo semiprofesional que implica responsabilidad respecto de tareas
especializadas que requieren la aplicacion de métodos y procesos diferentes y que
no guardan relacion entre si, la interpretacion de informacion y de directrices
organizativas y la comprension de una amplia esfera de operacion en un campo
especializado, incluyendo el trabajo afin en otras oficinas.

Trabajo semiprofesional que implica responsabilidad respecto de un grupo de
tareas especializadas que den respaldo a una esfera de trabajo de la organizacion y
requiere un conocimiento so6lido del area de trabajo asignada asi como
conocimientos generales de campos afines y la aplicacion de métodos y
procedimientos especializados y avanzados. El nivel generalmente conlleva un
componente de supervisdn, aunque éste puede no ser el caso si el trabajo se
proporciona en el plano corporativo, es decir, si no consiste en tareas duplicativas;
0 si es un trabajo muy técnico, como el de asistencia en la investigacion o
asistencia estadistica.
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Cuadro organico y categoria de director

P-1

P-2

P-3

P-4

P-5

D-1

Se utiliza rara vez como nivel de clasificacion, pero sirve como limite salarial para
los funcionarios contratados sin experiencia.

Suele ser el nivel de comienzo de carrera en puestos técnicos y sustantivos del
Cuadro Orgéanico. También es el nivel final de carrera para los puestos con tareas
administrativas de complejidad limitada en términos tanto de variedad como de
profundidad.

Maximo nivel de trabajo que requiere una comprensién cabal y de gran alcance de
las herramientas tedricas y técnicas de una profesion. Se trata, por lo general, del
nivel mas alto en los puestos administrativos que no conllevan responsabilidades
de supervision de otros profesionales. El trabajo técnico correspondiente a este
nivel se consideraria como un trabajo de nivel complejo que requiere unos
conocimientos con alcance considerable.

Especialista técnico superior o “experto” autorizado con responsabilidades que
abarcan toda la gama de actividades relacionadas con la gestion de un proyecto o
de un programa y que requieren un disefio innovador de metodologia, aplicacion,
seguimiento y evaluacién. En funcion de los conocimientos expertos técnicos de
este nivel, se proporciona asesoramiento fidedigno a los Estados Miembros, los
organos legislativos y los donantes. Los puestos técnicos de este nivel son
responsables a menudo de la coordinacion del trabajo de otros profesionales en la
gestion de proyectos extensos y complejos. Se trata igualmente del “nivel de
experto” correspondiente a los puestos administrativos en un entorno complejo
que requiere, en el plano corporativo, el desarrollo de politicas innovadoras y la
prestacion de asesoramiento en materia de politicas a los directivos superiores,
normalmente acompariados de la supervision de puestos del Cuadro Organico de
menor nivel.

Suelen encabezar las unidades organizativas, con responsabilidades de supervision
respecto de entre cinco y quince profesionales. El nimero de profesionales indica
la magnitud y la complejidad del programa gestionado, y no solamente el tamafio
de la organizacion a la que presta servicio. Las responsabilidades de este nivel
incluyen el desarrollo y la supervisién de programas importantes, proyectos de
primera magnitud o dependencias organizativas diferenciadas, incluyendo el
desarrollo del presupuesto y el programa. Con frecuencia menor los puestos P-5
sirven como depositarios reconocidos de conocimientos expertos de la
organizacion y jefes de un &rea técnica (no administrativa). Puede tratarse de una
capacidad que no conlleva la supervision. Las responsabilidades incluyen:
desarrollar programas que incorporen los Ultimos adelantos, realizar trabajo
original cuando no existen precedentes (la economia de los mercados del trabajo
durante su desplazamiento de una economia de planificacion central hacia una
economia de mercado) y prestar asesoramiento de alto nivel respecto de
programas, asesoramiento que reviste gran importancia para las operaciones, los
objetivos y las politicas de departamentos y divisiones organizativas principales.
Por lo general, rinden informes al maximo nivel jerarquico de la organizacion.

Los puestos del nivel D-1 proporcionan direccidn a las actividades principales que
revisten importancia sustantiva para el logro del mandato de la organizacion; sus
titulares tienen la responsabilidad de interpretar las directrices generales en
materia de politica del 6rgano de gobierno y del jefe ejecutivo y de formular metas
y objetivos mara cumplir con ese mandato. Los puestos D-1 suelen supervisar a
entre 15y 30 profesionales, algunos de los cuales son supervisores subordinados.
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Formulario para la encuesta de trabajo

Encuesta de trabajo - Cuadro Organico

Exclusivamente para N° de
uso oficial por la  puesto
Seccion de Recursos  Cddigo oc.
Humanos: Cadigo org.

1. Contexto organizativo: Describa los objetivos del programa o subprograma (esta
declaraciéon serd la misma para los puestos del ambito del programa y esta
disponible en el presupuesto por programas):

2. Objetivos: Enumere los objetivos principales (no méas de 4 6 6) del puesto. Para
ello, hagase las siguientes preguntas: ;Por qué existe este puesto? ¢Cudles son las
responsabilidades del puesto?

3. Resultado final/solucién de problemas: Enumere los principales resultados del
trabajo /productos finales o problemas y resuma el proceso seguido para realizar el
trabajo, obtener el producto final o resolver los problemas. No describa los
procedimientos sino las acciones que usted realiza.

PRODUCTO DEL .COMO SE LOGRA? ;QUE SE
TRABAJO/PROBLEMA TIENE EN CUENTA A LA HORA
DE REALIZAR EL TRABAJO?

4. Delegacién de autoridad

a) Enumere las decisiones y las acciones tipicas que son necesarias en el trabajo e
indique el impacto de dichas decisiones y acciones, por ejemplo, sobre la
dependencia de trabajo, los clientes de la organizacion. Nota: La decision o accién
se define como una opcién o una accion especifica para obtener un resultado final;
un compromiso con una forma de actuar que no esta sujeta a una revision detallada.
Una decisién no supone contar con la autoridad final ni estar autorizado para la
firma, pero si significa que el trabajo se completa desde el punto de vista
técnico/sustancial.

DECISIONES/ACCIONES IMPACTO

b) Enumere las recomendaciones tipicas que se esperan en el trabajo e indique el
impacto de dichas recomendaciones, por ejemplo sobre la dependencia de trabajo,
los clientes de la organizaciéon. Nota: Una recomendacion se define como la
elaboracion de opciones y alternativas para su consideracién por terceros; por lo
tanto, influye en su toma de decisiones. Se requiere su elaboracion de propuestas
autorizadas, que por norma general se aceptan.

RECOMENDACIONES IMPACTO

5. Interaccién:
a) Enumere las interacciones interpersonales tipicas y recurrentes fuera de su

dependencia de trabajo que son necesarias en el trabajo y las destrezas implicadas.
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¢(CUAL ES LASITUACION  /QUIEN DESTREZAS
O LA CIRCUNSTANCIA? PARTICIPA? NECESARIAS

b) Enumere grupos de trabajo, comités, grupos en los que participa y describa su
funcion. Nota: Esto se corresponderia a designaciones oficiales, no a actividades
voluntarias, como las relacionadas con la asociacion del personal.

EQUIPO/COMITE/GRUPO FUNCION

¢) ldentifique las responsabilidades de supervision y describa las destrezas necesarias.

NUMERO DE DESTREZAS NECESARIAS
FUNCIONARIOS
SUPERVISADOS

6. Conocimiento necesario: Enumere el conocimiento académico, técnico,
administrativo y/o sustantivo necesario para realizar el trabajo, es decir, lo que
necesita saber para hacer el trabajo.

COMO SE UTILIZA COMO SE
CONOCIMIENTO ALCANZA

7. Competencias necesarias: Enumere las destrezas y habilidades necesarias para
desempefiar la funcion, es decir, comportamientos, talentos, conocimientos expertos,
etc.

DESTREZA HABILIDAD EN QUE CIRCUNSTANCIAS/CUANDO SE
DA EL CASO

8. Habilidades linguisticas necesarias:

IDIOMA NIVEL CUANDO SE
UTILIZA

Preparado por:
Nombre y firma:

Fecha:

Certificado por:
Nombre y firma del supervisor:

Fecha:
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Anexo VI
Profesional - Formulario de calificacion por puntos Fecha:
N° DE PUESTO Cadigo de ocupacion Nivel actual Clasificador
Cadigo organizacion
Titulo aprobado
FACTORES CALIFICACION PUNTOS JUSTIFICACION

I.H CONOCIMIENTO TEORICO
V. EXPERIENCIA PRACTICA
IDIOMA

I1.H CONTRIBUCION
INDIVIDUAL
V. COMPLEJIDAD

111.H APLICACION
DE LAS DIRECTRICES
V. CONTROLES DE
SUPERVISION

RELACIONES INTERNAS
IV.H DESTREZAS
V. IMPORTANCIA

RELACIONES EXTERNAS
IV.H DESTREZAS
V. IMPORTANCIA

V.H SERVICIOS
GENERALES
SUPERVISADOS

V CUADRO
ORGANICO
SUPERVISADOS

VI1.H CONSECUENCIAS EN EL
TRABAJO

V. CONSECUENCIA DE LOS
ERRORES

Total de puntos:
Nivel de clasificacién:
Comentarios:
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