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Informe de la Corte sobre la gestion de recursos humanos”

l. Introduccion

1. En el presente informe se proporciona informacion sobre las actividades de recursos humanos de la
Corte Penal Internacional (la “Corte”) llevadas a cabo en 2023 de conformidad con los objetivos estratégicos
de la Corte que figuran en los planes estratégicos de la Corte en su conjunto y de la Secretaria para el
periodo 2023-2025. En este informe se recogen también respuestas a consultas y recomendaciones especificas
formuladas por el Comité de Presupuesto y Finanzas (el “Comité”), la Asamblea de los Estados Partes (la
“Asamblea”), la Revision de Expertos Independientes y el Auditor Externo. El informe concluye con un
esbozo de las prioridades para 2024 y la manera en que dichas prioridades daran respaldo a los objetivos
estratégicos de la Corte que figuran en el Plan estratégico de la Secretaria para 2023-2025.

2. Por lo que respecta a la gestion de recursos humanos, 2023 fue otro afio exigente para la Corte, que se
encontr6 con dificultades operacionales relacionadas con el stbito aumento de la carga de trabajo y las
novedades en materia judicial que obligaron a la contratacién y formacion urgentes de personal altamente
cualificado, centrandose al mismo tiempo en el desarrollo de su cultura del lugar de trabajo en aras de una
mejora continua como entorno laboral lider para todos.! Ademas de una carga de trabajo sin precedentes y
operaciones de alto riesgo, la Corte tuvo que hacer frente a un incidente de ciberseguridad en septiembre que
puso a prueba aln mas su capacidad operacional. De nuevo muchos miembros del personal tuvieron que
trabajar desde casa o fueron incapaces de realizar sus cometidos debido a la imposibilidad de acceder a
determinados sistemas de la Corte. Con todo, las operaciones principales de recursos humanos, tales como el
pago de las ndminas, se llevaron a cabo con éxito y a su debido tiempo. Una vez que la Corte volvio a estar
en linea, a mediados de noviembre, se realiz6 un esfuerzo conjunto para finalizar las tareas pendientes antes
de que terminase el afio.

3. Tal como se indic6 en la Revision de Expertos Independientes, la Corte es consciente de la importancia
de transferir la responsabilidad general de los recursos humanos a la Secretaria. En consecuencia, en 2023 la
Corte ha trabajado para fortalecer la Seccion de Recursos Humanos con recursos de personal adicionales para
ayudarla a asumir esta responsabilidad.? Por el momento, esos recursos solo se han reflejado en la categoria
de nombramientos de corta duracion, pero la Seccion de Recursos Humanos se esfuerza por revisar sus propias
necesidades en este &mbito de cara a la presentacion de su presupuesto para 2024.

" Publicado anteriormente con la signatura CBF/44/9.

1 Plan estratégico de la Corte Penal Internacional para 2023-2025 (“Plan estratégico de la Corte para 2023-2025”), seccién 111, parr. 14.
2 Informe final de la Revision de Expertos Independientes de la Corte Penal Internacional y del sistema del Estatuto de Roma, 30 de
septiembre de 2020, ICC-ASP/19/16, seccidn Il, p. 49, recomendacion 89.
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4. A pesar de los numerosos desafios, la Seccion de Recursos Humanos volvio a demostrar una gran
flexibilidad organizativa y resiliencia, en una muestra de la capacidad de adaptacién de su personal.® Se
produjeron avances considerables en esferas estratégicas, por ejemplo en la incorporacion de la mejora
continua como principio operacional, que reclama atencion para la movilidad del personal y mejora la cultura
del lugar de trabajo, asi como las cuestiones relacionadas con la representacién geografica y el equilibrio de
género, como se apunta de manera mas detallada en el presente informe.

1.  Liderazgo

Proyecto de valores fundamentales de la Corte

5. El Proyecto de valores fundamentales de la Corte es clave a la hora de fomentar una cultura
institucional més fuerte y proporcionar una base unificada para el liderazgo colectivo.® En aras de garantizar
la credibilidad e implicacién de la plantilla, se opté por un enfoque integrado para definir los valores
fundamentales de la Corte. La primera fase se puso en marcha en el segundo trimestre de 2022 y se prolongé
a lo largo de 2023. En total, mas de 500 funcionarios de la Corte tomaron parte en esta iniciativa, y la Seccion
de Recursos Humanos organiz6 alrededor de 35 talleres de trabajo en equipo.

6. El alto nivel de participacion de todos los 6rganos de la Corte dejo claro el gran interés que existe por
contribuir a los cambios en la cultura del lugar de trabajo. La labor llevada a cabo por la Seccidn de Recursos
Humanos en 2023 incluy6 propuestas estratégicas, disefio de metodologias, talleres entre 6rganos, y campafias
y esfuerzos para la creacion de capacidad de facilitacion.

7. Al término de 2023 se reducian a siete las opciones de valores fundamentales de la Corte que tendrian
que examinar sus autoridades principales. La decision final sobre la seleccién de los valores se adopt6 en
enero de 2024 y esta previsto que sea anunciada en el primer trimestre de 2024.

8. Tras el anuncio de los valores fundamentales de la Corte en el primer trimestre de 2024, se prevé
gue la Corte avance a la segunda fase —implantacién— con objeto de afianzar los nuevos valores
fundamentales en los tres niveles de la organizacion: 1) el plano individual, 2) el plano colectivo
y 3) la organizacion en su conjunto. De acuerdo con el Objetivo Estratégico 6 de la Corte, que reafirma
como prioridad el fomento de un entorno en el que el personal pueda sentirse orgulloso de su trabajo y
mostrar su compromiso con los valores fundamentales, esta labor llevara aparejada la integracion de
los valores fundamentales en procesos clave® tales como la seleccion de personal, la incorporacion, el
aprendizaje y desarrollo y la gestidon del desempefio, en aras de alinear mejor las operaciones cotidianas
con los valores fundamentales’. El objetivo es crear un entorno en el que el personal pueda abrazar los
valores fundamentales, no solo como declaraciones de principios, sino como practicas a implantar en
su trabajo diario.

Iniciativas de desarrollo institucional para la alta direccién y sus equipos en la Corte

9. La Seccién de Recursos Humanos sigui6 brindando apoyo a la alta direccién y a sus equipos en la
creacion y el desarrollo de culturas de equipo, el aumento de la comunicacién y la mejora del liderazgo
individual y colectivo en toda la Corte.

10.  En 2023, la Seccion propicid un total de 13 retiros de equipo en toda la Corte. Estos eventos ayudaron
a los participantes a poner en marcha y mejorar el didlogo con sus equipos y les brind6 una oportunidad Unica
para conocer los resultados de la encuesta sobre la participacion del personal y reflexionar sobre ellos. Durante
estos retiros, los equipos entablaron un didlogo abierto para identificar y analizar los desafios que afrontan sus
oficinas o secciones y buscar soluciones conjuntamente. La Corte reconoce que estos retiros son pasos
importantes hacia la creacién de una cultura de equipo mas fuerte.

% Plan estratégico de la Corte para 2023-2025, parrs. 12y 19.

4 Plan estratégico de la Corte para 2023-2025, Objetivo Estratégico 8.
® Plan estratégico de la Corte para 2023-2025, Objetivo Estratégico 6.
® Ibid.

" 1bid.
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11.  Entre los ejemplos del apoyo de la Seccidn de Recursos Humanos a la Corte en este sentido en 2023
estan el retiro de la Divisién de Servicios Administrativos de la Secretaria, la reunion general de todo el
personal de la Division, el retiro del equipo de liderazgo del Pilar A de la Fiscalia, el apoyo constante a los
equipos de la Fiscalia (tales como los Equipos Unificados para Ucrania, Venezuela y Afganistan) y el apoyo
a la Presidencia y a las Salas. Hacia finales de 2023, la Seccidn apoyd la organizacién de los eventos de
integracién de equipos de la Seccién de Cuestiones Preliminares y la Secretaria del Fondo Fiduciario en
beneficio de las victimas.

12. Esta exitosa serie de retiros y eventos respaldados por la Seccién de Recursos Humanos
representa un nuevo método de apoyo al desarrollo institucional. Su continuidad en el futuro se volvera
a evaluar a la luz de los factores pertinentes, incluidos los recursos y la agenda de prioridades de la
Seccion en 2024.

Desarrollo del liderazgo

13.  En 2023, la Seccién de Recursos Humanos continud la implantacion del Marco de Liderazgo de la
Corte (establecido en 2019) mediante la puesta en practica de dos programas clave de desarrollo del liderazgo,
a saber: 1) el Programa de desarrollo ejecutivo del sistema de las Naciones Unidas para altos cargos; y 2) el
Certificado electrénico de liderazgo y gestion de las Naciones Unidas. La administraciéon de ambos programas
corrio6 a cargo de la Escuela Superior del Personal del Sistema de las Naciones Unidas (UNSSC), a partir de
un acuerdo de cooperacion suscrito con las Naciones Unidas. La formacidn se prolongd durante un primer
ciclo trianual, de 2020 a 2022, y fue prorrogada hasta el final de 2023 para aprovechar las plazas disponibles
que no habian sido utilizadas a la fecha de conclusion original del acuerdo.

14.  Programa de desarrollo ejecutivo del sistema de las Naciones Unidas para altos cargos: en total, 31
funcionarios han participado en este programa desde su puesta en marcha. Gracias a la comunicacién activa
sobre el progreso del aprendizaje entre la Seccidon de Recursos Humanos y la UNSSC, el programa fue
gestionado de forma eficaz y se espera que la evaluacion final demuestre su repercusion en los participantes
y en las competencias de liderazgo de estos.

15.  Certificado electrénico de liderazgo y gestion: en 2022, el programa del Certificado entrd en su tercer
afio recibiendo a un grupo de nueve funcionarios de la categoria P-4. El Certificado se prorrog6 para atender
también las necesidades de desarrollo de los mandos intermedios, permitiendo la participacion de otros 30
funcionarios de la categoria P-3. Estaba previsto que el Certificado finalizase en 2023 pero debié de ser
prorrogado en el primer trimestre de 2024 debido a los problemas de accesibilidad derivados del incidente de
ciberseguridad en septiembre de 2023. La Seccion de Recursos Humanos prevé facilitar una revisiéon del
Certificado mediante el examen de los datos demogréficos y la eficacia del curso en 2024.

16.  El calendario inicial para evaluar los resultados de estos dos programas y convocar un acto de
antiguos alumnos para recabar opiniones sobre su eficacia se ha trasladado al primer semestre de 2024
debido al incidente de ciberseguridad. La modificacion del calendario permitira al resto de
participantes completar el programa a principios de 2024. Los resultados de la evaluacién serviran de
base para establecer la direccion estratégica de los préximos programas de desarrollo del liderazgo,
cuyo inicio esta previsto en el segundo trimestre de 2024.

Integracion del Marco de Liderazgo de la Corte en los procesos de recursos humanos®

17.  Se han realizado esfuerzos continuos para integrar el Marco de Liderazgo de la Corte y los
componentes de aprendizaje en los procesos de recursos humanas, con el objetivo de crear un entorno en el
que las aptitudes de liderazgo no se consideren de forma aislada, sino que se ejerzan de manera natural a través
de interacciones y actividades cotidianas en todos los niveles de la Corte. Para lograrlo, es necesario realizar
esfuerzos conscientes para vincular las iniciativas de aprendizaje pertinentes con el Marco de Liderazgo de la
Corte, base principal del plan de liderazgo institucional. Un buen ejemplo fue la vinculacién del Programa de
Mentorias de la Corte (del que se ofrece informacion ampliada mas abajo) con el Marco de Liderazgo. Se

8 Informe final de la Revision de Expertos Independientes de la Corte Penal Internacional y del sistema del Estatuto de Roma, 30 de
septiembre de 2020, ICC-ASP/19/16, seccidn Il, p. 20, recomendacion 16.
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invitd a los directores a que asumieran el papel de mentor y fueron capaces de poner en marcha el Marco de
Liderazgo. Los datos demograficos revelaron que el 79 por ciento de los mentores del Programa de Mentorias
de la Corte tiene responsabilidades de direccion. Ademas, el programa brinda a los directores participantes la
oportunidad de poner en practica sus aptitudes de mentoria y orientacion personalizada mediante interacciones
con sus alumnos, con el apoyo y la orientacion de la Seccién de Recursos Humanos.

18. De igual modo, en 2024 esta prevista una renovacion del programa de incorporacion para
vincularlo de forma mas visible al Marco de Liderazgo y las perspectivas de género. La Seccién de
Recursos Humanos sigue explorando vias para promover el Marco de Liderazgo en toda la Corte
en 2024, junto con la presentacion de los nuevos valores fundamentales.

Valoracién de 360 grados para los encargados de la gestion del personal

19.  En 2023, la Corte sigui6 brindando apoyo a los encargados de la gestion del personal mediante la
introduccién de la herramienta de evaluacién Developmental 360, basada en el Marco de Liderazgo de la
Corte. Dicha herramienta ofrece a los supervisores oportunidades clave de aprendizaje y desarrollo y les ayuda
a reconocer sus fortalezas y sus posibles &mbitos de desarrollo mediante informacion clara, contrastada y
aplicable.® Todos los participantes recibieron una valoracién individual y en profundidad por parte de expertos
formados. Para seguir brindando apoyo a los gestores de personal con medidas de seguimiento tras la
recepcion de los comentarios, en 2023 se puso en marcha un nuevo “Acelerador de Talento”. Con esta
herramienta, los participantes pueden registrar sus objetivos de desarrollo y hacer un seguimiento de los
mismos con el apoyo de sus proveedores de informacion.

20.  Un total de 37 funcionarios se beneficiaron de esta oferta de desarrollo del liderazgo en 2023.
Hasta la fecha, casi el 50 por ciento de los funcionarios con responsabilidades de supervision han pasado
por el proceso de Developmental 360 y un 28 por ciento lo estd haciendo en la actualidad (con algunos
retrasos debido a la falta de acceso a Internet en la sede de la Corte y las oficinas de pais como
consecuencia del incidente de ciberseguridad). La Corte confia en que estos miembros del personal
vayan por buen camino y concluyan el proceso en 2024. El objetivo es alcanzar una tasa de
cumplimiento de al menos el 75 por ciento a finales de 2024.

I11. Aprendizaje y desarrollo

Aprendizaje de idiomas

21.  Alolargo de 2023, el Programa de idiomas en francés estuvo disponible para los funcionarios de forma
ininterrumpida. Un grupo de 27 estudiantes participd en el programa en 2022-2023 y 38 participantes se
inscribieron en el programa en 2023-2024. Las ventajas del programa consisten en contribuir de forma directa
a la toma de conciencia sobre la importancia del bilingiiismo en la Corte, aumentar el dominio del francés
entre la plantilla y propiciar una mejor colaboracién entre la sede y las oficinas de pais francéfonas.

22.  Tras la satisfactoria conclusidn del médulo piloto sobre francés juridico y diplomético, creado por la
Organizacién Internacional de la Francofonia (OIF), el primer trimestre del mddulo se desarroll6
en 2022-2023.° En 2023, el curso de francés juridico contd con siete participantes, mientras que el segundo
trimestre proseguird en 2024 con seis estudiantes.

23.  Tras su programa anual, en 2023 se organiz6 el Examen de Competencia Linguistica de las Naciones
Unidas y 15 solicitantes se encuentran actualmente a la espera de conocer los resultados.

Formacidn sobre el sesgo inconsciente

24.  Elcurso de aprendizaje electronico sobre el sesgo inconsciente en la seleccidn de personal fue utilizado
como requisito previo obligatorio para los funcionarios que formaron parte de los grupos de seleccion de
personal. En total, 58 funcionarios sin experiencia en la funcién de miembro de un grupo de seleccion de

® lhid.
10| a OIF brinda apoyo financiero por el 50 por ciento del coste del médulo.
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personal completaron el curso antes de participar en sus respectivos grupos de seleccion. Este sencillo curso
en linea sirvié de guia informativa que contribuyo a concienciar sobre el sesgo inconsciente.!*

Formacion contra el acoso

25.  Conjuntamente con la promulgacion en 2023 de la instruccién administrativa sobre el Modo de hacer
frente a la discriminacion, el acoso, incluido el acoso sexual, y el abuso de autoridad (ICC/AI/2022/003), la
Corte celebro dos sesiones para informar al personal sobre sus derechos y obligaciones con arreglo a la nueva
instruccion. Las sesiones de informacién contaron con una nutrida asistencia y el apoyo, entre otros, de la
Seccion de Recursos Humanos, la Oficina de Asesoria Juridica de la Secretaria, el Consejo del Sindicato del
Personal, el oficial defensor del pueblo, el asesor del personal de la Dependencia de Salud Ocupacional, el
Mecanismo de Supervision Independiente y el coordinador en cuestiones de género.

26.  Como siguiente paso, la Corte esta trabajando en la creacion de sendos cursos de formacidn de caracter
obligatorio sobre la lucha contra el acoso y sobre cuestiones de género. Ambos cursos son fundamentales para
dar visibilidad a los problemas de acoso y promover la sensibilidad hacia las cuestiones de género en aras de
fomentar la inclusividad en el lugar de trabajo. También pretenden educar a los empleados sobre las
implicaciones éticas y juridicas del acoso en la Corte, fomentando asi el cumplimiento de la normativa. Por
altimo, aunque no por ello menos importante, capacitaran a los supervivientes de abusos y acoso, asi como a
los testigos de dichas conductas, para que los denuncien y acten.

27.  La Seccion de Recursos Humanos y el coordinador en cuestiones de género han realizado avances en
esta labor en 2023 y la difusion de los cursos de formacion esta prevista para 2024.

28.  Estos cursos son uno de los muchos pasos que esta dando la Corte para ayudar a construir una cultura
del lugar de trabajo positiva, que a su vez tenga efectos en la moral y la retencién del personal.

Programa de incorporacion

29.  En 2023, el programa de incorporacion de la Corte brind6 a 106 nuevos funcionarios la oportunidad
de familiarizarse con la Corte como organizacioén, sus politicas de trabajo y su cultura. El objetivo del
programa sigui6 siendo el mismo, a saber, ayudar al nuevo personal a instalarse en su nuevo entorno de
trabajo, crear redes con otros recién llegados y llegar a ser eficaces en un periodo de tiempo mas breve. El
programa es fruto de la colaboracion de la Corte en su conjunto, ya que los participantes reciben formacién
de introduccioén por personal de todas las secciones de la Corte que abarca una amplia gama de areas tematicas.

30. En 2023 se afiadi6 un elemento centrado en cuestiones de género al proceso de incorporacién, por
medio de presentaciones y la participacion del coordinador en cuestiones de género. Estas medidas
garantizaron que todo el personal nuevo, desde pasantes y profesionales visitantes hasta los funcionarios,
recibieran informacién exhaustiva sobre la dindmica de género desde el inicio de su tiempo de servicio,
sentando las bases de una cultura del lugar de trabajo bien fundada y sensible.

Ferias de aprendizaje y desarrollo

31.  Tras haber puesto en marcha con éxito la Feria de Aprendizaje y Desarrollo de 2022, la Seccion de
Recursos Humanos organiz6 tres nuevas ferias en 2023: una actividad de la Corte en su conjunto con la
participacién de unos 50 colegas, y dos eventos ad hoc para grupos de 11 funcionarios de la Presidencia 'y 25
funcionarios de la Seccion de Administracion de la Corte. Estos actos brindaron a los miembros del personal
la oportunidad de centrarse en la importancia del desarrollo continuo de las capacidades y les recordaron la
estrategia de aprendizaje y desarrollo y los componentes de aprendizaje adicionales que la Seccién ha puesto
a su disposicién para apoyarles en ese camino. También sirvieron para hacer hincapié en los beneficios del
aprendizaje y desarrollo, al resaltar sus aplicaciones précticas tanto en el &mbito profesional como en el
personal. Una estrategia que esta siendo sometida a examen para aumentar la eficacia de este enfoque es la
difusién del calendario de aprendizaje y desarrollo a un grupo mas amplio de personal en 2024.

11 Resolucion ICC-ASP/22/Res.4, version anticipada, seccion M, parr. 3.
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Apoyo a la transicion profesional tras la reduccién de una oficina de pais

32.  En respuesta a la decision de reducir la oficina de pais en Mali, la Seccién de Recursos Humanos
facilité al personal afectado acceso a las rutas de aprendizaje de LinkedIn que cuentan con contenidos
adaptados a sus perfiles, para ayudarles a adquirir los conocimientos y habilidades necesarios para una
transicidn satisfactoria a buenas oportunidades.

El Programa de Mentorias

33.  El recientemente reformado Programa de Mentorias, centrado especialmente en la igualdad de género,
fue puesto en marcha en 2022 y se desarroll6 a lo largo de 2023. Sus nuevas caracteristicas se basan en las
ensefianzas extraidas del programa piloto de 2019-2020, al vincular el programa con el Marco de Liderazgo
de la Corte mencionado anteriormente. Se impartié formacion tanto a mentores como a alumnos para
proporcionarles orientaciones sobre sus respectivas funciones y la mejor manera de aprovechar las
oportunidades de desarrollo individual.

34.  El programa cont6 con 36 parejas de mentor-alumno, con mentores tanto internos como externos. En
un principio estaba previsto que se prolongara hasta el final de 2023, pero se prorrog6 tres meses en 2024
debido al incidente de ciberseguridad. Se dispondra de una evaluacion completa del programa y de
comentarios al término del mismo, previsto para finales del primer trimestre de 2024.

35.  Por otro lado, el Programa de Mentorias de 2024 dio comienzo a finales de 2023. Se centrara, entre
otros ambitos, en la diversidad y la inclusividad, con el objetivo de crear un lugar de trabajo mas acogedor y
cémodo para los empleados de todos los géneros y abordar los retos especificos de cada uno de ellos, incluidos
los prejuicios sexistas.

36. En 2024, el equipo de aprendizaje y desarrollo seguird evaluando y adaptando los cursos citados
anteriormente en aras de un mayor apoyo al desarrollo profesional del personal de la Corte.*?

37. Ademas, la recomendacion del auditor externo para ampliar las capacidades de formacion y
desarrollo de la Corte sigue siendo una prioridad.*®* No obstante, el presupuesto de la Corte para
aprendizaje y desarrollo no ha sido incrementado en consecuencia, por lo que la implantacion de una
serie de proyectos sigue resultando complicada. Se redactara y revisara una nueva politica de
aprendizaje y desarrollo mediante consultas entre 6rganos.!* La Seccion de Recursos Humanos
pretende dar prioridad al desarrollo y promulgacion de la 1A sobre aprendizaje y desarrollo en 2024,
para evaluar de manera sistematica tanto los requisitos como los resultados esperados en relacion con
el aprendizaje y el desarrollo con el fin de satisfacer la futura demanda.

IV. Gestion del desempefio

38.  Lastasas de cumplimiento del sistema de evaluacion de la actuacion profesional se mantuvieron en sus
niveles mas altos, lo cual es un fiel reflejo del trabajo institucional realizado afio tras afio para concienciar
sobre la importancia del proceso de gestion del desempefio. La tasa para la fase de establecimiento de objetivos
alcanz6 el 95 por ciento para el periodo 2023-2024 (similar a la de los periodos 2022-2023, 2021-2022
y 2020-2021) y la tasa de cumplimiento final para 2022-2023, que concluird en marzo de 2024, se prevé que
Ilegue al 97 por ciento, al igual que sucedio en los afios anteriores.

39.  La gestion del desempefio sigue siendo un tema de gran relevancia en el seno de la Corte. Se han
celebrado numerosas sesiones ad hoc para supervisores y funcionarios con el fin de debatir las particularidades
del proceso y/o cuestiones especificas como la gestion del bajo rendimiento y la puesta en marcha de planes
de mejora del rendimiento. También se trataron temas de gestion del desempefio durante las numerosas
intervenciones de desarrollo institucional (retiros) que tuvieron lugar en 2023.

12 Informe final de la Revision de Expertos Independientes de la Corte Penal Internacional y del sistema del Estatuto de Roma, 30 de
septiembre de 2020, ICC-ASP/19/16, seccién Il, p. 53, recomendacion 99.

3 Informe final de auditoria sobre la gestion de recursos humanos, ICC-ASP/17/7, recomendacion 1.

14 En consonancia con el objetivo prioritario 2.2 del Plan estratégico de la Secretaria para 2023-2025.
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40. La Corte acogié favorablemente los esfuerzos de la Seccion de Recursos Humanos para apoyar mas
estrechamente las necesidades institucionales a partir de 2022. En este sentido, por ejemplo, la Seccién siguid
organizando talleres especificos sobre gestion del desempefio para los jefes de los equipos unificados de la
Fiscalia en 2023, con el fin de seguir dando apoyo a los altos directivos de la Corte a la hora de mantener
conversaciones de intercambio de informacidn significativas e identificar a las personas con rendimientos
altos y bajos.

41.  Por altimo, en 2023, la Seccién de Recursos Humanos se unié a una comunidad de practica de las
Naciones Unidas sobre la gestién del desempefio con colegas de diferentes organismos de las Naciones
Unidas, con la intencion de aprender de las mejores practicas, definir puntos de referencia y trabajar en asuntos
comunes especificos como el bajo rendimiento y el reconocimiento del alto rendimiento. La labor de la
comunidad de practica comenzo en el segundo semestre del afio y continuara a lo largo de 2024, dando lugar
a medidas y recomendaciones concretas que las organizaciones participantes, como es el caso de la Corte,
puedan poner en practica.

42.  El mantenimiento de un alto nivel de cumplimiento del proceso de gestion del desempefio (el 96
por ciento en el establecimiento de objetivos y el 97 por ciento en la tasa de cumplimiento final) sigue
siendo una prioridad en 2024.

43.  Por afadidura, en 2024, con la comunicacion e implantacion de los valores fundamentales, la
Seccion de Recursos Humanos estudiara la manera de integrar los nuevos valores en el proceso de
gestion del desempefio de la Corte.

44.  Ademas, la Corte seguira apoyando a los directores y al personal en su labor hacia una cultura
de confianza y de continuo intercambio de informacion, utilizando herramientas practicas como puedan
ser seminarios, sesiones para los directores y nuevo material en linea.

V. Participacién y bienestar del personal

45,  La participacion y el bienestar del personal siguen siendo prioridades estratégicas para la Corte. En
noviembre de 2022 se llevo a cabo la primera encuesta sobre la participacion del personal en la Corte, con la
intencion de observar los avances logrados en las cinco mayores prioridades de la Corte en su conjunto
definidas tras la encuesta de participacién de 2021, a saber:

a) éticay normas de conducta;

b) liderazgo, con especial hincapié en los valores, el compromiso y la comunicacién interna;
c) bienestar, incluido el estrés;

d) seleccion del personal y desarrollo profesional; y

e) fomento de la igualdad entre los géneros abordando las brechas de género, incluidas las de las cuatro
prioridades anteriores, asi como cualquier otro tema clave pertinente.

46.  Losresultados de la encuesta de participacion del personal de 2022 se publicaron en el primer trimestre
de 2023 y seguidamente se realizd un esfuerzo considerable para analizar los resultados con las autoridades
principales, la alta direccién de la Corte y todos los funcionarios. Por ejemplo, las autoridades principales
organizaron una reunién general de toda la Corte en marzo de 2023, en el transcurso de la cual tuvo lugar
lugar un debate abierto con el personal sobre los resultados y las medidas adoptadas. A lo largo del afio, la
participacion ha sido un tema central de muchas de las intervenciones de desarrollo institucional (retiros)
celebrados en los distintos 6rganos de la Corte.

47.  De conformidad con el compromiso adquirido por los jefes de los distintos drganos para seguir
mejorando el entorno de trabajo de la Corte y contribuir a crear una atmaésfera de apertura, apoyo y desarrollo,
en noviembre de 2023 se llevo a cabo la segunda encuesta de participacion del personal, que obtuvo una
importante tasa de respuesta del 68 por ciento (en comparacién con el 54 por ciento de la encuesta de 2022).
Los resultados de la encuesta de 2023 se publicaron en febrero de 2024.
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48.  Ahora que se han publicado los resultados de la encuesta de participacion del personal de 2023,
seran estudiados por las autoridades principales y el Comité de Bienestar y Participacion del Personal
con miras a adoptar medidas de seguimiento para 2024. La Seccion de Recursos Humanos elaborara
un conjunto de recomendaciones para abordar los puntos principales planteados por la plantilla y
fomentar la participacién del personal.

49.  Asimismo, la Seccién de Recursos Humanos seguira brindando asesoramiento a los directores de
division y los jefes de seccion acerca de la implantacion y supervision de los planes de accién sobre la
participacion del personal. Al término del primer semestre se empezara a trabajar en la presentacion
de la encuesta de participacion completa, prevista para el tltimo trimestre de 2024.

VI. Planificacion de la plantilla

50. La planificacion de la plantilla prosiguié en la Corte en 2023 en consonancia con los objetivos
estratégicos de la Secretaria y de la Corte, en especial por lo que respecta a: 1) la movilidad interna (el Proyecto
de familias de empleos); y 2) la continua mejora de los procesos de recursos humanos existentes y la
automatizacidn de la notificacion a través de tableros de datos y herramientas de notificacion. Las iniciativas
mencionadas anteriormente tienen una repercusion directa en la labor de la Corte para mejorar la
representacion geografica y el equilibrio de género de forma paulatina, ademés de promover las eficiencias y
la normalizacion no solo de los procesos de recursos humanos sino también de otros procesos ajenos a la
Seccion de Recursos Humanos que forman parte, por ejemplo, de la incorporacion y la salida de su personal.

Movilidad interna (Proyecto de familias de empleos)

51.  Por lo que respecta al Proyecto de familias de empleos, la Seccién de Recursos Humanos sigui6
trabajando con el Centro Mundial de Servicios de Recursos Humanos de las Naciones Unidas (OneHR) para
completar con éxito la asignacion de todos los perfiles de empleo recibidos a redes y familias de empleos.®®
También se sigui6 trabajando internamente en la creacion de una base de datos de perfiles profesionales y un
archivo comun para proporcionar la estructura necesaria, asi como en una base para las siguientes fases del
proyecto, que continuarén durante los proximos dos afios. En el verano de 2023 se publico un anuncio de
vacante para contratar a un consultor que siguiera desarrollando las metodologias del proyecto de movilidad
interna, con miras a identificar sinergias entre distintos empleos que conduzcan a la creacién de descripciones
genéricas de puestos. La contratacion para dicho puesto qued6 en suspenso hasta la llegada del nuevo jefe de
la Dependencia de Desarrollo de Soluciones Institucionales y se reanudara a principios de 2024.

52. La Corte reconoce la importancia de mejorar la movilidad interna, como se resalté en las
recomendaciones de la Revision de Expertos Independientes.*® Asi pues, en 2024, la Seccion de Recursos
Humanos seguira explorando vias para dotar de una mayor movilidad interna al personal de la Corte
en aras de propiciar la transicion hacia una plantilla mas agil, que permita a la organizacién adaptarse
mas rapidamente a las prioridades cambiantes apoyando al mismo tiempo el desarrollo del personal.

Iniciativas de mejora continua en 2023
Resumen de los informes de recursos humanos

53.  En 2022 se elabord el primer Resumen de los informes de recursos humanos para dar visibilidad a las
actividades habituales de presentacién de informes de la Seccién de Recursos Humanos. Sobre esta base,
en 2023 se elabord un andlisis para determinar posibles eficiencias en la presentacion de informes. De dicho
analisis se extrajeron recomendaciones para: a) automatizar una serie de informes trimestrales; b) identificar
los puntos de datos mas utilizados en las herramientas de notificacién en linea existentes; ¢) crear un portal
de datos de recursos humanos en linea para proporcionar datos precisos y fiables en tiempo real con miras a
elaborar 14 informes diferentes; y d) incluir la automatizacion de cinco informes diferentes de adquisicion de

15 Informe final de la Revision de Expertos Independientes de la Corte Penal Internacional y del sistema del Estatuto de Roma, 30 de
septiembre de 2020, ICC-ASP/19/16, seccién Il, p. 51, recomendacion 92.
18 Ibid., p. 45, recomendacion 85.
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talento en el proyecto de Tablero de datos de informacidn para la adquisicion de talento. El objetivo del tablero
de datos es proporcionar datos en tiempo real sobre el plan de contratacion, las listas de candidatos, la carga
de trabajo, el estado de las contrataciones en curso y las métricas relacionadas con la contratacion.

Licencia por enfermedad

54.  Tras analizar el registro de los dias de licencia provisional por enfermedad pendientes en el sistema y
la informacion recibida de los directores y los encargados del control de horarios, la Seccion de Recursos
Humanos y los expertos del equipo de SAP trabajaron en la automatizacion de las notificaciones de licencia
por enfermedad. El objetivo es recordar a los miembros del personal su obligacidn de justificar su ausencia
por enfermedad, lesion o requisitos de salud publica. Las notificaciones se pusieron en marcha a finales
de 2023.

Nuevos informes y herramientas automatizados

55.  Se ha seguido trabajando en el desarrollo de nuevos informes automatizados, como la contribucion de la
Seccion de Recursos Humanos al informe del Consejo de Coordinacion y la herramienta de notificacion sobre
la vision de conjunto de la plantilla, que es clave para la planificacion de la plantilla en general, asi como para la
notificacién de los datos de recursos humanos y de la labor diaria de la Seccion de Recursos Humanos.

56.  Se introdujeron cambios importantes en las actuales herramientas de notificacién de la rotacion del
personal y de notificacién de la representacion geogréafica y el equilibrio de género.

Uso de los datos y visibilidad

57. Al permitir que las partes interesadas ajenas a la Seccion de Recursos Humanos utilicen herramientas
tales como el Informe del Estado Parte y la herramienta de notificacion de la representacion geografica y el
equilibrio de género, con su comodo acceso a datos en tiempo real, se ha conseguido dar una gran visibilidad a
la situacion actual de la representacion geografica y el equilibrio de género en la Corte. Se celebraron varias
sesiones de informacion para presentar estas herramientas a las partes interesadas, asesorar sobre su uso 6ptimo
para obtener los mejores resultados y fomentar conversaciones basadas en datos en toda la Corte.

58.  En este sentido, en 2024, la Seccién de Recursos Humanos estudiara si esas herramientas pueden estar
disponibles para los grupos de contratacion, con el fin de respaldar el buen juicio y la toma de decisiones por
lo que respecta a la representacion geogréafica y el equilibrio de género.

59. En 2023, el personal de la Seccién de Recursos Humanos que trabajaba en las herramientas de
presentacion de informes y las eficiencias recientemente introducidas también comenzé a colaborar con
expertos en la materia para garantizar un analisis comparado adecuado y la creacion de conocimientos en la
Corte. Ente otras cosas, la Corte: a) participé en la comunidad de practicas de las Naciones Unidas sobre el
anélisis de datos, en la que se comunicaron y aplicaron en la Corte, en la medida de lo posible, las ideas
relacionadas con los analisis de datos de las organizaciones de las Naciones Unidas; b) se uni6 a la comunidad
de préacticas de las Naciones Unidas para la planificacion estratégica de la plantilla, que da acceso a una amplia
gama de recursos, mejores practicas y analisis comparados para seguir mejorando el trabajo de la Corte en
este ambito; y ¢) particip6 en un acto externo de SAP SuccessFactors sobre las novedades en el uso de la
tecnologia en la gestién del talento y la planificacion de la plantilla. La participacion en esos foros permite a
la Corte alinear sus normas sobre parametros de medicion con las de las Naciones Unidas y confirma que la
Corte esta en el camino correcto por lo que respecta a la planificacion de la plantilla. No obstante, sigue siendo
un hecho que la Corte se esta quedando rezagada en la aplicacion de nuevas tecnologias y sistemas.

60. En 2024 se llevara a cabo un analisis en profundidad de la movilidad interna en la Corte con el fin
de desarrollar medidas especificas para consolidar los esfuerzos en este &mbito. El Proyecto de familias
de empleos servird de trampolin para futuras medidas. Se desarrollaran nuevos tableros de datos y
herramientas de notificacion para facilitar la presentacion de informes 'y ampliar los esfuerzos en materia
de representacion geogréafica y equilibrio de género y de dotacién de recursos. Se ofrecera una mayor
visibilidad de los datos y la carga de trabajo a las partes que estan directamente implicadas en esa labor.
En 2024 también proseguira la colaboracion con las partes interesadas ajenas a la Seccién de Recursos
Humanos en proyectos para mejorar la incorporacion y la salida del personal de toda la Corte.
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VII. Contratacion y seleccion del personal

61. La contratacién del personal méas cualificado y diverso sigue siendo una prioridad para la Corte.
En 2023 se llevo a cabo un nimero de contrataciones considerable. Se cubrieron un total de 63 puestos de
plantilla vacantes, lo que representa una disminucién del 6,35 por ciento con respecto a 2022. En 2023 se
iniciaron 192 procesos de contrataciéon, un 7,26 por ciento mas que en el afio anterior, incluidas 23
contrataciones de puestos de plantilla; 23 de asistencia temporaria general (ATG); 36 de contratistas
individuales, tales como puestos de idiomas para personal independiente y otras funciones externas; 16
contrataciones para listas de candidatos y 94 para asistencia a corto plazo. Estas cifras representan un aumento
considerable en las necesidades de dotacion de personal debido a la continuacion de las actividades
investigativas en Ucrania, el establecimiento de un puesto de servicio en dicho pais y otra serie de nuevas
investigaciones llevadas a cabo por la Corte.

62.  En 2023, la Seccién de Recursos Humanos trabajé en varias prioridades para garantizar que la Corte
pudiera satisfacer sus necesidades en materia de contratacion y de seleccion de personal.

63. A principios de 2023 se estableci6 un plan de contratacion para la Corte en su conjunto, que cont6 con
el apoyo y la aprobacion de la direccion superior, para permitir un enfoque de la adquisicion de talentos
estratégico y basado en prioridades. Todas las contrataciones se clasificaron en las siguientes categorias:

e Prioridad (cubrir el puesto es fundamental para el programa, la division o la direccion);

e Apoyo judicial o actividades de enjuiciamiento (cubrir el puesto es fundamental para
garantizar el apoyo al mandato béasico de la Corte); y

e Contratacion periddica (cubrir el puesto es necesario para mantener la continuidad normal
de la actividad).

64. La capacidad del equipo de contratacion se amplié mediante recursos adicionales a corto plazo para
permitir a la Seccion de Recursos Humanos cumplir las prioridades establecidas y el plan de contratacién.’

65. En la dltima encuesta sobre la participacion del personal de 2021, la seleccién y el desarrollo del
personal fueron las categorias peor valoradas en toda la organizacion, lo que indica que es necesario un cambio
considerable. Para que en toda la organizacién se genere confianza en que los procesos de contratacion y
seleccion en la Corte se Ilevan a cabo de manera objetiva y de acuerdo con elevadas normas éticas, y en que
las précticas de contratacion actuales garantizan que se selecciona a los mejores candidatos, se han celebrado
varios seminarios en linea y presentaciones en persona para partes interesadas internas, a saber: a) un
seminario en linea para la Divisién de Servicios Judiciales, dirigido a un publico de mandos intermedios y
directivos; y b) una presentacion en persona para miembros del Comité de Examen de la Seleccion.

66. En 2023, la Seccidn de Recursos Humanos también prest6 apoyo durante el proceso de seleccién para
la contratacion y el nombramiento de funcionarios de alto nivel, como el Secretario, que entrd en funciones
en abril de 2023, y el Director Ejecutivo del Fondo Fiduciario en beneficio de las victimas (D-1). Gracias a la
basqueda a través de la pagina de LinkedIn de la Corte, esta Gltima contratacion tuvo un resultado muy
positivo, con el nombramiento de una candidata de un pais del GRULAC insuficientemente representado.

67. En 2024, la contratacién de personal seguira siendo una prioridad para la Corte. La Corte
informara al Comité sobre sus progresos en el marco del Informe sobre la gestion de recursos humanos
del proximo afio.

17 Ibid., p. 49, recomendacion 89, y p. 51, recomendacion 94.
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VIII. Personal de la Corte y estadisticas de contratacion

Recuento del personal

68.  El personal de la Corte consta de funcionarios en puestos de plantilla y de puestos financiados con
cargo a la ATG para atender a los objetivos centrales de la Corte. Ademas, el personal con nombramientos de
corta duracion atiende las necesidades a corto plazo (menos de un afio), por lo general para cubrir la ausencia
de funcionarios en uso de licencia o los puestos vacantes hasta que finaliza el proceso de contratacion.

Figura 1: Numero de miembros del personal por tipo de contrato en 2023

De corta duracion,
92

Puestos de
plantilla,
823

u Puestos de ATG De corta duracion
plantilla

69.  Ademas de los funcionarios, se contrata a consultores cuando la Corte precisa de expertos altamente
especializados para servicios que no pueden ser prestados por el personal existente debido a la falta de
conocimientos especializados. Los consultores y los contratistas individuales son contratados con caracter
temporario y especifico para prestar servicios que no son funciones propias del personal pero que estan
relacionados con actividades programadas o encomendadas a la Corte. La Corte ha escuchado el llamamiento
de los Estados Partes para explorar opciones flexibles de recursos humanos y, junto con los nombramientos
de corta duracion, ha ampliado su utilizacion de consultores, contratistas individuales y personal adscrito.

Figura 2: Desglose de los consultores y los contratistas individuales al 31 de diciembre de 20238

Consultores m Contratistas individuales

Consultores,
74

Contratistas
individuales,

399

18 Estas cifras se refieren al personal administrado por la Seccidn de Recursos Humanos y no incluyen a abogados defensores, contratistas
comerciales, etc.
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Niveles de contratacion y dotacion de personal

70.  En 2023, en el marco de la dotacion presupuestaria aprobada, la Asamblea aprob6 965 puestos de
plantilla y 212'° puestos financiados con cargo a la asistencia temporaria general para que la Corte pudiera
lograr sus objetivos previstos.

Figura 3: Recuento del personal y puestos vacantes en 2022 y 2023
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Figura 4: Recuento del personal de asistencia temporaria general
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Figura 5: Recuento del personal con nombramientos de corta duracion
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Desempefio de la funcién de contratacién para puestos de plantilla y puestos de ATG

71. Al 31 de diciembre de 2023, la Corte tenfa un total de 989 puestos aprobados cubiertos: 823%
funcionarios en puestos de plantilla con nombramiento de plazo fijo y 166 funcionarios en puestos de plazo
fijo financiados con cargo a la asistencia temporaria general.

¥ En esta cifra solo se incluye la ATG aprobada por 12 meses.
2 En el Programa Principal 111 (Secretaria), un puesto que financia a un Presidente del Consejo del Sindicato del Personal se cuenta

como cubierto.
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72.  En 2023 se cubrieron 97 puestos de plazo fijo, divididos en 63 puestos de plantilla y 34 puestos
financiados con cargo a la asistencia temporaria general. De los 63 puestos de plantilla cubiertos, 24 (el 38
por ciento) fueron cubiertos por candidatos externos, 26 (el 41 por ciento) por funcionarios en puestos
financiados con cargo a la asistencia temporaria general y 13 (el 21 por ciento) por funcionarios que ya
ocupaban puestos de plantilla. En el transcurso del afio, la Corte llevo a cabo 379 examenes escritos y 417
entrevistas.?

73.  Ademaés de los nombramientos de plazo fijo, se realizaron una serie de nombramientos de corta
duracién (15) para sustituir a funcionarios con licencia especial sin sueldo o con licencia de maternidad y para
proporcionar cobertura a corto plazo en espera de la contratacion para puestos vacantes.

74.  En 2023, un total de 63 funcionarios que ocupaban puestos de plantilla se fueron de la Corte, incluidos
diez funcionarios que se jubilaron. Esto representa una tasa de renovacion del personal de la Corte de
aproximadamente el 7,7 por ciento para el afio.

75. A continuacién se presenta un resumen de la dotacion de personal y el desempefio de la funcién de
contratacion, los nombramientos, la contratacién interna y la renovacion del personal de la Corte al 31 de
diciembre de 2023.

Figura 6: Renovacidn del personal de la Corte en 2023

m Renovacion del personal (dimisiones) Renovacion del personal (de puestos de
» plantilla a asistencia temporaria general)
Renovacién del personal (otros)*

Renovacion del
personal
(otros),* 26

Renovacion del
personal (de
puestos de plantilla

a asistencia
temporaria Renovacion del
general), 7 personal

(dimisiones), 30
*Renovacion del personal (otros) = debido a discapacidad, jubilacion, fallecimiento o restructuracion.

Figura 7: Personal nuevo de la Corte en 2023

Personal nuevo (externo)  m Personal nuevo (de asistencia temporaria
general a puestos de plantilla)

Personal nuevo
(externo), 24

2 En 2023, la mayoria de las entrevistas se llevaron a cabo por videoconferencia, dada la aceptacion general que existe actualmente del
entorno de trabajo hibrido.
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Tasa de vacantes

76.  Latasa mensual de vacantes de la Corte disminuy6 del 14,5 por ciento a finales de diciembre de 2022
a un promedio del 13,8 por ciento a finales de diciembre de 2023. A ser posible, la Corte procura funcionar
con un sano equilibrio entre, por un lado, el nimero de vacantes que se generan por las dimisiones y
separaciones del servicio y, por otro, la llegada de nuevos funcionarios.

Figura 8: Tasa de vacantes de la Corte
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77. En consonancia con la recomendacion del Comité? y la del Auditor Externo, la Seccion de
Recursos Humanos siguié desaconsejando el uso de ATG no aprobada y recomendd el uso de asistencia
a corto plazo. En comparacion con el afio anterior se han realizado algunos progresos a este respecto.

78.  La Corte continuara supervisando el uso de ATG no aprobada e informara al Comité como parte
del Informe sobre la gestion de recursos humanos del préximo afio.

79. La Corte esté trabajando en la aplicacion de las recomendaciones del Auditor Externo conforme
al Plan de accidn relativo a las recomendaciones derivadas de la auditoria externa del desempefio del
personal temporario (“Plan de accion sobre las recomendaciones de la auditoria externa”).?® Algunas de
las medidas aplicadas se analizan en el presente informe y también se notifican al Comité por separado
en el Informe de la Corte.

Adscripciones en la Fiscalia

80.  Desde el verano de 2022, la Fiscalia ha seguido colaborando con los Estados Partes en la prestacion de
apoyo mediante el envio de expertos nacionales en calidad de personal adscrito. A lo largo de 2022 y 2023,
la Fiscalia contrat6 a profesionales de mas de 25 Estados Partes, lo que se tradujo en la llegada de mas de 70
expertos nacionales adscritos que prestaron apoyo en el transcurso de 2023.

81.  Dichos expertos fueron contratados para funciones especializadas relacionadas con toda la gama de
capacidades que requiere la Fiscalia y en las diversas situaciones y causas en las que interviene, a fin de
proporcionar recursos y conocimientos técnicos adicionales muy necesarios.

82.  Enel segundo semestre de 2023, la Fiscalia estableci6 un fondo fiduciario para la diversidad geografica
con objeto de ampliar el acceso al programa de adscripciones de expertos de Estados Partes con economias
en transicion o en desarrollo.

83. A raiz de la recomendacion 298 de la Revision de Expertos Independientes,?* la Fiscalia ha seguido
celebrando consultas con el personal en relacion con un posible despliegue sobre el terreno a largo plazo. En
este sentido, en 2023, la Fiscalia organizo reuniones generales con el fin de mantener abiertos los canales de
comunicacion con el personal.

84.  Por afadidura, la Fiscalia sigui6 trabajando con la Seccién de Recursos Humanos en la movilidad del
personal, entre otras cosas con el estudio de las condiciones contractuales para los lugares de destino flexibles.

22 CBF/41/5, version anticipada, parr. 90.

2 CBF/41/9.

2 Informe final de la Revision de Expertos Independientes de la Corte Penal Internacional y del sistema del Estatuto de Roma, 30 de
septiembre de 2020, ICC-ASP/19/16, seccidn Il, p. 168, recomendacion 298.
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En 2024, la Corte seguira analizando la movilidad del personal e informara al Comité como parte del Informe
sobre los recursos humanos del préximo afio.

85. En el transcurso de 2024 se implantara el fondo fiduciario de la Fiscalia para la diversidad
geografica, que se espera que aporte una mayor diversidad al programa de adscripciones de la Fiscalia.
Esta, en colaboracion con la Secretaria, seguira impulsando el desarrollo, el examen y la promulgacion
de directrices revisadas sobre el personal contratado gratuitamente para garantizar la existencia de un
marco politico adecuado para el futuro.?®

IX. Mejora continua: automatizacion

86.  Lasolucion HR Service Delivery proporciona al personal de la Corte un proceso digital eficiente para
presentar solicitudes a la Seccién de Recursos Humanos, asi como la posibilidad de establecer acuerdos de
nivel de servicio con los indicadores clave del desempefio para cuantificar el rendimiento. Una vez ultimado
este proyecto, la Corte dispondra de una sélida plataforma digital para los procesos de recursos humanos que
permitird a los miembros del personal y a la Seccion de Recursos Humanos interactuar de manera eficiente y
eficaz. En 2023, la Corte prosiguio las conversaciones sobre la aplicacion de dicha solucion.

87.  Ademas, los archivos digitales del personal reemplazarén los archivos oficiales de personal en papel y
proporcionaran a cada funcionario acceso directo a sus registros de personal y la capacidad de actualizar
registros obsoletos. La digitalizacion de los archivos del personal continu6 en 2023. Se espera que todos los
archivos del personal hayan sido digitalizados en el transcurso de 2024.

88. A finales de 2023, la Corte adquirid recursos para empezar a ejecutar la fase final de este
proyecto. Se han asignado dos funcionarios para implantar la plataforma de prestacion de servicios y
llevar a cabo el cambio organizativo.

89. Para este afo se ha previsto la consecucién de los siguientes objetivos: a) la migracion de la base
de conocimientos, actualmente en SharePoint, a la plataforma digital en el primer trimestre; b) la
puesta en marcha de la plataforma digital con HR Service Delivery operativo para el equipo de gestion
de contratos en el segundo trimestre; y c) los preparativos para la inclusion de otros equipos de la
Seccion de Recursos Humanos en la plataforma de prestacion de servicios durante el segundo semestre
de 2024.

X.  Asuntos juridicos y normativos

Tiempo de servicio

90. A rraiz de las recomendaciones 84 y 105 de la Revision de Expertos Independientes, el 14 de febrero
de 2023, el Secretario presentd a la Mesa la propuesta detallada de la Corte para una politica de tiempo de
servicio. La Mesa, por su parte, valord positivamente la presentacion de dicha propuesta detallada por el
Secretario ante el Grupo de Trabajo de La Haya y el Grupo de Trabajo de Nueva York en sus respectivas
reuniones del 22 de febrero de 2023 y el 24 de febrero de 2023.

91.  EI 10 de marzo de 2023, la Mesa decidié que la Corte debia “iniciar inmediatamente la labor interna
necesaria para aplicar la politica de tiempo de servicio. La Corte también debera informar a la Mesa y a los
Estados sobre sus progresos, seglin proceda.”?8

92.  LaCorte llevo a cabo una labor considerable para poner en practica su propuesta, en especial por lo que
respecta a las enmiendas al Estatuto y el Reglamento del Personal y la elaboracién de una nueva instruccion
administrativa sobre la politica de tiempo de servicio, que se ha de leer conjuntamente con todas las instrucciones
administrativas pertinentes, incluidas, entre otras, las instrucciones sobre el sistema de la evaluacion del
desempefio (ICC/AI/2019/003), la clasificacion y reclasificacion de puestos (ICC/AI/2018/002), el descanso y
la recuperacién (ICC/AI/2017/002), la situacion de dependencia y las prestaciones por familiares a cargo

% 1hid., p. 55, recomendacion 103.
% Mesa de la Asamblea de los Estados Partes, tercera reunion, Agenda and decisions, 10 de marzo de 2023 (en inglés solamente).
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(ICC/AI/2016/006 Rev.1), los derechos especiales para los funcionarios que presten servicio en lugares de
destino designados (ICC/AI/2016/005), el plan de movilidad y condiciones de vida dificiles (ICC/A1/2016/004),
los nombramientos de corta duracion (ICC/AI/2016/001), la duracion y prérroga de los nombramientos de plazo
fijo para cubrir puestos de plantilla (ICC/AI/2013/005), el periodo de prueba y la evaluacién del desempefio
(ICC/AI/2013/004) y el empleo a tiempo parcial de los funcionarios (ICC/AI/2008/006). En diciembre de 2023,
la Asamblea decidi6 implementar una politica de tiempo de servicio a partir del 1 de enero de 2025.%

93. A raiz de la decision de la Asamblea de implementar una politica de tiempo de servicio a partir
del 1 de enero de 2025, la Corte seguira trabajando en 2024 para ultimar la revision de los articulos
pertinentes del Estatuto y el Reglamento del Personal y las normas conexas, con objeto de fijar la
politica de tiempo de servicio a su marco juridico.

Comisién de Administracion Pablica Internacional

94.  El marco actual de las escalas de sueldos y pensiones de los funcionarios del Cuadro Organico y del
Cuadro de Servicios Generales de la Corte sigue el régimen comun de las Naciones Unidas. Esta estructura se
basa en las recomendaciones formuladas por la Comisién Preparatoria de la Corte y en las decisiones
adoptadas por la Asamblea en sus periodos de sesiones primero y segundo. El régimen comun de las Naciones
Unidas representa la aplicacion de normas, métodos y disposiciones comunes a los sueldos, subsidios y
prestaciones del personal de la familia de las Naciones Unidas en general. Este sistema evita que se produzcan
graves discrepancias en las condiciones de empleo entre las organizaciones internacionales y la competencia
en la contratacion del personal, ademés de facilitar el intercambio de personal entre dichas organizaciones.

95.  Las condiciones de servicio del personal del régimen comun de las Naciones Unidas estan reguladas y
coordinadas por la Comision de Administracion Publica Internacional (CAPI). La CAPI es un organismo
experto independiente establecido por la Asamblea General de las Naciones Unidas. Su mandato consiste en
regular y coordinar las condiciones de servicio del personal del régimen comun de las Naciones Unidas
promoviendo y manteniendo al mismo tiempo criterios rigurosos en la administracion pablica internacional.

96.  De acuerdo con la clausula 3.1 del Estatuto y el Reglamento del Personal de la Corte, los sueldos y
prestaciones de los funcionarios se conformaran a las normas del régimen comun de las Naciones Unidas. Si
bien este principio se ha aplicado desde el primer dia, y la Corte se ha mantenido al corriente de los
acontecimientos en curso en el seno de la CAPI y en el régimen com(n en su conjunto, hasta ahora la Corte
no ha sido miembro efectivo de la CAPI y Gnicamente ha actuado en calidad de observador.

97.  Para que la Corte pueda desempefiar un papel mas activo, se recomienda que se estudie la posibilidad
de que la Corte se incorpore a la CAPI como miembro, en lugar de permanecer en su actual condicién de
observador, més pasiva. La adhesién daria voz a la Corte en todas las sesiones de la CAPI y garantizaria el
intercambio oportuno de informacion. También se invitaria a la Corte a incorporarse a los comités y grupos
de trabajo pertinentes de la CAPI sobre las reformas para, asi, poder ejercer cierta influencia. Ademas, con
respecto a las encuestas sobre el coste de la vida llevadas a cabo para el lugar de destino de La Haya, la Corte
podria desempefiar un papel mas activo, ya que es la mayor organizacion de La Haya que aplica las normas
del régimen comun a su paquete de remuneracion. En general, se argumenta que la adhesion daria a la Corte
la situacion juridica que necesita para colaborar activamente con la CAPI y situarse mas cerca del régimen
comun de las Naciones Unidas en su conjunto, garantizando la unidad y la claridad tanto para su personal
como para los Estados Partes.

98.  En 2023, el Comité recomendo a la Asamblea que aprobase la adhesion de la Corte a la CAPI como
miembro de pleno derecho, y que la Corte absorbiera los gastos de adhesion conexos.

99. A este respecto, cabe hacer mencion a los esfuerzos adicionales de la Seccién de Recursos Humanos
por lo que respecta al desempefio de un papel mas activo en el Comité Local de Encuesta Salarial. Mediante
el establecimiento de una relacion de trabajo méas estrecha con los homdlogos pertinentes de las Naciones
Unidasy la CAPI, y a la espera de que la Asamblea de los Estados Partes apruebe la adhesion plena a la CAPI,

2" Resolucion de la Asamblea de los Estados Partes acerca de la implementacion de la politica sobre duracion en el cargo, 14 de
diciembre de 2023, ICC-ASP/22/Res.7, version anticipada.
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la Seccion de Recursos Humanos consiguio para la Corte un papel ex officio que le permite participar
plenamente en los debates del Comité Local de Encuesta Salarial, aunque sin capacidad de voto. Un
representante del Sindicato del Personal y otro de la direccion de Recursos Humanos participaran en el Comité
y recibiran la formacién correspondiente. Este logro de la Seccién de Recursos Humanos garantizara una
mayor claridad y participacion para la Corte en su conjunto durante la encuesta salarial local prevista en 2024
y ha sido muy celebrado por el personal del Cuadro de Servicios Generales de la Corte.

100. La Asamblea tom6 nota de la recomendacion del Comité y pidié a la Corte que entablara
negociaciones con la CAPI sobre el acuerdo aplicable, con el fin de presentar una propuesta a la
Asamblea para que esta la examine y adopte en su vigésimo tercer periodo de sesiones. La Corte
informara al Comité de las novedades al respecto en el proximo periodo de sesiones.

Licencia parental

101. En 2023, la Corte comenzd a aplicar el nuevo régimen de licencia parental implantado por las Naciones
Unidas, con efecto a partir del 1 de enero de 2023, teniendo presente su obligacion, en virtud de la clausula 6.2
del Estatuto del Personal, de establecer un régimen de seguridad social que incluya disposiciones relativas a
la licencia de maternidad, de conformidad con las normas del régimen comin de las Naciones Unidas. Al
mismo tiempo, la Corte comenz6 a revisar su Reglamento del Personal y todas las politicas pertinentes para
reflejar los cambios introducidos por la nueva politica de licencia parental .8 La revision del Reglamento del
Personal y las normas conexas quedd en suspenso debido a otras prioridades apremiantes, pero esta previsto
que se reanude en 2024.

102. En 2024, la Corte seguira revisando su Reglamento del Personal y las normas conexas para
reflejar la nueva politica en materia de licencia parental que entré en vigor el 1 de enero de 2023, en
consonancia con las Naciones Unidas.

Categoria de funcionario nacional del Cuadro Organico?®®

103. En la continuacién de su 38.° periodo de sesiones, el Comité recomendd a la Corte que elaborara
directrices relativas a la introduccion de la categoria de funcionario nacional del Cuadro Orgénico.*° EI Comité
pidié que se le mantuviera informado acerca de esas directrices y su implantacién en su 41.* periodo de
sesiones, en la primavera de 2023.3! En el 41.% periodo de sesiones del Comité, la Corte comunico que se
estaban elaborando las directrices sobre la categoria de funcionario nacional del Cuadro Organico y que
tendria que seguir trabajando en ellas a lo largo de 2023 y probablemente con posterioridad a ese afio.*

104. En septiembre de 2023, la Corte presentd su informe sobre las directrices para la implantacion de la
categoria de funcionario nacional del Cuadro Organico en el 42.° periodo de sesiones del Comité.

105. La Corte sefiala que las directrices deberian considerarse un documento vivo que requerira
ajustes a lo largo del tiempo y que seré actualizado periédicamente por la Seccion de Recursos Humanos
sobre la base de las mejores practicas y la experiencia acumulada por la Corte tras la aplicacion de la
categoria de funcionario nacional del Cuadro Organico.

Programa de Voluntarios de las Naciones Unidas®

106. En 2023, la Corte continué su evaluacion del programa de Voluntarios de las Naciones Unidas con
miras a determinar si esta categoria de personal podria aportar beneficios a la Corte en materia de apoyo a la
capacidad. La comparacion con otras organizaciones internacionales que utilizan el programa ha
proporcionado aclaraciones adicionales por lo que respecta a la situacién de los voluntarios de las Naciones
Unidas en el Estado anfitrién.

28 ST/SGB/2023/1, seccion |, parr. 1.8, en referencia a la clausula provisional 6.3.

2 CBF/41/5, version anticipada, parr. 72.

% Informe del Comité de Presupuesto y Finanzas sobre los trabajos de la continuacion de su 38.° periodo de sesiones,
ICC-ASP/21/5/Add.1, parr. 87.

3 1bid., parr. 88.

32 Informe de la Corte sobre la gestion de recursos humanos, CBF/41/15, parr. 75.

33 CBF/41/5, version anticipada, parr. 72.
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107. [En 2024, la Corte seguira entablando debates sobre el programa de Voluntarios de las Naciones
Unidas, ya que sigue sin estar claro si las operaciones de la Corte se podrian beneficiar de esta categoria
de personal y de qué manera. En caso de que la Corte considere que la contratacion de voluntarios de
las Naciones Unidas representa una oportunidad viable y beneficiosa, se hara llegar una propuesta al
Comité en forma de informe detallado.

Normas promulgadas en 2023

108. En marzo de 2023, la Corte promulgd la instruccion administrativa sobre la prevencion de la
explotacion y los abusos sexuales.*

109. EIl objetivo de esta instruccién administrativa es prevenir y responder de manera adecuada a la
explotacion y los abusos sexuales. Al hacerlo, la Corte velara por que los derechos y la dignidad de las victimas
de explotacion y abusos sexuales sean una preocupacion central. La Corte no se quedara quieta ni en silencio
ante la notificacién de este tipo de incidentes, sea cual sea el delincuente, y trabajara activamente para proteger
y apoyar a las victimas y garantizar la adecuada rendicion de cuentas por la explotacion y los abusos sexuales.

110. En julio de 2023, la Corte publicé el mandato del Comité de Supervision de Adquisiciones,®® cuyo
objetivo es supervisar y enmendar el mandato de este Comité que fue establecido originalmente por el
Secretario, conforme a la seccion 1 de la instruccion administrativa ICC/Al/2004/004, y posteriormente
revisado y enmendado por la instruccién ICC/A1/2017/006.

111. Ennoviembre de 2023, la Corte promulgé la instruccién administrativa sobre el Reglamento del Fondo
Especial para Reubicaciones y el mandato del Comité Asesor sobre el Fondo Especial para Reubicaciones y
su Composicion.® Esta instruccion enmienda: a) el Reglamento del Fondo Especial para Reubicaciones que
fue promulgado mediante la circular informativa ICC/INF/2015/013; y b) el mandato del Comité Asesor sobre
el Fondo Especial para Reubicaciones que fue adoptado por el Secretario el 21 de enero de 2011 y
posteriormente publicado en el anexo de la circular informativa ICC/INF/2013/006.

Politicas en vias de desarrollo

112. En la actualidad se esta elaborando un proyecto de politica sobre seleccion del personal, y se esta
estudiando la implantacién de medidas especiales en los procedimientos de contratacion y seleccién con el fin
de mejorar la representacion geogréafica y el equilibrio de género. La consulta interinstitucional sobre el
proyecto de politica esta programada para 2024.%5°

113. La Corte esta trabajando actualmente en una instruccién administrativa sobre la delegacion de
autoridad, con objeto de descentralizar la toma de decisiones, alinear la autoridad con las responsabilidades,
reforzar la rendicion de cuentas y delegar en el personal directivo la necesaria autoridad administrativa sobre
los recursos humanaos, financieros y fisicos para permitir una ejecucion eficaz del mandato. La promulgacién
de la instruccion esta prevista para 2024.

114. Como se indicd en el Informe sobre la gestion de recursos humanos del pasado afio,* la Corte se adhirio
al acuerdo interinstitucional relativo al traslado, la adscripcion o el préstamo de personal entre las
organizaciones que aplican el régimen comun de sueldos y prestaciones de las Naciones Unidas (el “Acuerdo
de movilidad interinstitucional”). Desde entonces, la Corte ha aplicado el Acuerdo mediante memorandos de
entendimiento que hacen efectiva la movilidad externa hacia y desde la Corte. En 2022 se celebraron consultas
a propdsito de una instruccion administrativa en la materia. Est4 previsto que el resto de consultas
interinstitucionales concluyan en 2024.%°

3 1CC/AI/2023/001.

% |CC/AI1/2023/002.

% I|CC/AI/2023/003.

37 Informe final de la Revision de Expertos Independientes de la Corte Penal Internacional y del sistema del Estatuto de Roma, 30 de
septiembre de 2020, ICC-ASP/19/16, seccidn Il, p. 51, recomendacion 95.

% CC-ASP/22/18.

% Informe final de la Revision de Expertos Independientes de la Corte Penal Internacional y del sistema del Estatuto de Roma, 30 de
septiembre de 2020, ICC-ASP/19/16, seccidn I, p. 55, recomendacion 102.
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115. Laintroduccién de una instruccion administrativa sobre la politica de tiempo de servicio, como
se resumié en la seccion anterior sobre el particular, unida a la promulgacién de instrucciones sobre
seleccion del personal, delegacion de autoridad y licencia parental se establecen como prioridades de
politica para 2024. Ademas, la Corte seguira trabajando en la promulgacién de una instruccion
administrativa sobre el traslado, adscripcion o préstamo de personal entre las organizaciones que
aplican el régimen comun de sueldos y prestaciones de las Naciones Unidas.

XI. Representacién geogréfica y equilibrio de género

116. En 2023, la Corte siguio esforzandose por corregir la representacion geografica y el equilibrio de
género® y aplicar un enfoque mas diverso e inclusivo a la contratacion y seleccidn de su personal. Entre las
labores realizadas por la Corte a este respecto se encuentran las siguientes:

a) Todos los anuncios de vacante para puestos internacionales se publicaron en diversas redes sociales
y plataformas conexas (p. €j., LinkedIn, Impactpool, Facebook y Twitter). Los anuncios de vacante
de la Corte también se distribuyeron a través de redes internacionales, como embajadas, redes de las
Naciones Unidas, UNjobnet, UNjobs y la Secretaria del Comité.

b) Todos los anuncios de vacante se publicaron en los dos idiomas de trabajo de la Corte, a saber, el
francés y el inglés.

c) La Seccion de Recursos Humanos utilizo las redes sociales para buscar activamente candidatos
cualificados con los perfiles idoneos a fin de aumentar la reserva de candidatos, empleando
materiales de difusion especificos y adaptados.

d) El personal de la Seccion de Recursos Humanos particip6 ex officio en todos los procesos de
contratacion y record6 a los grupos y directores de contratacion que la diversidad deberia tenerse en
cuenta en todas las etapas del ciclo de contratacion.

e) LaJuntade Seleccion y Examen superviso todas las contrataciones.

f) Se garantizaron la diversidad geografica y de género en todos los grupos de contratacion. Esta
diversidad aporta perspectivas variadas y ayuda a mitigar el sesgo inconsciente que podria influir en
el proceso de seleccion.*

g) Se exigi6 a todos los miembros de los grupos de contratacién que, antes de incorporarse a uno de
esos grupos, recibieran formacion obligatoria sobre el sesgo inconsciente, centrada en la
concienciacion y la mitigacién de los prejuicios personales, en especial los que pudieran afectar de
manera inadvertida al juicio durante el proceso de seleccion. El objetivo de la formacién es dotar a
los miembros de los comités de las herramientas y los conocimientos necesarios para realizar
evaluaciones justas e imparciales de los candidatos.

h) Se facilitd informacion actualizada sobre la representacion geografica a todos los grupos de
contratacion.

i) Larepresentacion geogréfica se tuvo en cuenta tanto en la etapa de preseleccion como en el momento
de tomar la decision sobre la seleccidn final de los candidatos idoneos.

i) El personal de la Seccion de Recursos Humanos particip6 en actos profesionales (p. €j., en Lucerna
en marzo de 2023 y en Sedl en julio de 2023) para dar a conocer y promover las oportunidades
profesionales de la Corte entre los Estados Partes infrarrepresentados y no representados.

k) El personal de la Seccion de Recursos Humanos particip6 en el Foro anual de Asia y el Pacifico, un
acontecimiento dedicado a facilitar el didlogo para la region de Asia y el Pacifico y alentar a
estudiantes y jovenes profesionales de la region a que consideren una carrera en la Corte.

“0CBF/41/5, version anticipada, para. 84.
“L Informe final de la Revision de Expertos Independientes de la Corte Penal Internacional y del sistema del Estatuto de Roma, 30 de
septiembre de 2020, ICC-ASP/19/16, seccidn Il, p. 51, recomendacion 91.

2-5-280524 19


file://///icc.int/root/Casd2/Human%20Resources/CBF%20Report%20on%20HRM%20(2024)/9.%20CBF%20reports%202023/ICC-ASP-22-15-ENG.pdf
file://///icc.int/root/Casd2/Human%20Resources/CBF%20Report%20on%20HRM%20(2024)/1.%20CBF%20reports%20on%20IER/CBF-41-12-ENG-%20Report%20Court%20-%20recruitment%20process%20-%20flexible%20appointment%20-%20mobility%20-%20IER%20recommendations.pdf

ICC-ASP/23/2

117. Como parte de la Estrategia de género y cultura del lugar de trabajo de la Corte y de su continuo
impulso hacia practicas de contratacion mas inclusivas, cabe destacar que en 2023 la Seccion de Servicios
Linglisticos de la Corte elaboré una propuesta preliminar de directrices destinadas a fomentar un lenguaje
mas inclusivo en el seno de la Corte. Esta iniciativa esta llamada a generar efectos positivos generalizados en
el entorno de trabajo de la Corte, promoviendo una cultura de igualdad, que se prevé que se refleje también
en anuncios de vacante mas inclusivos.*

118. A finales de 2023, el Secretario convocé un taller sobre representacién geografica y equilibrio de
género para toda la Corte (“Taller GRGB”) con el objetivo de evaluar la situacién actual e identificar
estrategias y medidas concretas para mejorar significativamente la representacion geogréfica y el equilibrio
de género. Se espera que las conclusiones del Taller GRGB (véase el anexo) conduzcan, tras la celebracion
de consultas internas y externas, a la adopcién y aplicacion de un nuevo marco juridico y normativo para la
representacion geogréafica y el equilibrio de género en la Corte, con el objetivo final de garantizar un efecto
eficaz y duradero.®® Participaron representantes de todos los érganos de la Corte, asi como representantes de
la Secretaria del Fondo Fiduciario en beneficio de las victimas, la Oficina de Auditoria Interna, la Secretaria
de la Asamblea de los Estados Partes y el Consejo del Sindicato del Personal. La Seccién de Recursos
Humanos y el coordinador en cuestiones de género también participaron en el Taller GRGB y facilitaron un
resumen de los datos actualmente disponibles sobre la representacion geografica y el equilibrio de género, asi
como las iniciativas y los esfuerzos en curso. La Seccion de Recursos Humanos y la Oficina de Asesoria
Juridica de la Secretaria también participaron activamente en los debates, ya que muchas de las sesiones
estaban relacionadas con los recursos humanos y/o contenian aspectos juridicos. También hubo oportunidad
de escuchar los puntos de vista de los Estados Partes mediante la participacion del facilitador de representacién
geogréficay equilibrio de género. A lo largo del taller, el Secretario subray6 que la mejora de la representacién
geogréficay el equilibrio de género es una responsabilidad compartida entre la Corte (alta direccidn, personal
directivo, Seccion de Recursos Humanos y otros) y la Asamblea, y que representa una cuestién de legitimidad
para la Corte.*

119. A raiz de la recomendacion del Auditor Externo,* como parte de los debates del Taller GRGB, la Corte
emitié una evaluacion preliminar positiva en cuanto a la perspectiva de incluir al personal profesional en puestos
aprobados de ATG a la hora de analizar datos y fijar objetivos para la representacién geografica y el equilibrio
de género en el futuro. En 2024, la Corte examinara las opciones y soluciones relativas a esta propuesta e
informara sobre su viabilidad en el Informe sobre la gestion de recursos humanos del préximo afio.

120. Las conclusiones del Taller GRGB* también se compartieron con los Estados Partes antes del periodo
de sesiones de diciembre de 2023 de la Asamblea. El Secretario organiz6 un acto paralelo sobre la
representacion geogréfica y el equilibrio de género durante el periodo de sesiones de la Asamblea celebrado
en Nueva York en diciembre, acto que también cont6 con la participaciéon del Director de la Division de
Estrategia y Politica Mundial, la Oficina de Recursos Humanos, la Secretaria de las Naciones Unidas y el
facilitador de representacion geografica y equilibrio de género y que brind6 la oportunidad de escuchar a los
Estados Partes en relacidn con las conclusiones extraidas del Taller GRGB y sobre el tema de la representacion
geogréafica y el equilibrio de género en general.

121. Para estudiar méas a fondo estas conclusiones y recomendaciones del Taller GRGB y traducirlas
en medidas concretas, en el marco de una estrategia coherente y global, asi como para supervisar los
progresos realizados en los puntos de accion identificados, en 2024 se cre6 un grupo de trabajo interno
de la Secretaria sobre la representacion geografica y el equilibrio de género, integrado por
representantes de la Seccidon de Recursos Humanos, la Oficina de Asesoria Juridica de la Secretaria y
el Gabinete del Secretario. El Gabinete mantendra consultas con la Secretaria y coordinara el trabajo
de esta con los demas 6rganos de la Corte a fin de garantizar un enfoque para la Corte en su conjunto

*2 |bid., recomendacion 92.

43 Resumen de debates y conclusiones, Taller sobre representacion geografica y equilibrio de género, 31 de octubre a 1 de noviembre
de 2023.

“ bid.

4 CBF/41/9, recomendacidn 8.

46 Resumen de debates y conclusiones, Taller sobre representacion geografica y equilibrio de género, 31 de octubre a 1 de noviembre
de 2023.
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respecto de las cuestiones relativas a la representacion geografica y el equilibrio de género. La Corte
informara sobre los progresos realizados como parte del Informe sobre la gestion de recursos humanos
del proximo afio.

122. En la misma linea, de conformidad con el Plan de accién sobre las recomendaciones del Auditor
Externo,*” la Corte tiene conocimiento de ciertas iniciativas de otras organizaciones internacionales para
impulsar los esfuerzos en materia de representacion geografica y equilibrio de género, p. €j., la Organizacién
para la Prohibicién de las Armas Quimicas (OPAQ) ha creado un Plan de accion sobre la representacién
geogréafica en el que se enumeran las posibles medidas que deben adoptarse para lograr una distribucién
geografica mas equitativa y diversa.*® En 2024, la Corte también utilizara el plan de la OPAQ para explorar
nuevas soluciones en materia de representacion geogréafica y equilibrio de género.

Estadisticas y figuras sobre la representacion geogréfica y el equilibrio de género

Figura 9: Nimero de paises en situacion de equilibrio
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Figura 10: Ndmero de paises no ratificados
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Figura 11: Namero de paises con representacion superior a la normal
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“ CBF/41/9, R8y 9.

48 Conferencia de los Estados Partes de la OPAQ, vigésimo octavo periodo de sesiones, 27 de noviembre a 1 de diciembre de 2023,
C-28/DEC.11, 30 de noviembre de 2023

(https://www.opcw.org/sites/default/files/documents/2023/12/Action%20Plan%200n%20Geographical%20Representation. pdf).
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Figura 12: NUmero de paises infrarrepresentados
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Figura 13: Namero de paises no representados
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123. En cuanto al equilibrio de género, los siguientes graficos ofrecen una vision de las estadisticas
actuales de la Corte en su conjunto y un desglose por Programa Principal y por categoria. En 2023 se
produjeron mejoras significativas en la paridad de género en los niveles P-5 y superiores.

Figura 14: Distribucion por géneros en el Cuadro Orgénico
y categorias superiores, al 31 de diciembre de 2022
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Figura 15: Distribucion por géneros en el Cuadro Organico
Femenino m Masculino

y categorias superiores, al 31 de diciembre de 2023
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Figura 16: Equilibrio de género por Programa Principal, al 31 de diciembre de 2023
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Figura 17: Desglose del equilibrio de género para todo el personal
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Figura 18: Desglose del equilibrio de género
en el Cuadro Organico y categorias superiores
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124. La Corte proseguira sus esfuerzos para lograr una mejor representacion geografica y un mayor
equilibrio de género e informara sobre los progresos realizados al respecto como parte del Informe
sobre la gestion de recursos humanos del préximo afo, y también a la Asamblea en su vigesimo tercer
periodo de sesiones.*®

XII. Coordinador en cuestiones de género

125. La primera Estrategia de la Corte sobre igualdad de género y cultura del lugar de trabajo (“Estrategia
GEWC”), introducida a finales de 2022, se aplicd sistematicamente a lo largo de 2023. Se informé
periddicamente a las partes interesadas acerca de la mision y las actividades del coordinador en cuestiones de
género, por ejemplo mediante la facilitacion del Grupo de Trabajo de Nueva York sobre la representacion
geografica y el equilibrio de género. Los dos coordinadores que se turnaron en 2023 participaron en diversas
iniciativas internas y externas de acuerdo con el mandato y las atribuciones del puesto.

126. Lacontratacién del primer coordinador en cuestiones de género contratado externamente finalizé, y la
nueva coordinadora entr6 en funciones a finales del mes de julio de 2023.

127. La coordinadora ha subrayado constantemente la importancia de promover una plantilla diversa y de
apoyar la creacién de un entorno de trabajo con tolerancia cero frente al acoso y la discriminacion, fomentando
al mismo tiempo sentimientos de confianzay pertenencia y siendo conscientes de la necesidad de proporcionar
acceso a la igualdad de oportunidades para todos.

128. Desde su nombramiento en julio de 2023, la nueva coordinadora ha recalcado que la integracion de la
igualdad de género y la inclusion en el trabajo y las politicas de la Corte no es un ejercicio de marcar casillas.
Por el contrario, representa un cambio cultural duradero que requiere del compromiso y la implicacién de
todos, especialmente del personal directivo superior, que esta en condiciones de marcar la pauta en lo méas
alto, actuar como agentes de cambio y proporcionar un refuerzo positivo de los objetivos que la Corte en su
conjunto trata de alcanzar en el marco del principio de “Corte tnica”.

129. Paraello, en lugar de perseguir la “inclusion secuencial” (es decir, abordar las barreras de forma aislada
y gradual), la coordinadora ha adoptado un enfoque de “inclusién sistémica”, garantizando que las
consideraciones de interseccionalidad se integren en los mecanismos de toma de decisiones, los procesos de
trabajo y los esfuerzos de gestion del conocimiento, asi como en la creacion de actividades de divulgacion y
productos de conocimiento, todo lo cual, como resultado, se convierte en méas inclusivo por disefio.

130. La coordinadora en cuestiones de género ha vigilado atentamente el clima de género e igualdad en la
Corte mediante reuniones consultivas programadas periédicamente y segin las necesidades. Mediante la
difusién de actualizaciones y la recopilacién de informacion, la coordinadora ha mantenido un dialogo activo
con las oficinas de las tres autoridades principales, al tiempo que se coordinaba con la Seccion de Recursos
Humanos y colaboraba con el Consejo del Sindicato del Personal y otros grupos de partes interesadas. Este

49 |CC-ASP/22/Res.3, version anticipada, parr. 122.
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compromiso continuo garantiza que los puntos de vista de los diversos grupos de interés se tengan en cuenta
y se aborden oportunamente.

131. Lacoordinadora en cuestiones de género llevd a cabo dos sesiones informativas plenarias para todo el
personal en el segundo semestre de 2023, destinadas a mejorar la concienciacidn sobre la funcién y las
responsabilidades de la coordinadora. Estas sesiones sirvieron para aumentar la comprension de los miembros
del personal tanto de la Estrategia GEWC como de los deberes y objetivos especificos de la coordinadora en
cuestiones de género, reforzando asi el compromiso de la organizacién con estos principios.

132. El trabajo de la coordinadora ha girado en torno a la aplicacidn de la Estrategia GEWC. Ha promovido
intercambios abiertos sobre las mejores practicas (incluida la divulgacién de los esfuerzos de la Corte por
integrar la perspectiva de género y la inclusién) y reuniones con organizaciones externas, profesionales de las
cuestiones de género, embajadas, la comunidad académica y organismos internacionales.’® Ademas, se ha
dedicado a intercambiar conocimientos con profesionales de las cuestiones de género y en foros
internacionales sobre la materia. Ha seguido beneficiandose de la pertenencia a la Red de coordinadores en
cuestiones de género de las Naciones Unidas, dirigida por ONU-Mujeres, al tiempo que intercambiaba buenas
practicas y obtenia valiosos conocimientos gracias al apoyo y los recursos de ONU-Mujeres.

133. El 9 de marzo, Dia Internacional de la Mujer, se celebré un evento para toda la Corte sobre “Las
mujeres en la justicia internacional”. Los debates se centraron en las pioneras de la justicia internacional y en
el futuro de esta.

134. Tras el éxito de la campafia “Digo no al sexismo” a finales de 2023, la coordinadora puso en marcha
una campafia de sensibilizacion titulada “Abraza la diversidad, enciende la igualdad” junto con los 16 Dias de
activismo de las Naciones Unidas contra la violencia de género. El objetivo era educar al personal en
cuestiones de igualdad de género y normalizar las conversaciones entre el personal sobre una serie de temas
relacionados con la diversidad, la inclusion y la igualdad de género. Los mensajes de la campafia llegaron a
todo el personal de la Corte y brindaron la oportunidad de entablar un dialogo, cuestionar comportamientos y
estereotipos perjudiciales y contribuir activamente a un cambio positivo en el lugar de trabajo.>!

135. En coordinacién con la Seccién de Recursos Humanos, y con miras a incorporar las consideraciones
de género en las practicas de contratacion, la coordinadora particip6 en tres procesos de contratacion en 2023,
contribuyendo asi a los continuos esfuerzos por aumentar el equilibrio de género en la Corte, especialmente
en los puestos directivos superiores. Estos esfuerzos también seran prioritarios en 2024.

136. En colaboracién con el Consejo del Sindicato del Personal y la Seccién de Recursos Humanos, la
coordinadora se centr6 en la aplicacién efectiva de las politicas de conciliacién de la vida laboral y familiar,
haciendo hincapié en la importancia de integrar las consideraciones de género en todos los aspectos del
trabajo.

137. En el contexto de esa iniciativa, la coordinadora colabor6 con la Seccién de Recursos Humanos y el
Consejo del Sindicato del Personal para liderar la creacion de directrices sobre disposiciones de trabajo
flexible especificamente adaptadas al personal directivo de la Corte y destinadas a facilitar la aplicacién eficaz
e inclusiva de dichas disposiciones, en consonancia con la instruccion administrativa pertinente. La aplicacién
de las disposiciones debe tener en cuenta las cuestiones de género para garantizar que se adaptan a las
necesidades y circunstancias especificas de todos los géneros. Las directrices reconocen los diversos retos a
que se enfrentan los distintos empleados. Un marco que tenga en cuenta las cuestiones de género contribuira
a crear un lugar de trabajo méas equitativo, garantizando que las disposiciones de trabajo flexible no solo
proporcionen flexibilidad, sino que también apoyen la igualdad de género y la inclusion.

138. Como miembro del Grupo de Trabajo sobre valores fundamentales, la coordinadora participd
activamente en el proceso consultivo y lo enriquecié con consideraciones relacionadas con el género.

50 CBF/41/5, version anticipada, parr. 86.
* Informe final de la Revision de Expertos Independientes de la Corte Penal Internacional y del sistema del Estatuto de Roma, 30 de
septiembre de 2020, ICC-ASP/19/16, seccién Il, p. 48, recomendacion 88.
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139. Lacoordinadora realiz6 aportaciones a las politicas previa solicitud y a medida que surgi6 la necesidad,
por ejemplo a la redaccion de la Directiva presidencial sobre proteccion contra represalias.>

140. La coordinadora, previa solicitud, organiz6 sesiones individuales que ofrecieron un entorno
confidencial para que los miembros del personal debatieran diversas preocupaciones, como las relaciones en
el lugar de trabajo, la licencia parental, el acoso, la etiqueta en el trabajo y la inclusién y la diversidad, al
tiempo que se les orientaba hacia los mecanismos de apoyo apropiados dentro de la Corte.

141. Resulta alentador observar el notable resultado positivo registrado en la encuesta sobre la
participacién del personal de 2023. Concretamente, la afirmacion “La Corte se esfuerza actualmente
por incorporar la concienciacion sobre las cuestiones de género y la igualdad de género en toda la
organizacion, sus estrategias, politicas y métodos de trabajo” obtuvo una tasa de respuesta positiva
del 75 por ciento de los participantes en la encuesta. Esto indica un nivel sustancial de aprobacién y
reconocimiento por parte del personal respecto de los esfuerzos de la Corte por fomentar la
concienciacion sobre las cuestiones de género y la igualdad de género dentro de la organizacion.

142. A lo largo del afio, la implantacion de la Estrategia GEWC reflejo una respuesta concertada a
las necesidades identificadas a través de amplias encuestas y de la planificacion estratégica. También
significé el compromiso continuo de la Corte de crear un lugar de trabajo equilibrado y equitativo. Bajo
la direccion de la coordinadora en cuestiones de género, la estrategia seguira aplicAndose segun lo
previsto, incorporando al mismo tiempo las aportaciones de los resultados de la encuesta de 2023.

XI111. Programa de funcionarios subalternos del Cuadro Organico

143. Al mes de diciembre de 2023, siete Estados Partes participaban en el Programa de funcionarios
subalternos del Cuadro Organico de la Corte: Japon, la Republica de Corea, Suiza, Alemania, Francia,
Finlandia y Australia. La Corte recibird a un nuevo participante, Espafia, a principios de 2024. Desde 2017,
afio en que se cred el Programa, la Corte ha recibido un total de 18 funcionarios.

144. Al mes de diciembre de 2023, la Corte contaba con nueve funcionarios subalternos del Cuadro
Organico procedentes de cinco Estados Partes, como se indica en el cuadro siguiente:

NUmero de funcionarios subalternos
Estado Parte

del Cuadro Organico
Republica de Corea 2

Suiza
Alemania
Francia
Finlandia
Total

O P WIN| -

145. En 2024 esté previsto que se incorporen a la Corte siete nuevos funcionarios subalternos del Cuadro
Orgénico, de los Estados Partes siguientes:

NUmero de funcionarios subalternos

Estado Parte del Cuadro Orgéanico

Japon 1
Republica de Corea 1
Australia 2
Espafia 3

52 |CC/PRESD/G/2024/001.
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146. El mayor interés y apoyo de los Estados Partes permitié seguir desarrollando y ampliando el Programa
de funcionarios subalternos del Cuadro Organico en 2023. Se negociaron dos nuevos acuerdos con Australia
y Espafia y se incorporaron cuatro nuevos funcionarios subalternos del Cuadro Orgénico de Suiza, la
Republica de Corea, Alemania y Francia. ElI Programa de 2023 proporcion6 una valiosa asistencia a la Corte
por lo que respecta a la capacidad de recursos humanos, incluyendo la propia capacidad de la Seccion de
Recursos Humanos, y Francia financi6 un puesto de oficial adjunto de recursos humanos. La Corte agradece
a todos los Estados Partes donantes su continuo apoyo.

147. Siguiendo las recomendaciones del Comité, la Corte ha proseguido sus esfuerzos de divulgacion para
encontrar nuevos donantes, centrandose en los Estados Partes que estan abiertos a aportar financiacion para
funcionarios subalternos del Cuadro Organico de paises en desarrollo. A este respecto, la Corte desea elogiar
a los Estados Partes que se han dirigido a la Seccion de Recursos Humanos para expresar su interés en la
financiacion de funcionarios subalternos del Cuadro Organico de paises en desarrollo. Las deliberaciones
siguen en curso y la Corte informara al Comité sobre cualquier novedad al respecto como parte del Informe
sobre la gestion de recursos humanos del proximo afio.

148. En la misma linea, la Corte toma nota de la peticion de la Asamblea® de que la Corte explore y
proponga modalidades para aplicar el Programa de funcionarios subalternos del Cuadro Organico a candidatos
de Estados no partes y Estados Partes infrarrepresentados, en especial de regiones en desarrollo, que se
financiardn mediante contribuciones voluntarias. A este respecto, la Corte estd examinando de cerca la
iniciativa de las Naciones Unidas de crear un fondo fiduciario para los funcionarios subalternos del Cuadro
Organico de los paises en desarrollo. El Fondo Fiduciario para los candidatos de los paises en desarrollo fue
creado por las Naciones Unidas en 2015 como una iniciativa interinstitucional “para lograr una distribucion
mas equitativa de los funcionarios subalternos del Cuadro Orgéanico entre el norte y el sur, proporcionando
oportunidades de empleo y formacidon de nivel inicial a jovenes graduados de paises en desarrollo, incluidos
aquellos que no tienen acceso a esta oportunidad a través de un Programa de funcionarios subalternos del
Cuadro Orgéanico patrocinado por su propio pais de nacionalidad”.>*

149. En 2023, el Fondo Fiduciario para los candidatos de los paises en desarrollo recibi6 fondos suficientes
de los Estados para patrocinar dos puestos de funcionarios subalternos del Cuadro Organico. Posteriormente,
se difundi6 una convocatoria de manifestaciones de interés entre los organismos de las Naciones Unidas y las
organizaciones conexas. La Corte manifestd su interés y envié dos conjuntos de atribuciones para su examen
por el Comité Directivo del Fondo Fiduciario. Al mes de diciembre de 2023 no se habia comunicado a la
Corte ninguna decision sobre la convocatoria de manifestaciones de interés. La Corte informara sobre las
novedades a este respecto como parte del Informe sobre la gestidn de recursos humanos del afio préximo.

150. La Corte seguira explorando vias para financiar funcionarios subalternos del Cuadro Organico
de paises en desarrollo y presentara un informe al Comité.

151. La Corte desea elogiar a los Estados Partes que mostraron interés en la financiacion de un
funcionario subalterno del Cuadro Organico de un pais en desarrollo y desea invitar a otros Estados
Partes, en especial a los que estén dispuestos a financiar funcionarios subalternos del Cuadro Organico
de paises en desarrollo, a que consideren su adhesion al Programa. Para mas informacion, los Estados
Partes deben ponerse en contacto con el equipo de gestion del Programa de la Seccién de Recursos
Humanos (JPOrecruitment@icc-cpi.int).

3 |CC-ASP/21/Res.2, parr. 130.
* Naciones Unidas, Departamento de Asuntos Econémicos y Sociales, Programa de funcionarios subalternos del Cuadro Orgénico,
Fondo Fiduciario para los candidatos de los paises en desarrollo.
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XIV. El Programa de pasantes y profesionales visitantes

152. En 2023, la Corte recibi6 a un total de 194 nuevos pasantes y profesionales visitantes, en concreto, 134
pasantes y 60 profesionales visitantes.

153. De los 194 pasantes y profesionales visitantes que realizaron practicas en la Corte en 2023, el 65 por
ciento procedid del paises del Grupo de los Estados de Europa Occidental y otros Estados; el 11 por ciento,
de paises del GRULAC; el 5 por ciento, de Europa oriental; el 7 por ciento, de la regién de Asia y el Pacifico;
y el 12 por ciento, de Africa.

154. Por lo que respecta a la distribucion por géneros, el 76 por ciento eran mujeres y el 24 por ciento,
hombres.

155. En 2023, la Seccion de Recursos Humanos siguié organizando eventos para que los pasantes y
profesionales visitantes ampliaran sus conocimientos sobre la Corte y otras organizaciones internacionales en
La Haya, contribuyendo asi a una experiencia de aprendizaje significativa y enriquecedora.

El Programa de profesionales juridicos financiado por la Subvencion de la Comision Europea

156. En 2023, la Seccion de Recursos Humanos coording la implantacion del Programa de profesionales
juridicos en colaboracion con la Dependencia de Relaciones Externas y Cooperacién con los Estados de la
Secretaria.

157. En 2023, nueve profesionales juridicos (PJ) fueron contratados en el marco del Programa. En el cuadro
que figura a continuacion se indican sus nacionalidades y género:

Nacionalidad Género

Uruguay Masculino
Chile Femenino
Paraguay Femenino
Brasil Femenino
Brasil Femenino
Filipinas Femenino
Bangladesh Femenino
Tulnez Masculino
Argentina Femenino

El Fondo Fiduciario para el desarrollo de pasantes y profesionales visitantes

158. El Fondo Fiduciario para el desarrollo de pasantes y profesionales visitantes fue creado en 2016 con el
fin de proporcionar précticas financiadas para pasantes y profesionales visitantes a nacionales de paises en
desarrollo que sean Estados Partes en el Estatuto de Roma. El Fondo Fiduciario contribuye a los esfuerzos de
la Corte por aumentar la distribucién geografica y brindar oportunidades justas a todas las personas que deseen
prestar servicio en la Corte.

159. Merced a las generosas donaciones de los Estados Partes, desde 2016 la Corte ha sido capaz de
auspiciar a un total de 49 pasantes y profesionales visitantes. El personal y los funcionarios elegidos también
pueden contribuir al Fondo Fiduciario realizando una donacién Unica o con periodicidad mensual, que se
deduce directamente de sus salarios. Desde 2016, méas de 50 funcionarios elegidos y miembros del personal
han contribuido al Fondo Fiduciario, por una suma total que asciende a 60.515,51 euros en donaciones.
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160. En 2023, tras las generosas donaciones recibidas de Irlanda, Francia, Alemania, funcionarios elegidos
y miembros del personal, la Corte patrociné a 16 nuevos pasantes y profesionales visitantes. En el cuadro que
figura a continuacion se indican sus nacionalidades y género:

Pasante o
profesional Nacionalidad Género
visitante
1 ‘ Pasante Brasil Femenino
2 \ Pasante Brasil Femenino
3 \ Pasante Republica Centroafricana Masculino
4 \ Pasante Colombia Femenino
5 ‘ Pasante Costa Rica Masculino
6 \ Pasante Georgia Femenino
7 \ Pasante Georgia Masculino
8 \ Pasante Ghana Masculino
9 ‘ Pasante Jordania Femenino
10 \ Pasante Kenya Femenino
11 \ Pasante Kenya Femenino
12 \ Pasante Lesotho Masculino
13 ‘ Profesional visitante México Femenino
14 ‘ Profesional visitante Nigeria Masculino
15 \ Profesional visitante Sudéfrica Masculino
16 Pasante Tlnez Femenino

161. La Corte elogia las generosas donaciones realizadas por Francia, los funcionarios elegidos y los
miembros del personal al Fondo Fiduciario en 2023, que permitiran a la Corte patrocinar a nuevos pasantes y
profesionales visitantes en 2024.

162. En 2024, la Corte utilizara las donaciones recibidas de Estados Partes, funcionarios elegidos y
miembros del personal en 2023. La Corte también proseguira sus esfuerzos para promover el Fondo
Fiduciario para pasantes y profesionales visitantes con el fin de asegurar la financiacion de mas
préacticas para pasantes y profesionales visitantes en el futuro.

163. La Corte desea alentar a los Estados Partes a que consideren la posibilidad de aportar fondos para
seguir desarrollando y ampliando el Fondo Fiduciario para pasantes y profesionales visitantes. Para méas
informacion, los Estados Partes deben ponerse en contacto con el equipo de gestién del Programa de la
Seccién de Recursos Humanos (Internship-VisitingprofessionalProgramme@icc-cpi.int).

XV. Principales prioridades de la Seccion de Recursos Humanos para 2024

164. Teniendo en cuenta los objetivos estratégicos y prioridades establecidos en virtud de los planes
estratégicos de la Corte para el periodo 2023-2025, y las prioridades reconocidas por el Comité y la Asamblea
con base en las recomendaciones de la Revisidn de Expertos Independientes, la gestion de recursos humanos
de la Corte ha identificado las prioridades siguientes para 2024:

a) Liderazgo® — Situar el Marco de Liderazgo de la Corte en primer plano para construir una cultura de
liderazgo dindmica. El objetivo es crear un entorno en el que los lideres progresen y reciban el apoyo
necesario para crear un lugar de trabajo integrador y productivo, en el que los empleados se sientan
seguros y alentados a dar lo mejor de si mismos, y en el que la Corte pueda sobresalir en el cumplimiento
de su mision. Una serie de iniciativas transversales contribuiran a la consecucion de este objetivo, como
el trabajo sobre el compromiso, la valoracién de 360 grados, los programas de liderazgo, la mentoria,

%5 Plan estratégico de la Secretaria para 2023-2025, Objetivo 2.
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la seleccion de personal, los marcos juridicos, el tiempo de servicio y las consideraciones acerca de la
representacion geografica y el equilibrio de género en los procesos de contratacion.

b) Plantilla &gil®® — Apoyar la transicién hacia una plantilla agil que ayude a la organizacion a adaptarse
mas rapidamente a las prioridades cambiantes y respalde el desarrollo del personal. Esta meta se
alcanzara mediante el trabajo continuado en el Proyecto de familias de empleos, con el objetivo de
permitir al personal una transicion entre funciones mas fluida. Se centrara en el apoyo especifico a
través de la planificacién estratégica de la plantilla, junto con el apoyo pertinente en materia de
aprendizaje y desarrollo y con el respaldo de marcos juridicos claros. El desarrollo de soluciones
alternativas para la plantilla, como los pasantes y profesionales visitantes y los funcionarios subalternos
del Cuadro Orgénico, unido a la necesaria proyeccion exterior de la representacion geogréfica y el
equilibrio de género, contribuiran significativamente a la consecucion de este objetivo.

¢) Eficiencias y mejora continua® — Al dar prioridad a la eficiencia y las mejoras continuas de los
procesos de recursos humanos, la Seccion de Recursos Humanos pretende optimizar la utilizacion de
los recursos, mejorar la experiencia de los empleados y apoyar la agilidad organizativa. La piedra
angular de estos esfuerzos serd un nuevo sistema de servicio al personal, que proporcionara a este una
herramienta facil de usar y recursos para permitir una interaccion fluida con los procesos y servicios de
recursos humanos, mejorando la satisfaccion y el compromiso generales. También se trabajara para
aumentar la automatizacién en una serie de procesos, como la incorporacion y la salida del personal.
Esto permitird a la Seccién de Recursos Humanos aumentar su capacidad de respuesta y satisfacer las
demandas de la organizacién con mayor eficacia. Ademas, la Seccion pretende crear eficiencias en sus
procesos de contratacion en su conjunto mediante la aplicacion de algunas de las recomendaciones
enumeradas en el Estudio de los procesos de contratacion de la Corte en 2024.

XVI1. Conclusién

165. Como se ha indicado en el presente informe, a pesar de algunos contratiempos debidos a los retos
afrontados por la Corte en 2023, se alcanzaron muchos hitos por lo que atafie a la gestion de recursos humanos,
lo que incluyé avances considerables en el Proyecto de valores fundamentales y en cuanto a la representacion
geogréfica y el equilibrio de género.

166. Se espera que las prioridades establecidas para 2024 fortalezcan la Seccion de Recursos Humanos
como proveedora de servicios que persigue la eficiencia y lamejora continua, en consonancia con los objetivos
estratégicos y los objetivos prioritarios de la Secretaria.

167. La Seccion de Recursos Humanos espera seguir prestando apoyo a la Corte en el cumplimiento de su
mandato esencial de la manera mas eficiente y coherente, de conformidad con las politicas de recursos
humanos y los principios de gobernanza de la Corte. La Corte espera poder dar cuenta de los progresos
realizados en el informe del préximo afio.

*k*%k

% Ibid.
5 Ibid.
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