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I. Introduccion

1. El presente informe contiene informacion sobre las actividades de recursos humanos
de la Corte Penal Internacional (“la Corte”) realizadas en 2024 de conformidad con los
objetivos estratégicos de la Corte establecidos en los planes estratégicos de la Corte para toda
la Corte y la Secretaria para 2023-2025. El presente informe contiene también respuestas a
preguntas y recomendaciones concretas 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 esbozando las prioridades de
recursos humanos para 2025 y cémo estas prioridades apoyaran los objetivos estratégicos de
la Corte, como se establece en el Plan Estratégico de la Secretaria 2023-2025.

2. En términos de gestion de recursos humanos, 2024 presentd desafios significativos
para la Corte, con un aumento continuo de la carga de trabajo impulsado por un alto volumen
de contratacion, capacitacion y otras iniciativas de recursos humanos que requieren la
atencion inmediata de la Corte. A pesar de estos desafios, la Corte sigui6 centrandose en sus
prioridades estratégicas, incluidas la diversidad, la inclusion y la mejora de la cultura del
lugar de trabajo, fomentando un entorno en el que el personal se sienta comprometido,
apoyado y alentado a mejorar su capacidad y su desempefio.

3. En respuesta a la solicitud de la Asamblea?, en 2024, la Corte dio prioridad a la
flexibilidad en la gestion de sus recursos humanos para adaptarse eficazmente a la evolucion
de las necesidades, las fluctuaciones del volumen de trabajo y las demandas operacionales.
A este respecto, en 2024 se hicieron esfuerzos para fortalecer la Seccion de Recursos
Humanos con recursos de personal adicionales, asegurando asi que la Seccion siga siendo un
proveedor de servicios fiable que apoye a la Corte en el cumplimiento de su mandato.

4. A pesar de los muchos desafios, la Seccion de Recursos Humanos logrd avances
significativos en varias areas estratégicas a lo largo de 2024. Entre sus principales logros se
encuentran el establecimiento de los valores fundamentales de la Corte Penal Internacional,
la facilitacion de la movilidad del personal, el desarrollo del liderazgo y las mejoras en la
cultura del lugar de trabajo y la representacion geografica y el equilibrio entre los géneros,
todo lo cual subraya el compromiso de la Corte con la excelencia operativa y la mejora
continua, como se establece con mas detalle en este informe.

* Publicado anteriormente con la signatura CBF/47/10.
! Plan Estratégico de la Corte Penal Intemnacional 2023-2025 (““ Plan Estratégico de la CPI 2023-2025”), Objetivo Estratégico 7.
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II. Los valores fundamentales de la Corte Penal Internacional

5. En 2024, con el apoyo de la Secciéon de Recursos Humanos, la Corte avanzé el
proyecto de valores fundamentales que condujo al establecimiento formal de los cuatro
valores fundamentales de la Corte Penal Internacional: Rendicién de cuentas, equidad,
inclusion e integridad. En febrero de 2024, los valores fundamentales de la Corte fueron
anunciados oficialmente en toda la Corte, aunque continuaron extensas discusiones con el
objetivo de refinar las definiciones de cada valor.

6. La siguiente fase de este proyecto se inicid en el cuarto trimestre de 2024 con el
anuncio de la Corte de las definiciones de los cuatro valores fundamentales en inglés y
francés. Para facilitar la accesibilidad, las definiciones se publicaron en la pagina de la
Intranet de la Corte para facilitar a todos los miembros del personal la busqueda y la
actualizacion de los valores fundamentales y las iniciativas de aprendizaje conexas.

7. Los valores fundamentales de la Corte sirven como principios rectores para las
interacciones diarias y contribuyen a fomentar una cultura organizativa alineada con los
objetivos estratégicos de la Corte. Estos valores fundamentales refuerzan un lugar de trabajo
saludable e inclusivo en la Corte y fomentan la colaboracion y la integridad profesional.

8. En 2025, la Secciéon de Recursos Humanos trabajara con las partes interesadas
internas para evaluar e implementar iniciativas dirigidas a integrar los valores fundamentales
en los procesos de RRHH, asegurando su integraciéon en el marco operativo de la
organizacion.

9. Sobre la base de los cuatro valores fundamentales establecidos en 2024, la Corte
incorporara estos valores a su labor en 2025, con un fuerte énfasis en integrarlos en los
procesos de recursos humanos.

10. La Seccion de Recursos Humanos considera que esta préoxima fase es un paso
clave hacia el fortalecimiento de la cultura del lugar de trabajo de la Corte para
asegurar que el personal se enorgullece de su trabajo y demuestre su compromiso con
los valores fundamentales. La integracion final de estos valores se alineara con los
Objetivos Estratégicos de la Corte, reforzando un entorno de excelencia y rendicion de
cuentas*.

III. Desarrollo del liderazgo

Avanzar en el liderazgo a través del aprendizaje digital

11.  Enlaencuesta sobre la participacion del personal de 2021°, el desarrollo del liderazgo
se determind como una de las cinco prioridades principales. Para apoyar este objetivo, la
Seccion de Recursos Humanos lanzo la plataforma de aprendizaje “Linea Azul” de la Corte
en diciembre de 2024. La plataforma Linea Azul desarrollada por la Escuela Superior del
Personal del Sistema de las Naciones Unidas (UNSSC) sirve como una solucion digital de
aprendizaje de liderazgo de alta calidad ampliamente utilizada en 13 organismos de las
Naciones Unidas (ONU). Esta plataforma ofrece capacitacion integral en liderazgo,
incluyendo temas clave como:

e Desarrollo de Liderazgo
e  Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS)
e Iniciativas NU 2.0

12.  Una oferta clave dentro de esta plataforma es el “Certificado Electrénico en Liderazgo
y Gestién”, que proporciona beneficios significativos para el desarrollo del liderazgo en la
Corte.

3 Plan Estratégico de la Corte Penal Internacional 2023-2025, Objetivo Estratégico 6.
4 Ibidem.
5 Resultados de la Encuesta de Participacion del Personal 2021.
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Programas de desarrollo del liderazgo ejecutivo

A fin de asegurar un liderazgo firme a todos los niveles, la Corte puso en marcha
programas estructurados de desarrollo del liderazgo para los dirigentes de nivel superior y
medio en los tres primeros afios del programa de desarrollo del liderazgo, incluidos 1) el
Programa de Gestion Ejecutiva para el personal directivo de categoria superior, las categorias
P-5y D-1y 2) el programa de certificado electronico en liderazgo y gestion para el personal
directivo de nivel medio, las categorias P-3 y P-4. En 2024, se amplio el programa del
Certificado Electronico en Liderazgo y Gestion para mitigar las interrupciones causadas por
el ciberincidentes de 2023.

13.  Tras el lanzamiento de la plataforma Linea Azul en el cuarto trimestre de 2024, todos
los miembros del personal tuvieron acceso al programa del Certificado Electrénico en
Liderazgo y Gestion, junto con una serie de modulos de aprendizaje de las Naciones Unidas
ofrecidos a través de la plataforma, incluyendo Open UN, Toolbox, NU 2.0, durante un afio.
Esta iniciativa se ajusta al Marco de liderazgo de la Corte Penal Internacional, reforzando el
principio de que el liderazgo es una responsabilidad integral de todos los miembros del
personal, independientemente de su cargo®.

Ampliar las oportunidades de desarrollo de liderazgo

14.  La Seccion de Recursos Humanos y el UNSSC colaboraron para desarrollar y poner
en marcha una nueva via de aprendizaje especifica de la Corte Penal Internacional en materia
de liderazgo. La ruta de aprendizaje incluye cuatro cursos alineados con las competencias de
liderazgo de la Corte Penal Internacional: Proposito, colaboracion, personas y resultados.
Servira como base para futuros cursos de liderazgo y un repaso sobre el marco y las
competencias de liderazgo de la Corte.

Mayor acceso a la formacion

15. En el cuarto trimestre de 2024, la Corte amplio el acceso a la plataforma de la Linea
Azul para todos los miembros del personal, a fin de seguir promoviendo el crecimiento
profesional en toda la organizacion.

v Logro clave: Al 31 de diciembre de 2024, el personal habia completado
satisfactoriamente 161 cursos. Esto incluye nuevos estudiantes a la plataforma, asi
como aquellos que continuaron desde el Certificado Electronico en Liderazgo y
Gestion. En 2025 continuaran las actividades de concienciaciéon para seguir
aumentando la participacion y la participacion en los cursos.

Sensibilizacion y fortalecimiento del compromiso

16.  Organizacion de seminarios web de intercambio de conocimientos - la Seccion de
Recursos Humanos organiz6 un seminario web informativo en diciembre de 2024 sobre la
mejor manera de utilizar la version en inglés de la plataforma. Oradores expertos de la
UNSSC proporcionaron orientacion sobre como maximizar los beneficios de la plataforma.
Un ex participante del programa compartié su experiencia, ofreciendo informacion sobre el
impacto practico de la plataforma. Para el primer trimestre de 2025 estaba previsto celebrar
un seminario web en francés.

Seguimiento estratégico y mejora continua (meta 2025)

17.  En 2025, la Seccién de Recursos Humanos planea supervisar activamente el
compromiso de aprendizaje en toda la Corte. Los esfuerzos se centraran en nutrir
comunidades de aprendizaje social y compartir las experiencias de los estudiantes. El
concepto de “aprendizaje para el impacto” se integrara en futuras iniciativas de
liderazgo para impulsar resultados de desarrollo mensurables. La renovacion de la
suscripcion corporativa mas alla del afio inicial puede ser una opcion posible si los datos
son positivos.

¢ Marco de liderazgo de la Corte Penal Internacional 2019.
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Incorporacion del marco de liderazgo de la Corte en los procesos de RRHH’

18.  En 2024, hubo esfuerzos continuos para integrar el desarrollo del liderazgo en los
procesos de RRHH. La Seccion de Recursos Humanos puso en marcha una nueva cohorte
para el Programa de Mentores de 2024, en la que participaron personal interno y mentores
internos y externos para fomentar el crecimiento del liderazgo. Los mentores participaron en
una capacitacion centrada en el liderazgo que cubridé temas como la “presencia ejecutiva”,
un concepto clave en el desarrollo del liderazgo. Ademas, el Punto Focal de la Corte para la
Igualdad de Género facilitd sesiones sobre liderazgo desde una perspectiva de género,
ampliando la comprension de los participantes sobre el liderazgo inclusivo. Esta iniciativa
contribuy6 a un enfoque mas estructurado para el desarrollo del liderazgo, asegurando que
los gerentes tengan las habilidades necesarias para apoyar y desarrollar futuros lideres.

19.  El lanzamiento del Marco de valores fundamentales ha sentado los principios
fundamentales para fortalecer las competencias de liderazgo en toda la organizacion. En
2025, la Seccion de Recursos Humanos revisara los programas de liderazgo existentes ¢
integrara aun mas los valores fundamentales en el desarrollo del liderazgo, asegurando la
alineacion entre los dos marcos.

Mejorar el programa de incorporacion para futuros lideres

20.  La Corte tiene previsto mejorar gradualmente el programa de incorporacion en 2025
mediante la incorporacion de nuevos directivos como grupo destinatario. El objetivo final es
garantizar que los directivos recién nombrados estén equipados para dirigir eficazmente
desde el principio.

Enfoque de liderazgo basado en datos

21. La Encuesta de participacion del personal, que se llevé a cabo en el primer
trimestre de 2025, servira como herramienta para configurar la estrategia de liderazgo
de la Corte. Los resultados proporcionarin informacion valiosa que guiara la
continuacion de las iniciativas de liderazgo y mejorara los esfuerzos de desarrollo del
liderazgo en toda la Corte.

Iniciativas de desarrollo institucional para el personal directivo superiory sus equipos en la Corte

22.  En 2024, la Seccion de Recursos Humanos desempeiié un papel fundamental en el
apoyo a la alta direccion y sus equipos con apoyo estratégico destinado a fomentar la cultura
de equipo, mejorar la comunicacion y fortalecer el liderazgo tanto a nivel de equipo como
individual en toda la Corte.

23.  Ademas, la Seccion de Recursos Humanos facilitdé un total de 19 retiros de equipos
en toda la Corte, lo que supone un aumento de seis en comparacioén con el afio anterior. Estos
retiros sirvieron como catalizador para iniciar y profundizar el didlogo dentro de los equipos
y ofrecer a los participantes una valiosa oportunidad de interactuar con sus equipos siguiendo
los resultados de la Encuesta de participacion del personal. Durante estos eventos, los
equipos participaron en debates abiertos para identificar los desafios dentro de sus
respectivas oficinas o secciones y para desarrollar soluciones practicas en colaboracion. La
Corte considera que estos esfuerzos son pasos integrales hacia la creacion de una cultura de
equipo mas cohesionada y resiliente.

24.  Algunas de las iniciativas de desarrollo apoyadas por la Seccion de Recursos
Humanos incluyen los retiros para , la Presidencia, la Division de Cuestiones Preliminares,
la Division de Apelaciones, los equipos directivos de los Pilares A y B de la Fiscalia y la
Dependencia de Sensibilizacion de la Secretaria. Ademas, la Seccion de Recursos Humanos
siguié prestando apoyo a las iniciativas de creacion de equipos dentro de los equipos
unificados de la Fiscalia, otras dependencias de la Secretaria y la Secretaria del Fondo
Fiduciario en beneficio de las victimas.

25. Esta serie de retiros y eventos exitosos marca la continuacion de un nuevo
enfoque del apoyo al desarrollo institucional, iniciado en 2022. Estos esfuerzos
reforzaron el compromiso de la Corte con el desarrollo continuo del liderazgo,
asegurando que los directivos de todos los niveles reciban un apoyo adecuado en sus

7 Experto independiente Examen de la Corte Penal Internacional y del Sistema del Estatuto de Roma - Informe final,

30 de septiembre de 2020, ICC-ASP/19/16, seccién 11, parr. 20, Recomendacion 16.
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funciones. A su debido tiempo, la Seccion de Recursos Humanos evaluaran la
continuacion de este enfoque teniendo en cuenta factores como la disponibilidad de
recursos y las prioridades estratégicas para 2025.

Retroalimentacion de 360 grados para administradores de personal

26.  En 2024, la Corte sigui6 intensificando su apoyo a los administradores de personal
mediante la puesta en marcha de la herramienta de retroalimentacion Developmental 360
basada en el marco de liderazgo de la Corte. Esta herramienta Developmental 360
proporciona oportunidades criticas de aprendizaje y desarrollo para los supervisores y les
ayuda a reconocer sus fortalezas y areas potenciales de mejora a través de retroalimentacion
clara, basada en evidencia y procesable. Todos los participantes recibieron comentarios
detallados e individualizados de expertos capacitados en la Seccién de Recursos Humanos.

27. 36 miembros del personal participaron en esta oferta de desarrollo de liderazgo
en 2024. Hasta la fecha, casi el 50% de los miembros del personal que tienen
responsabilidades de supervision han pasado por el proceso de desarrollo 360, y un
32% adicional lo esta realizando actualmente. El objetivo es lograr una participacion
del 85% para fines de 2025.

Aprendizaje y desarrollo

Aspectos destacados de 2024

28.  El aprendizaje y el desarrollo siguieron siendo una prioridad para la Corte en 2024.
Si bien la Corte desea fortalecer su capacidad de capacitacion y desarrollo, el presupuesto de
la Corte para el aprendizaje y el desarrollo no se ha ampliado en consecuencia, y la ejecucion
de varios proyectos sigue siendo un problema.?

29.  En 2024, la Seccién de Recursos Humanos evalud las prioridades contrapuestas y se
centr6 en las que eran fundamentales para la ejecucion, teniendo en cuenta su capacidad. Los
temas a los que se dio la maxima prioridad este afio fueron:

a) Anti-Acoso — Esta capacitacion obligatoria se ofrecid para cumplir con el
requisito de capacitacion obligatoria como se establece en las Instrucciones Administrativas
sobre “Tratamiento de la Discriminacion, el Acoso, Incluyendo el Acoso Sexual y el Abuso
de Autoridad™, y en respuesta a una de las cinco prioridades principales identificadas a través
de la Encuesta de Participacion del Personal sobre “Etica y Estandar de Conducta”!?;

b) Capacitacion de género — como herramienta practica para unificar la
comprension de la “igualdad de género” hacia la Estrategia sobre Igualdad de Género y
Cultura en el Lugar de Trabajo para la Corte Penal Internacional''; y

c) Programa de desarrollo del liderazgo para desarrollar y mejorar las
competencias de liderazgo entre los directivos y el personal, ya que se determiné que era una
de las cinco prioridades principales de la Encuesta de Participacion del Personal y desarrollar
y mantener una cultura de aprendizaje continuo!?.

Unidos para Respetar — Creando un lugar de trabajo armonioso y abordando la conducta
prohibida en la Corte Penal Internacional — Curso en linea obligatorio, conjunto de
herramientas y talleres de didlogos

30.  Unidos para Respetar, el galardonado programa de participacion de los empleados del
Secretario General de las Naciones Unidas de 2023, se hizo accesible a la Corte gracias a la
colaboracién de alto nivel con las Naciones Unidas. El programa Unidos para Respetar
comprende tres soluciones de aprendizaje, entre ellas: a) un curso en linea, b) un conjunto de
herramientas y una guia completa y c) los talleres de dialogo Unidos para Respetar. La Corte
publicé el curso en linea y conjunto de herramientas en el cuarto trimestre de 2024.

8 Informe de la Corte sobre la Gestion de los Recursos Humanos 2024.

2 ICC/A1/2022/003 4.2d.

1 Resultados de la Encuesta de Participacion del Personal 2021, “Etica y Estandar de Conducta”.

! Estrategia sobre igualdad de género y cultura en el lugar de trabajo para la Corte Penal Internacional 2022, Seccién
3, Pilar 1, Resultado 3.

12 Resultados de la Encuesta de Participacion del Personal 2021.
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31.  Estos componentes de aprendizaje sirven para orientar a los alumnos a través de la
politica de lucha contra el acoso, tal como se define en la Instruccion administrativa sobre la
lucha contra la discriminacion, el acoso, incluido el acoso sexual, y el abuso de autoridad'?,
y para seguir desarrollando habilidades para responder eficazmente al comportamiento en el
lugar de trabajo. Se autorizé a la Corte a utilizar el marco y adaptar el contenido didactico al
contexto de la organizacion.

(a) El curso en linea no s6lo informa a los estudiantes de la politica de la Corte,
sino que también proporciona medidas practicas para buscar apoyo o abordar conductas
prohibidas en la Corte. El curso en linea en inglés fue desarrollado y lanzado por la Seccion
de Recursos Humanos en el cuarto trimestre de 2024 como la primera capacitacion
obligatoria de este tipo de la Corte. El primer objetivo de finalizacion es hacia el final del
actual ciclo de actuacioén profesional, en febrero de 2025, para el primer grupo de miembros
del personal, o en un plazo de tres meses para los nuevos miembros del personal que lleguen
a la Corte. A partir del 31 de diciembre de 2024, 478 miembros del personal (el 43% de los
miembros del personal de la Corte) habian tomado el curso obligatorio en los dos meses
siguientes a su inicio.

(b) El conjunto de herramientas proporciona una guia completa para
complementar la orientacion politica y el curso en linea. Proporciona recursos/consejos Ttiles
en formato PDF interactivo. La version en inglés del conjunto de herramientas se publico al
mismo tiempo que el curso en linea en el cuarto trimestre de 2024 con el fin de proporcionar
orientacion normativa y recursos para seguir apoyando el proceso de aprendizaje del personal
de la Corte. Proporciona una guia de facil acceso que el personal puede consultar en cualquier
momento. Estd en curso un proyecto para producir el curso en linea y el conjunto de
herramientas en francés, que se lanzara en 2025.

(©) Se prevé que el tercer componente de aprendizaje, los talleres de didlogo
Unidos para Respetar, comience en el segundo trimestre de 2025. Estos incluyen talleres
dirigidos por facilitadores certificados internos, que incluyen debates, actividades y
escenarios disefiados para reflexionar sobre la mejor manera de implementar la IA sobre
“Tratar la discriminacién, el acoso, incluido el acoso sexual y el abuso de autoridad”'4, y
desarrollar habilidades para responder eficazmente a los comportamientos relacionados con
el lugar de trabajo. El aprendizaje social es un aspecto importante del programa Unidos para
Respeto.

32.  En noviembre de 2024, un grupo de miembros del personal designados por cada
organo de la Corte y que representaban a cada uno de ellos asistid a una sesion de
capacitacion de instructores de una semana de duraciéon impartida por expertos de las
Naciones Unidas para obtener la certificacion de facilitadores internos unidos para respetar.
La capacitacion se organizé en colaboracion entre drganos con el Grupo de Trabajo sobre el
Cambio Climatico de la Division de Servicios Integrados de la Fiscalia, con miras a la puesta
en marcha en toda la Corte de los talleres de dialogo Unidos para respetar. La capacitacion
incluy6 pruebas tedricas y pruebas practicas de facilitacion. Dos de estos talleres de didlogo
de prueba fueron piloteados con participantes de la Fiscalia (16 participantes) y la Secretaria
(12 participantes) pasando por los dialogos.

33.  Engeneral, el programa Unidos para Respetar proporciona un compromiso unido para
crear un lugar de trabajo donde todos se sientan valorados y respetados. El programa esta
vinculado y se basa en nuestros valores fundamentales, proporcionando formas de actuar con
integridad, responsabilidad, equidad e inclusion de acuerdo con la IA sobre “Tratar la
discriminacioén, el acoso, incluido el acoso sexual y el abuso de autoridad”'?, contribuyendo
activamente a una cultura de bondad y respeto.

Igualdad de género: Conceptos y prdcticas clave (curso en linea obligatorio)

34.  En estrecha colaboracion entre la Coordinadora para la Igualdad entre los Géneros y
la Seccion de Recursos Humanos, en noviembre de 2024 se elabor6 y puso en marcha un
curso en linea titulado "Igualdad de género: Conceptos y practicas clave". Este primer curso
en linea especifico de la Corte Internacional de Justicia sobre el tema de género define

13 1CC/A1/2022/003.
1 Tbidem.
15 Ibidem.
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conceptos clave de género, ofrece una orientacién integral sobre el género en el contexto y
presenta el marco de la Corte para destacar como la igualdad de género se integra en los
objetivos de la organizacion. Al 31 de diciembre de 2024, 354 miembros del personal (el 33%
del personal de la Corte) habian completado el curso.

35.  La version francesa del curso se puso en marcha en febrero de 2025 para que este
contenido didactico estuviera disponible en los dos idiomas de trabajo de la Corte.

36.  Laintroduccion del Curso Obligatorio de Género en linea y el Curso en linea Unidos
para Respeto mencionado anteriormente, son los primeros de su tipo para los cursos
obligatorios en toda la Corte y proporcionan un gran paso para una comprension unificada
de las politicas de la Corte. Ambos cursos son fundamentales para crear conciencia sobre las
cuestiones relacionadas con el acoso y promover la sensibilidad a las cuestiones de género
para fomentar la inclusién en el lugar de trabajo. También tienen por objeto educar a los
miembros del personal sobre las consecuencias éticas y juridicas del acoso en la Corte,
promoviendo asi el cumplimiento de las politicas.

Aprendizaje de idiomas
37.  Los programas de capacitacion lingiiistica de la Corte continuaron en 2024.

38.  La Corte facilité dos periodos del Programa de Lengua Francesa a lo largo de 2024.
Un grupo de 37 miembros del personal participd en un semestre de marzo a julio de 2024 y
un grupo de 40 miembros del personal participd en el semestre siguiente, de octubre de 2024
a febrero de 2025. Las clases dependen de los niveles de los participantes especificos que se
inscriben, desde el nivel Al.1 de principiantes hasta el nivel B2/C1 de aprendizaje avanzado.

39.  El programa de francés se organiz6 en colaboracién con la Alianza Francesa, gracias
al generoso apoyo financiero del Gobierno francés. El bilingiiismo es importante en la Corte
y €l dominio de dos idiomas de trabajo es un objetivo alentador'®. Dado que el aprendizaje
de un nuevo idioma requiere una formacion continua, la Corte considera que es esencial
continuar el programa de francés. Teniendo en cuenta la peticion de la Asamblea de!'” que la
Corte mejore el dominio de los idiomas del personal para poder funcionar en los dos idiomas
de trabajo de la Corte, el Programa de Lengua Francés debe mantenerse como prioridad.

40.  La Corte no ofrecié el modulo juridico y diplomatico francés en 2024 debido a la falta
de recursos financieros y de personal. La Seccion de Recursos Humanos prevé reanudar el
moédulo en 2025 para que los alumnos de nivel avanzado tengan la oportunidad de practicar
el francés de alto nivel en el contexto y en los temas pertinentes al mandato de la Corte.

41.  En 2024, la Seccion de Recursos Humanos organizo el examen de competencia
lingiiistica de las Naciones Unidas, en colaboracion con las Naciones Unidas en Nueva York,
y en consonancia con el Al sobre “Competencia lingiiistica e incentivos lingiiisticos”'%, la
Seccion de Recursos Humanos apoyo las solicitudes y la administracion de 13 solicitantes
para realizar este examen de idiomas de alto nivel en una variedad de idiomas oficiales de
las Naciones Unidas. De los 13 miembros del personal que participaron en los examenes, 6
eligieron inglés, 3 eligieron francés y 4 eligieron espaiiol. Los resultados se compartiran con
la Seccion de Recursos Humanos al final del primer trimestre de 2025.

Entrenamiento de sesgo inconsciente

42.  El sesgo inconsciente en el curso de aprendizaje electronico de contratacion se utilizd
como requisito previo obligatorio para el personal que participaba en los grupos de contratacion.
En total, 70 miembros del personal nuevos en el papel de miembro del panel de seleccion
completaron el curso antes de participar en sus paneles. Este sencillo curso en linea proporcion6
una guia informativa que ayudé a crear conciencia sobre el sesgo inconsciente'®.

Programa de incorporacion

43.  En 2024, el programa de incorporaciéon de la Corte brindé a 93 nuevos miembros del
personal la oportunidad de familiarizarse con la Corte como organizacién, sus normas de
trabajo y su cultura. El objetivo de este programa siguid siendo el mismo, a saber, ayudar a

16 1CC/AL/2019/007, Seccion 1.1.

17 Resolucion ICC-ASP/23/Res.6, Seccion M.3.

¥ 1CC/A1/2019/007.

19 Resolucion ICC-ASP/22/Res4, version avanzada, Seccion M, parr. 3.
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los nuevos miembros del personal a instalarse en su entorno de trabajo, establecer redes con
otros recién llegados, establecer redes con los principales interesados de la Corte que apoyan
a sus equipos y que sean plenamente operativos en un corto periodo de tiempo. El programa
es producto de la colaboracion en toda la Corte, ya que los participantes son incorporados
por personal de toda la Corte que abarca una amplia gama de esferas tematicas.

44.  Las presentaciones incluyeron capacitacion en esferas como el bienestar del personal,
la sensibilizacion cultural, la seguridad de la informacion, la seguridad de los edificios y
también la informacion a los recién llegados sobre diferentes secciones de la Corte, como la
Seccion de Servicios Generales, el Defensor del Pueblo, el Consejo Sindical del Personal, la
Coordinadora para la Igualdad entre los Géneros y la Seccién de Recursos Humanos. La
Seccion de Recursos Humanos sigue trabajando en colaboracion con otras partes interesadas
de toda la Corte para facilitar la incorporacion satisfactoria.

45.  En 2024 se incorporaron al proceso de incorporacion cursos de capacitacion
obligatorios para toda la Corte. Ademas, durante la presentacion de concienciacion cultural,
los nuevos miembros del personal recibieron informacion sobre los valores fundamentales
de toda la Corte y el programa Unidos para el respeto, que se iniciara mas adelante en el afio.
Esto proporciono al personal una comprension mas profunda de los valores fundamentales
de la Corte, reforzando la conciencia y el respeto por los demas en linea con los principios y
valores de la organizacion.

Programa de mentores

46.  El Programa de Mentores promueve el desarrollo profesional personal a través de
asociaciones entre mentores y aprendices. Su objetivo es fomentar las habilidades de
liderazgo, la inclusion y el intercambio de conocimientos. El Programa de Mentores 2024
dirigido por la Seccidén de Recursos Humanos se aline6 con el Marco de Liderazgo de la
organizacion para fomentar el crecimiento, las habilidades de liderazgo y el intercambio de
conocimientos®.

47.  El programa de 2024 acogié a un total de 20 pares de mentores y aprendices,
involucrando a 40 participantes de redes internas y externas. Los participantes recibieron
capacitacion especifica para ayudarles a aprovechar al maximo el proceso de mentoria. Como
parte de su enfoque en la igualdad entre los géneros, el programa tratd de abordar los
problemas especificos de género, incluidos los sesgos de género, y crear un entorno mas
inclusivo y propicio para todos los participantes. La Coordinadora para la Igualdad entre los
Géneros introdujo el concepto de entorno propicio y guid a los compafieros
discipulos/mentores a través de temas relacionados con la inclusion.

48. 21 miembros del personal dieron sus comentarios sobre el programa a través de
entrevistas semiestructuradas para evaluar su satisfaccion con el programa, su grado de
participacion, el impacto que tuvo en su desarrollo profesional y sus sugerencias de mejora.

49.  Los resultados mostraron una experiencia global positiva con el programa de
mentoria, obteniendo una calificacion media de satisfaccion de 4,06 sobre 5.

50.  En promedio, las parejas mentor-aprendiz se reunian cada 3 a 6 semanas, totalizando
aproximadamente 150 reuniones a lo largo del programa. Alrededor del 75% de los
encuestados se reunian con su mentor al menos una vez cada tres semanas, mientras que
otros se reunian una vez cada seis semanas. Estas frecuencias de reuniones dependieron en
gran medida de las expectativas de los participantes.

51.  La mayoria de los participantes indicaron que el programa tuvo un impacto positivo
en su desarrollo profesional y personal. Entre los principales beneficios figuraban una mayor
conciencia de si mismo, una mejor comprension de los procesos organizacionales y mejores
habilidades de liderazgo. Las sugerencias para mejorar el programa incluyeron ampliar el
ciclo del programa, mejorar la capacitacion de mentores y ofrecer eventos en linea mas
flexibles. Sobre la base de la informacion recibida de que seria mas util mantener una relacién
de tutoria mas larga, se sugiere ampliar el plazo del Programa de mentoria a un periodo de
dos afios. Los resultados informaran las interacciones futuras del programa para mejorar su
eficacia.

20 Marco de liderazgo de la Corte Penal Internacional 2019.
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52.  En noviembre de 2024 se llevd a cabo un evento de clausura para compartir los
resultados de las entrevistas de retroalimentacion, fomentar el aprendizaje social y
proporcionar contactos en persona para que los participantes compartieran experiencias.

53.  El formato del Programa de Mentoria puede remodelarse para reducir los esfuerzos
de la administracion, mejorar la eficiencia y responder a la retroalimentacion recopilada.

54.  En 2024, la Seccion de Recursos Humanos implementé con éxito varios
programas de aprendizaje en curso, ademas de los principales proyectos estratégicos
para la Corte, incluyendo el lanzamiento de nuevos cursos de capacitacion obligatorios
y el suministro de soluciones de liderazgo, a pesar de algunos desafios.

55. La Secciéon de Recursos Humanos se esfuerza constantemente por mantenerse al
dia con las necesidades y demandas de aprendizaje sefialadas por los auditores
externos, la Comision y la Asamblea; sin embargo, la limitada dotacion de personal y
capacidad presupuestaria sigue siendo un problema.

56. En 2025, una de las principales misiones de la Seccion de Recursos Humanos es
promover y mantener los programas y proyectos iniciados en 2024 para garantizar
resultados optimos de las soluciones de aprendizaje implementadas y monitorear el
impacto del aprendizaje.

57. Larecomendacion del Auditor Externo de mejorar la capacidad de formacion y
desarrollo de la Corte sigue siendo una prioridad®'. En respuesta, la Corte continiia
implementando iniciativas de capacitacion utilizando las soluciones mas eficientes
disponibles y en estrecha cooperacion con las Naciones Unidas. La Corte reconoce que
una mayor inversion en aprendizaje y desarrollo, tanto en financiacion como en
capacidad, ayudaria a acelerar el progreso y a ampliar los efectos. La Seccion de
Recursos Humanos sigue abogando por la importancia estratégica de esta esfera y, con
sujecion a las prioridades, prevé la elaboracion de una nueva politica de aprendizaje y
desarrollo?.

Gestion de la actuacion profesional

58.  Las tasas de cumplimiento del sistema de evaluacion de la actuacion profesional
siguieron siendo elevadas en 2024, lo que refleja los esfuerzos que se estan realizando en la
organizacion para poner de relieve la importancia del proceso de gestion de la actuacion
profesional. La tasa correspondiente a la fase de fijacion de objetivos alcanzé el 96% en el
periodo 2024-2025/2006, lo que es coherente con las cifras de afios anteriores. Se prevé que
la tasa de cumplimiento definitiva para 2024-2025, que se confirmara en marzo de 2025,
alcance el 95 %, manteniendo las elevadas normas establecidas en afios anteriores.

59.  La gestion de la actuacion profesional sigue siendo un elemento clave de la Corte. A
lo largo del afio se celebraron varias sesiones especiales para ofrecer a los supervisores y al
personal la oportunidad de estudiar aspectos del proceso, como la gestion de la actuacion
profesional insatisfactoria y la aplicacion de planes de mejora de la actuacion profesional.
Ademas, la gestion del desempefio se abordo en las numerosas intervenciones de la Seccion
de Recursos Humanos en 2024.

60.  Como seguimiento practico del ejercicio Developmental 360 y para seguir integrando
el examen 360 en toda la organizacion y en el proceso de gestion de la actuacion profesional,
se alienta a los participantes a que examinen su experiencia con su supervisor y reciban apoyo
para aplicar las conclusiones de su ciclo de evaluacion de la actuacion profesional como
objetivos de aprendizaje y desarrollo. En el segundo semestre de 2024 se celebro una serie
de cursos practicos para supervisores de las Salas, con el fin de dotar a los administradores
de personal nuevos y existentes de los instrumentos necesarios para una gestion eficaz de la
actuacion profesional, como proporcionar informaciéon y comprender el proceso.
Participaron mas de 25 supervisores de las categorias P-2, P-3, P-4 y P-5. Esta previsto que
esos talleres continien en 2025.

2! Informe final de auditoria sobre la gestion de los recursos humanos, ICC-ASP/17/7, recomendacion 1.
22 En consonancia con el objetivo prioritario 2.2 del Plan Estratégico de la Secretaria 2023-2025.
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61. En 2024, la Seccion de Recursos Humanos también mantuvo una colaboracion activa
con la Comunidad de Practicas de las Naciones Unidas sobre Gestion del Desempefio. Esta
colaboracion con colegas de varios organismos de las Naciones Unidas se centré en
compartir las mejores practicas, establecer puntos de referencia y abordar desafios comunes
como el desempefio insatisfactorio y el reconocimiento de un alto rendimiento.

62.  Mantener un alto nivel de cumplimiento del proceso de gestion de la actuacion
profesional (al menos el 96% de fijacion de objetivos y una tasa de cumplimiento final
del 97%) sigue siendo una prioridad para 2025, al tiempo que se sigue prestando apoyo
a los directores y al personal para que trabajen en pro de una cultura de confianza y
de retroinformacion constante, utilizando instrumentos practicos como talleres,
sesiones para los directores y nuevo material en linea.

63. En 2025, con la implementacion de los valores fundamentales de la Corte, la
Seccion de Recursos Humanos analizara como integrar los nuevos valores en el proceso
de gestion del desempeifio de la Corte.

Compromiso y bienestar del personal

64.  Laparticipacion y el bienestar del personal siguen siendo prioridades estratégicas para
la Corte. En noviembre de 2023, se realizd en la Corte la segunda encuesta sobre la
participacion del personal con el proposito de supervisar los progresos logrados en las cinco
prioridades principales definidas a nivel de toda la Corte después de la encuesta sobre la
participacion de 2021, a saber:

a) Etica y normas de conducta;

b) Liderazgo, con énfasis en valores, compromiso y comunicacion interna;

c) Bienestar, incluido el estrés;

d) Seleccion del personal y promocion de las perspectivas de carrera; y

e) Promover la igualdad entre los géneros abordando las diferencias entre los

géneros, incluso en los cuatro temas prioritarios anteriores, asi como otros temas clave
pertinentes.

65.  Los resultados de la Encuesta de Participacion del Personal de 2023 se publicaron en
el primer trimestre de 2024. Siguid un esfuerzo significativo para discutir los resultados con
los directores, la alta direccion y el personal de la Corte. Por ejemplo, en marzo de 2024 los
directores de la Corte celebraron una reunion publica dedicada a toda la Corte, durante la
cual los resultados y las medidas adoptadas se discutieron abiertamente con el personal. A lo
largo del afio, la participacion ha sido un tema central de muchas de las intervenciones de la
Seccion de Recursos Humanos (retiros) celebrados en los diferentes 6rganos de la Corte.

66.  Ademas, los principales de la Corte decidieron trasladar la fecha de la proxima
encuesta amplia sobre la participacion del personal de noviembre de 2024 a febrero de 2025.
Esto permitira aplicar y supervisar adecuadamente el impacto de varias medidas clave
derivadas de las cinco esferas prioritarias identificadas en los resultados de la encuesta sobre
la participacion del personal de 2021. Estas acciones clave incluyen la puesta en marcha de
la campaia de valores fundamentales de la Corte Penal Internacional, el lanzamiento del
curso en linea y el conjunto de herramientas “Crear un lugar de trabajo armonioso y abordar
la conducta prohibida en la Corte Penal Internacional”, la capacitacion en género preparada
por la oficina de la Coordinadora para la Igualdad entre los Géneros y otras acciones
inminentes en las areas prioritarias de desarrollo del personal.

67. La préxima encuesta completa sobre la participacion del personal se realizara
en febrero de 2025. Esto significa que las proximas encuestas Pulse también estaran
programadas para febrero de 2026 y febrero de 2027, respectivamente.

68. Ademas, la Seccion de Recursos Humanos, en coordinacion con el Comité de
Bienestar y Compromiso del Personal (SWEC, por sus siglas en inglés), supervisara el
disefio y la implementacion del plan de accion para la participacion del personal que se
discutira una vez que los resultados de la Encuesta de Compromiso del Personal de
2025 estén disponibles.

2-S-270625
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Movilidad interna

69. La movilidad interna siguié siendo una esfera prioritaria a lo largo de 2024. La
iniciativa de familias de empleo (Revision de Expertos Independientes R85, R92a, R92b,
R94 y R95) progreso significativamente, con la contratacion de A en el cuarto trimestre de
2024 para revisar el mapa del perfil de trabajo realizado por el Centro Mundial de Servicios
de Recursos Humanos de las Naciones Unidas (“OneHR”) en 2022 y 2023. El consultor se
comprometio con las partes interesadas de toda la Corte y realizé un analisis en profundidad
para garantizar la alineacion del mapeo propuesto por la OneHR con las necesidades
operativas y el contexto de la Corte. El examen concluy6 a finales de 2024. En 2025, la labor
continuara con el desarrollo de una biblioteca de aptitudes, un paso decisivo para generar
descripciones genéricas de puestos y permitir la contratacion de listas y grupos de talentos
para la promocion de las perspectivas de carrera, el perfeccionamiento de las aptitudes y la
planificacion de la fuerza de trabajo. Se pondra en marcha un proyecto piloto para poner a
prueba este enfoque en determinadas familias de empleos, que sentara las bases para una
aplicacion mas amplia en 2026. Paralelamente, se elaboré un marco de movilidad interna,
basado en las mejores practicas de las Naciones Unidas y otras organizaciones
internacionales.

Mejora continua

70.  En 2024, el importante proyecto de mejora continua se centrd en la cartografia de los
procesos de incorporacion y salida de miembros del personal (check-out), abordando una
preocupacion de auditoria de larga data®. Esta iniciativa incluy6 la identificacion y la
colaboracion con las partes interesadas de toda la Corte para trazar un mapa de los procesos
existentes para quienes inician y salen, documentar el uso de los sistemas y evaluar los
desafios. El resultado fue una cartografia exhaustiva, que dio lugar a una propuesta de
solucién técnica viable con el objetivo de mejorar la eficiencia.

71.  Sobre la base de la cartografia, la aplicacion del flujo de trabajo automatizado para la
incorporacion y la salida de miembros del personal no solo permitira aumentar la eficiencia
y optimizar los procesos con el fin de mejorar la eficiencia, sino que también ampliara esas
caracteristicas para el personal que se traslada entre los Programas Principales mediante la
movilidad interna, y mejorard los controles de acceso, al tiempo que respalda la
reincorporacion sin problemas al reintegrarse a los puestos originales. La Corte tiene por
objeto aplicar las soluciones propuestas dentro de las asignaciones presupuestarias
existentes.

72.  Alo largo de 2024, se hicieron mejoras en los cuadros e informes de recursos humanos
existentes, incluidos el informe sobre el volumen de negocios y las notificaciones de licencia
de enfermedad. Ademas, avanzo el trabajo en el Panel de Inteligencia para la Adquisicion de
Talentos, que comenzd con la automatizacion del Plan de Reclutamiento. Sin embargo, debido
a limitaciones de recursos, algunas tareas siguen en curso y continuaran en 2025.

73.  La Corte sigui6é colaborando con consultores externos para seguir mejorando las
funcionalidades del sistema de seguimiento de solicitantes (SuccessFactors) a fin de mejorar
la contratacion y la movilidad interna. Un logro importante fue la automatizacion de la carta
de nombramiento y la utilizacion del sistema de seguimiento de los solicitantes para las
oportunidades de desarrollo interno mediante la expresion de interés. Esas mejoras han
reducido los tiempos de procesamiento al mejorar la eficiencia y proporcionar datos valiosos
para el analisis.

74.  Se desarrollaron nuevos proyectos y en 2025 continuaran mejorando la seguridad del
sistema de seguimiento de los solicitantes mediante un nuevo inicio de sesion tinico, asi como
mejorando la experiencia de los candidatos mediante una interfaz mejorada. Esos proyectos
serviran de base para utilizar caracteristicas mas avanzadas en el futuro, lo que daré lugar a
procesos de contratacion mas eficientes y a una mejor experiencia de los candidatos, lo que
es importante para atraer candidatos de paises insuficientemente representados y no
representados.

2 OIA.11.21/003.
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75.  Las eficiencias en las operaciones de la Seccién de Recursos Humanos también han
mejorado a través del uso estratégico de las plataformas de colaboracion de Office 365,
particularmente a través de la integracion de Loop y Teams en Microsoft 365. Con el
beneficio de los controles de acceso seguro, estas herramientas han optimizado la gestion de
proyectos y garantizan la colaboracion en tiempo real, lo que refuerza la transparencia y la
rendicion de cuentas en todos los proyectos de la Seccion de Recursos Humanos.

76.  Si bien las mejoras graduales realizadas hasta ahora son valiosas, siguen siendo
insuficientes para alinear plenamente los sistemas de la Corte con las normas de la industria
y las practicas de otras organizaciones de las Naciones Unidas. Es esencial reconocer que, a
pesar de los progresos, la Corte sigue quedando rezagado en la adopcion de tecnologias y
sistemas modernos de recursos humanos que pueden afectar a la eficiencia operativa. Para
garantizar la competitividad y alinearse estrechamente con el marco de las Naciones Unidas,
es necesario seguir mejorando, en particular para fortalecer la participacion de la Corte en la
Comision de Administracion Publica Internacional (CAPI) y promover los esfuerzos de
modernizacion a nivel de todo el sistema.

Andlisis estratégico basado en datos

77.  Laaplicacion del analisis de recursos humanos en la planificacion de la fuerza de trabajo
se amplié mas alla de las mejoras operacionales, influyendo en la formulacion de politicas mas
amplias y proporcionando analisis clave para las partes interesadas sobre jubilaciones, el
personal no estatal y proporcionado gratuitamente, asi como la composicion de la junta y los
comités, ofreciendo perspectivas integrales basadas en datos para los debates estratégicos.

78.  Las ideas de los paneles de baja por enfermedad apoyaron los procesos de auditoria,
mientras que la Seccion de Recursos Humanos proporcion6 datos criticos para la Estrategia
de Género y el plan de trabajo de la Unidad de Desarrollo Organizacional.

79.  Se han identificado y automatizado datos sobre movilidad interna, que se utilizaran
en futuros analisis de movilidad interna una vez que se haya adoptado la definicion de
movilidad interna en el marco de movilidad interna.

80.  Se hicieron esfuerzos para mejorar la calidad y precision de los datos mediante
procesos de validacidon mejorados y herramientas automatizadas de presentacion de
informes, asegurando que los analisis de planificacion de la fuerza laboral y la presentacion
de informes de recursos humanos se basen en datos fiables y coherentes.

81.  El Grupo de Trabajo sobre Analitica facilitd seminarios web sobre herramientas
automatizadas y precision de datos, que se reforzaron durante el Retiro de la Seccion de
Recursos Humanos. La labor en esta esfera continuard en 2025 con la participacion de las
partes interesadas en toda la Corte, con actividades de capacitacion especificas destinadas a
fortalecer las practicas de gobernanza de los datos.

Colaboracion y compromiso de la industria

82.  Continué la colaboracion externa a través de comunidades de practica de
planificacion y analisis de la fuerza de trabajo (Comunidad de Practicas de las Naciones
Unidas sobre Analisis y Comunidad de Practicas de las Naciones Unidas para la
Planificacion Estratégica de la Fuerza de Trabajo). Los acuerdos con la Organizacion para la
Prohibicion de las Armas Quimicas (OPAQ) y la Agencia Europea de Medicamentos (EMA)
permitieron el intercambio de mejores practicas en el uso de herramientas y sistemas de
recursos humanos.

83.  El Grupo de Trabajo sobre Analitica también participé en dos eventos de SAP
SuccessFactors, donde lideres de la industria presentaron avances en inteligencia artificial y
su aplicacion ética en las operaciones de RRHH. La participacion en estos foros facilita la
alineacion de las métricas y normas de la Corte con las de la ONU, afirmando asi el
compromiso con la planificacién de la fuerza laboral. Sin embargo, se necesita una mayor
inversion para mejorar los sistemas de informacion de recursos humanos de la Corte a fin de
responder a los rdpidos avances tecnologicos en la industria.

84. En 2025, los esfuerzos se centraran en ultimar el marco de movilidad interna.
Los cuatro elementos son: a) familias de empleos, b) marco de movilidad interna, c)
automatizacion de la incorporacion y la salida de miembros del personal, d) mejoras en

2-S-270625
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SuccessFactors y e) herramientas automatizadas para el analisis de adquisicion de
talentos estan interconectadas.

85.  El marco de movilidad interna y el proyecto Job Families proporcionaran rutas
de desarrollo profesional estructuradas y basadas en datos, mientras que la
automatizacion de la incorporacion y la salida de miembros del personal garantiza
transiciones sin problemas y una mayor seguridad. Las mejoras introducidas en
SuccessFactors racionalizaran la contratacion y la movilidad interna de los talentos, lo
que permitira a la Corte maximizar su potencial de mano de obra mediante datos y
fortalecer las oportunidades de promocion de las perspectivas de carrera en todos los
Programas Principales. Esos esfuerzos, respaldados por la planificacion de la fuerza de
trabajo basada en datos, garantizaran que la Corte siga siendo agil y respondiendo a
las necesidades operacionales en constante cambio.

86. La Corte seguira integrando las normas del sector en la planificacion de la fuerza
de trabajo, al tiempo que fortalece la colaboracién entre los Programas Principales y
las redes externas. Estas iniciativas garantizaran que la Corte se mantenga a la
vanguardia de la gestion estratégica de la fuerza de trabajo, al tiempo que reforzara la
modernizacion de los recursos humanos y la toma de decisiones basada en datos en los
proximos afos.

Mejora continua — automatizacion

La implementacion del Portal de Recursos Humanos de la Corte ha modernizado la
prestacion de servicios de RR.HH. Centralizando el acceso a los servicios y la informacioén
clave. Esta plataforma bilingiie e inteligente permite a los usuarios interactuar con RR.HH.,
acceder a archivos personales, generar documentos oficiales y consultar recursos esenciales
como la biblioteca de RR.HH. También sirve como puerta de entrada a todas las demas
aplicaciones de RR.HH., agiliza los procesos y mejora la experiencia general de involucrarse
con Recursos Humanos. En el primer y segundo trimestre de 2024, los esfuerzos se centraron
en apoyar a los equipos de la Seccion de Recursos Humanos en la transicion al nuevo sistema,
en preparacion para un uso mas amplio en toda la Seccién de Recursos Humanos. A este
respecto, entre las principales actividades figuraban la migracion de la base de conocimientos
sobre recursos humanos a una plataforma en linea, la implantacion del autoservicio y la
transicion de los archivos del personal. En el segundo trimestre, el portal de recursos
humanos se puso en marcha y comenz6 a funcionar, pasando de un sistema de consultas
basado en correo electronico a un enfoque integrado de gestion de casos. La formacion
interna asegurd el uso efectivo de la plataforma para la gestion de consultas, archivos
digitales y generacion de documentos.

87.  De junio a agosto de 2024, el portal cumplié sistematicamente con su acuerdo de
prestacion de servicios (SLA, por sus siglas en inglés) de resolver consultas en un plazo de
cinco dias. En junio se tramitaron 873 consultas, de las cuales el 91% se resolvieron en un
dia. A pesar de la disminucion del volumen de consultas en julio (635) y agosto (493), la tasa
de cumplimiento de las normas de asistencia técnica en el ambito del SLA siguié siendo
elevada, con un 91 % y un 94%, respectivamente. Estos logros destacan el papel estratégico
del portal en la mejora de la eficiencia, la adaptabilidad y la calidad del servicio, al tiempo
que sientan las bases para una mayor integracion de RRHH y la mejora continua, de acuerdo
con los Objetivos Estratégicos de la Corte y de la Secretaria®*.

88.  De cara al futuro, el plan de accién implica ampliar la adopcion del Portal de
RRHH en todos los equipos de la Seccion de Recursos Humanos. Esto incluye la
integracion de funciones clave como reclutamiento, aprendizaje y desarrollo, gestion
del desempeiio, asi como programas de IVP y JPO. Al ofrecer estos servicios a través
de una plataforma centralizada, el objetivo a largo plazo es garantizar una mayor
consistencia, agilizar los procesos y mejorar la experiencia general del usuario tanto
para el personal como para los equipos de recursos humanos.

24 Plan Estratégico de la Corte Penal Internacional 2023-2025, Objetivo Estratégico 7 y Objetivo Estratégico 1 de la
Secretaria.
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IX.

Reclutamiento y seleccion de personal

89.  La contratacion de profesionales altamente cualificados y diversos es una prioridad
para la Corte. En 2024, la Secciéon de Recursos Humanos trabajo en varias prioridades para
asegurar que la Corte pudiera satisfacer eficazmente sus necesidades en términos de
contratacion y seleccion de personal.

90. En 2024, se cubrieron un total de 85 puestos de plantilla mediante procesos de
contratacion competitivos, lo que representa un aumento del 34,9% con respecto a los 63
puestos cubiertos en 2023. Ademas de 30 nombramientos externos, el total incluye 55
nombramientos internos, en los que el personal paséd de un puesto de plantilla a otro o de un
puesto de personal temporario general a un puesto de plantilla. La movilidad interna aument6
notablemente, con 55 nombramientos internos en 2024, lo que representa un aumento del
29,1% respecto de los 39 de 2023.

Cuadro 1. Panorama general de la contratacién en 2024

Programa principal Puestos  Numero Numero de Numero de puestos Tasa de Tasa de
aprobados de puestos vacantes en 2024 vacantes vacantes
para 2024 puestos  cubiertos al debido a que los  (verificacio  (verificacion

cubierto  31/12/2024 miembros del n al azar) al azar)

sen personal  31/01/2024 31/12/2024
2024 abandonaron la
Corte

Programa principal I 51 3 50 4 2% 4%

Judicatura

Programa principal 11 337 44 265 19 24% 21%

Fiscalia

Programa Principal 111 548 34 476 27 14% 13%

Secretaria

Programas Principales IV-VII o o

SASP, STFV, OIM Y OIA 32 4 28 2 13% 13%

Total 968 85 819 52 16% 15%

91.  Elnumero de procesos de contratacion iniciados sigue aumentando, con 217 procesos
de contratacion iniciados en 2024, lo que representa un aumento del 13,6% en comparacion
con el aflo anterior.
Cuadro 2. Numero de ejercicios de reclutamiento iniciados
230 217
191
200
164
150 123
100
50
0
2021 2022 2023 2024
92.  En 2024, la Corte centr6 sus actividades de contratacion en cubrir los puestos de
plantilla y los puestos de personal temporario general de plazo fijo.
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Cuadro 3. Nimero de procesos de contratacion iniciados por tipo de contrato

16
36
23

3
13
0 46
20
94
-
47

2021 2022 2023 2024

W Nombramientos temporales GTA M Establecidos B Contratistas B Lista

93.  Ademas de las cifras que figuran en el cuadro 03, cabe sefialar que aumentaron las
necesidades de personal para la Fiscalia y la Secretaria, incluida la contratacion a corto plazo, debido
a la continuacion de las actividades de investigacion existentes y nuevas por parte de la Corte.

94.  Alo largo del afio, la Corte realizé 379 pruebas escritas y 417 entrevistas?.

Cuadro 4. Indicadores del volumen de trabajo de contratacion 2021-2024

Indicador 2021 2022 2023 2024
Solicitudes recibidas 10.894%6 23.316 20.478 38.354
Ofertas preparadas 1726 317 111 243
Nimero de publicaciones?’ 119%8 179 191 217
Entrevistas programadas 214 488 416 598
Pruebas escritas administradas 273 583 375 342

95.  En 2024, la Seccion de Recursos Humanos apoy6 varios ejercicios de contratacion de
alto nivel, que dieron lugar a decisiones de nombramiento satisfactorias. Entre ellos
figuraban los siguientes puestos de categoria P-5: Jefe de la Seccion de Servicios de Idiomas,
Jefe de la Seccidon de Recursos Humanos, Jefe de Gabinete de la Oficina del Secretario
propiamente dicha, Jefe de la Seccion de Apoyo a la Cooperacion Judicial y Jefe del
Mecanismo Independiente de Supervision. Estos exitosos procesos de contratacion
contribuyeron a aumentar la diversidad geografica en los puestos de alto nivel, incluido el
nimero de mujeres en puestos de categorias superiores.

Cuadro 5. Ejercicios de contratacion, nombramientos y separaciones del servicio para
la categoria P-4 y categorias superiores

Ejercicios de Separaciones

reclutamiento Nombramientos del servicio
Programa principal 1 0 0 0
Programa principal I1 3 7 2
Programa principal I1I 11 6 2
Programa principal IV 0 0 1
Programa principal VI 0 0 0
Programa principal VII-S 1 2 1
Programa principal VII-6 0 0 0
Total: * puestos establecidos 15 15 6

% Desde 2023, la mayoria de las entrevistas se realizan por videoconferencia debido al entorno de trabajo hibrido

ahora comunmente aceptado.
26 E]l nimero incluye las solicitudes/ofertas para vacantes de plazo fijo y corto plazo.

7 Una publicacion es el anuncio real de una vacante. Incluye vacantes y nuevos anuncios de vacantes existentes.

8 Este namero también incluye todas las vacantes de STA y las publicaciones respectivas.
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96. La Junta de Seleccion y Examen es una parte crucial para garantizar que el proceso
de contratacion se lleve a cabo de manera justa y transparente. En 2024, la carga de trabajo
de la Junta de Seleccion y Examen aumentd significativamente. La Junta de Seleccion y
Examen, creada por los directores de la Corte, esta integrada por miembros del personal de
la Corte que tienen nombramientos de plazo fijo de al menos un afio y representan a los
organos principales de la Corte, incluido el Consejo del Sindicato del Personal. Su mandato
consiste en examinar si el proceso de seleccion cumple los requisitos de procedimiento.

Cuadro 6. Numero de casos de contratacion examinados por la Junta de Seleccién y Examen

80 72
70
60 5 56
50
40 30
30
20
10
0

2021 2022 2023 2024

97.  En 2024, la reestructuracion de la Seccion de Gestion de Informacion, Conocimientos
y Pruebas de la Fiscalia y la creacion de la Seccion de Apoyo a la Coordinacion Judicial de
la Secretaria aumentaron especificamente las solicitudes de clasificacion de puestos por
conducto de la Junta Consultiva de Clasificacion.

Cuadro 7. Apoyo de la Seccion de Recursos Humanos para las clasificaciones

30 27
25
20 17
15
1
0 6 X 5
5 . 1 2 1
0 I I .
2021 2022 2023 2024
B Numero de reuniones CAB Numero de puestos para clasificacion

98. A pesar del elevado numero de casos y solicitudes de contratacion, la Seccion de
Recursos Humanos ha logrado mantener el tiempo medio de contratacion de personal en la
Corte por debajo del objetivo de?® 160 dias (la vacante se cerrd hasta que se aprobd el informe
de seleccion). En 2024, el tiempo medio combinado de contratacion para nombramientos
temporales (STA) y nombramientos fijos (FTA) fue de 120 dias (86 dias en promedio para
STA y 150 dias para FTA).

99.  Para 2025, 1a Seccion de Recursos Humanos se centrara en reforzar su capacidad
de contratacion tanto en la Secretaria como en la Fiscalia para garantizar que pueda
gestionar el elevado volumen de vacantes y, por lo tanto, prestar apoyo eficiente a la
Corte.

100. Otra esfera prioritaria para 2025 se refiere a la modernizacién del sistema de
contratacion electronica de la Corte. El sistema de contratacion electronica SAP
SuccessFactors se puso en marcha en la Corte en 2016, con un proceso manual de
publicacion de vacantes y un proceso manual basado en correo electrénico. Desde

% Segin los indicadores de desempefio de la Secretaria.
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entonces, solo se han realizado algunas mejoras técnicas. Actualizar la version actual
de SAP SuccessFactors es esencial para mejorar el proceso de reclutamiento de la
Corte. La actualizacion planeada introducira el Career Site Builder (CSB), permitira
la automatizacion, un disefio moderno y adaptado a los dispositivos méviles, reducira
la carga de trabajo manual y los errores, mejorara la experiencia de los candidatos y
mejorara la marca de empleador, y el uso de funcionalidades de inteligencia artificial
integradas. Para 2025, la Corte también se propone establecer una funcion de
identificacion de la marca del empleador y contratacion de candidatos para continuar
los esfuerzos destinados especificamente a corregir los desequilibrios geograficos y de
género. Esto incluye iniciativas de sensibilizacion especificas para mejorar la paridad
entre los géneros en los puestos directivos.

Personal de la Corte y estadisticas de contratacion

Plantilla

101. La fuerza de trabajo de la Corte consiste en personal en puestos de plantilla, asi como
en puestos financiados por la asistencia temporaria general para lograr los objetivos basicos
de la Corte. Ademas, el personal de la STA presta apoyo a las necesidades a corto plazo de
menos de un afio, por ejemplo:

(a)  Pararesponder a un requisito de trabajo inesperado y/o a corto plazo;

(b)  Cumplir un requisito estacional o de trabajo maximo de duracion limitada que
no pueda satisfacerse con la capacidad existente de los miembros del personal;

(c)  Para cubrir temporalmente un puesto, por ejemplo, cuando el titular goza de
licencia especial, licencia de enfermedad, licencia de maternidad o licencia parental,

(d)  Llenar temporalmente una vacante hasta que finalice el proceso ordinario de
contratacion de la Corte;

(e)  Trabajar en un proyecto especial con un mandato finito.

Grifico 8: Numero de miembros del personal por tipo de contrato en 2024

Temporales; 115

Establecidos,
819

m  Establecidos GTA Temporales

102. Ademas del personal, se contratan consultores cuando la Corte necesita expertos
altamente especializados para prestar servicios que no pueden ser prestados por el personal
actual. Los consultores y contratistas individuales se contratan con caracter temporal y ad
hoc para que presten servicios que no son funciones de personal, sino que guardan relacion
con el programa o las actividades encomendadas a la Corte, concretamente en relaciéon con
los servicios de idiomas locales que apoyan las investigaciones. La Corte ha escuchado el
llamamiento de los Estados partes para que estudien opciones flexibles en materia de
recursos humanos y, junto con el STA, ha ampliado su utilizacion de consultores, contratistas
individuales y personal adscrito.
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Grifico 9: Desglose del nimero de consultores y contratistas al 31 de diciembre de 20243

Consultores
91

Contratistas

particulares
389

Contratacion y dotacion de personal

103. En 2024, la Asamblea aprobo6 968 puestos de plantilla y 173! puestos financiados por
personal temporario general dentro del presupuesto aprobado para que la Corte pudiera
alcanzar sus objetivos declarados.

Grifico 10: Plantilla y puestos vacantes en 2023 y 2024
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Grifico 11: Personal de Asistencia Temporaria General
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30 Estas cifras corresponden a la fuerza de trabajo administrada por la Seccién de Recursos Humanos y no incluyen
abogados defensores, contratistas comerciales, etc.
31 En esta cifra solo se incluyen los GTA aprobados para 12 meses.
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Grafico 12: Numero de nombramientos temporales
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Resultados de la contratacion para puestos de plantilla y puestos financiados por la
asistencia temporaria general

104. Al 31 de diciembre de 2024, la Corte tenia un total de 968 puestos aprobados
cubiertos: 81932 miembros del personal en puestos de plantilla de plazo fijo y 155 miembros
del personal en puestos de plazo fijo financiados por personal temporario general.

105. En 2024 se cubrieron 118 plazas de plazo fijo, a saber, 85 puestos de plantilla y 33
plazas financiadas con cargo a personal temporario general. De los 85 puestos de plantilla
cubiertos, 30 (35%) fueron cubiertos por candidatos externos, 29 (34%) por miembros del
personal de puestos financiados por personal temporario general y 26 (30,6%) por miembros
del personal que ya ocupaban puestos de plantilla.

106. En 2024 quedaron vacantes en toda la Corte 52 puestos de plantilla. Esto representa
una tasa de movimiento de personal de la Corte de aproximadamente el 7% para el afio y un
aumento neto de 30 miembros del personal.

107. A continuacion se ofrece un resumen de la situacion de la dotacion de personal y la
contratacion, los nombramientos, las colocaciones internas y el movimiento de personal de
los puestos de plantilla de la Corte al 31 de diciembre de 2024.

Grafico 13: Rotacion de la Corte en 2024
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*Rotacion (otros) = debido a discapacidad, jubilacion, fallecimiento o reestructuracion.

32 En el Programa Principal I1I (Secretaria), se cuenta como cubierto un puesto que financia un Presidente del
Consejo del Sindicato del Personal.
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Grifico 14: Nueva plantilla de la Corte en 2024
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108. La tasa mensual de vacantes de la Corte aument6 del 13,80% a fines de diciembre de
2023 a un promedio del 16% a fines de diciembre de 2024. Lo ideal seria que la Corte
estuviera en un equilibrio sano entre, por una parte, el nimero de vacantes resultantes de las
separaciones del servicio y, por otra, la llegada de nuevas contrataciones.

Grafico 15: Tasa de vacantes en la Corte
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Adscripciones en la Fiscalia

109. Desde junio de 2022, la Fiscalia ha colaborado con los Estados partes en la prestacion
de apoyo por conducto de expertos nacionales adscritos. En 2022, 2023 y 2024, 38 entidades
liberadoras de 27 Estados partes ofrecieron expertos nacionales de sus organismos judiciales,
policiales, militares y otros organismos nacionales.

110. Desde el inicio del programa, la Fiscalia ha recibido a expertos que desempefian
diversas funciones en 32 equipos y dependencias diferentes, contribuyendo asi a una seccion
transversal de la labor de la Fiscalia y a que la Fiscalia logre sus objetivos estratégicos.

111. A finales de diciembre de 2024, la Fiscalia habia acogido a un total de 109 expertos
nacionales adscritos desde el inicio del programa. A finales de diciembre, el numero de
expertos adscritos era de 48.

112. Los expertos se adscriben principalmente en calidad de investigadores, analistas y
expertos juridicos. Desde marzo de 2024, la Fiscalia ha trasladado sus solicitudes de
adscripcion a esferas técnicas mas especializadas, de conformidad con la estrategia del Fiscal
de ampliar sus aptitudes y capacidades analiticas.
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Fondo Fiduciario de la Fiscalia para la Tecnologia Avanzada y la Capacidad
Especializada

Grifico 16: Sinopsis del personal contratado y previsto en el marco del Fondo
Fiduciario de la Fiscalia

Previsto A bordo
Finales de 2022 5
Finales de 2023 69 30
Finales de 2024 97 48

Fondo Fiduciario de la Fiscalia para la Diversidad Geogrdfica

113. El Fondo Fiduciario para la Diversidad Geogréafica, establecido en octubre de 2023,
tiene por objeto atraer y apoyar el despliegue de personal especializado de los Estados que
retinan las condiciones para ello en régimen de adscripcion a la Fiscalia. La Diversidad
Geografica tiene como objetivo fortalecer la diversidad regional, cultural y lingiistica de la
fuerza de trabajo de la Fiscalia, en consonancia con sus objetivos estratégicos y sus
necesidades operacionales.

114. A lo largo de 2024, la Fiscalia emprendié una serie de actividades preparatorias para
iniciar la ejecucion del Fondo Fiduciario. Esto incluye actividades de promocion y la
elaboracion de documentos de orientacion para su distribucion a los Estados partes. En
general, la Fiscalia ha observado un interés cada vez mayor en esta modalidad de programa
de adscripcion por parte de los Estados que retinen las condiciones necesarias. La Fiscalia
sigue manteniendo contactos con varios Estados partes sobre la posibilidad de adscribir
expertos nacionales. Ademds, la Fiscalia sigui6 elaborando y estableciendo los
procedimientos y marcos necesarios, incluidas plantillas para acuerdos y arreglos financieros
en colaboracion con la Secretaria. Se espera que la finalizacion de estas modalidades
concluya a principios de 2025 para iniciar la incorporacion de los expertos adscritos.

115. Hasta la fecha, tres expertos han finalizado o estan a punto de finalizar el proceso de
seleccion. Esto incluye candidatos de los grupos de Africa y Asia-Pacifico. El proceso de
seleccion ha seguido los procedimientos y practicas establecidos por el equipo del Programa
de adscripcion de recursos extrapresupuestarios, en estrecha colaboraciéon con las
dependencias y equipos pertinentes de la Fiscalia. Se estan manteniendo conversaciones con
muchos otros Estados Partes.

116. La duracion del Fondo Fiduciario se ha prorrogado hasta el 31 de diciembre de 2028.
Marco adecuado para el programa de adscripcion

117. En el marco de un grupo de trabajo interinstitucional sobre politicas, la Fiscalia esta
colaborando estrechamente con la Secretaria y la Presidencia para mejorar la base normativa
aplicable al programa de adscripcion a fin de ajustarlo y ajustarlo a su finalidad. El equipo
extrapresupuestario de la Fiscalia sigue recabando informacion y esta dispuesto a hacer
nuevas aportaciones sobre los aspectos operacionales y las recomendaciones relativas al
proceso de elaboracion de un nuevo marco para el Programa de adscripcion.

Cuestiones juridicas y de politica

Adhesion como miembro de pleno derecho de la Comision de Administracion Publica
Internacional

118. Las condiciones de servicio del personal del régimen comun de las Naciones Unidas
estan reguladas y coordinadas por la CAPI. La CAPI es un 6rgano independiente de expertos
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 un alto nivel en la administracion
publica internacional. Este sistema evita graves discrepancias en cuanto a las condiciones de
empleo entre las organizaciones internacionales y la competencia en la contratacion de
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personal, y facilita el intercambio de personal entre esas organizaciones. De conformidad
con la clausula 3.1 del Estatuto del Personal, los sueldos y prestaciones de los miembros del
personal de la Corte siempre se han fijado de conformidad con las normas del régimen comtin
de las Naciones Unidas.

119. Como se sefialé en el informe del afio pasado sobre la gestion de los recursos
humanos™, para que la Corte pudiera desempefiar un papel mas activo en el régimen comin,
se recomendod que se examinara si la Corte podria incorporarse a la CAPI como miembro en
lugar de permanecer en su actual condicion de observador, mas pasivo. La composicion daria
a la Corte voz en todos los periodos de sesiones de la CAPI y garantizaria el intercambio
oportuno de la informacién. También se invitaria a la Corte a que se uniera a los comités y
grupos de trabajo pertinentes de la CAPI sobre reformas y, por lo tanto, pudiera ejercer cierta
influencia. Ademas, con respecto a los estudios del costo de la vida realizados en el lugar de
destino de La Haya, la Corte podria desempeilar un papel mas activo, ya que es la
organizacion mas grande de La Haya que aplica las normas del régimen comun a su
remuneracion global.

120. Sobre la base de lo que antecede, en 2023 el Comité recomendd que la Asamblea
aprobara la incorporacion de la Corte a la CAPI como miembro de pleno derecho, y que la
Corte absorbiera los gastos conexos de afiliacion.

121. Durante su 23° periodo de sesiones, celebrado en diciembre de 2024, la Asamblea
recordo esta recomendacion de la Comision y aceptd el Estatuto de la CAPI y sus enmiendas
aprobadas por la Asamblea General de las Naciones Unidas en su septuagésimo séptimo
periodo de sesiones, el 30 de diciembre de 2022, en su resolucion 77/256 y de conformidad
con el articulo 30 del Estatuto de la CAPI en su totalidad. La Asamblea de los Estados Partes,
como paso final, pidi6 al Secretario que adoptara las medidas necesarias para completar sin

demora el procedimiento de aceptacion®.

122.  Se espera que un intercambio de cartas con el Secretario General de las Naciones
Unidas, la CAPI y la Corte concluya la adhesion de la Corte a la CAPI como miembro de
pleno derecho en los primeros meses de 2025.

Programa de Voluntarios de las Naciones Unidas

123. En su 23° periodo de sesiones, la Asamblea pidio a la Corte que entablara
negociaciones con las Naciones Unidas con el fin de concertar un memorando de
entendimiento sobre el establecimiento del programa de Voluntarios de las Naciones Unidas,
dentro de los limites de los recursos existentes*.

124. En 2025, la Corte iniciara negociaciones con las Naciones Unidas sobre el
Programa de Voluntarios de las Naciones Unidas e informara de sus progresos al
Comité en su 48° periodo de sesiones.

Politicas promulgadas en 2024

125. En diciembre de 2024, la Corte promulgd el Al sobre “Traslado, adscripcion y
préstamo entre organizaciones de miembros del personal”. Con la promulgacion de este Al,
la recomendacion 102 de la Revision de Expertos Independientes puede considerarse cerrada.

126. En diciembre de 2024, la Corte también promulgo la Al sobre “Licencia parental y
licencia familiar” para reflejar la nueva politica de licencia parental que entr6 en vigor el 1
de enero de 2023, en consonancia con las Naciones Unidas.

127. Asimismo, en diciembre de 2024 se promulgod el texto refundido del Estatuto y
Reglamento del Personal de la Corte Penal Internacional (ICC/PRESD/G/2024/002). Ello
refleja la aplicacion de los cambios introducidos en el conjunto global de la remuneracion
del régimen comun de las Naciones Unidas, incluida la introduccion de la categoria de
miembros del personal nacionales del cuadro organico y la politica sobre duracion en el cargo
en la Corte, asi como los cambios en el derecho a licencia parental de conformidad con las
normas del régimen comun de las Naciones Unidas.

3 1CC-ASP/23/2 parr. 97.

3 ICC-ASP/22/25 parr. 295.

33 ICC-ASP/23/Res.6.
36]CC-ASP/23/Res.6. Seccidén M, parr. 6.
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128. Como pidi6 la Asamblea en su resolucion ICC-ASP/23/Res.2, aprobada en diciembre
de 2024 durante su 23° periodo de sesiones, y a fin de alentar nuevas ideas y dar mas
dinamismo a la Corte, en 2025 se aplico una politica sobre duracion en el cargo aplicable a
las categorias P-5 y Director. Concretamente, se aplica una antigiiedad maxima agregada de
servicio de siete afios de duracion para los nombramientos iniciales para un puesto con
duracion limitada a partir del 1° de enero de 2025 o para los actuales titulares de puestos de
categoria P-5 y de categoria de Director, en la fecha de la primera prorroga de su
nombramiento a un puesto con duracion limitada el 1° de enero de 2025 o después. La
instruccién administrativa conexa sobre la “politica sobre duracion en el cargo”
(ICC/A1/2024/004) expone detalladamente las condiciones pertinentes de la politica sobre
duracioén en el cargo, incluidos el propdsito, las definiciones, la antigiiedad maxima agregada
del servicio, los requisitos para (reempleo), la duracion y prorroga de los nombramientos
para ocupar puestos con duracion limitada, las prorrogas excepcionales de los
nombramientos por encima de la antigiiedad maxima agregada, la adscripcion, el préstamo,
los periodos de licencia o las asignaciones temporales, el empleo a tiempo parcial de los
miembros del personal, los nombramientos, el sistema de los nombramientos, y las
disposiciones finales de evaluacion de la actuacion profesional. Con la promulgacion de este
Al, la recomendacion 105 de la Revision de Expertos Independientes puede considerarse
cerrada.

129. Ademas, en virtud de la resolucion ICC-ASP/23/Res.3, aprobada en diciembre de
2024 en el Vigésimotercer periodo de sesiones de la Asamblea, la Corte introdujo una
moratoria sobre la contratacion de nacionales de Estados que no son partes con efecto a partir
del 1° de enero de 2025. La moratoria se aplica a los candidatos externos y no se aplica al
personal actualmente empleado de nacionalidad que no sea un Estado Parte, que puede
solicitar puestos de la misma categoria o puestos superiores o inferiores. Ademas, la
moratoria no se aplica a las siguientes categorias de personal: i) la contratacion de personal
del cuadro de servicios generales y miembros del personal subalternos del cuadro organico;
ii) la contratacion de personal que no es de plantilla, a saber, pasantes, profesionales
visitantes, contratistas individuales, consultores y personal proporcionado gratuitamente; iii)
la contratacion de puestos de servicios de idiomas en el cuadro organico; y la contratacion
de nacionales de Estados no partes que hayan expresado en un documento oficial y
publicamente verificable la intencion de ratificar el Estatuto de Roma. Como medida
extraordinaria, el Fiscal o el Secretario, segiin proceda, podran aprobar la contratacion de
personas que sean nacionales de Estados no partes a fin de satisfacer necesidades
operacionales excepcionales con suficiente justificacion. El Fiscal o el Secretario, segin
proceda, deberan presentar a la Asamblea, por conducto de la Mesa, un informe anual sobre
todos los usos de la exencion. La duracion de la moratoria es de ocho afios, y un examen se
llevara a cabo a mitad de camino (es decir, cuatro afios). Los resultados del examen se
comunicaran a la Asamblea en su vigésimo séptimo periodo de sesiones.

130. En 2024, 1a Corte emprendié una gran labor urgente de politica prioritaria, y la
Corte procurara continuar su labor esencial en materia de formulacion de politicas en
202S.

Prioridades politicas para 2025

131. Tras la promulgacion de las politicas prioritarias mencionadas en 2024, la Corte puede
volver a la labor anterior realizada sobre el proyecto de politica sobre la “delegacion de
autoridad”, asi como sobre la politica sobre la “seleccion del personal”, con el fin de adoptar
esas politicas en el primer semestre de 2025.

132.  Otra prioridad politica para la Corte en el primer trimestre de 2025 es la promulgacion
de un Al sobre “Medidas especiales de caracter temporal para el logro de la paridad de
género”’. La politica tiene por objeto lograr un equilibrio de género en 50/50 para todos los
puestos de todas las categorias de la Corte.

37 Véase ICC-ASP/1/Res. 10 y Estrategia sobre igualdad de género y cultura en el lugar de trabajo para la Corte
Penal Internacional.
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133.  En 2024, la Corte prosigui6 sus esfuerzos por corregir la representacion geografica y
el equilibrio entre los géneros® y adopté un enfoque mas diverso e inclusivo de la
contratacion y seleccion de su personal. Entre los esfuerzos de la Corte en este sentido,
podemos mencionar los siguientes:

(a) Todos los anuncios de vacantes para puestos internacionales siguieron siendo
anunciados en varias redes sociales y plataformas relacionadas (por ejemplo, LinkedIn,
Impactpool ¢ Indeed). Los anuncios de vacantes de la Corte también se compartieron a través
de redes internacionales como embajadas y redes de la ONU.

(b) Todos los anuncios de vacantes se distribuyeron en los dos idiomas de trabajo
de la Corte, a saber, francés e inglés.

(c) La Secciéon de Recursos Humanos utiliz6 las redes sociales para obtener
candidatos calificados para puestos técnicos especificos.

(d El personal de la Secciéon de Recursos Humanos participé de oficio en todos
los procesos de contratacion para puestos de plazo fijo y recordo a los grupos de contratacion
y a los directores de contratacion que la diversidad debia tenerse en cuenta en todas las etapas
del ciclo de contratacion.

(e) La Junta de Examen de la Seleccion supervis6 todos los procesos de
contratacion para puestos de plazo fijo.

63) Los grupos de contratacion garantizaron la diversidad geografica y de género.
Esta diversidad trae perspectivas variadas a la mesa y ayuda a mitigar los sesgos

inconscientes que podrian influir en el proceso de seleccion®.

(2) Todos los miembros del panel debian impartir capacitacion obligatoria sobre
los sesgos inconscientes antes de unirse a un grupo de contratacion, con especial atencion a
la concienciacion y la mitigacion de los sesgos personales, en particular los que podrian
afectar inadvertidamente el juicio durante el proceso de seleccion. El objetivo de la
capacitacion es dotar a los miembros del panel de las herramientas y los conocimientos
necesarios para llevar a cabo evaluaciones justas e imparciales de los candidatos.

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

(i) La representacion geografica se examind tanto en la fase de preseleccion como
en el momento en que se adoptd la decision sobre la seleccion final de candidatos idoneos.

1) El personal de Seccion de Recursos Humanos particip6é en actividades de
carrera (por ejemplo, en la Republica de Corea en julio de 2024 y en el Brasil en octubre de
2024) para sensibilizar y promover las oportunidades de carrera de la Corte entre los Estados
partes insuficientemente representados y no representados. El personal de la Seccion de
Recursos Humanos también participd en el Foro anual de Asia y el Pacifico, asi como en el
Seminario de la Corte Penal Internacional con universidades asociadas de Asia y el Pacifico,
centrado en “El papel de la universalidad en el fortalecimiento de la cooperacion regional:
Logros y desafios”, ambos eventos estuvieron dedicados a facilitar el diadlogo para la region
de Asiay el Pacifico y alentar a estudiantes y jovenes profesionales de la region a considerar
una carrera en la Corte.

134. Trasel Taller anivel de toda la Corte sobre la representacion geografica y el equilibrio
entre los géneros convocado por el Secretario en octubre de 2023, se identificd una lista de
conclusiones y recomendaciones con el objetivo de conducir, después de consultas internas
y externas, a la adopcion e implementacion de un nuevo marco juridico y politico para la
representacion geografica y el equilibrio entre los géneros en la Corte, con el objetivo final
de garantizar un impacto efectivo y duradero®.

3% CBF/41/5/Version avanzada, parr. 84.
39 Experto independiente Examen de la Corte Penal Internacional y del Sistema del Estatuto de Roma - Informe

final, 30 de septiembre de 2020, ICC-ASP/19/16, seccion 11, parr. 51, Recomendacion 91.

40 Taller sobre representacion geografica y equilibrio entre los géneros (31 de octubre — 1 de noviembre de 2023)
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135. Las conclusiones del taller sobre representacion geografica y equilibrio entre los
géneros*' se comunicaron a los Estados partes antes del periodo de sesiones de la Asamblea
de diciembre de 2023, y el Secretario organizé un acto paralelo sobre la representacion
geografica y el equilibrio entre los géneros durante el periodo de sesiones de la Asamblea en
Nueva York en diciembre de 2023.

136. Con el fin de traducir las conclusiones y recomendaciones del taller sobre
representacion geografica y equilibrio entre los géneros en acciones concretas, dentro de una
estrategia coherente e integral, asi como para supervisar los progresos en los puntos de accion
identificados, en 2024 se establecio un grupo de trabajo dentro de la Secretaria, integrado
por representantes de la Seccion de Recursos Humanos, la Oficina Juridica de la Secretaria
y la Oficina Inmediata del Secretario.

137. En 2024, el grupo de trabajo proporcion6 un foro para los debates dentro de la
Secretaria sobre los numerosos puntos de accion identificados como prioridades durante el
taller sobre representacion geografica y equilibrio entre los géneros. Las reuniones de los
grupos de trabajo también brindaron la oportunidad de seguir de cerca los progresos de la
Corte en la aplicacion de estas medidas.

138. En 2025, el grupo de trabajo continuara su labor de supervision de los progresos
realizados en relacion con los puntos de accion identificados derivados del taller sobre
representacion geografica y equilibrio entre los géneros y mantendra informados al
Comité y a la Asamblea de cualquier novedad a este respecto.

139. La Oficina seguira celebrando consultas con los demas 6rganos de la Corte y
coordinando sus actividades con la Secretaria a fin de garantizar un enfoque de la
representacion geografica y el equilibrio entre los géneros a nivel de toda la Corte. La
Corte informara sobre los progresos realizados como parte del informe del proximo
afio sobre la gestion de recursos humanos.

Estadisticas y cifras sobre la representacion geogrdfica y el equilibrio entre los géneros

Grafico 17: Numero de paises en equilibrio
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Grafico 18: Numero de paises no ratificados
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4 Ibidem.
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Grifico 19: Numero de paises sobrerrepresentados
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Grafico 20: Numero de paises infrarrepresentados
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Grafico 21: Numero de paises no representados
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140. Con respecto al equilibrio entre los géneros, los graficos que figuran a continuacion
ofrecen una vision de las estadisticas actuales en toda la Corte y un desglose por Programa
Principal y por grado.
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Grifico 22: Distribucion por género en el Cuadro Organico y las categorias superiores a 31 de diciembre de 20234
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Grifico 23: Distribucion por género en el Cuadro Organico y las categorias superiores a
31 de diciembre de 2024
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Grafico 24: Equilibrio entre los géneros por programa principal al 31 de diciembre de 2024
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42 Las cifras incluyen a los miembros del personal que ocupan puestos de plantilla, los puestos de asistencia
temporaria general y los nombramientos de corto plazo.
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Grafico 26: Desglose por género en el
Cuadro Organico y las categorias
superiores

Grifico 25: Desglose por género de todo
el personal
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141. La Corte continuara sus esfuerzos para lograr una mejor representacion
geografica y los esfuerzos de equilibrio de género y continuara informando sobre los
progresos realizados al respecto como parte del informe del proximo aiio sobre la
gestion de recursos humanos®.

XIII. Centro de coordinacion para la igualdad entre los géneros

142. En 2024, la primera Estrategia sobre la igualdad de género y la cultura en el lugar de
trabajo para la Corte Penal Internacional (“la Estrategia”) entr6 en su segundo afio de
aplicacion. Bajo la orientacion de los directores, la Coordinadora para la Igualdad entre los
Géneros (“Coordinadora”) desempefid un papel fundamental en la facilitacion de la
aplicacion coherente de las actividades esbozadas en la Estrategia a lo largo del afio. La
Coordinadora para la Igualdad entre los Géneros colabord activamente con las partes
interesadas de toda la Corte para promover una cultura de inclusion y rendicion de cuentas.

143. Al facilitar oportunidades de aprendizaje y debate, la Coordinadora subrayo6 la
importancia de una cultura de trabajo inclusiva y de incorporar consideraciones relacionadas
con el género. En consonancia con la Estrategia, la Coordinadora promovio la comprension
y la familiarizacion del personal con el concepto de un entorno propicio. Un entorno propicio
en el lugar de trabajo es crucial para promover la igualdad de género y garantizar que todos
los empleados, independientemente de su género, puedan prosperar. Ese entorno incluye
politicas y practicas que apoyan el equilibrio entre el trabajo y la vida privada, la igualdad
de oportunidades para el adelanto profesional y medidas para prevenir la discriminacion y el
acoso. Cuando los lugares de trabajo fomentan activamente la inclusion, no solo mejoran el
bienestar y la productividad de los empleados, sino que también se benefician de diversas
perspectivas y talentos, que pueden impulsar la innovacion y el crecimiento. Las politicas y
oportunidades equitativas son esenciales para crear un lugar de trabajo justo donde todos
tengan la oportunidad de triunfar. Al dar prioridad a la equidad de género, las instituciones
pueden crear una fuerza de trabajo mas motivada y comprometida, lo que conduce a un mejor
desempefio general y a una cultura organizacional mas positiva.

144.  En 2024, la Coordinadora organiz6 dos actos a nivel de toda la Corte. Para
conmemorar el Dia Internacional de la Mujer, la Coordinadora organizé una mesa redonda
sobre el tema “Inspirar la inclusion”, reconociendo la necesidad de abogar por cuestiones
que van mas alld y se cruzan con las cuestiones de género para promover un lugar de trabajo
justo y equitativo. El evento se beneficio de la participacion y las observaciones de los tres
directores, reforzando el compromiso unificado de la Corte en la promocién de la igualdad y
la inclusion de género. En junio, la Coordinadora trabajoé con la Seccion de Recursos
Humanos para organizar una “Charla IVP” en celebracion del Dia Internacional de la Mujer
en la Diplomacia. Los panelistas examinaron sus experiencias sobre el terreno, mantuvieron

43 Resolucién ICC-ASP/22/Res.3/Version avanzada, parr. 122.
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un dialogo significativo con pasantes y profesionales visitantes sobre temas relacionados con
el género y les proporcionaron un espacio seguro para reflexionar sobre como pueden
contribuir a crear un entorno propicio en las primeras etapas de su carrera.

145. En el Dia Internacional de la Eliminacion de la Discriminacion Racial, el Coordinador
publicoé un folleto informativo sobre la discriminacion contra la mujer de color. En el
documento se destacaban los aspectos interseccionales de la discriminacion y la diversidad,
y se incluia una entrevista con la Coordinadora de Género de la Fiscalia. Continuando con
los esfuerzos por sensibilizar sobre los multiples aspectos de la discriminacion, se produjo
otro folleto en formato de revista para el Dia Internacional contra la Homofobia, la
Transfobia y la Bifobia. La revista incluy6 entrevistas con el personal y proporciond un
espacio para que compartieran sus experiencias y para que la Corte reconociera y celebrara
la diversidad en el espacio de trabajo.

146. La Coordinadora produjo productos de conocimiento durante todo el afio para
sensibilizar al personal y ayudar a rendir cuentas en la bisqueda de la igualdad entre los
géneros en la Corte. La Coordinadora para la Igualdad entre los Géneros ha desarrollado con
éxito un manual integral de entorno habilitante, el primero de su tipo en la Corte, que se
publicé en diciembre durante la campana 16 dias de activismo contra la violencia de género.
El Manual incluye un conjunto de practicas recomendadas para que el personal de la Corte
contribuya activamente a los esfuerzos de inclusion. Al preparar el Manual, la Oficina ha
adoptado un enfoque de colaboracion al solicitar e incorporar la informacién de los
interesados pertinentes y crear un recurso dinamico y receptivo en el proceso. La
Coordinadora también produjo infografias para ayudar al personal a convertirse en
espectadores activos, utilizar un lenguaje inclusivo y empoderar a las mujeres en el lugar de
trabajo, a fin de traducir los valores y conceptos basicos de género en llamamientos claros a
la accion para la fuerza de trabajo. La Coordinadora ha trabajado con grupos informales que
también estan ayudando a fortalecer la cultura del lugar de trabajo de la Corte, como el grupo
de la Fiscalia “Atn estamos ahi”.

147. La Coordinadora también asistio a eventos externos, participd en el didlogo sobre
diversidad e inclusion, y particip6 en reuniones con partes externas, como puntos focales de
género de ONU Mujeres, organizaciones internacionales y embajadas.

148. Ademas, el Coordinador siguié posicionando a la Corte como una institucion
comprometida con la igualdad entre los géneros. El Coordinador comparte los progresos
realizados mediante la aplicacion en curso de la Estrategia tanto con el Grupo de Trabajo de
Nueva York como con el Grupo de Trabajo de La Haya. Los esfuerzos por mostrar el
compromiso de la Corte también se reflejaron en la labor de la Coordinadora con las
organizaciones con sede en La Haya y con las personas y delegaciones que visitaron la Corte.

149. La Coordinadora participo en reuniones con diferentes secciones de la Corte en La
Haya y dos oficinas en los paises a fin de hacer aportaciones sobre cuestiones de género que
pudieran estar relacionadas con su linea de trabajo y seguir incorporando la rendicion de
cuentas en las cuestiones relacionadas con el género. Esas reuniones contribuyeron a difundir
la rendicion de cuentas en todas las esferas de la Corte, de modo que todo el personal de la
Corte reconozca su funcion y responsabilidad en la creacion de un entorno propicio. Ademas
de la creacion de este espacio, la Coordinadora para la Igualdad entre los Géneros también
facilito talleres sobre el tema de un entorno propicio. En junio, junto con la Seccion de
Recursos Humanos, la Coordinadora disefi6 un taller presencial de dos dias de duracion para
la oficina de Uganda en el pais y organizo una sesion de preguntas y Respuestas sobre el
género para el retiro de la Fiscalia. En octubre, la Coordinadora para la Igualdad entre los
Géneros organiz6 un taller interactivo sobre el mismo tema para la Oficina inmediata de la
Presidenta propiamente dicha. El taller se centrd en acciones que pueden mejorar la dindmica
de los equipos y la autorreflexividad, teniendo en cuenta la dindmica de género y la
interseccionalidad.

150. La Coordinadora para la Igualdad entre los Géneros incorpor6 las consideraciones de
género como parte de la creacion y adopcion de los valores fundamentales, participando
activamente en las consultas y en el trabajo mas amplio de los valores fundamentales para
garantizar que el valor fundamental de la “inclusion” estuviera plenamente integrado en todas
las discusiones y procesos pertinentes. La Coordinadora para la Igualdad entre los Géneros
hizo referencia e integrd sistematicamente el principio de inclusion en todos los productos
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de conocimiento creados por la Oficina del Punto Focal y trabajo para subrayar su
importancia en todas las politicas y practicas de la Corte.

151. La Coordinadora para la Igualdad entre los Géneros proporciond asesoramiento y
orientacion sobre el seguimiento de las recomendaciones del taller sobre representacion
geografica y equilibrio entre los géneros organizado por la Secretaria. Esto incluy6 la
armonizacion de las medidas posteriores con los objetivos institucionales mas amplios y la
garantia de la rendicion de cuentas al considerar los conocimientos sobre cuestiones de
género proporcionados durante el taller.

152. En el segundo semestre de 2024, la Coordinadora sigui6 facilitando y participando en
talleres y reuniones de equipo centrados constantemente en entornos propicios, a menudo
coordinando estrechamente con el Equipo de Gestion del Desempefio de la Secciéon de
Recursos Humanos para alinear el contenido con objetivos mas amplios de desarrollo
institucional y asegurar que las sesiones abordaran eficazmente las necesidades especificas
del equipo. La Coordinadora también impartié un taller en linea sobre el género y el mandato
de la Coordinadora para la Igualdad entre los Géneros a la oficina de Bangui en la Republica
Centroafricana, en coordinacion con el Consejo Sindical del Personal.

153. En colaboracion con la Seccion de Recursos Humanos, la Coordinadora hizo
aportaciones sobre género para el curso de capacitacion contra el acoso “Creacion de un lugar
de trabajo armonioso y abordando la conducta prohibida en la Corte”, que se dio a conocer
en noviembre. La capacitacion es un paso importante en la unificacion de los esfuerzos para
lograr un entorno de trabajo seguro, promover una cultura de tolerancia cero y orientar a la
Corte hacia mejores practicas. La Coordinadora para la Igualdad entre los Géneros también
aportd ideas al conjunto de herramientas llamado Unidos para Respetar de la Seccion de
Recursos Humanos, que complementa esta capacitacion.

154. LaCoordinadora, que reconoci6 la importancia de estas oportunidades de aprendizaje,
desarroll6 y publico la primera capacitacion sobre igualdad de género de la Corte “Igualdad
de Género: Conceptos y practicas clave” en noviembre, en estrecha colaboracion con la
Seccion de Recursos Humanos. La capacitacion introduce los conceptos basicos que
sustentan la igualdad de género y educa al personal sobre como desafiar los sesgos y crear
un entorno de trabajo en el que se respete y celebre la diversidad. La redaccion de la
capacitacion implico una cantidad significativa de trabajo, incluida una amplia investigacion,
la evaluacion comparativa de las mejores practicas y la elaboracion de contenido que se
alineara con las actividades basicas de la Corte. La capacitacion introduce a los alumnos en
los principios fundamentales de la igualdad de género y les proporciona las herramientas
para desafiar los sesgos y construir un lugar de trabajo inclusivo. Representa un hito no sélo
para la Corte, sino también para instituciones similares, y sienta un precedente para abordar
las cuestiones de género mediante una educacion integral y practica. Més alla de su contenido
basico, el proceso de creacion de esta capacitacion implicd una atencion meticulosa a los
detalles para alinear los requisitos administrativos con los objetivos sustantivos. El mddulo
incluye componentes tedricos y practicos para asegurar que resuene con los participantes y
proporciona informacion practica para promover la equidad de género en toda la
organizacion.

155. La Coordinadora trabajo periédicamente con la Secciéon de Recursos Humanos
durante todo el afio y sigui6 participando en las sesiones de incorporacion y orientacion para
el personal de la Corte, incluidos pasantes y profesionales visitantes. En esas sesiones, la
Coordinadora present6 el marco de politicas de la Corte y su compromiso con un espacio
seguro libre de discriminacion. En particular, por primera vez en la historia, la orientacion
inicial de los nuevos magistrados incluy6 una sesién organizada por la Coordinadora en la
que se destacé la dindmica de género y se destacaron los pasos positivos hacia la inclusion.

156. La Coordinadora participd en tres procesos de contratacion de personal directivo
superior en 2024, a fin de incorporar en esta esfera consideraciones que tengan en cuenta las
cuestiones de género.

157. La Coordinadora incorpor6 consideraciones de género en el programa de mentoria de
la Corte, incluyendo una sesion personalizada sobre género para mentores y aprendices. Hizo
hincapié en el papel del género y la diversidad en las relaciones profesionales y proporcion6
formas de hacer del programa de mentoria un entorno propicio.
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158. A fin de promover practicas positivas en las distintas divisiones de la Corte, el
Coordinador, en colaboracion con la Seccion de Recursos Humanos, elabor6 un conjunto de
objetivos de gestion de la actuacion profesional centrados en la diversidad y la inclusion.

159. Ademas, el coordinador integro las consideraciones de género en las iniciativas de
sensibilizacion de los servicios de salud incorporando contenidos relacionados con el género
en las presentaciones de ferias profesionales. La Coordinadora enriquecio esta propuesta con
contenidos centrados en el género, con el objetivo de fomentar practicas de contratacion
equitativas y una cultura de equilibrio e inclusién de género. Estas contribuciones se
ampliaron a sugerencias para mejorar las ofertas de empleo a fin de reforzar la reputacion de
la Corte como un entorno acogedor y seguro para todos.

160. La Coordinadora ha llevado a cabo una investigacion exhaustiva sobre las politicas
de licencia parental en diversas organizaciones internacionales con miras a introducir
politicas que tengan en cuenta las cuestiones de género y tener en cuenta la diversidad de
género no binaria. Las conclusiones y recomendaciones se debatieron con el Consejo del
Sindicato del Personal y se presentaron a la Seccion de Recursos Humanos para que las
considerara en la proxima politica de licencias parentales. A su vez, se presentd a los
directores un memorando conjunto elaborado por el Consejo del Sindicato del Personal y la
Coordinadora para la Igualdad entre los Géneros sobre la naturaleza de una futura instruccion
administrativa sobre la licencia parental en la Corte. Esta iniciativa pone de relieve el
compromiso de promover politicas que refuercen la igualdad de género en el lugar de trabajo.
En este sentido, la Coordinadora para la Igualdad entre los Géneros también ha contribuido
con una perspectiva de género a las consideraciones relativas a la instruccién administrativa
sobre la transferencia interorganizacional, la adscripcion y el préstamo de personal, y ha
evaluado las medidas especiales temporales en los organismos de las Naciones Unidas, en
consonancia con las acciones establecidas en la Estrategia. La Coordinadora para la Igualdad
entre los Géneros ha colaborado con profesionales de género de otras organizaciones
internacionales, como Europol, la OTAN, la OPAQ y el Mecanismo Residual Internacional
de los Tribunales Penales, para intercambiar las mejores practicas e incorporar estos
conocimientos y mejoras de perspectiva en la labor cotidiana.

161. La Coordinadora para la Igualdad entre los Géneros incluyd consideraciones de
género para la nueva politica sobre duracion en el cargo de la Corte, lo que dio lugar a la
inclusion de disposiciones sobre la licencia parental.

162. La evaluacion de las experiencias del personal de la Corte es una parte crucial de la
aplicacion de la Estrategia. La Coordinadora ha contribuido con una perspectiva de género a
la redaccion de las encuestas. La Coordinadora, en colaboracion con el Consejo del Sindicato
del Personal y el SWEC, ha proporcionado a la Seccion de Recursos Humanos un conjunto
de preguntas que se incluiran en el formulario de separacion del personal, lo que puede
ayudar a comprender la dindmica de género en la Corte.

163. A fin de evaluar el progreso de las medidas para conciliar la vida personal y laboral,
el Punto Focal redactd un documento de encuesta que contenia preguntas sobre los arreglos
laborales a tiempo parcial y los arreglos de trabajo flexibles. Estas ideas se incorporaron en
la encuesta del personal del Consejo del Sindicato del Personal sobre los arreglos de trabajo
flexibles, optimizando este proceso y facilitando la contribucion del personal. Las ideas de
la encuesta se incorporaran en la labor de promocion para garantizar que las politicas
judiciales produzcan resultados que incluyan la perspectiva de género.

164. Ademas, la Coordinadora sigue ofreciendo asesoramiento individual a peticion de los
interesados, creando al mismo tiempo un entorno propicio para el didlogo sobre cuestiones
de género en el lugar de trabajo (como los arreglos de trabajo flexibles y la identidad de
género) y abordando las cuestiones de género mediante el trabajo en equipo. La
Coordinadora mantiene una politica de puertas abiertas y garantiza un acceso inclusivo al
marco, mejorando asi la comprension y la promocion de la igualdad entre los géneros en toda
la Corte. La Coordinadora también remite las cuestiones al Defensor del Pueblo, cuando es
necesario, asi como a los colegas pertinentes, y apoya a quienes solicitan su asesoramiento
en el marco del mandato de la Coordinadora para la Igualdad entre los Géneros.

165. El trabajo de la Coordinadora con las partes interesadas enumeradas en la actual
Estrategia sobre la igualdad de género y la cultura en el lugar de trabajo significa que el
personal se encontrara con iniciativas que incluyan el género en cada etapa de sus
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interacciones con la Corte, desde la sensibilizacion y la contratacion, a lo largo de su empleo
y en forma de retroalimentacion al separarse del servicio. Hacia finales de 2024, el punto
focal comenzo a colaborar con estas partes interesadas para comprender su opinidén sobre
como funcionan en la practica los componentes de la Estrategia actual, con el objetivo de
incorporar sus comentarios en futuras iteraciones de la Estrategia.

166. Durante el ultimo aio, la Estrategia sobre la igualdad de género y la cultura en
el lugar de trabajo ha demostrado un firme compromiso para abordar las necesidades
identificadas en encuestas exhaustivas y planificacion estratégica. Este esfuerzo
subraya la dedicacion de la Corte a crear un lugar de trabajo justo y equilibrado. De
cara al futuro, la Coordinadora para la Igualdad entre los Géneros seguira aplicando
la Estrategia segun lo previsto e incorporara las ideas de los resultados de la encuesta
de 2024.

XIV. Programa de oficiales subalternos del cuadro organico

167. En diciembre de 2024, ocho Estados partes participaban en el programa de miembros
del personal subalternos del cuadro organico de la Corte: Japon, Republica de Corea, Suiza,
Alemania, Francia, Finlandia, Australia y Espafia. Desde 2017, cuando se establecid el
Programa para miembros del personal subalternos del cuadro organico, la Corte ha acogido
a un total de 27 miembros del personal subalternos del cuadro orgénico.

168. En diciembre de 2024, la Corte contaba con 14 miembros del personal subalternos del
cuadro organico financiados por siete Estados partes diferentes, como se indica en el cuadro
siguiente:

Estado Parte/Donante Numero de miembros del personal
subalternos del cuadro organico

Republica de Corea 2

Suiza 1

Alemania 1

Francia 34

Japon 1

Australia 2

Espaiia 4

Total 14

169. Atendiendo a las recomendaciones del Comité y de la Asamblea, la Corte alent6 a los
Estados partes a que consideraran la posibilidad de proporcionar financiacioén a los miembros
del personal subalternos del cuadro orgénico de regiones no representadas o
insuficientemente representadas, en particular los paises en desarrollo®. En 2024, por
primera vez en el Programa de JPO de la Corte, uno de sus participantes, Francia, patrocin
a un JPO de un pais en desarrollo.

170. Ademas, en respuesta a un llamamiento a expresiones de interés emitido por el Fondo
Fiduciario de las Naciones Unidas para Candidatos de Paises en Desarrollo, se selecciono a
la Corte para acoger a un funcionario subalterno del cuadro organico procedente de un pais
menos adelantado. Se espera que el candidato seleccionado, nacional de un Estado Parte no
representado, se incorpore en el primer trimestre de 2025, con financiacion proporcionada
por el Fondo Fiduciario para Candidatos de Paises en Desarrollo.

171. El mayor interés y el apoyo de los Estados partes permitieron seguir desarrollando y
ampliando el Programa para miembros del personal subalternos del cuadro organico en 2024,
continuando la tendencia positiva de afios anteriores. Se incorporaron nueve nuevos
miembros del personal subalternos del cuadro orgéanico financiados por Australia, la
Republica de Corea, Espafia, el Japon y Francia, incluido un funcionario subalterno del
cuadro organico de un pais en desarrollo. En 2024, el Programa para miembros del personal
subalternos del cuadro orgénico prest6 una valiosa asistencia en toda la Corte, y los miembros
del personal subalternos del cuadro organico fueron colocados en la Secretaria, la Fiscalia y
las Salas, asi como en el Fondo Fiduciario para las Victimas. La Corte agradece a todos los
Estados Partes donantes su apoyo constante.

 Francia patrociné a tres miembros del personal subalternos del cuadro orgénico en 2024, uno de los cuales procede
de un pais en desarrollo franc6fono.
4 1CC-ASP/23/28, parr. 37.
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172.  Acorde con las recomendaciones del Comité de Presupuesto y Finanzas, la Corte ha
seguido con sus esfuerzos de sensibilizacion para encontrar nuevos donantes, centrandose en
los Estados Partes que estan abiertos a financiar a los miembros del personal subalternos del
cuadro organico de los paises en desarrollo. A este respecto, la Corte agradece al Gobierno
de Francia la financiacion del primer funcionario subalterno del cuadro organico procedente
de un pais en desarrollo. La Corte también desea encomiar a los Estados Partes que se han
puesto en contacto con la Seccion de Recursos Humanos para expresar su interés en financiar
a miembros del personal subalternos del cuadro organico de paises en desarrollo. Se estan
celebrando conversaciones con otros Estados Partes, y la Corte informaré al Comité sobre
cualquier novedad a este respecto como parte del informe del préximo afio sobre la gestion
de los recursos humanos.

173.  En 2025, se espera que la Corte incorpore tres nuevos miembros del personal
subalternos del cuadro organico de los siguientes Estados Partes y uno del Fondo Fiduciario
para Candidatos de Paises en Desarrollo de las Naciones Unidas:

Estado Parte/Donante Numero de miembros del perVS().nal
subalternos del cuadro organico
Japon 1
Republica de Corea 1
Alemania 1
Fondo Fiduciario para Candidatos de Paises en Desarrollo 1

174.  De conformidad con la peticion formulada por la Asamblea en su vigesimoprimer
periodo de sesiones*, la Corte sigue estudiando la manera de aplicar el Programa de
miembros del personal subalternos del cuadro organico para candidatos de Estados partes no
representados o insuficientemente representados, en particular de paises en desarrollo, que
se financiard mediante contribuciones voluntarias.

175. La Corte seguira estudiando las vias para financiar a los funcionarios
subalternos del Cuadro Organico de paises en desarrollo e informara al Comité.

176. La Corte desea encomiar a los Estados Partes que expresaron interés en
financiar un funcionario subalterno del cuadro organico de un pais en desarrollo e
invitar a otros Estados Partes, en particular a los que estén dispuestos a financiar a
miembros del personal subalternos del cuadro organico de paises en desarrollo, a que
consideren la posibilidad de incorporarse al Programa de miembros del personal
subalternos del cuadro organico. Para obtener mas informacion, los Estados Partes
deben ponerse en contacto con el Equipo de Gestion del Programa de la Seccion de
Recursos Humanos [JPOrecruitment@jicc-cpi.int].

El Programa de Pasantias y Profesionales Visitantes (“Programa IVP”)

177. En 2024, la Corte acogid a un total de 215 nuevos pasantes y profesionales visitantes,
concretamente 172 pasantes y 43 profesionales visitantes.

178. De los 215 IVP que realizaron una colocacion en la Corte en 2024, el 57,7% procedia
de WEOG, el 11,6% del GRULAC, el 4,2% de Europa oriental, el 14,4% de Asia y el
Pacifico y el 12,1% de Africa.

179. En cuanto a la distribucion por género, el 80,5% eran mujeres y el 19,5% eran
hombres.

180. En 2024, la Seccion de Recursos Humanos siguid organizando actos para los PIV a
fin de ampliar sus conocimientos sobre la Corte y otras organizaciones internacionales en La
Haya, contribuyendo asi a una experiencia de aprendizaje significativa y enriquecedora.

46 JCC-ASP/21/Res.2, para.130.
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El Programa de Profesionales Juridicos financiado por la Subvencion de la Comision
Europea (CE)

181. En 2024, la Seccion de Recursos Humanos coordiné la aplicacion del Programa de
Profesionales Juridicos en colaboracion con la Seccion de Apoyo a las Operaciones Externas
de la Secretaria.

182. En 2024, se contratd a ocho nuevos profesionales del derecho en el marco de la Ley.
En el cuadro siguiente se indican las nacionalidades y el género:

Nacionalidad Sexo
LP1 Kenya Mujer
LP2 Argentina Mujer
LP3 Mali Hombre
LP4 Brasil Mujer
LP5 México Mujer
LP6 Maldivas Mujer
LP7 Sudéfrica Hombre
LP8 Argentina Mujer

Fondo Fiduciario para el desarrollo de pasantes y profesionales visitantes
(“Fondo Fiduciario para los IVP”)

183. El Fondo Fiduciario para IVP se establecié en 2016 con el objetivo de proporcionar
colocaciones de IVP financiadas a nacionales de paises en desarrollo que son Estados Partes
en el Estatuto de Roma. El Fondo Fiduciario para los IVP contribuye a los esfuerzos de la
Corte por aumentar la representacion geografica y dar oportunidades justas a todas las
personas que deseen trabajar en la Corte.

184. Gracias a las generosas donaciones recibidas de los Estados Partes, desde 2016 la
Corte ha podido financiar un total de 56 IVP. El personal y los miembros del personal electos
también pueden contribuir al Fondo Fiduciario para IVP haciendo donaciones Unicas o
mensuales, que se deducen directamente de sus salarios. Desde 2016, mas de 50 miembros
del personal electos y miembros del personal han donado un total de 75.950,51 euros al
Fondo Fiduciario. Las contribuciones del personal y de los miembros del personal electos
también responden a la solicitud formulada por la Asamblea en su resoluciéon ICC-
ASP/23/Res.1, aprobada en diciembre de 2024 durante su 23° periodo de sesiones, ya que
ayudan a proporcionar financiaciéon sostenible y sistematica para los programas de

participacion de los paises en desarrollo que son Estados Partes en el Estatuto de Roma®’.

185. En 2024, tras las generosas donaciones recibidas de Francia, miembros del personal
electos y miembros del personal, la Corte financid siete nuevos IVP. En el cuadro siguiente
se indican las nacionalidades y los géneros:

Pasante o Nacionalidad Sexo
Profesional Visitante
(VP)
#1 Pasante Nigeria Hombre
#2 Pasante Chile Mujer
#3 Pasante Chad Hombre
#4 VP Kenya Mujer
#5 Pasante Brasil Mujer
#6 VP Brasil Mujer
#7 Pasante Reptiblica Centroafricana Hombre

186. La Corte encomia las generosas donaciones que Francia, los miembros del personal
electos y los miembros del personal hicieron al Fondo Fiduciario para los IVP en 2024. Estas
donaciones permitiran a la Corte financiar nuevos IVP de paises en desarrollo en 2025.

187. En 2025, l1a Corte aplicara las donaciones recibidas de los Estados Partes, los
miembros del personal electos y los miembros del personal en 2024. La Corte también
seguira esforzandose por promover el Fondo Fiduciario para los IVP con el fin de
conseguir mas colocaciones financiadas para los IVP en el futuro.

471CC-ASP/23/Res.1 parr. 130.

2-S-270625



ICC-ASP/24/2

2-S-270625

188. La Corte desea alentar a los Estados partes a que consideren la posibilidad de
proporcionar financiacion para seguir desarrollando y ampliando el Fondo Fiduciario
para los IVP. Para obtener mas informacion, los Estados Partes deben ponerse en
contacto con el Equipo de Gestion del Programa de la Secciéon de Recursos Humanos
[Internship-VisitingprofessionalProgram@jicc-cpi.int].

Principales prioridades de la Seccion de Recursos Humanos para 2025

189. Teniendo en cuenta los objetivos estratégicos y prioridades establecidos en los planes
estratégicos de la Corte y de la Secretaria para 2023-2025, asi como las prioridades
reconocidas por el Comité y la Asamblea sobre la base de las recomendaciones de la Revision
de Expertos Independientes, se han identificado las siguientes prioridades para la gestion de
recursos humanos de la Corte en 2025:

Contratacion: La contratacion sigue siendo una prioridad estratégica para la Corte,
centrandose en el fortalecimiento de la adquisicion de talentos para apoyar la ejecucion de
los mandatos. Se estan realizando esfuerzos para mejorar la eficiencia y la eficacia de los
procesos de contratacion mediante la modernizacion digital, la simplificacion de los
procedimientos y la toma de decisiones basada en datos. Se ha dado prioridad a la
contratacion de los recursos adicionales aprobados y estd en marcha. Otras prioridades son
reducir los plazos de contratacion, reducir las tasas de vacantes y mejorar la experiencia
general de los candidatos. Estos esfuerzos estan dirigidos a garantizar el acceso oportuno a
talentos calificados, al tiempo que refuerzan la capacidad de la Corte para competir por
candidatos altamente calificados en un mercado laboral global.

Estructura y capacidad de recursos humanos: Completar la revision de la
estructura de recursos humanos y el ejercicio de adecuacion a su propdsito. Aplicar cambios
para garantizar un apoyo agil y receptivo de recursos humanos al personal de la Sede y de
las oficinas en los paises. También es importante desarrollar la capacidad de la Seccion de
Recursos Humanos invirtiendo en el desarrollo profesional continuo y la mejora de las
capacidades del personal de recursos humanos existente para mejorar la experiencia en la
planificacion estratégica de la fuerza laboral, la gestion del talento y el desarrollo del
liderazgo.

Politica de seleccion de personal: La Seccion de Recursos Humanos esta en vias de
concluir las consultas sobre la nueva politica transparente, actualizada y racionalizada sobre
la seleccion del personal. La politica apoyara los compromisos institucionales de seleccionar
candidatos altamente calificados mediante un proceso basado en el mérito.

Reforzar el Marco de Liderazgo*®: La Corte se ha comprometido a fortalecer su
Marco de Liderazgo para fomentar una cultura de liderazgo dinamica, inclusiva y de alto
rendimiento. Al crear un entorno donde los lideres son apoyados, responsables y
empoderados, la organizacion asegura que los empleados se sientan comprometidos y
motivados para contribuir a su mision. Las iniciativas clave incluyen la integracion de
mecanismos de retroalimentacion de 360 grados, programas de desarrollo de liderazgo,
tutoria ejecutiva y procesos transparentes de seleccion de personal basados en el mérito para
cultivar una sdlida cartera de liderazgo. Ademas, la alineacion de los marcos juridicos, la
politica sobre duracion en el cargo y las consideraciones sobre la representacion geografica
y el equilibrio entre los géneros en la planificacion de la sucesion de los lideres reforzara la
equidad, la transparencia y la sostenibilidad a largo plazo. A través de estos esfuerzos, la
organizacion tiene como objetivo desarrollar lideres adaptativos, estratégicos y centrados en
las personas, fortaleciendo asi la eficacia operacional y la resiliencia en general.

Mejorar la planificacién estratégica de la fuerza laboral para una fuerza laboral
agil®: Para mejorar la agilidad y adaptabilidad de la fuerza laboral, las iniciativas estratégicas
se centraran en la movilidad, el desarrollo profesional y la optimizacion de recursos. El
proyecto Job Families facilitard transiciones de roles sin fisuras al alinear las funciones
laborales con las competencias basicas y las vias de desarrollo, mientras que la planificacion
especifica de la fuerza laboral y las oportunidades de aprendizaje ampliadas proporcionaran

8 Plan Estratégico de la Secretarfa 2023-2025, Objetivo 2.
¥ Ibidem.
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al personal las habilidades necesarias para el crecimiento profesional. Los marcos legales y
normativos mantendran la flexibilidad, el cumplimiento y la equidad de la fuerza laboral,
mientras que las soluciones innovadoras como los programas de IVP y JPO fortaleceran los
conocimientos especializados y abordaran las necesidades de capacidad. Juntas, estas
iniciativas reforzaran la resiliencia de la fuerza laboral, la planificacion de la sucesion y la
capacidad de respuesta de la organizacion a las demandas globales, asegurando una fuerza
laboral agil y preparada para el futuro.

Mejora continua de la eficiencia e innovacion>’: Todavia existe una gran dependencia
de los procesos manuales de RRHH, lo que reduce la eficiencia y restringe la capacidad del
personal de la Seccion de Recursos Humanos para centrarse en iniciativas estratégicas de
RRHH. Para hacer frente a esto, se priorizara la automatizacion y digitalizacion de los procesos
de RR. HH. Para optimizar la utilizacion de los recursos, mejorar la experiencia de los
empleados y apoyar la agilidad organizativa. El fortalecimiento de la automatizacién de
recursos humanos, la elaboracion de informes y el analisis respaldara ain mas la experiencia
de los candidatos, la excelencia operativa y la toma de decisiones informadas. Ademas, mejorar
la capacidad, la integracion y las herramientas digitales d¢ RRHH impulsaran la eficiencia,
supervision y rendicion de cuentas en las operaciones de RRHH.

Un entorno de trabajo seguro y saludable: Es fundamental que incluso en los
lugares de destino mas dificiles, el personal de la Corte se sienta apoyado y atendido. La
Corte hara todo lo posible por garantizar que la salud y el bienestar, incluida la salud mental,
se mantengan a la vanguardia de la prestacion de servicios. Crear un entorno de trabajo
seguro y saludable ha sido atin mas importante y dificil para el personal, en particular a
finales de 2024, y posiblemente también en el préximo afio. En linea con la implementacion
de los valores fundamentales de la Corte Penal Internacional, la Seccién de Recursos
Humanos trabajara con las partes interesadas internas para promover un lugar de trabajo
respetuoso donde todos se sientan incluidos, valorados y respetados, independientemente de
su origen, experiencia, género, nacionalidad, raza, origen étnico, religion, idioma, estado
civil, orientacion sexual, edad, discapacidad o condicion socioeconomica.

Conclusion

190. Como se indica en el presente informe, a pesar de los desafios experimentados por la
Corte en 2024, se aprobaron muchos hitos en la gestion de los recursos humanos, incluida la
ejecucion del Proyecto de valores fundamentales.

191. De cara al futuro, la Seccion de Recursos Humanos sigue comprometida a mejorar su
papel estratégico en la conduccion del éxito organizacional. Se espera que las prioridades
establecidas para 2025 fortalezcan atn mas a la Seccion de Recursos Humanos como
facilitador clave de la gestion del talento de la organizacion, la mejora continua de la
eficiencia operativa y el mejoramiento del bienestar del personal en consonancia con las
metas estratégicas y los objetivos prioritarios de la Secretaria.

192. El plan de aplicacion de esas prioridades se elaborara en el primer trimestre de 2025
y garantizara una rendicion de cuentas clara. La Seccion de Recursos Humanos tiene la
intencion de seguir apoyando a la Corte en el cumplimiento de su mandato vital de la manera
mas eficiente posible, de conformidad con las politicas de recursos humanos y los principios
de gobernanza de la Corte. La Corte espera con interés informar al Comité sobre los
progresos realizados en el informe del préximo afio.

30 Ibidem.
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