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[I. ESTRATEGIA DE RECURSOS HUMANOS PARA 2013-2015 - RESUMEN

Facilitacion de servicios de propiedad intelectual (P. I.) integrados a escala mundial

1. La Estrategia de recursos humanos correspondiente a 2013-2015 esta disefiada para
consagrar a la Organizacién Mundial de la Propiedad Intelectual (OMPI) como principal
proveedora de servicios mundiales de P.l., y velar por que ésta responda a las exigencias de
un entorno mundial en rapida evolucién en materia de P.l. Dicha estrategia apunta ademas a
confirmar a la OMPI como la principal empleadora de expertos en P.l. internacionales y
profesionales procedentes de una amplia gama de disciplinas, asi como a su personal de
apoyo, compuesto por funcionarios que aportan a la Organizacién un acervo de conocimientos,
experiencias y compromisos contraidos. Otro objetivo de la estrategia es continuar
potenciando la eficiencia de la organizacion.

2. El personal es un elemento fundamental para el éxito de la OMPI como proveedora de
servicios mundiales de P.l. El 95% de los ingresos generados por la OMPI procede de las
tasas recaudadas por los servicios que prestan los sistemas internacionales de registro. Este
modelo comercial, que si bien crea oportunidades, también plantea algunas dificultades,
constituye una excepcion en el sistema de las Naciones Unidas.

3. El entorno mundial de la P.l. evoluciona de forma muy dinamica, y la demanda de
servicios mundiales de P.l. continla en aumento. Se ha registrado un importante viraje
geografico en cuanto a la utilizacién de servicios de P.l., pues las tasas de crecimiento en Asia
han sobrepasado con creces a las del resto del mundo.

4. La OMPI no es el Unico proveedor de servicios de P.I. Hay interesados mundiales que
estan evaluando sus opciones, tomando como base criterios tales como la pertinencia y la
calidad general de los servicios, la velocidad de respuesta, el costo y la sostenibilidad. Por lo
tanto, para continuar siendo competitiva, la OMPI debe seguir introduciendo innovaciones y
mejorando la calidad de su prestacién de servicios.

5. En el curso de los ultimos dos decenios, la demanda de una mayor cooperacion, creacion
de capacidades y asistencia técnica ha adquirido un caracter mas complejo, a medida que han
ido aumentando progresivamente las tasas de crecimiento en el mundo en desarrollo, y los
paises tratan de promover la obtencién de valor afladido en la produccion econémica. Este
cambio debe reflejarse en el conjunto de capacidades del personal que presta servicio en este
sector de la Organizacion.

6. La Organizacion ha logrado atravesar con éxito una crisis econémica y reanudar el
crecimiento, asegurando la obtencién de resultados con una estricta gestion de los recursos.
Ello se ha conseguido gracias a la aplicacion de cierto nimero de estrategias, incluido el
aumento de la productividad en ciertos ambitos de servicio medulares, la revision y el nuevo
disefio de las estructuras de la organizacién, y la redistribucién de los recursos, segun las
necesidades. No obstante, es preciso continuar la transformacion de la Organizacion de una
manera satisfactoria. Se deben seguir introduciendo ajustes en los recursos humanos, por lo
que se refiere a la estructura, las capacidades y los contratos.

7. La OMPI cuenta con una base financiera sélida, y las previsiones de ingresos para el
préximo bienio son alentadoras. Sin embargo, la organizacién debe hacer frente a presiones
en los costos que es preciso gestionar con mano firme. Mas de dos terceras partes de los
gastos estan relacionadas con los costos de personal. Es necesario proceder a ajustes
estructurales y a una recalibracion del personal, para garantizar que la OMPI no sélo es capaz
de satisfacer la demanda de la que es objeto, en su calidad de proveedora de servicios
mundiales, sino que también cuenta con la agilidad necesaria para acomodarse a los cambios
con rapidez. Las necesidades del nuevo programa deben financiarse mediante un reajuste de
los recursos disponibles.
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8. La OMPI trata de ofrecer a su personal unas condiciones de empleo competitivas, junto
con un entorno de trabajo propicio, oportunidades de desarrollo profesional, un equilibrio entre
la vida laboral y personal, y unos sistemas de apoyo favorables a la familia. La OMPI se ha
comprometido a mejorar la diversidad geografica, el equilibrio entre hombres y mujeres y la
movilidad interna dentro de la Organizacion.

0. La actual Estrategia de recursos humanos no exige recursos financieros adicionales. En
ésta se insta a elaborar un plan de accion, en el marco del cual se integren las sub-estrategias
adaptadas a las principales actividades de la OMPI, que se llevaria a la practica y se
supervisaria a partir de 2013.

.  PROGRESOS RECIENTES EN MATERIA DE RR.HH.

a) Reforma del sistema de contratacion

10. En 2012 se modificé el Estatuto y Reglamento de Personal, con el fin de introducir dos
nuevos tipos de nombramientos, a saber, nombramiento temporal y nombramiento continuo, en
consonancia con el marco contractual recomendado por la Comision de Administracién Publica
Internacional (CAPI). Desde noviembre de 2012, han sido convertidos en nombramientos
temporales 195 contratos de corta duracién (con inclusion de consultorias, contratos de trabajo
especial (SLC) y contratos de traductor temporero), lo que le otorga a los titulares de dichos
contratos el estatuto de “miembros del personal” y les proporciona mayores beneficios. La
reforma de los contratos se ha ido introduciendo de manera progresiva, y se han ofrecido
beneficios con efecto a partir del 1° de julio de 2012. Los subsidios y prestaciones de los
nombramientos temporales se comunicaron en 6rdenes de servicio. Se deben armonizar con
la reforma de los contratos unas 28 érdenes de servicio. El costo estimado de la reforma de los
contratos es de tres millones de francos suizos para 2012/2013.

b)  Regularizacion/contratacion de Personal contratado por periodos breves, pero con
muchos afos de servicio (LSTE)

11. Segun lo encomendado por los Estados Miembros en el sexagésimo tercero periodo de
sesiones (41° ordinario) del Comité de Coordinacion de la OMPI en septiembre de 2010
(documento WO/CC/63/5), se autorizé la regularizacién de 60 puestos de LSTE con funciones
de naturaleza continua. Se autoriz6 la utilizacion de esos puestos dentro del Programa y
Presupuesto de 2012/2013, y ello constituye la primera fase de la utilizacion de 156 puestos
aprobada por los Estados Miembros. En los casos en los cuales se determind que el
desempenio de las funciones no tenia un caracter continuo, éstas no fueron objeto de
regularizacion, de conformidad con los requisitos de elegibilidad aprobados por el Comité de
Coordinacién de la OMPI en la estrategia de regularizacion de los LSTE (documento
WO/CC/63/5). En ciertos casos se determind que las funciones no eran continuas a causa de
los avances tecnoldgicos y las cambiantes necesidades comerciales. En el curso del presente
bienio el proceso de regularizacién ha progresado rapidamente, debido a la publicidad
conferida a esos puestos y al hecho de que los LSTE fueron seleccionados en otros puestos
publicitados. Al 1° de julio de 2013 sdlo quedaban 43 LSTE por regularizar en la Organizacion.

12. En el proyecto de Programa y Presupuesto para 2014/2015, se propone que se autorice
la regularizacion de los 96 puestos restantes de los 156 puestos cuya regularizacién fue
aprobada por los Estados Miembros, respecto de: i) los LSTE restantes cuyos titulares realizan
funciones con caracter continuo (aproximadamente 30 puestos); VY ii) las funciones
(actualmente desempefadas por personal temporero) que, durante el ejercicio de disefio
organico, se haya determinado que tienen caracter continuo. Segun se indica en el proyecto
de Programa y Presupuesto, la regularizacion de estas dos categorias atenuaria el riesgo de
gue los contratos LSTE se conviertan en un problema recurrente.
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c) Revision del Estatuto y Reglamento de Personal y el marco de politica de recursos
humanos

13. Laversion revisada del Estatuto y Reglamento de Personal entrd en vigor en enero

de 2013. El Departamento de Gestion de los Recursos Humanos efectué un andlisis de las
o6rdenes de servicio relacionadas con los recursos humanos, con vistas a su armonizacién con
la version revisada del Estatuto y Reglamento de Personal. Dicho Departamento actualizé y
consolido las 6rdenes de servicio relacionadas con el horario de trabajo, la licencia por
enfermedad, las consultas médicas, las vacaciones anuales y las horas extraordinarias, e
incluy6 nuevas politicas vinculadas a esa version revisada. Como resultado de ello se ha
establecido un marco mas claro, que ofrece al personal un mas facil acceso a la informacién
relativa a los recursos humanos.

14. Tras la aprobacion del Estatuto y Reglamento de Personal por el Comité de Coordinacion
de la OMPI en septiembre de 2012, se llev6 a cabo un control de calidad para corregir algunas
discrepancias de redaccion (no sustantivas) en el documento, en consulta con el Presidente del
Comité de Coordinacion de la OMPI. La versién actualizada fue publicada en diciembre

de 2012, poco tiempo antes de la entrada en vigor de la version revisada del Estatuto y
Reglamento de Personal.

d)  Justicia interna

15. Los fallos favorables del Tribunal Administrativo de la Organizacion Internacional del
Trabajo (TAOIT) respecto de demandas presentadas contra la OMPI durante el periodo
comprendido entre enero de 2012 y junio de 2013 representaron 395.034 francos suizos, y los
recursos internos interpuestos ante la Junta de Apelacién de la OMPI ascendieron a 2.500
francos suizos. Esos fallos también incluyen perjuicios contra la OMPI por un monto de 74.500
francos suizos del TAOIT y 2.500 francos suizos recomendados por la Junta de Apelacién de la
OMPI.

16. Durante ese mismo periodo, el total de los costos administrativos fijos correspondientes a
los casos examinados por el TAOIT y la Junta de Apelacion de la OMPI, que variaron en
funcién del nimero de sentencias pronunciadas o recursos concluidos, fue de 379,217 francos
suizos, de los cuales 224,217 francos suizos corresponden al TAOIT y 155,000 francos suizos
corresponden a la Junta de Apelacion de la OMPI. El costo fijo de cada recurso concluido por
la Junta de Apelacion de la OMPI es de 5,000 francos suizos Por lo que se refiere al TAOIT,
ese costo asciende a 21,000 francos suizos aproximadamente.

e) Reforma del sistema de justicia interno

17. Se ha efectuado una revision completa del sistema de justicia interno de la OMPI, en el
marco de la cual se entablaron amplias consultas y se recurrié en gran medida a la
competencia técnica interna y externa. En noviembre de 2012 y febrero y abril de 2013 se
celebraron tres sesiones de debate general, en las que participaron todos los principales
agentes del sistema de justicia interno. Se contrataron los servicios de un consultor con vasta
experiencia internacional, con el apoyo del cual se consideraron las practicas éptimas
adoptadas en otras organizaciones internacionales y las posibles soluciones adaptadas a las
necesidades de la OMPI. El Director General cre6 un Grupo Consultivo en cuya composicion
estaban representados de forma equitativa el personal y la Administracién, con el mandato de
formular recomendaciones sobre un sistema de justicia interno mejorado y revisiones del
Estatuto y Reglamento de Personal. Ello ha tenido como resultado una propuesta sobre un
sistema mejorado y accesible que fomenta en mayor medida la justicia y satisface las
necesidades del personal y de la Organizacion. La labor del Grupo Consultivo supuso un
importante esfuerzo cooperativo y productivo entre el personal y la Administracion. El
documento titulado “Revision del Estatuto y Reglamento de Personal” (WO/CC/67/3) contiene



WO/CC/67/2
pagina 8

las enmiendas del Estatuto y Reglamento de Personal propuestas por el Director General, en
las que se tienen en cuenta las recomendaciones formuladas por el Grupo Consultivo y las
consultas entabladas con el Consejo del Personal y otros interesados pertinentes.

f) Aplicacion y ajuste del Disefio Orgénico

18. Una importante iniciativa tomada en 2012 ha sido la introduccién del disefio organico
como una actividad econdmica esencial en la OMPI. Al garantizar el aprovechamiento eficaz
de los recursos humanos mediante una planificacion RR.HH. proactiva —respaldada por las
estructuras de la organizacion, que incluyen una definiciéon cabal de tareas, unas relaciones
claramente definidas en materia de presentacion de informes, y la distribucion de la carga de
trabajo-, la OMPI apunta a crear un entorno propicio para garantizar el logro de los objetivos
estratégicos de la organizacion.

19. Las actividades de revision del disefio organico consistieron en una serie de sesiones en
las cuales se analizaron todos los programas de una manera sistematica. Se celebraron mas
de 20 sesiones, bajo la direcciéon del Director General y los directores de programa. Se
identificaron las superposiciones programaticas y las esferas en las cuales se podia tropezar
con escasez de personal, y se tomaron las correspondientes medidas correctivas; se
consideraron las oportunidades de establecer relaciones sinérgicas; se formularon propuestas
sobre reajuste de grados, lo que condujo al descenso de 15 puestos vacantes al grado inferior,
asi como a ocho ascensos de grado y cinco conversiones de la categoria de Servicio General
superior a la categoria Profesional; se redistribuyeron recursos infrautilizados hacia nuevos
ambitos programaticos y de apoyo, de conformidad con las prioridades estratégicas de la
OMPI. Asimismo, durante la revision se normalizo, simplificé y perfeccioné el sistema. La
informacion compilada se transmitié a los responsables de la planificacion del Programa y
Presupuesto, con miras a facilitar el aprovechamiento 6ptimo de los recursos.

g) Gestion del desempefio

20. Desde que fue concebido en 2009, el Sistema de gestién del desempefio y el
perfeccionamiento del personal (PMSDS) de la OMPI ha venido madurando. Actualmente este
sistema se acepta y utiliza como herramienta de gestién y, segun se ha determinado en los
analisis de las prioridades centrales de la OMPI, se recurre cada vez al mismo para la gestion
del desempenio del personal, la planificacién del trabajo y el establecimiento de objetivos. Por
otro lado, el PMSDS se utiliza para identificar deficiencias de desempefio y tratar de superarlas
de una manera constructiva, asi como para determinar las necesidades de formacion del
personal, y reconocer y recompensar a los funcionarios de méas destacado desempefio.

21. EIPMSDS permite armonizar los objetivos individuales del personal con las metas
estratégicas de la Organizacion. Una gran mayoria del personal (89% en 21012) estima que
sus objetivos individuales guardan una relacion directa con las metas estratégicas. Este
sistema también fomenta el desarrollo profesional, mediante una determinacion mas exacta de
las prioridades en materia de aprendizaje y el suministro de formacion intersectorial de una
manera rentable. Asimismo, éste promueve un dialogo continuo, tal como queda de relieve con
el aumento del numero de funcionarios que reciben periddicamente de sus supervisores
informacién constructiva sobre su desempefio (72% en 2012).

22. En 2013, el Departamento de Gestion de Recursos Humanos actualizé su Manual para
Administradores con el fin de hacer frente a la actuacién profesional insatisfactoria, con nuevas
plantillas para la gestion de la mejora del desempefo. Se le impartié orientacion personalizada
a los administradores de funcionarios con actuacion profesional insatisfactoria, para que éstos
puedan hacer frente a los problemas de rendimiento con celeridad y eficacia. En los casos de
actuacion profesional insatisfactoria identificados en el marco del PMSDS, se adoptaron
medidas administrativas.
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23. En consulta con los administradores, se ha elaborado un programa piloto de
reconocimiento y recompensa, que se llevara a la practica en 2013. La finalidad de dicho
programa es reconocer y recompensar una actuacion profesional excelente por los diferentes
funcionarios, asi como por los equipos, mediante una combinacién de incentivos monetarios y
de otra indole. El programa, concebido en consonancia con las directrices de la Comision de
Administracion Puablica Internacional (CAPI), gira en torno a las prioridades centrales de la
OMPI y en éste se contempla tanto la innovacién como la eficiencia. Los administradores
desempefian una funcién cardinal en el debate con el personal acerca de lo que es un
desempenfio sobresaliente. Las lecciones aprendidas al final del periodo experimental serviran
para nutrir una futura politica de la OMPI sobre reconocimiento y recompensa.

h)  Salud y seguridad en el trabajo

24. En abril de 2013 se contrataron los servicios de un experto externo para que efectie un
estudio de los servicios médicos y sanitarios y la seguridad en el trabajo dentro de la OMPI. El
experto debia dar cumplimiento a un triple mandato: i) un andlisis de los servicios médicos
proporcionados actualmente por la Seccién de Servicios Médicos de la Oficina de las Naciones
Unidas en Ginebra (ONUG) y de los costos incurridos, con miras a velar por la rentabilidad y
ofrecer un nivel adecuado de servicios al personal y los delegados de la OMPI; i) un analisis
del ausentismo, con el fin de que la OMPI pueda determinar las posibilidades de reducir los
niveles de ausencia mediante una gestion efectiva de las licencias por enfermedad; iii) una
propuesta de orden politico sobre gestion de la salud y la seguridad en el trabajo en la OMPI.
En junio de 2013 se present6 un informe con recomendaciones al respecto, que se prevé
aplicar en 2013 y 2014.

i) Contratacion

25. Las enmiendas introducidas en enero de 2012 en el Estatuto y Reglamento de Personal
han sentado las bases para una mejora de las politicas y los procedimientos de contratacion.
Las nuevas directrices para Juntas de Nombramiento han contribuido a potenciar la eficiencia.
En 2012 la actividad de contratacién se intensificd, pues fueron objeto de concurso 77 puestos
de plazo fijo y 24 puestos temporales. De los 77 puestos de plazo fijo a los que se les dio
publicidad, 36 correspondian a la categoria profesional y superior, y 41 a la categoria de
servicios generales. Se recibieron y evaluaron unas 5.850 candidaturas. En lo que respecta a
la categoria profesional y superior, el 50% de los puestos se ocuparon a nivel externo y el 50%
a nivel interno. De las vacantes ocupadas a nivel externo, 10 le correspondieron a candidatos
de otras organizaciones internacionales. De las vacantes ocupadas a hivel interno, cinco
miembros del personal fueron ascendidos y 37 puestos fueron ocupados por LSTE. En 2012,
la tasa media de vacantes en relacion con los puestos aprobados fue del 7,8%, cifra que esta
en consonancia con las previsiones de costos estipuladas en el Apéndice C del Programa y
Presupuesto aprobado para el bienio 2012/2013 (Publicacion N° 360E/PB1213). El periodo
medio de contratacion se ha seguido reduciendo, y actualmente es de 17 semanas.

26. En la contratacion no sélo se ha tenido en cuenta el tiempo necesario para contratar, sino
que también se han tomado medidas para aumentar la calidad de la misma. Factores tales
como la planificacion proactiva, la revision y mejora de descripciones de puestos de trabajo
actualizadas y con orientacién comercial, y la utilizacion de asesores externos para puestos
superiores, han contribuido a garantizar que se contrate al candidato mas adecuado para el
puesto.

27. De cara al futuro, se tratara con ahinco de mejorar el equilibrio geografico y de
género, mediante la aplicacion de estrategias de contratacion adecuadas, incluida la
diversificacion de las actividades de publicidad y divulgacion.
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)] Formacion y desarrollo

28. En 2012, mas del 90% del personal particip6é al menos en una actividad oficial de
formacion de la OMPI. EI numero total de dias de formacion fue de 5,234, lo que equivale
aproximadamente a 4.2 dias de formacién por miembro del personal por afio. Se ha invertido
en actividades de formacion 1,4 millones de francos suizos, lo que representa el 0,74% de los
costos de personal. En esas cifras estan incluidos los programas de formacién habituales de la
OMPI (por ejemplo, gestion de recursos, solucion de controversias), el Programa de ensefianza
de idiomas de la OMPI (por ejemplo, clases normales, preparacion para el examen de
competencia linguistica), cursos especiales de formacion, en el marco de las iniciativas del
Programa de Alineacion Estratégica (por ejemplo, ética, sistema de gestion del rendimiento y
mejora de las competencias del personal, orientacién al cliente), formacion relacionada con las
tecnologias de la informacién (por ejemplo, gestién de proyectos T, nuevos programas
informaticos TI), programas de formacion interna (por ejemplo, el programa de iniciacién para
nuevos funcionarios, Learning@WIPO (Aprender en la OMPI)), asi como otras actividades de
capacitacion (por ejemplo, cursos individuales de formacién externa, contribuciones a los
estudios por el personal). Ademas, los instructores del personal imparten un volumen
apreciable de formacion interna sin costo alguno en las dependencias de operaciones de los
sectores del Tratado de Cooperacion en materia de Patentes (PCT) y del sistema de Madrid (a
mas de 950 participantes). Asimismo, se imparte formacion en ambitos relacionados con la P.I.
por conducto de la Academia de la OMPI y a titulo gratuito para los miembros del personal.

29. Enla OMPI, las necesidades de formacién se determinan aplicando un enfoque
ascendente y un enfoque descendente. Los Directores de Programa han identificado las
necesidades esenciales de formacion colectiva para el Programa y Presupuesto de 2013/2014.
El sistema de gestién del rendimiento y mejora de las competencias del personal permite que
los supervisores determinen, junto con los miembros del personal, las diferentes necesidades
de formacién con miras a alcanzar los objetivos laborales. El proceso encaminado a definir las
prioridades de aprendizaje y las actividades de formacién conexas se ha integrado plenamente
en el marco de Gestién por Resultados (RBM) de la OMPI.

k)  Género

30. La OMPI se ha comprometido a lograr un equilibrio de género a todos los niveles

para 2020, y en 2012 se han hecho nuevos progresos en la consecucién de ese objetivo.
Actualmente las mujeres representan el 53,9% del personal. No obstante, en los niveles
superiores existen desequilibrios en cuanto a la representacion de hombres y mujeres. A nivel
de Directorio, por ejemplo, las mujeres constituyen solo el 25% del personal. Asimismo, la
Organizacién apunta a garantizar que las consideraciones relativas al género formen parte de
sus actividades de programacion y relativas a proyectos. Se pondra a disposicion una politica
y plan de accion en materia de género, con miras a su aplicacion a fines de 2013.
Recientemente se han contratado los servicios de un Especialista en género y diversidad.

) Diversidad geogréfica

31. La OMPI se ha comprometido a contratar personal procedente de un abanico geogréfico
lo mas amplio posible. Es preciso que los Estados Miembros consideren la politica de la OMPI
en materia de distribucion geografica, que se aplica a los puestos ordinarios de la categoria
profesional y superior, con exclusion de los puestos relacionados con los idiomas. Entretanto
se deberian corregir algunos desequilibrios, incluida una mayor reduccion del nimero de
Estados Miembros que no estan representados. En la actualidad el personal de la OMPI
procede de 110 paises.
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m) Relaciones entre el personal y la administracion

32. Se han celebrado reuniones periddicas con el Consejo del Personal de la OMPI en torno
a asuntos de politica y cuestiones generales relacionadas con el bienestar del personal.
Asimismo, se ha consultado al Consejo del Personal en relacién con los anuncios de vacantes
y las 6rdenes de servicio propuestas. Por otro lado, los representantes del personal
designados por el Consejo del Personal participan en las juntas de entrevistas y los comités de
la OMPI.

33. La OMPI ha celebrado, con caracter periédico, reuniones administrativas y de informacién
destinadas a todo el personal. Se han realizado asimismo algunas encuestas sobre una serie
de asuntos que afectan al personal.

n)  Aplicacién de los sistemas de gestion de recursos humanos, en el marco del
portafolio de proyectos sobre planificacién institucional de recursos (PIR)

34. Ha seguido avanzando progresivamente la ejecucion de la fase inicial del proyecto,
relacionada con el procesamiento basico de las operaciones relativas a los recursos humanos y
la nbmina. La realizacion de actividades de disefio detalladas ha ayudado a identificar las
soluciones necesarias para los procesos comerciales de la OMPI. Varios funcionarios
participaron en actividades de disefio interfuncionales, lo que les permitié familiarizarse
tempranamente con las nuevas capacidades y funciones del sistema.

35. Actualmente se esta desarrollando la solucion informatica de la OMPI en materia de
RR.HH. y ndmina, basada en el programa informatico PeopleSoft, con el objetivo de iniciar su
produccién el 1° de octubre de 2013. Por el momento se estan realizando actividades de
formacion y ensayo completas y rigurosas, con el fin de garantizar una transiciébn armoniosa y
satisfactoria.

36. En la primera fase se reforzara la integracion de los datos y los procesos, dentro del
Departamento de Gestion de Recursos Humanos y en relacion con otras funciones de
administracion y gestion de la OMPI. Este sistema sienta las bases que permitiran el acceso a
una informacién sobre gestiébn mas completa y perfeccionada.

37. Lasegunda fase, que comenzara a principios de 2014, incluira la sustitucion del actual
sistema de cibercontratacion (“e-Recruitment”) y la activacion de funciones de autoservicio para
el personal y los administradores. En esta segunda fase se aprovecharan los datos y procesos
fundacionales de la primera fase.

0) Elaboracion de politicas

38. La OMPI ha establecido un marco modernizado de politica y reglamentacion del personal,
en consonancia con las practicas optimas y las normas de la CAPI. El marco contractual
racionalizado proporciona mayor claridad y transparencia sobre el estatuto contractual del
personal. Asimismo, la Organizacion ha comenzado a desarrollar un marco juridico claramente
definido para otros recursos distintos del personal, con inclusién tanto de pasantes y becarios,
como de especialistas. Ello garantizara la participacion adecuada y transparente de otros
servicios no relativos al personal para atender las necesidades de la Organizacion.

39. Ademas de la reforma de los contraltos, se han elaborado 14 nuevas politicas de RR.HH.
sobre las siguientes esferas: acuerdos de trabajo a tiempo parcial, reconocimiento y
recompensa, maternidad, paternidad, licencia por adopcion y prestaciones posteriores a la
maternidad, licencia por motivos familiares, pasantias y becas, consultas médicas durante el
horario laboral, prima por conocimiento de idiomas, clasificacion y reclasificacion, prestaciones
por movilidad y condiciones de vida dificiles, nombramientos temporales y continuos, anticipos
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de sueldo, y movilidad interna, asi como directrices sobre la planificacion del relevo de los
funcionarios. La finalidad de estas nuevas politicas es proporcionar mayor orientacién al
personal en cuestiones relacionadas con los recursos humanos y realzar el equilibrio entre la
vida laboral y familiar.

p) Clasificaciéon

40. En 2012 el Comité de Clasificacion celebr6 dos reuniones para considerar todas las
peticiones de reclasificacion recibidas antes de octubre de 2011. Se revisaron en total 44
puestos. En el 66% de los casos se elevo la categoria de esos puestos, y los restantes fueron
confirmados en la misma categoria que tenian. Todas las solicitudes presentadas después de
octubre de 2012 fueron consideradas durante la revision del disefio organico y el ejercicio de
planificacion de los recursos humanos realizados en 2012. El costo de la reclasificaciéon de los
puestos afectados ascendié a 1,1 millones de francos suizos para el bienio actual.

41. Una de las importantes mejoras de los procesos de RR.HH. en la Organizacion en el
curso de los ultimos 12 meses ha sido la elaboracion de una politica sobre clasificacion y
reclasificacién de puestos. Esta politica garantiza que la reclasificacién de puestos sea una
parte integrante de la planificacion y presupuestacion de los recursos humanos. Gracias a este
nuevo enfoque, que permite prescindir de las reclasificaciones continuas y ad hoc, la OMPI
puede gestionar todos los cambios de los requisitos laborales y fijarles el costo de una manera
proactiva.

q) Oficina de Etica Profesional

42. En 2012 la OMPI realiz6 considerables progresos en lo tocante al establecimiento de un
sistema de ética profesional e integridad de amplio alcance. Tras entablar consultas con el
personal, con inclusién del Consejo del Personal de la OMPI, se ha promulgado un Cédigo de
Etica Profesional en la OMPI. Asimismo, como resultado de un proceso de consulta similar, se
ha elaborado un Politica de proteccion de los denunciantes de irregularidades, a tenor de la
cual se estipula el deber de todos los funcionarios de transmitir sospechas de comportamiento
indebido, y se proporcionan mecanismos directos con esa finalidad. Dicha politica también
ofrece proteccion a los miembros del personal que sean autores de esos informes o participen
en actividades de supervisibn enumeradas.

43. En 2012 se llevo a la practica un programa de formacion y sensibilizacion, con carécter
obligatorio para todo el personal de todas las categorias, constituido por medio dia de sesiones
de formacién con asistencia personal. Hacia fines de abril de 2013, mas del 96% del personal
habia recibido dicha formacion, incluidos funcionarios de las oficinas externas, con medios de
videoconferencia.

44. El Informe Anual de la Oficina de Etica Profesional correspondiente a 2012, segun figura
adjunto como Anexo lll, contiene detalles sobre las actividades de esta Oficina.

r Gestion de riesgos

45. Durante los ultimos 12 meses, el Departamento de Gestion de Recursos Humanos realizé
un cuidadoso andlisis de riesgos, como resultado del cual se han identificado algunos riesgos
de gran alcance. El principal riesgo estratégico de la OMPI en el ambito de los recursos
humanos es la limitada capacidad para responder a un entorno mundial de P.l. en rapida
evolucién. Habida cuenta de ello, la nueva estrategia de recursos humanos apunta
fundamentalmente a aumentar las capacidades de la OMPI al respecto y garantizar la agilidad
necesaria para responder.
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46. A efectos de atenuar los riesgos, también es necesario colmar las lagunas en materia de
aptitudes y reducir la capacidad excedentaria. Para el redimensionamiento es preciso definir y
especificar con exactitud los requisitos de los puestos de trabajo, y entre las medidas cuya
adopcion cabe contemplar figuran la formacion y el perfeccionamiento de las competencias, la
redistribucion interna y la contratacion externa.

47. Oftro riesgo considerable para la OMPI es la pérdida de conocimientos y capacidades a
causa de la partida de reputados especialistas en P.l. Entre las medidas que pueden
adoptarse para mitigar este riesgo cabe mencionar la planificacién del relevo de los
funcionarios, la formacion y la concesion de incentivos adecuados de desarrollo profesional
para expertos muy especializados.

s) Recomendaciones de auditoria

48. Se han llevado a la préactica 39 de las 52 recomendaciones de auditoria sobre RR.HH.
registradas en julio de 2012.' Las recomendaciones restantes se hallan en una etapa avanzada
de ejecucion y versan principalmente sobre la aplicacion del sistema de planificacion
institucional de los recursos (PIR) y la reforma del sistema de justicia interno. Segun las
previsiones, las recomendaciones de auditoria restantes se habran llevado a la practica hacia
fines de 2013.

IV. ASUNTOS DE PERSONAL QUE HA DE CONSIDERAR EL COMITE DE
COORDINACION DE LA OMPI

a) Terminacién de contratos laborales — terminaciones acordadas

49. En cumplimiento de lo dispuesto en el Articulo 9.1.e) del Estatuto del Personal de la
OMPI, a tenor del cual el Director General debe comunicar al Comité de Coordinacién todos los
casos de terminacion de contratos laborales, se informa a dicho Comité que, entre enero

de 2012 y fin de junio de 2013, los miembros de personal de la OMPI firmaron 17 acuerdos de
terminacion, para favorecer el buen funcionamiento de la Organizacién y con el consentimiento
de los funcionarios interesados, de conformidad con el Articulo 9.1.a)iv) del Reglamento de
Personal. Se pagaron indemnizaciones conforme a lo dispuesto en el Estatuto y Reglamento
del Personal de la OMPI.

50. Se invita al Comité de
Coordinacién de la OMPI a tomar nota
de la informacién proporcionada en el
parrafo anterior.

b) Comité de Pensiones del Personal de la OMPI

51. En su periodo ordinario de sesiones de 1977, el Comité de Coordinaciéon decidié que el
Comité de Pensiones del Personal de la OMPI estaria formado por tres miembros titulares y
tres miembros suplentes, de los cuales el Comité de Coordinacién elegiria un miembro titular y
un miembro suplente. Los miembros elegidos por el Comité de Coordinacion de la OMPI
cumplen un mandato de cuatro afios.

52. En su quincuagésimo noveno periodo de sesiones de 2008, el Comité de Coordinacion
de la OMPI eligi6 al Sr. Vladimir Yossifov para que desempefie la funcion de miembro suplente
del Comité de Pensiones del Personal de la OMPI hasta el periodo ordinario de sesiones del
Comité de Coordinacion de la OMPI en 2011. Sin embargo, puesto que el mandato de un

! Al 30 de junio de 2013.
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miembro expird en 2009 a causa de jubilacion, se propuso que el Sr. Yossifov fuese elegido
como nuevo miembro del Comité de Pensiones del Personal de la OMPI para dar cumplimiento
a un mandato de cuatro afios hasta 2013. El Comité de Coordinacién de la OMPI acepté esa
propuesta y eligio al Sr. Yossifov hasta 2013.

53. El Director General ha recibido de la Delegacion de Bulgaria la propuesta de que el
Comité de Coordinacion de la OMPI elija al Sr. Yossifov como miembro del Comité de
Pensiones del Personal de la OMPI hasta el periodo ordinario de sesiones del Comité de
Coordinacién de la OMPI de 2017.

54. El Sr. Yossifov, ciudadano de Bulgaria (nacido el 7 de febrero de 1946), es titular de un
diploma universitario superior en ingenieria civil expedido por el Instituto de Altos Estudios de
Mineria y Geologia de Sofia (1968), ademas de un diploma de ingeniero con especializacion en
patentes expedido por el Instituto de Altos Estudios de Ingenieria Mecéanica y Eléctrica de Sofia
(1974). En 1979 el Sr. Yossifov obtuvo un diploma de economia internacional en la All Union
Academy of Foreign Trade de Moscu.

55. El Sr. Yossifov es miembro del grupo bulgaro de la Asociacion Internacional para la
Proteccion de la Propiedad Intelectual (AIPPI) y de la Licensing Executives Society (LES), y
trabajo en la empresa estatal de comercio exterior de Bulgaria hasta que, en agosto de 1979,
se incorporé al Ministerio de Relaciones Exteriores de su pais. En noviembre de 1981 el

Sr. Yossifov ingreso6 en la OMPI como titular de un puesto de grado P-3 y realizé importantes
tareas en diferentes sectores de la Oficina Internacional hasta que se jubil6 de la OMPI el 28 de
febrero de 2007, donde ocupaba el cargo de Director de la Division para Determinados Paises
de Europa y Asia. Durante su periodo en la OMPI, el Sr. Yossifov también desempefio
importantes funciones en el Consejo del Personal y en su calidad de miembro del Comité de
Pensiones del Personal de la OMPI, como representante de los participantes, y fue elegido
Presidente en los periodos de sesiones de 2006 y 2010 del Comité Mixto de Pensiones del
Personal de Naciones Unidas.

56. Se invita al Comité de
Coordinacion de la OMPI a tomar nota
de la informacién contenida en los
anteriores parrafos 51y 55, y a elegir
al Sr. Vladimir Yossifov como miembro
del Comité de Pensiones del Personal
de la OMPI hasta el periodo ordinario
de sesiones del Comité de
Coordinacion en 2017.

C) Honor concedido al Director General

57. En la parte dispositiva del Articulo 1.8 del Estatuto y Reglamento del Personal se dispone
lo siguiente:

“a) los funcionarios no podran aceptar honores, condecoraciones, favores, obsequios ni
remuneracion de ninguna fuente externa a la Oficina Internacional, sin obtener
previamente la aprobacién del Secretario General. La aprobacion se otorgaré
Unicamente cuando esos honores, condecoraciones, favores, obsequios o
remuneraciones no sean incompatibles con el estatuto del miembro de personal de que
se trate, en su calidad de funcionario internacional. El Secretario General prescribira
directrices sobre la interpretacion del presente articulo mediante una orden de servicio.

“b) cuando esté involucrado el Director General, la aprobacion la otorgara el Comité de
Coordinacion.”
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58. En la Conferencia Diplomatica sobre la conclusion de un tratado que facilite a las
personas con discapacidad visual y a las personas con dificultad para acceder al texto impreso
el acceso a las obras publicadas, celebrada en junio de 2013 en Marrakesh, se informé al
Director General que Su Majestad el Rey Mohammed VI habia decidido otorgarle la
condecoracion del Wissam Alaui con grado de comandante. El Director General le comunico al
Presidente del Comité de Coordinacién, S.E. Sr. Embajador Kwok Fook Seng, la intencion de
Su Majestad el Rey, y le solicité asesoramiento en materia de procedimiento. El Presidente
propuso que se aplace la informacion acerca de la concesion de la condecoracion al Comité de
Coordinacién hasta su siguiente reunion en septiembre, ya que seria imposible, desde el punto
de vista logistico, convocar a dicho Comité antes de esa fecha. EIl 28 de junio de 2013 el
Ministro de Comunicaciones del Reino de Marruecos, S.E. Sr. Mustapha Khalfi, otorgé la
condecoracion al Director General.

59. Se invita al Comité de
Coordinacion de la OMPI a tomar nota
de la condecoracién mencionada en el
parrafo 58, y aprobar su aceptacion
por el Director General.

d)  Otros asuntos relacionados con el personal

60. En virtud de su Resolucion 67/257, la Asamblea General de las Naciones Unidas aprob6
las siguientes recomendaciones de la CAPI:

- aumentar la edad obligatoria de separacion del servicio a 65 afios para los
nuevos miembros del personal de las organizaciones pertenecientes a la Caja
Comun de Pensiones del Personal de Naciones Unidas, a partir del 1° de enero
de 2014 a mas tardar;

- adoptar la version revisada de las Normas de conducta de la administracién
publica internacional, con vigor a partir del 1° de enero de 2013; y

- enmendar la cuantia de los subsidios de educacidn, a partir del afio escolar en
curso el 1° de enero de 2013.

61. Por consiguiente, se invita al
Comité de Coordinacion a:

i) aprobar las enmiendas al
Articulo 9.10 del Estatuto y
Reglamento del Personal, “Edad de la
separacion del servicio”, con vigor a
partir del 1° de enero de 2014:

i)  adoptar las nuevas
“Normas de conducta de la
administracion publica internacional”,
con vigor a partir del 1° de enero
de 2014, y aprobar la enmienda
correspondiente del Articulo 1.5,
“Conducta”, del Estatuto y Reglamento
del Personal;

iii) tomar nota de las
enmiendas al Anexo Il del Estatuto y
Reglamento del Personal, Articulo I.f),
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con los montos aplicables para los
subsidios de educacion, con vigor a
partir del afio escolar en curso al 1° de
enero de 2013.

Remuneracién pensionable

62. La CAPI modifico el multiplicador del ajuste por lugar de destino en Nueva York, lo que
dio lugar a un aumento del 1.9% en la remuneracién neta del personal de Nueva York
perteneciente a las categorias profesional y superior. De conformidad con el Articulo 54.b) del
Reglamento del Comité Mixto de Pensiones del Personal de Naciones Unidas, se ha ajustado
en el mismo porcentaje la remuneracion pensionable del personal de las categorias profesional
y superior. Se han enmendado en consecuencia las escalas de sueldos consignadas en el
Articulo 1.a), b) y c) del Anexo Il del Estatuto y Reglamento de Personal, con vigor a partir del 1°
de febrero de 2013.

Enmiendas propuestas al Estatuto y Reglamento de Personal

63. Se someten a la consideracion del Comité de Coordinacion de la OMPI algunas otras
enmiendas al Estatuto y Reglamento de Personal de la OMPI. Todas las enmiendas
propuestas, con inclusién de las que se indican supra, estan contenidas en el documento
titulado “Revision del Estatuto y Reglamento de Personal” (WO/CC/67/3).

Informe de la CAPI

64. De conformidad con el Articulo 17 del Estatuto de la CAPI, se sefala a la atencion de los
Estados Miembros el informe de dicha Comision presentado al sexagésimo séptimo periodo de
sesiones de la Asamblea General de las Naciones Unidas en 2013 (documento A/67/30 de
Naciones Unidas). Este documento puede consultarse en el sitio Internet de la CAPI:
WWW.icsc.un.org.

Comité Mixto de Pensiones del Personal de Naciones Unidas

65. A tenor de lo dispuesto en el Articulo 14.a) de su Reglamento, el UNJSPB presentara un
informe a la Asamblea General de las Naciones Unidas y sus organizaciones miembros, por lo
menos una vez cada dos afios. El informe de 2012 fue presentado por el Comité del UNJSPB
a la Asamblea General de las Naciones Unidas en su sexagésimo séptimo periodo de
sesiones, celebrado en 2012 (documento A/66/267 de Naciones Unidas). Puesto que dicho
informe fue incluido en la documentacion del mencionado periodo de sesiones de la Asamblea
General de las Naciones Unidas, la Oficina Internacional no lo reproduce. El informe puede
consultarse en: http://www.un.org/en/documents.

66. Se invita al Comité de
Coordinacion de la OMPI a tomar nota
de la informacién contenida en los
parrafos 62 a 65 supra.

V. PERSPECTIVAS PARA 2014

a) Aplicacion de la Estrategia de recursos humanos

67. En 2014, una de las principales esferas de actividad del Departamento de Gestion de
Recursos Humanos sera la aplicacion de la Estrategia de recursos humanos. El personal es la
principal rigueza de la OMPI. Su contribucion, dedicacion, creatividad y capacidad de
innovacion figuran entre los factores determinantes del éxito de la Organizacion.
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68. Se introducirdn ajustes en el personal, en consonancia con los progresos logrados en la
automatizacion de los procedimientos de presentacion de solicitudes de patentes y la
ampliacion de los sistemas de Madrid y la Haya. Es preciso introducir ajustes en relacién con
la capacidad lingtiistica, y reforzar las capacidades en materia de TIC.

69. Se deberia aumentar gradualmente la proporcién de contratos flexibles. A tales efectos,
se recurrird con mayor frecuencia al personal de agencias para atender las necesidades de
dotacion de personal, para evitar que se vuelva a caer en la inquietante situacion de las
personas con contratos de corta duracién que trabajaron durante muchos afos.

70. En la estrategia de formacion se dejara constancia de la necesidad de realinear las
capacidades.

71. Se estan planificando e integrando los recursos humanos con la gestion por resultados, y
en 2014 se dispondra de los resultados de esas actividades.

72. Se le seguira prestando especial atencion a la gestion del desempefio, con inclusion de
una politica sobre reconocimiento y recompensa.

73. Una gran aspiracion del personal es contar con oportunidades de desarrollo profesional.
En este sentido, se facilitara tanto el desplazamiento lateral, para propiciar un mayor desarrollo
de aptitudes y un aprendizaje mas amplio, como la progresion profesional ascendente. En lo
gque atafie a este Ultimo aspecto, se ofreceran oportunidades mediante contratacién interna 'y,
en menor grado, mediante reclasificacion de puestos.

b)  Reforma del sistema de justicia interno — Capitulos X y XI del Estatuto y
Reglamento de Personal

74. En caso de ser aprobadas por el Comité de Coordinacion de la OMPI en septiembre

de 2013, las enmiendas a los capitulos del Estatuto y Reglamento de Personal relacionadas
con el sistema de justicia interno entraran en vigor en enero de 2014. El Estatuto es un
documento de alto nivel, y sus disposiciones seran complementadas con normas y directrices
mas detalladas que se publicaran en forma de nuevas 6rdenes de servicio o modificaciones de
las existentes. Cualesquiera cambios estructurales de los mecanismos de justicia internos
resultantes del nuevo marco juridico, que exijan un apoyo presupuestario, deberan
incorporarse en el Programa y Presupuesto. El mandato del Grupo Consultivo también incluye
la adopcion de medidas provisionales, segun las necesidades, como por ejemplo disponer que
cualquier nuevo procedimiento para los érganos asesores que contribuya al sistema mejorado
pueda aplicarse con caracter retroactivo, si eso favorece al miembro de personal interesado.

c¢) Saludy seguridad en el trabajo

75. Atitulo de seguimiento del andlisis y las recomendaciones contenidos en el informe
presentado por el consultor especializado en junio de 2013, se espera que las
recomendaciones se aplicaran en 2013 y 2014. El informe incluye recomendaciones para la
prevencién de accidentes y enfermedades, y su puesta en préactica deberia ayudar a reducir el
nivel de ausentismo.

76. Los servicios médicos que se proporcionan al personal de la OMPI estaran centrados en
la sanidad y la prevencion en el entorno de trabajo. En el segundo semestre de 2013 se creara
un Comité de salud y seguridad que aplicara una politica sobre salud y seguridad. Se
supervisara con mayor periodicidad a los funcionarios cuyas tareas entrafien cierto riesgo para
la salud. Se reforzara la gestién de las licencias por enfermedad, lo que permitira realizar un
andlisis mas adecuado. Asimismo, se le proporcionara al personal informacion mas detallada
sobre salud y seguridad.
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d) Planificacion Institucional de Recursos (PIR): proximos pasos

77. Lafase inicial del proyecto de PIR sera operacional el 1° de octubre de 2013. Ademas de
las actividades relativas a la ejecucion del proyecto, proseguirdn las actividades conexas de
gestion del cambio. Se brindara apoyo a los miembros de personal mediante actividades de
formacion y transferencia de conocimientos, y se evaluara la estructura de recursos humanos
en consonancia con las nuevas capacidades del sistema y la automatizacion de los
procedimientos.

78. El Departamento de Gestion de Recursos Humanos desempefiara una funcién esencial
en la ejecucion de la segunda fase del proyecto, en el marco de la cual la OMPI pondra en
marcha funciones de autoservicio para el personal y la administracion. Esta fase también
incluira un andlisis completo de los mecanismos de contratacion y los procedimientos conexos
de la Organizacion. Como resultado de la naturaleza integrada del nuevo sistema de RR.HH. y
némina, se potenciaran las capacidades de presentacion de informes. Durante 2013 y 2014 se
produciran y desplegaran tableros de control para usos comerciales, de manera paulatina.

79. Las fases subsiguientes del proyecto se ejecutaran de conformidad con las normas sobre
gestién de proyectos de la OMPI. En el marco de la estructura de gobernanza establecida se
seguiran supervisando las actividades del proyecto y se procedera activamente a la gestion de
riesgos.

80. Gracias a una mayor integracion de los sistemas de recursos humanos de la OMPI con
los sistemas de gestion del desempefio institucional y PeopleSoft HR, se asegurara la
aplicacion de la gestion por resultados en todas las etapas de la planificacién, incluida la
planificacion de los recursos humanos, con miras a mejorar la eficacia, la eficienciay la
rendicion de cuentas en las actividades de gestion de los recursos humanos de la OMPI. La
Organizacién potenciara la planificacién de los recursos humanos como un proceso organico
sistemaético y totalmente integrado que implica una planificacion prospectiva para garantizar la
disponibilidad de las capacidades requeridas, de modo que la gestién por resultados propicie la
consecucion de los objetivos estratégicos.

e) Desafios y riesgos

81. Es necesario introducir ajustes estructurales y recalibrar los recursos humanos para
garantizar que la OMPI esté en condiciones de satisfacer la demanda de que es objeto, en su
calidad de proveedora mundial de servicios en un entorno externo en rapida evolucion. La
OMPI debe fortalecer sus capacidades de respuesta y actuar con agilidad en el contexto de
unas estructuras mas flexibles, unos procesos mas rapidos y capacidad para hacer frente a
imprevistos.

82. Aungue la OMPI cuenta con una sélida base financiera, debe hacer frente a presiones de
costos que es preciso gestionar con firmeza. La Organizacion debe hacer mas con menos. Y
actualmente puede hacerlo sin tener que recurrir a la adopcion de medidas drasticas. No
obstante, si no se toman las disposiciones pertinentes de una manera oportuna, en el futuro
podria ser necesario tomar otras medidas correctivas de mas amplio alcance.

[Siguen los Anexos]
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LA PLANTILLA DE PERSONAL DE LA OMPI POR CATEGORIAS

Cuadro 1: La plantilla de personal de la OMPI por categorias a junio de 2013

Personal que Directores y
no es de categorias
plantilla superiores

5,6% 5,0%
Personal
temporero

140%  \

Otros
puestos / Profesional
financiados 33,9%

1,3%
Servicios
generales
40,2%
Puestos presupuestarios Ndmero de empleados

Directores y categorias superiores 64
Profesional 434
Servicios generales 515
Subtotal personal en puestos presupuestarios 1.013
Personal en otros puestos fijos 17
Total personal permanente 1.030

Personal temporero

Temporero: Profesional 76
Temporero: Servicios generales 103
Subtotal personal temporero 179

Total personal 1.209

Contratos externos

Becarios, personal con contratos de trabajo especiales
(SLC), S-Ts

Otros contratos externos

Consultores, pasantes, personal de agencia temporero 39

33
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LA PLANTILLA DE PERSONAL DE LA OMPI POR CATEGORIAS

Cuadro 2: Tendencias de la plantilla de personal por categorias 2010 - 2013*

Personal permanente 2010 2011 2012 2013

Directores y categorias superiores 45 57 63 64
Profesional 414 422 434 434
Servicios generales 447 473 497 515
Subtotal personal en puestos presupuestarios 906 952 994 1.013
Personal en otros puestos fijos 17 26 18 17
Total personal permanente 923 978 1.012 1.030

Empleados temporeros (personal y contratos externos)

Corto plazo (SLC, consultores, ST GS, T — contrato externo) 314 261 230 18
Profesional temporero (personal) 76
Servicios generales temporero (personal) 103
Nuevos becarios* (ex-SLC, contrato externo) 15
Subtotal 212

Total 1237 1.239 1.242 1.242

* Junio 2013.
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CONTRATOS

A plazo fijo
37,9%

Permanente
61,7%

Contrato
continuo
0,5%

Permanente 635 61,7%
Contrato continuo 5 0,5%
A plazo fijo (presupuesto regular) 373 36,2%
Fondos fiduciarios 9 0,9%*
Personal de proyecto 8 0,8%*

* Incluido en el segmento “Plazo Fijo” del gréfico.
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CONTRATOS

2010 2011 2012 2013" 2013/14°
Regularizacién de LSTE® 10 27 36 26 43

2010 2011 2012 2013 2013/14

Total personal permanente 552 478 1.030
A tiempo parcial 133 2 135
Porcentaje 24,1% 0,4% 13,1%

A junio de 2013.
A regularizar en 2013 and 2014.
Cinco afos de servicio a 1 de enero de 2012.

w N e
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COSTOS DE PERSONAL

Cuadro 6: Costos de personal 2010 - 2012*

2010 2011 2012

W Total costos relativos al personal (en millones de francos suizos)

2010 2011 2012

Costos de personal en porcentaje de los costos totales 683% 66.0% 68.3%

Total costos relativos al personal 197.8 197.6 198.0
(en millones de francos suizos)

Total costos programa 289.4 2995 290.1

Fuente: Proyecto de Presupuesto por Programas 2014/15, Anexo 1X, Cuadro 23, pagina 245.
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PERSONAL POR SECTORES

Cuadro 7: Personal por sectores®

Sector de Tecnologia e
Sector de Cuestiones

Innovacion
Mundiales 34,5%
Sector de la 8,0% N
Infraestructura \
Mundial
4,4%

A —~

Oficinas en el exterio

0,8% %
Sector de Desarrollo
6,6%
Director General y
Sector de Cultura e
Industrias Creativas
2,2%
Sector de Marcas y

programas conexos*

9,7%

Disefios Sector de
12,7% Administracién y
Gestion **
21,2%

* Secretaria del DG, Oficina del DG, Oficina del Consejero Juridico, Departamento de Gestion de Recursos Humanos, Divisién de Economia y
Estadistica, Division de Auditoria y Supervisién Internas, Oficina del Mediador y Departamento de Paises en Transicion y Paises Desarrollados.

** Departamento de Finanzas y Presupuesto, Divisién de Planificacién de los Recursos y de Gestién y Rendimiento de los Programas,
Departamento de Tecnologias de la Informacion y las Comunicaciones, Departamento Linguistico y de Conferencias, Division de Compras y
Viajes, Division de Infraestructura de Locales, Servicio de Coordinaciéon en materia de Seguridad y Vigilancia.

Personal permanente.
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Cuadro 8: Representacion geogréafica por regiones®

Profesionales y categorias superiores Porcentaje
Africa 55 11,0%
Asia y el Pacifico 68 13, 7%
Europa Central y Oriental y Asia Central 31 6,2%
América Latina y el Caribe 43 8,6%
Oriente Medio 6 1,2%
América del Norte 40 8,0%
Europa Occidental 255 51,2%
Total 498 100%
Servicios generales Porcentaje
Africa 41 8,2%
Asia y el Pacifico 50 10,0%
Europa Central y Oriental y Asia Central 13 2,6%
América Latina y el Caribe 43 8,6%
Oriente Medio 3 0,6%
Ameérica del Norte 13 2,6%
Europa Occidental 352 70,7%
Total 515 100%

Cuadro 9: Representacion de los Estados miembros’

Representacién de los Estados miembros

Representados en el personal de la OMPI
(Profesionales y categorias superiores)

Estados miembros no representados

2010 2011 2012 2013
184 185 185 186

106 107 109 110

78 77 76 76

Cuadro 10: Personal por nacionalidades — Profesional y categorias superiores a junio

de 2013
L NUmero
gg%lgig Pais de Los 10 paises mas representados
personal

1 FR Francia 100 I
2 GB Reino Unido 42 ]
3 UsS  EE.UU. 27 I
4 DE Alemania 25 I
5 CH Suiza 18 I
6 ES Espafia 16 .
7 CA Canada 13 ]
8 T ltalia 13 I
9 CN China 12 I
10 AU Australia 11 ]

6 Junio de 2013.
Julio de 2013.

~



WO/CC/67/2
Anexo |, pagina 9

REPRESENTACION GEOGRAFICA

Cuadro 10: Personal por nacionalidades — Profesional y categorias superiores a junio de 2013 (cont.)

11 JP Japon 10 65 Cl Cote d'lvoire 1
12 BE Bélgica 9 66 CL Chile 1
13 RU Federacion de Rusia 7 67 CR Costa Rica 1
14 AR Argentina 6 68 DK Dinamarca 1
15 BR Brasil 6 69 GD Granada 1
16 Dz Argelia 6 70 GT Guatemala 1
17 EG Egipto 6 71 HR Croacia 1
18 IE Irlanda 6 72 HT Haiti 1
19 IN India 6 73 IR Ir&n 1
20 KR Republica Democratica 6 74 IS Islandia

de Corea 1
21 GR Grecia 5 75 IM Jamaica 1
22 NL Paises Bajos 5 76 JO Jordania 1
23 TN Tanez 5 77 KE Kenya 1
24 Uy Uruguay 5 78 KG Kirguistan 1
25 CM CamerUn 4 79 Kz Kazajstan 1
26 GH Ghana 4 80 LS Lesotho 1
27 LK Sri Lanka 4 81 LV Letonia 1
28 MA Marruecos 4 82 LY Libya 1
29 PE Pera 4 83 MG Madagascar 1
30 PH Filipinas 4 84 MM Myanmar 1
31 SE Suecia 4 85 MN Mongolia 1
32 AT Austria 3 86 MU Mauricio 1
33 BG Bulgaria 3 87 MW Malawi 1
34 CO Colombia 3 88 NI Nicaragua 1
35 Fl Finlandia 3 89 NO Noruega 1
36 HU Hungria 3 90 NP Nepal 1
37 MX México 3 91 NZ Nueva Zelandia 1
38 PK Pakistan 3 92 SD Sudan 1
39 PT Portugal 3 93 Sl Eslovenia 1
40 SN Senegal 3 94 SK Eslovaquia 1

VE Venezuela (Republica 3 95 SY Republica Arabe

41 Bolivariana de) Siria 1
42 ZA Sudaéfrica 3 96 TR Turquia 1
43 BD Bangladesh 2 97 T Trinidad y Tabago 1
44 Cs Serbia 2 98 UA Ucrania 1
45 CuU Cuba 2 99 W Zimbabwe 1
46 EC Ecuador 2
47 ET Etiopia 2 | Total T 485 |
48 ID Indonesia 2
49 KH Camboya 2
50 LB Libano 2
51 MK Ex Republica Yugoslava 2 . L .

de Macedonia Paises re_presentados Unicamente en la categoria

) de servicios generales

52 MY Malasia 2
53 NG Nigeria 2
54 PL Polonia 2 100 Bolivia
55 RO Rumania 2 101 Congo
56 TZ Republica Unida de 2 102 Gaboén

Tanzania
57 UG Uganda 2 103 Honduras
58 AF Afganistan 1 104 Laos
59 AZ Azerbaiyan 1 105 Liberia
60 BB Barbados 1 106 Mali
61 BF Burkina Faso 1 107 Niger
62 BJ Burundi 1 108 Serbia
63 BY Belarls 1 109 Eslovaquia
64 CD Republica Democratica 1 110 Tailandia

del Congo
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EQUILIBRIO DE GENERO

2010 - 20138

tegorias

enero por cal

7

Cuadro 11: Equilibrio de g
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Cuadro 12: Equilibrio de género por grados’
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Junio de 2013.
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ILIBRIO DE GENERO
Personal en puestos
F % M % Subtotal
D2 3 25,0% 9 75,0% 12
D1 11 25.0% 33 75,0% 44
Subtotal 14 ' 250% 42 7 75% 56
P5 34 33,0% 69 67,0% 103
P4 79 44,1% 100 55,9% 179
P3 75 60,0% 50 40,0% 125
P2 31 75,6% 10 24,4% 41
Subtotal 219 | 48,9% 229 | 51,1% 448
G7 41 83,7% 8 16,3% 49
G6 156 68,1% 73 31,9% 229
G5 106 53,5% 92 46,5% 198
G4 15 38,5% 24 61,5% 39
G3 3 3
Subtotal 318 ' 61,4% 200 = 38,6% 518
| Total | 551 " 539% | 471 46,1% | 1.022 |

* En este informe no se incluye la categoria directiva (DG, DGA y SG = 8 puestos).
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PERFIL DE EDAD

Cuadro 14: Perfil de edad®

Numero de miembros del personal

Edad

Cuadro 15: Promedio de edad por categorl’as9

Promedio de edad: Directores 53,4
Promedio de edad: Profesional 46,8
Promedio de edad: Servicios generales 46,9

Cuadro 16: Jubilaciones 2013°- 2018

2013 2014 2015 2016 2017 2018
Numero de empleados proximos a la jubilacion 11 20 25 21 24 30

° Junio de 2013.
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CONTRATACION DE PERSONAL

Cuadro 17: Anuncios de vacantes por grados en 2012*

30

25

20

15

- Vacantesa

25
13
10 -
10 ] plazofijoen
6 6 2012
5

5

1 1 I 1
o Lm_ m m

D2 DL PS5 P4 P3 P2 G5 G5 G4 G3

* Anuncios de vacantes a plazo fijo Total = 77

Cuadro 18: Candidaturas recibidas por categorias en 2012*

" Total ™. Media

Categoria directiva (total de
vacantes anunciadas = 2)

303

Categoria profesional (total de
vancantes anunciadas =28)

3480

Categoria de servicios generales
(total de vacantes anunciadas = 12)

* Vacantes anunciadas externamente Total: 42
Total de candidatos/as: 5.060
Promedio de candidaturas recibidas por cada vacante: 76
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Cuadro 19: Participantes por proveedores de formacién y por tipos de formaciéon ™

de
formacion

extarno
47, 7%

Categoria Participantes Porcentaje

Formacion Impartida externamente
Gestién 211 5,6%
Comunicacion 209 5,5%
Idiomas 396 10,5%
TI 608 16,1%
Otros 375 9,9%
Subtotal 1.799 47,7%

Formacion impartida internamente
PMSDS 311 8,2%
PIR 232 6,1%
Academia 19 0,5%

Aprender en la

OMP! 372 9,9%
nicacion 69 L8%
Idiomas 3 0,1%
rse';;r:‘oas de 968 25,7%
Subtotal 1.974 52,3%
Total 3.773 100,0%

10 En 2012.
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Cuadro 20: Necesidades de formacién atendidas en 2010 - 2012

Capacidades de gestidn Otraformacién

Cumg ldo
s ldmen e

2010 2011 2012 2010 2011 2012

EVALUACION DEL DESEMPERO

Cuadro 21: Evaluacién del desempefio en 2012

Desempefio excepcional 13,5%

Desempefio eficaz 80,6%

Necesidad de mejorar el desempefio 2,0%

Desempefio insatisfactorio | 0,2%

Sin calificar 3,7%

El indice de conformidad a 10 de julio de 2013 es del 96% (objetivo: 90%).



SEPARACIONES DEL SERVICIO

Cuadro 22: Separaciones del servicio en 2011 y 2012

Adscripcion
1,5% Al
.-"'.'F—-—.

Dimision

47,1%

Jubilacion
51,5%

WO/CC/67/2
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Tipo de separacion del servicio 2011 2012 | Total Porcentaje
Jubilacién 12 23 35 51,5%
Dimision 8 24 32 47,1%
Adscripcién 1 1 1,5%
Traslado 0 0,0%
Total 20 48 68
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JUSTICIA INTERNA

Cuadro 23: Reclamaciones / apelaciones del personal
presentadas de enero de 2012 a junio de 2013
2012 2013
Al Al
Presentadas un en Presentadas un en
curso curso

Demandas de revision 41 0 17 4
Junta de Apelacion de
la OMP| 32 16 11 8
Tribunal Administrativo
de la OIT 15 12 5 °
Subtotal 88 28 33 17
Grupo de Examen de 4 0 3 3
Reclamaciones
Cgmlte Consultivo 4 0 0 1
Mixto
Total 96 28 36 21

6 6
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Cuadro 25: Situacion de las recomendaciones de auditoria pendientes en materia de RR.HH.

No. Recomendacion Prioridad Tema Grado de Fecha prevista
aplicacion de culminacion
1 6 Alta Derechos a vacacion en el pais de origen 25% Diciembre 2013
2 3 Alta Gestion de proveedores a través del sistema 0% Diciembre 2013
integrado de gestién de la informacién (AIMS)
3 372 Alta Sistema de control del acceso 50% Octubre 2013
4 11 Alta Reclamaciones duplicadas. Extensa base de 80% Agosto 2013
datos abarcando el sistema de las NN.UU. para
resolver el problema de las reclamaciones
duplicadas.
5 126 Mediana Subsidio educacional / PIR: 10% Enero 2014
Eficiencia y eficacia de los procesos
6 371 Alta FLEXITIME: abuso del sistema 80% Octubre 2013
7 373 Alta FLEXITIME: abuso del sistema 70% Octubre 2013
Instalacion de un sistema de control mas moderno
y perfeccionado
8 410 Alta Confidencialidad de documentos 25% 2014
9 172 Alta Estatuto y Reglamento del Personal: Capitulos X 90% Octubre 2013
y XI — Justicia interna
10 420 Alta Estudio comparativo sobre el absentismo 70% Agosto 2013
11 421 Alta Justicia interna: andlisis causa-efecto 50% Enero 2014
12 405 Alta Estatuto y Reglamento del Personal: Capitulos X 90% Enero 2014
y XI — Justicia interna
13 426 Mediana | Politica de formacion: plan de formacion a largo 50% Septiembre 2013
plazo
14 428 Mediana | Politica de formacién 50% Septiembre 2013
15 429 Mediana PIR: Informacién para la gestion 50% Diciembre 2016

ENLACE CONEXO:

http://icsc.un.org/rootindex.asp:

Escalas de sueldos en el sistema de las NN.UU.
Informacién sobre los ajustes por lugar de destino en el sistema de las NN.UU.
Prestaciones en el sistema de las NN.UU.

[Sigue el Anexo ]
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ESTRATEGIA DE RR.HH.

INDICE

I.  INTRODUCCION

. UN ENTORNO CAMBIANTE

lll.  LOS LOGROS ALCANZADOS Y LOS DESAFIOS PLANTEADOS

IV. POSIBILITAR UNOS SERVICIOS DE P.l. INTEGRADOS A ESCALA MUNDIAL — UNA
ESTRATEGIA DE RR.HH.

V. DE CARA AL FUTURO

l. INTRODUCCION

La Estrategia de RR.HH. de la OMPI para 2013-2015 apoya las metas estratégicas de la
Organizacion tendentes al fomento de la innovacion a través de la proteccion de la P.l. Nuestra
plantilla de personal reviste una importancia crucial para el adecuado desempefio de nuestro
mandato y para la consecucion de los resultados previstos.

La plantilla de personal constituye el activo méas valioso de la OMPI. Su contribucién,
compromiso, creatividad y capacidad de innovacion son factores determinantes del éxito de la
OMPI. El personal aporta una diversidad de conocimientos especializados, competencias,
opiniones y planteamientos a la Organizacion. Esta diversidad resulta positiva y
enriquecedora.

La constante mutacién del entorno ha motivado una revision y actualizacion de la anterior
Estrategia de RR.HH. de 2007 (documento WO/GA/34/14). La nueva Estrategia de RR.HH.
tiene por objeto instituir claridad de direccion hasta el final del préximo bienio y preparar a la
Organizacién para hacer frente a los desafios que se avecinan.

La Organizacion ha capeado con buena fortuna una crisis econdmica y el subsiguiente retorno
a la normalidad, habiendo obtenido resultados satisfactorios con los mismos recursos o incluso
con menos recursos que antes. Esto se ha logrado gracias a la aplicacion de diversas
estrategias que incluyen el incremento de la productividad de nuestras esferas de actividad
fundamentales, la revision y re-disefio de las estructuras organizativas y la reasignaciéon de
personal en los casos apropiados. La transformacion del modelo de negocios de la OMPI ha
de continuar en aras de la eficacia.

Esta Estrategia de RR.HH. esboza el papel que debera desempefiar la OMPI dentro del
cambiante entorno mundial de la P.1.; analiza las mejoras introducidas por las recientes
reformas asi como los desafios planteados; y examina la forma en que los RR.HH. pueden
contribuir a configurar unos servicios de P.l. mas eficaces e integrados.

.  UN ENTORNO CAMBIANTE

La misién de la OMPI

La OMPI es una Organizacioén internacional compuesta por 186 Estados miembros, la cual
forma parte del sistema comun de organizaciones de las NN.UU. Su misién consiste en
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promover la innovacion y la creatividad en aras del desarrollo econémico, social y cultural de
todos los paises mediante un sistema equilibrado y eficaz de P.l. La OMPI se propone dar
cumplimiento a esta mision a través de las nueve Metas Estratégicas adoptadas por los
Estados miembros en diciembre de 2009.

Contexto exterior

El sistema de P.l. no esta ya considerado Gnicamente como un sistema juridico y técnico
reservado a los especialistas, sino igualmente como un ecosistema fundamental de actividades
innovadoras y creativas en las economias de todo el mundo para la gestién de activos
intangibles. Reviste pues una elevada prioridad para los Gobiernos, las empresas, los
investigadores, los académicos, los creadores individuales, otros sectores interesados y el
publico en general. La demanda de servicios de P.l. continda creciendo. Se ha registrado un
importante desplazamiento geogréafico del uso de la P.1., con elevadas tasas de crecimiento en
Asia (en particular China, Jap6n y la Republica de Corea) que dejan atras al resto del mundo.

La naturaleza de la demanda de desarrollo para cooperacion, creacion de capacidades y
asistencia técnica ha ido tornandose mas sofisticada a lo largo de las Ultimas dos décadas, a
raiz del incremento de las tasas de crecimiento de los paises en desarrollo y como
consecuencia de los esfuerzos desplegados por los gobiernos para estimular la adicién de
valor en la produccion econémica.

La OMPI es un proveedor mundial de una variada gama de servicios de P.l., mientras que las
autoridades nacionales y regionales de P.l. prestan sus servicios en sus ambitos respectivos,
frecuentemente contando con asistencia técnica aportada por la OMPI. Ahora bien, la OMPI no
es el unico proveedor de servicios de P.l. Los sectores interesados mundiales evaluaran sus
opciones en base a criterios como la cobertura geografica, la calidad y pertinencia generales de
los servicios, la prontitud de reaccidn, el costo y la sostenibilidad. Por esta razén la OMPI
necesita seguir innovando y mejorando la calidad de la prestacion de servicios para
mantenerse competitiva.

El modelo de negocios de la OMPI

Mas del 95% de los ingresos de la OMPI provienen de servicios prestados a través de los
sistemas de registro internacional establecidos en el marco del PCT, los Sistemas de Madrid y
La Haya y el Centro de Arbitraje y Mediacion.

El modelo de negocios de la OMPI aspira pues a combinar el objetivo de prestar servicios en
aras del interés publico con la orientacion comercial del sector privado. Se trata de un rasgo
hasta ahora inédito en el contexto de los organismos de las NN.UU. La rapida mutacion del
contexto de negocios mundial de la P.I. impone ciertos condicionantes a la Organizacion, en
particular la necesidad de reaccionar con celeridad a las cambiantes necesidades y la
capacidad precisa para adaptarse a la fluctuante demanda del mercado.

Habida cuenta de que los ingresos dependen en buena medida del nivel de la actividad de
negocios de la OMPI y de que alrededor del 66% de los costos conciernen directamente al
personal, se requiere un andlisis mas atento de las necesidades operativas y de la orientacion
de servicio, asi como una agilidad y una flexibilidad que permitan ajustar en todo momento los
niveles de dotacion de personal y los costos resultantes a las necesidades operativas.

La evolucién de la esfera de actividad de los proveedores de servicios mundiales
La OMPI se halla inmersa en un panorama de servicios rapidamente cambiante, impulsado por

las tecnologias de la informacién y la comunicacién (TIC). A raiz del creciente desarrollo de los
e-servicios se ha puesto en marcha una transformacion del proceso de presentacion y
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tramitacion de las solicitudes de patentes y marcas. Una transformacion analoga se esta
produciendo en los servicios de traduccion. Los nuevos procesos no solo haran que los
sistemas de P.l. resulten mas accesibles y transparentes para las empresas y los innovadores,
sino que ademas reduciran los plazos de tramitacion y los costos involucrados.

Los crecientes niveles de automatizacion surten consecuencias sobre la estructura de la
plantilla de personal y sobre las competencias requeridas para buena parte de la misma. Del
mismo modo, el perfeccionamiento de la creacion de capacidades y de la asistencia técnica
obliga a modificar la panoplia de cualificaciones exigibles del personal que presta servicios en
este ambito.

. LOS LOGROS ALCANZADOS Y LOS DESAFIOS PLANTEADOS
Logros y recientes reformas

La OMPI presta servicios mundiales de P.l. a través de un equipo entusiasta y experto. La
Organizacién posee robustos sistemas de gestién y una sélida base financiera. Su activo mas
importante es una plantilla de personal altamente cualificada procedente de unos 110 paises, la
cual aporta un valioso acervo de pericias, de competencias y de fidelidad a la Organizacién. En
comparacion con sus competidores internacionales en el campo de la P.1., la ventaja
estratégica de la OMPI radica en su capacidad para ofrecer servicios mundiales de P.l. en una
multiplicidad de idiomas.

Durante los ultimos afios, la OMPI ha conseguido incrementar su eficiencia y esta logrando
mas resultados con menos recursos. Mientras que su actividad de negocios, su volumen de
trabajo y la complejidad de sus operaciones mundiales han ido constantemente en aumento, el
namero de sus empleados se ha mantenido constante.

Algunas reformas recientes han venido a mejorar alin mas la capacidad de la OMPI. Al margen
de las TIC y de la modernizacion de los procesos de negocios en las areas de la planificacion,
la gestidn por resultados y la rendicién de cuentas, se han introducido importantes reformas en
el ambito de los recursos humanos. El Programa de Alineacion Estratégica ha producido varias
iniciativas de cambio trascendentes y concentradas. De cara al futuro, un proceso de
consolidacion y perfeccionamiento continuo debera tomar ahora el relevo de dicho Programa.

Se han identificado los riesgos estratégicos y se han incluido las medidas de atenuacion en la
nueva Estrategia de RR.HH. El marco contractual ha sido reformado. Los problemas relativos al
personal temporero con muchos afios de servicio han sido abordados y en gran parte
solventados. La planificacion de la plantilla de personal ha sido basada en el marco de gestion
por resultados para garantizar que tanto ella como las decisiones de formacion de RR.HH. se
rijan por el contenido y los resultados que la OMPI aspira a generar. Se ha mejorado el
equilibrio de género. Un sistema de gestion por resultados ha sido introducido y ha alcanzado
ya una madurez que le permite ser utilizado como herramienta de gestion. La comunicacion
interna ha sido mejorada gracias al lanzamiento de diversas iniciativas en la materia.

El marco reglamentario de la Organizacion ha sido objeto de diversas reformas introducidas en
2012 y 2013. En 2014 se procedera a instaurar un sistema mejorado de justicia interna.
Numerosas politicas de RR.HH. han sido actualizadas y modernizadas al tiempo que se
publicaban otras politicas nuevas.

En conjunto, estas reformas han operado un inequivoco incremento de los niveles de
satisfaccion del personal, evidenciado en varios sondeos de opinidn recientes. Una gran
mayoria del personal se identifica con las prioridades centrales de la Organizacion, en
particular la denominada Mancomunar Esfuerzos.
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La OMPI ofrece un buen entorno de trabajo en términos de oficinas, espacios de trabajo y
equipamiento. El lugar de destino Ginebra facilita a los empleados y sus familias una excelente
calidad de vida, oportunidades de empleo para el conyuge, una infraestructura educacional y
sanitaria de primer orden y una buena conectividad internacional. Las condiciones de trabajo
son las aplicables en el sistema de las NN.UU. y resultan muy competitivas en el plano
internacional.

Los desafios por afrontar

Uno de los riesgos estratégicos fundamentales a que se halla expuesta la OMPI en el area de
la gestion de RR.HH. es su limitada capacidad para reaccionar a un entorno exterior de P.I. en
rapida mutacion. La Organizacion necesita unas estructuras flexibles, unas respuestas prontas
y eficaces a las nuevas demandas de P.l., un personal multilingtie y la capacidad para utilizar
de manera idénea los sistemas de TIC de ultima generacion. En cambio, la estructura de la
plantilla de personal es relativamente inflexible. Los problemas son la sobrecapacidad en
algunos idiomas, la capacidad insuficiente en otros, cierto grado de redundancia de
cualificaciones en algunas areas técnicas, todo ello combinado con contratos a largo plazo. Es
preciso adoptar medidas para configurar un colectivo mas flexible. Los déficits de
competencias han de subsanarse mediante actividades de formacion o contratando nuevo
personal. La sobrecapacidad ha de ser gestionada a base de medidas como la formacién y la
reasignacion.

La OMPI necesita asignar mas recursos a ciertas areas prioritarias, por ejemplo los Sistemas
de Madrid y La Haya (en previsidn de la expansion prevista), a determinados proyectos en el
area de la infraestructura mundial, a la seguridad informatica, a la recuperacién de datos en
caso de catastrofe y a la continuidad de las actividades. Los recursos suplementarios resultan
costosos, por lo cual conviene que los recursos a reasignar sean identificados en la medida de
lo posible en el interior de la Organizacién. Sin embargo, la reasignacion interna tiene sus
limitaciones cuando se trata de satisfacer necesidades derivadas de actividades totalmente
nuevas o de adquirir competencias que exigen la contratacién de nuevo personal y/o la
intervencion de personal externo y de contratistas.

La intervencion de personal externo y de contratistas, al igual que la externalizacion, ha de ser
gestionada estratégicamente, compaginando la flexibilidad y la eficacia de costos con la
necesidad de conservar las competencias esenciales y los conocimientos técnicos en el interior
de la Organizacion.

En el presupuesto para el bienio 2014/15 se pronostica que los costos crecerdn mas deprisa
gue los ingresos. La estructura de costos de la OMPI tiene un elevado componente de costos
de personal, del orden del 66% aproximadamente. Algunos incrementos de costos son cuasi-
automaticos, por ejemplo los aumentos de escalon anuales, las reclasificaciones, los ajustes
por el costo de la vida y otros ajustes obligatorios definidos por la Comision de Administracion
Publica Internacional (CAPI), la reforma de contratos y las regularizaciones, asi como la
provision correspondiente a las prestaciones pagaderas a los empleados después del cese,
incluido el seguro médico después de la separacion del servicio. La suma total de dichos
incrementos en 2014-2015 se calcula en el 8,8%, en comparacion con un crecimiento previsto
de los ingresos del orden del 4,5%. Para colmar el desfase existente entre las previsiones de
ingresos y de costos es indispensable una meticulosa gestion de puestos.

La estructura de los costos de personal de la OMPI es inflexible a causa de la elevada
proporcion de empleados que son titulares de contratos a largo plazo. En caso de disminuir los
ingresos (como ha ocurrido en el pasado) la OMPI no estaria en condiciones de reducir sus
costos a corto plazo. Se requiere una estructura de costos mas flexible con una mayor
proporcion de contratos a plazo fijo, contratos suscritos con personal externo y contratos
externalizados.
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La politica relativa a la diversidad geografica refleja un consenso alcanzado en 1975 que ha
sido cuestionado por varios Estados miembros. Dichos Estados miembros no comulgan con la
politica de 1975 por cuanto esta basada en las contribuciones financieras. La Organizacion se
esfuerza activamente por instaurar la maxima diversidad y representacion geogréfica en la
plantilla de personal.

Las remodelaciones de la plantilla de personal necesarias para subsanar las antedichas
anomalias estructurales son dificiles de llevar a cabo en vista de la reducida tasa de rotacion
del personal. Las separaciones del servicio por via de jubilacién representaran tan solo el 5,5%
de la plantilla de personal entre 2013 y 2015. Las separaciones del servicio por otras vias son
igualmente modestas. Para llevar a efecto la necesaria remodelacion de la plantilla de
personal habra que echar mano de la planificacion de las sucesiones, la estrategia de
contratacion y otras medidas.

La OMPI tiene en ndbmina a varios especialistas de P.l. altamente cualificados y poseedores de
fama mundial. La pérdida de conocimientos y de capacidad representada por la separacion del
servicio de dichos expertos podria exponer a la OMPI a considerables riesgos. Las medidas
adecuadas para atenuar tales riesgos habran de incluir la planificacion de las sucesiones junto
con actividades de formacion e incentivos adecuados para el desarrollo de las carreras.

La envergadura de la Organizacion ofrece limitadas posibilidades de movilidad ascendente. La
contratacion interna y la reclasificacion son los vehiculos para el desarrollo de la carrera.
Muchos miembros del personal consideran esto insuficiente. La movilidad entre organizaciones
estd al alcance de los empleados que posean los perfiles de cualificaciones y competencias
exigidos por el sistema de las NN.UU. La demanda de expertos en P.l. es muy limitada y por
consiguiente son muy escasos los empleados de la OMPI que encuentran oportunidades de
carrera en el sistema general de las NN.UU. Estimulando una mayor movilidad lateral interna
se aliviar4 parcialmente la presion, pero el problema persistira, especialmente habida cuenta de
que la OMPI necesita arbitrar un equilibrio entre la conservacion y formacion del personal
existente y la introduccion de nuevas competencias en la Organizacion.

Si bien se han realizado progresos en direccion al equilibrio de género, la meta de 50/50 no se
ha alcanzado en todos los segmentos, particularmente tratandose de los puestos de direccion.

La aplicacién de una politica de igualdad de géneros abordara el equilibrio de género y la
incorporacién de las consideraciones de género en las diferentes esferas del programa.

IV.  HABILITAR UNOS SERVICIOS DE P.I. INTEGRADOS A ESCALA MUNDIAL : UNA
ESTRATEGIA DE RR.HH.

La funcién de la gestion de RR.HH.

La gestion de RR.HH. desempefia un papel fundamental para:

1.  crear un entorno habilitador que permita a la OMPI cumplir sus Metas estratégicas
en un contexto exterior rapidamente cambiante;

2.  gestionar eficazmente los recursos humanos de la Organizacion;

3.  facilitar el funcionamiento éptimo de la Organizacién como proveedor de servicios
integrados; y

4.  fomentar la innovacién y la creatividad.
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La plantilla de personal en cifras

En junio de 2013 la OMPI tenia una plantilla de personal de 1.242 empleados. Este total se ha
mantenido aproximadamente estable desde 2010. Mientras que el nUmero de empleados
permanentes ha crecido de 923 a 1.030, el numero de empleados temporeros ha disminuido
como consecuencia de la regularizacién y de la reforma de contratos. La antigiiedad media de
los empleados de la OMPI es de 16,6 afios. El promedio de edad es de 47 afios en las
categorias de Servicios Generales y Profesional y de 53 afios en la categoria Director. Entre
2013y finales de 2015 se jubilaran unos 56 empleados, o sea el 5,5% de la plantilla de
personal. Las mujeres ocupan aproximadamente el 48,9% de los puestos en la categoria
Profesional y el 25% en la categoria Director. En la plantilla de personal de la OMPI se hallan
representadas 110 nacionalidades.

Objetivos de la Estrategia de RR.HH.
Los principales objetivos de la Estrategia de RR.HH. para 2013-2014 son los siguientes:

o Mejorar la receptividad de la OMPI a las cambiantes necesidades mundiales de P.I. Ello
requiere una plantilla de personal dotada de una estructura mas agil, una remodelacion
de las competencias, un sistema mejorado de presentacion de informes sobre la plantilla
de personal y unos procesos mas rapidos de RR.HH.

o Posicionar a la OMPI como uno de los principales proveedores de servicios mundiales de
P.l. Esto requiere unas estructuras basicas mas escuetas y una capacidad flexible para
atender los picos de la demanda, la prestacion de servicios informaticos de Ultima
generacion y los maximos niveles de seguridad de IT con los sistemas conexos.

. Confirmar a la OMPI como un empleador de primer orden para expertos internacionales
en P.l. y otros profesionales y miembros del personal de apoyo. Esto requiere unas
condiciones de empleo competitivas, un equilibrio vida laboral-vida personal y un entorno
vital favorable a las familias.

. Incrementar aun mas la eficiencia organizativa. Esto requiere hacer mas con menos
recursos gracias a una gestion cuidadosa y a unos sistemas y procesos mejorados.

Marco juridico

El marco juridico de la OMPI en materia de RR.HH. esté constituido por el Convenio de la
OMPI, el Estatuto y Reglamento del Personal de la OMPI, las Ordenes de servicio de la OMPI
sobre las politicas y préacticas relativas a los recursos humanos y los Acuerdos de sede con los
Estados en cuyo territorio radican las oficinas de la Organizacion en el exterior. La OMPI
participa asimismo en el Sistema de Seguridad y Vigilancia de las NN.UU. y aplica la politica de
las NN.UU. en materia de salud profesional.

Elementos de la Estrategia de RR.HH.
La Estrategia de RR.HH. para 2013-2015 se articula en torno a cuatro componentes basicos

interrelacionados que son la remodelacion de la plantilla de personal, el personal, la gestién y
las comunicaciones y las relaciones laborales.
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1. REMODELACION DE LA PLANTILLA DE PERSONAL

1.1. Unas adecuadas estructuras y dimensionamiento de la plantilla de personal
La evolucion de las necesidades operativas y el nuevo imperativo tecnolégico de una mayor
flexibilidad de la estructura organizativa y de la plantilla de personal

Las estructuras organizativas deben ajustarse a la evolucion de las necesidades y prioridades
operativas, asi como a la tecnologia y a las mejoras de procesos. Tanto la adhesion de nuevos
Estados miembros a algunos de los tratados fundamentales de la OMPI como la
automatizacion de la presentacion de solicitudes de patentes y marcas y los procesos conexos
requeriran ajustes del niumero total y de las competencias de la plantilla de personal durante el
periodo 2013-2015. Todos los departamentos de la OMPI aplicaran planes de personal en
2014.

Se estima que el avance de los sistemas informaticos permitira reducir ulteriormente el
personal a largo plazo de las areas de tramitacion de Madrid y del PCT. Si bien se han
confeccionado en el PCT prondsticos detallados de gestion interna que podran servir como
directrices generales de planificacion, no sera posible utilizarlos como metas definidas en vista
de las complejidades de la automatizacion de los procesos del PCT y la consiguiente
imprevisibilidad de la velocidad y el alcance de dichos cambios.

Los Sistemas de Madrid y La Haya cobrardn mayor importancia a raiz de la adhesién de
nuevos Estados miembros. Las estructuras organizativas en este sector deben ser revisadas
en 2013. Las proyecciones del volumen de trabajo y los inventarios de las capacidades
determinaran el plan de actuacion detallado que debera llevarse a cabo durante el bienio con
respecto a la plantilla de personal.

Se procede en la actualidad a fortalecer las estructuras informéticas asignando recursos
suplementarios a los segmentos de la seguridad informética, la continuidad de las operaciones
y la recuperacion en caso de fallo del sistema. Es posible que resulten necesarias ulteriores
intervenciones.

Con la introduccion de un sistema integrado de planificacion institucional de recursos (PIR), los
cambios de procesos afectaran también a los departamentos de apoyo. Podra resultar
necesario introducir ajustes estructurales.

1.2. Competencias y capacidades para hacer frente a las necesidades
operativas
Para atenuar los riesgos que amenazan a la Organizacién es preciso colmar los déficits de
competencias y reducir la sobrecapacidad.

La OMPI se ve confrontada en algunas areas con déficits de competencias y en otras con
sobrecapacidad y redundancia de competencias. Sera preciso llevar a cabo un recalibrado con
toda una gama de medidas incluyendo el reciclaje profesional y la reasignacion interna.

1.3. Un marco contractual flexible
Es preciso incrementar la proporcion de contratos flexibles, contratos externos y contratos
externalizados a fin de poner a la OMPI en condiciones de aumentar o reducir su plantilla de
personal y los costos conexos a tenor de las necesidades operativas.

Los indices de presentacion de solicitudes de patentes y marcas, al igual que las demas
fuentes de ingresos, dependen de factores externos como el crecimiento econémico. Esto
expone a la OMPI a riesgos de disminucién de ingresos en épocas de recesion economica.
Teniendo una gran proporcion de empleados que son titulares de contratos no flexibles, la
OMPI no puede reducir los niveles de personal y los correspondientes costos lo bastante
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deprisa cuando disminuyen los ingresos. A la inversa, la OMPI tiene una capacidad limitada
para atender un brusco incremento de la demanda, con el consiguiente riesgo de
estrangulamientos en el servicio y demoras para los clientes.

Sera preciso disefiar elementos esenciales y no esenciales de la plantilla de personal en
colaboracién con los departamentos afectados. EI PCT, Madrid y La Haya, las Tecnologias de
la informacion y los Servicios de conferencia tienen diferentes procesos y necesidades, los
cuales requieren estructuras especificas que incluyan, junto al nlcleo de personal esencial,
elementos flexibles, contratos externos y contratos externalizados para complementar dicho
nacleo. Para fines de 2014 cada departamento tendra un plan de recursos humanos.

1.4. Una contratacion eficaz
La planificacién de la contratacion es crucial y debe tomar en consideracion tanto la
procedencia geografica como el sexo.

Las necesidades de contratacion podran ser conocidas de antemano (p. €j. tratdndose de la
sustitucion de empleados préximos a la jubilacion o de la provisién de nuevos puestos) o
podran dimanar de separaciones imprevistas del servicio o de nuevas necesidades (p. €j. la
dotacién de personal para proyectos o misiones especiales, o bien para hacer frente a un
incremento pasajero del volumen de trabajo o a una insuficiencia temporal de la plantilla de
personal). Las consideraciones geogréficas o de género han de ser debidamente tenidas en
cuenta al elaborar una estrategia de contratacioén que incluya iniciativas de divulgacion
destinadas a atraer a diversos candidatos poseedores de las cualificaciones deseadas. En
general, la contratacién ha de ser mas rapida y mas cefiida a las necesidades

Las vacantes a corto o mediano plazo pueden ser proveidas utilizado un procedimiento de
contratacion “simplificado” y mas expeditivo, con plazos de publicacién mas breves, listas de
contratacion y una evaluacion mas flexible. Los contratos ofrecidos a las personas
seleccionadas por este procedimiento son de corta duracién (no mas de dos afios en total).

Todos los candidatos contratados, sea cual fuere el procedimiento utilizado, deben
cumplimentar los requisitos técnicos y de experiencia, asi como las condiciones especificadas
en el Estatuto de las NN.UU. y en el cddigo de conducta de la CAPI.

1.5. Planificar las sucesiones con la debida antelacion
Las jubilaciones inminentes se haran constar en un plan anual de recursos humanos.

Los puestos que deban quedar vacantes por causa de jubilacion seran revisados para
determinar si conservan su razon de ser y para verificar la adecuacion de su perfil y de su nivel
de grado. El proceso de planificacion tomaréa también en cuenta los eventuales riesgos
vinculados a la pérdida de conocimientos institucionales, asi como las medidas de atenuacion.

1.6. Movilidad interna y externa
Se estimula la movilidad interna y externa con el fin de mantener la motivacion y el dinamismo
del personal.

Como regla general, se estimula a los miembros del personal para que cambien de puesto de
trabajo de manera periddica a fin de mantenerse profesionalmente &giles y productivos. La
mayoria de las organizaciones de las NN.UU. fijan un limite maximo de cinco afios en el mismo
puesto. Si bien la OMPI no define una obligacién estricta a este respecto, conviene aplicar en
términos generales el concepto de movilidad como una préactica de empleo beneficiosa. Sobre
los miembros del personal y los directores recae por igual la responsabilidad de velar por que el
personal se mantenga profesionalmente al dia y que cada empleado busque un nuevo empleo
una vez que hubiere alcanzado el limite maximo de permanencia en su puesto de trabajo.
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La movilidad interna lateral puede lograrse hasta cierto punto. Esto es asi particularmente
tratandose del personal de apoyo encuadrado en categorias genéricas. Se ofreceran
oportunidades de rotacion de puestos por via de desplazamiento lateral.

La movilidad entre la Oficina de la OMPI en Ginebra y las oficinas en el exterior es de todo
punto recomendable. Se estima que los miembros del personal que regresen a la Oficina de
Ginebra tras haber desarrollado actividades en oficinas de la OMPI en el exterior estan
cualificados (en virtud de su superior experiencia) para aspirar a ocupar vacantes cuyo nivel se
sitie un grado por encima del suyo propio, con sujecion a ciertas condiciones, por ejemplo, que
hayan evidenciado un desempefio satisfactorio y puesto de manifiesto su competencia técnica.

La movilidad también puede revestir la forma de liberacion temporal de las funciones que
desempefia el personal en la Organizacion para asumir funciones en otras organizaciones de
las NN.UU., en el mundo académico o en un entorno nacional de P.I.

1.7. Gestion de la diversidad de género y geografica
El equilibrio de género, la representacion geogréfica y la gestion de la diversidad representan
prioridades para la OMPI.

La OMPI se ha fijado el objetivo de instaurar el equilibrio de género a todos los niveles para
2020. Se ha propuesto igualmente lograr que las consideraciones de género formen parte
integrante de sus actividades de programacion y realizacion de proyectos. Una politica y plan
de actuacion en materia de género se hallara disponible para su aplicacion a fines de 2013.

La OMPI ha asumido el compromiso de contratar personal sobre la base de una procedencia
geografica tan amplia como sea posible. La politica de la OMPI en materia de distribucién
geogréfica, que es aplicable sélo a ciertos puestos, ha de ser examinada por los Estados
miembros. En el interin es preciso subsanar diversos desequilibrios, lo que incluye la
aspiracion de reducir ain mas el nimero de Estados miembros no representados. Sin
embargo, esta tarea no debe primar sobre las necesidades operativas.

2. PERSONAL

2.1. Formaciony desarrollo profesional
La Organizacion facilitara la formacién y el desarrollo profesional del personal y se esmerara
por colmar los déficits de competencias.

El perfeccionamiento profesional del personal es responsabilidad conjunta de los gestores, los
empleados individuales y la Organizacion en su conjunto. Los gestores deben velar por que el
personal que tienen encomendado atienda a desarrollar las capacidades relativas a su actual
puesto de trabajo, asi como a las necesidades previsibles de desempefio y competencias en
caso de que su trabajo sea susceptible de cambio. Se ofrece a los miembros del personal una
amplia gama de oportunidades de formacién; en el supuesto de que el programa estandar de
formacion no se ajuste a las necesidades, se imparte una formacion especifica que responda a
las necesidades organizativas.

Los directores de programa deben examinar holisticamente el perfeccionamiento de las
capacidades y competencias futuras, siempre habida cuenta de las Metas estratégicas a largo
plazo. Es necesario prever los déficits de competencias siempre que se produzcan cambios de
procesos y de tecnologia. La capacidad de la plantilla de personal para el perfeccionamiento y
adaptacion de sus competencias ha de ser gestionada mas sistematicamente y los resultados
deben ser supervisados.
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El perfeccionamiento profesional del personal ha de ser fomentado ademas en atencion a la
conveniencia de lograr un mayor grado de movilidad interna lateral.

2.2. Equilibrio vida laboral-vida personal
La OMPI ofrece actualmente a su personal diversos conceptos flexibles de trabajo que podran
ser mejorados de cara al futuro.

El personal de la OMPI goza de horarios flexibles, asi como de diversas opciones de trabajo a
tiempo parcial, asueto compensatorio de horas en el haber, licencia por paternidad/maternidad
y licencia por problemas familiares. Podra concederse licencia para estudios con sujecion a
ciertas condiciones. Los conyuges de los miembros del personal de la OMPI pueden obtener
permisos de trabajo para el mercado laboral local de Suiza y los demés lugares de destino en
los que se hallan establecidas las oficinas de la OMPI en el exterior.

La opcion del teletrabajo no se toma activamente en consideracion por el momento a causa de
los posibles problemas de seguridad informéatica. El teletrabajo s6lo se permite en casos
especificos y en circunstancias excepcionales, hallandose restringido en cualquier caso a
aquellas actividades con respecto a las cuales la seguridad pueda ser plenamente garantizada.

La posibilidad ofrecida al personal de la OMPI de una licencia compensatoria de horas en el
haber se asemeja a la “concentracion del trabajo” practicada en varias otras organizaciones de
las NN.UU. Los empleados que opten por utilizar el sistema electrénico de horario flexible
pueden prestar horas suplementarias y compensarlas con tiempo libre de hasta nueve dias
laborables por cada afio astronémico, a reserva de ciertas condiciones.

Se proyecta introducir en el sistema de horario flexible diversas mejoras técnicas para
mediados de 2013. Una vez hecho esto habré que realizar ulteriores intervenciones tendentes
a la mejora y simplificacion de la administracion del sistema.

2.3. Seguridad y vigilancia
El Sistema de Seguridad y Vigilancia de las NN.UU. es aplicable a la OMPI.

La seguridad y vigilancia del personal representa una prioridad para todos los empleados
adscritos al lugar de destino Ginebra o a las oficinas de la OMPI en el exterior, 0 que viajan en
mision oficial para la OMPI. La Organizacién participa (sobre una base de participacion en los
gastos) en el Sistema de Seguridad y Vigilancia de las NN.UU. y aplica todas las politicas y
procedimientos de rigor. Todos los viajes en mision oficial estan condicionados a la aprobacion
de los organismos de seguridad de las NN.UU. La formacién en materia de seguridad es
obligatoria para todo el personal que viaja por cuenta de la OMPI. La instruccion sobre los
aspectos de seguridad forma parte obligatoria del proceso de admision de los recién llegados.

2.4. Salud profesional y bienestar social del personal
Una politica de salud profesional mejorara el bienestar del personal en el trabajo

La OMPI aplica la politica de las NN.UU. en materia de salud profesional, depositando el
énfasis sobre la prevencion y educacion del personal. En el apartado de los servicios médicos,
la OMPI colabora estrechamente con los servicios médicos de la Oficina de las Naciones
Unidas en Ginebra (ONUG) sobre una base de participaciéon en los costos. Este dispositivo se
mantendra y la relacion con la ONUG sera fortalecida.

La OMPI no tiene en vigor una politica en materia de salud profesional, si bien han sido
adoptadas algunas medidas al respecto. Para fijar los parametros y la direccion se establecera
una politica integrada en materia de salud profesional y bienestar del personal que aluna los
temas de RR.HH., de Seguridad y Vigilancia, de Gestion de Edificios y de Bienestar del
Personal. Un comité permanente sobre salud profesional reportara importantes beneficios a la
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Organizacion y al personal en términos de comunicacion mutua, asi como en orden a la
supervision de las referencias y de la evolucion del sistema de salud profesional de las NN.UU.
Se elaborara un cuerpo coherente de normas en materia de salud profesional para ser
desarrollado y aplicado en todos los &mbitos de la Organizacion al personal activo en Ginebra 'y
en las oficinas de la OMPI en el exterior.

El cometido del Oficial de Bienestar del Personal de la OMPI habréa de ser revisado y
reconsiderado para procurar que un maximo de empleados de la Organizacién puedan
acogerse a los beneficios que reporta.

3. GESTION

3.1. Rendicion de cuentas y resultados
A los gestores incumbe la responsabilidad de obtener resultados. La mision del Departamento
de Gestion de Recursos Humanos es facilitarles en tiempo oportuno un apoyo eficaz.

Los gestores tienen la responsabilidad de lograr resultados organizativos a través del personal
gue les ha sido encomendado. Son pues los gestores primarios de RR.HH. Como tales, han
de acreditar su competencia en la gestién de recursos humanos y asimismo conocer y aplicar
el Estatuto y Reglamento del Personal, las Ordenes de servicio y demas instrumentos. La
mision del Departamento de Gestion de RR.HH. es ofrecer a los gestores un entorno habilitador
y procurarles el apoyo que necesitan para administrar su personal.

Una forma de ofrecer apoyo es comunicar regularmente informacién importante de gestion. El
sistema de planificacion institucional de recursos (PIR) facilitara en breve directamente la
necesaria informacion de RR.HH. El disefio de las relaciones de dependencia jerarquica
requerira la participacion de los gestores. En espera de que el sistema PIR sea plenamente
operativo, la informacién de gestion es suministrada por el Departamento de Gestién de
RR.HH. en forma de un cuadro mensual y mediante actualizaciones mensuales de los
movimientos de personal, la gestion del desempefio, la formacién, la clasificacion y otros temas
de interés para los gestores. Cuando los gestores necesiten informacion especifica para la
gestion de su personal, el Departamento de Gestion de RR.HH. aportara dicha informacion.
Ayudard igualmente a interpretar el Estatuto y Reglamento del Personal y a gestionar los casos
inhabituales o dificiles

3.2. Gestion del desempefio
El nuevo sistema de gestion del desempefio y mejora de las competencias del personal
posibilita un enfoque més cualitativo de la gestion del desempefio.

El nuevo sistema de gestion del desempefio introducido en el marco del Programa de
Alineacion Estratégica ha alcanzado ya una madurez suficiente para servir como herramienta
de gestion. El énfasis se desplaza de la observancia hacia un planteamiento mas cualitativo de
la gestion del desemperfio. La coherencia de la evaluacion y la calidad de la retroinformacion
sobre el desempefio pueden ser aun mejoradas. El Departamento de Gestidon de Recursos
Humanos supervisaréd atentamente las necesidades de formacion y orientacion de los gestores
a este respecto.

3.3. Recompensas y distinciones para premiar la excelencia
El reconocimiento formal del desempefio sobresaliente lanza una sefial inequivoca.

Tanto el personal como los gestores han reclamado un mayor reconocimiento para el
desempefio sobresaliente y los logros extraordinarios. Una politica de recompensas ha sido
elaborada en consulta con los gestores y sera puesta en marcha en fase de prueba durante el
afio 2013. Dicha politica contempla el reconocimiento formal de todos aquellos empleados que
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hubieren merecido la maxima nota de desempefio. Se adjudicara ademas un incentivo
monetario a un reducido nimero de individuos y equipos especialmente meritorios. Ademas,
tres galardones en materia de desarrollo seran concedidos a personas que hayan realizado
aportaciones excelentes en las areas de la innovacion y la eficiencia. Las ensefianzas
arrojadas por la fase de prueba en 2013 proporcionaran orientacién para la elaboracion de una
politica en 2014.

3.4. Apoyo para el tratamiento de los casos de desempefio insuficiente
La OMPI ayuda a los gestores a tratar los casos de desempefio insuficiente.

En el pasado los gestores se han mostrado con frecuencia reacios a calificar de insuficiente el
desempefio del personal por temor a sembrar discordia y desmotivacion o incluso, en el peor
de los casos, a ser objeto de acusaciones de acoso por parte de los empleados calificados con
notas negativas por su bajo desempefio. En 2013 se han registrado s6lo un pufiado de casos
de desempeiio insuficiente. La OMPI ha facilitado apoyo a los gestores para el tratamiento de
dichos casos. El objetivo perseguido es elevar el desempefio a un nivel satisfactorio. El apoyo
en este &mbito debe ser mantenido.

3.5. Laéticay los valores consensuados
La formacién en materia de deontologia, la gestién de las divulgaciones financieras y una
politica de protecciéon de los denunciantes de irregularidades se hallan a cargo del Oficial Jefe
de Etica Profesional.

La funcién de apoyo desempefiada por el Oficial Jefe de Etica Profesional continuara siendo
esencial para suministrar orientacion a los gestores y al personal tratAndose de resolver
dilemas éticos y cuestiones de conflictos de intereses. El nuevo personal continuara recibiendo
una formacién basica obligatoria en materia de ética. Podra asimismo impartirse una formacion
mas avanzada dirigida a varios ambitos especificos. La actual politica de la OMPI en materia
de divulgacion financiera seré fortalecida en el préximo bienio.

3.6. Un tratamiento eficaz de las reclamaciones y las controversias
El fortalecimiento de la solucién informal de controversias sera un rasgo fundamental del
sistema de justicia interna.

La justicia interna y la gestidn de las controversias en el lugar de trabajo se encuentran
actualmente en curso de reforma. A raiz de un estudio realizado por un experto externo, en
2013 se propondra un sistema mejorado y las correspondientes modificaciones al Estatuto y
Reglamento del Personal seran presentadas a los Estados miembros en demanda de su
aprobacién. El fortalecimiento de la solucion informal de controversias con el apoyo del
Mediador sera un rasgo fundamental del nuevo sistema. En cuanto al sistema formal, se
mantendra una revision de primera instancia a cargo de pares. El Tribunal de la OIT continuara
desempefando la funcién de un érgano de apelacién de segunda instancia.

4. RELACIONES LABORALES Y COMUNICACION INTERNA

4.1. Consulta sobre las prestaciones para el personal y sobre el bienestar del
personal
Es preciso escuchar la voz de todos los miembros del personal cuando se trata de desarrollar
politicas y sistemas y de configurar el entorno de trabajo de la OMPI.

La voz del personal reviste la maxima importancia para el desarrollo de las politicas de RR.HH.
y para la manifestacion de las opiniones e inquietudes de todo el personal en el debate relativo
a la mejora del entorno de trabajo de la OMPI. Es preciso escuchar a los representantes de los
dos sexos, de todas las regiones geograficas y de todos los grados y categorias a fin de que
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las politicas y sistemas creados por el Departamento de Gestion de Recursos Humanos
reflejen auténticamente el espiritu internacional de la Organizacién y las necesidades y
preocupaciones de todos los miembros de su personal.

La OMPI cuenta con diversos mecanismos para la celebracion de consultas entre el personal.

La Asociacion del Personal esta abierta a todos los empleados que deseen ingresar en ella. Al
celebrarse las recientes elecciones de representantes del personal en abril de 2013, alrededor
del 54,1% de la plantilla de personal eran miembros de la Asociacion del Personal. En dichas
elecciones votaron el 56,1% de los miembros de la Asociacion.

La OMPI posee varios otros mecanismos de consulta formales e informales. EIl conjunto del
personal elige un representante para formar parte de la Junta de Apelacién de la OMPI. El
Director General esta facultado para establecer los 6rganos y mecanismos consultivos que
estime necesarios. Asilo ha hecho en diversas ocasiones, por ejemplo con motivo de la
reforma del Estatuto y Reglamento del Personal de la OMPI.

Otros mecanismos de consulta son las encuestas de personal, las reuniones mensuales
informales con el Director General, las reuniones generales para todo el personal y las
reuniones de informacion para grupos especificos.

Si bien la comunicacién con el personal ha mejorado sustancialmente, todavia queda margen
para su ulterior perfeccionamiento. Se requiere una estrategia de comunicacioén eficaz que
funcione en ambos sentidos.

V. DE CARA AL FUTURO

Mientras que muchos empleadores y prestadores de servicios de los sectores publico y privado
se ven confrontados con ingresos decrecientes y elevados costos que provocan reducciones
de plantilla de un nivel insélito, la OMPI se encuentra en la envidiable posicion de poseer una
sélida base financiera con pronésticos favorables para toda la duracion del proximo bienio.

Ahora bien, a pesar de su robusta salud financiera, la OMPI se halla expuesta a presiones de
costos que deben ser gestionadas con mano firme. La OMPI se encuentra en la tesitura de
conseguir mas resultados con menos recursos. En el momento actual puede hacerlo sin
recurrir a medidas drasticas. Pero si no actla inmediatamente es muy posible que se vea
obligada a adoptar remedios mas enérgicos en el futuro.

La OMPI necesita ser mas receptiva y agil, instaurando las apropiadas estructuras,
competencias y sistemas. Diversos ajustes estructurales y un recalibrado de la plantilla de
personal son indispensables para que la OMPI pueda atender las exigencias que se le
plantean en su calidad de prestador de servicios mundiales en un entorno externo rapidamente
cambiante.

Las reformas de gestién que la OMPI acometi6 en el marco del Programa de Alineacion
Estratégica han sido coronadas por el éxito. Ahora es preciso consolidar estos nuevos
sistemas y estructuras de gestién y aplicar un proceso de continuas mejoras para mantener el
impulso dado por dicho Programa.

La presente Estrategia de RR.HH. no requiere recursos financieros suplementarios. Necesita,
eso si, un sdlido plan de actuacién integrador de subestrategias disefiadas especificamente
para el PCT, los sistemas de Madrid y La Haya, las TIC, las oficinas de la OMPI en el exterior y
otros ambitos de la Organizacion.
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El efecto de la presente Estrategia debe medirse en el punto medio, es decir, en el segundo
semestre de 2014, momento en que se realizaran los ajustes que pudieren resultar necesarios.
Una ulterior revisién y una actualizacion de la estrategia se hallan previstas para el siguiente
ciclo presupuestario bienal 2016/2017.

[Sigue el Anexo lI]
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OFICINA DE ETICA PROFESIONAL DE LA OMPI

INFORME ANUAL 2012

Se presenta a continuacion un informe sobre las actividades de la Organizacion Mundial de la
Propiedad Intelectual (OMPI) en 2012.

Generalidades

El Convenio por el que se cre6 la OMPI resalta la importancia de que la Organizacién se
adecue a las normas mas exigentes de eficiencia, competencia e integridad. La
responsabilidad medioambiental, social y de buen gobierno representaba una prioridad central
del Programa de Alineacién Estratégica, el cual continué aplicandose en 2012. El
establecimiento de un completo sistema de ética e integridad en la OMPI era una de las tres
iniciativas acogidas a esta prioridad central. Tras la culminacion de dicho Programa a 31 de
diciembre de 2012, la OMPI sigue laborando por el establecimiento de un Programa de Etica e
Integridad que ser& hecho extensivo a toda la Organizacion.

Estructura

La Oficina de Etica Profesional se halla estructurada de manera anéloga a la Oficina de Etica
Profesional de las NN.UU. y est& encabezada por el Oficial Jefe de Etica Profesional, quien
responde ante el Director Ejecutivo y Jefe de Gabinete del Director General. Las cuatro areas
principales de sus actividades son las siguientes:

a) Establecimiento de normas y elaboracion de politicas;

b)  Asesoramiento confidencial de la alta direccién, los gestores y todos los miembros
del personal;

c) Actividades de fomento; vy
d)  Aplicacién de las politicas encomendadas a la Oficina de Etica Profesional.
Establecimiento de normas y elaboracién de politicas

En 2012 se realizaron considerables progresos en este Ambito y mas especialmente en las
areas del Codigo de ética profesional de la OMPI y de la Politica de proteccion de los
denunciantes de irregularidades. Tanto dicho Codigo como la mencionada Politica fueron
publicados en 2012.

Cddigo de ética profesional de la OMPI

La publicacion del Codigo de ética en febrero de 2012 fue precedida por un concienzudo
periodo de consultas con las partes interesadas internas, en particular el Consejo del Personal
de la OMPI. El Codigo de Etica Profesional es una declaracion de prioridades y principios,
concisa y de alto nivel, redactada en términos llanos y facilmente comprensibles. Se inspira en
buena medida en el Cadigo de Etica de las NN.UU., el cual fue objeto en su dia de extensas
consultas en el seno del sistema comudn de las NN.UU. Las Unicas modificaciones se han
introducido con el fin de fortalecerlo. Se trata de un documento basado en prioridades mas
bien que en normas. Las disposiciones del Codigo no dan lugar por si mismas a medidas
disciplinarias; para que su infraccion pueda ser castigada con sanciones es preciso que las
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normas sean primeramente incorporadas al Estatuto y Reglamento del Personal u otros
documentos administrativos vinculantes

El Cédigo refleja la importancia atribuida por la Oficina Internacional de la OMPI a los valores
éticos de independencia, lealtad, imparcialidad, integridad, rendicion de cuentas y respeto de
los derechos humanos. El Cédigo enuncia asimismo diversos principios en materia de
conflictos de intereses, abuso de autoridad y un entorno de trabajo respetuoso, asi como en
materia de obsequios, honores, favores y otros beneficios.

Politica de proteccion de los denunciantes de irregularidades

La Politica de proteccion de los denunciantes de irregularidades fue publicada por el Director
General el 9 de noviembre de 2012 como Orden de servicio, tras las oportunas consultas con el
Consejo del Personal y los servicios internos competentes. Asimismo se recibieron
comentarios durante la sexagésima-sexta sesion (432 ordinaria) del Comité de coordinacion de
la OMPI.

La finalidad de la Politica de proteccién de los denunciantes de irregularidades es doble. En
primer lugar, establece una obligacion de denunciar de manera responsable las presuntas
irregularidades, configurando para ello los apropiados mecanismos de denuncia. En segundo
lugar, instituye una proteccion para los miembros del personal que hubieren formulado tales
denuncias o que participaren en otras actividades de supervision descritas en la Politica.

Los elementos fundamentales de la Politica de proteccion de los denunciantes de
irregularidades son los siguientes:

. Alcance — La proteccién es aplicable a los denunciantes de irregularidades y se
hace extensiva a los miembros del personal que participaren en cualesquiera actividades de
supervision incursas en la Carta de supervision interna de la OMPI, incluidas las actividades
pertinentes a la Auditoria externa y a la Comision consultiva independiente de supervision.

» Obligacion de denunciar — La obligacion de denunciar las irregularidades y la
obligacion de cooperar en las actividades de supervision han sido definidas expresamente.

* Mecanismos para la denuncia de irregularidades — En la Politica de proteccion de
los denunciantes se han incluido expresamente ciertos mecanismos para la denuncia primaria
de las irregularidades. Los potenciales mecanismos de denuncia de la Politica de proteccion
de los denunciantes han sido puestos en consonancia con el nuevo Estatuto y Reglamento del
Personal y prescriben la presentacion de la denuncia a un supervisor inmediato o jerarquico o
bien a la Oficina del Director General, al Director de la Division de Auditoria y Supervision
Internas o al Presidente del Comité de Coordinacion de la OMPI.

. Prohibicion de las represalias — Se prohibe expresamente la adopcion de
represalias por razdn de la participacion en una actividad protegida.

. Proteccion — Si un miembro del personal que ha participado en una actividad
protegida alegare haber sido objeto de represalias con tal motivo, la Oficina de Etica
Profesional podra llevar a cabo una revision preliminar y recomendar en base al resultado de la
misma que se lleve a cabo una investigacion formal en torno a dicha alegacion.

. Investigacion formal — La Comisién consultiva independiente de supervision estara
obligada a llevar a cabo una investigacion formal en torno a la alegacion de represalias siempre
que la Oficina de Etica Profesional asi lo recomiende.



WO/CC/67/2
Anexo lll, pagina 3

. Medidas de proteccion — Se faculta al Director General para adoptar medidas de
proteccion provisionales en favor de un miembro del personal que alegare ser victima de
represalias.

. Plazos — Se fijan ciertos plazos dentro de los cuales la Oficina de Etica Profesional
deberd iniciar una revision preliminar y la Comision consultiva independiente de supervision
debera emprender una investigacion.

. Irregularidades — El término “irregularidades” ha sido introducido con un sentido
genérico. Esta en consonancia con las disposiciones del Estatuto y Reglamento del Personal y
comprende expresamente la corrupcion, el fraude, el abuso de autoridad y otras conductas
indebidas.

. Mecanismos externos — En circunstancias excepcionales se contempla el recurso a
mecanismos externos.

Formacion en ética profesional e integridad

En 2012 se comenz6 a impartir una formacién obligatoria en ética profesional e integridad a
todos los miembros del personal de todos los niveles de la Organizacion. Se trataba de revisar
los principios de ética y los valores aplicables a la actividad de la OMPI. Se incluia una serie de
estudios de casos seleccionados especificamente para dicha formacién y se invitaba a los
empleados a participar identificando problemas éticos y elaborando una resolucién sobre la
base de un modelo normativo apropiado. También se explicaba el funcionamiento de la Oficina
de Etica Profesional y los servicios ofrecidos al personal y sus actividades, ademas de una
discusion de los obstaculos que pueden dificultar la observancia de una conducta éticay la
forma de eludir tales obstaculos.

La formacion consistia en media jornada de sesiones de practica “cara a cara” impartidas por
instructores seleccionados mediante un procedimiento competitivo y poseedores de
experiencia en el tema, adquirida en el sistema comdn de las NN.UU. Las sesiones se
desarrollaban con ayuda de materiales especialmente elaborados para dicha formacion,
incluyendo una “Guia de ética para la OMPI” que se obsequiaba gratuitamente a los miembros
del personal para que la conservaran con fines de consulta.

A mediados de abril de 2013 se habia impartido la formacién a mas del 98 por ciento del
personal en servicio activo. Esto incluye a los miembros del personal de las oficinas de la
OMPI en el exterior, quienes recibieron la formacion por videoconferencia de los mismos
instructores que habian intervenido en la sede de Ginebra. Una encuesta en linea distribuida a
todos los asistentes arrojo un elevado porcentaje de respuesta. A mediados de abiril,

790 participantes (65%) respondieron a la encuesta facilitando informacién detallada.

Este sondeo confirmé que la formacion habia sido bien acogida: el 90% de los opinantes
juzgaron que el cursillo era apropiado (entre “medianamente” y “altamente”) para el personal de
la OMPI (Cuadro Ethl) y el 82% estimaron que habia mejorado (entre “considerablemente” a
“ligeramente”) su sensibilizacién a los aspectos éticos planteados en la OMPI (Cuadro Eth2).

El 84% de los opinantes manifestaron sentirse mejor preparados (entre “considerablemente” y
“ligeramente”) para resolver un eventual dilema ético (Cuadro Eth3).



WO/CC/67/2

Anexo lll, pagina 4

Cuadro Eth1 - “Califique el contenido de la formacion sobre ética profesional”

Muy apropiado para el personal de la OMPI

Bastante apropiado para el personal de la OMPI

Bastante inapropiado para el personal de la OMPI

Muy inapropiado para el personal de la OMPI

Califique el contenido de la formacién sobre ética profesional

0,00%

10,00% 20,00%

30,00% 40,00%

50,00%

60,00% 70,00%

Muy inapropiado para el
personal de la OMPI

Bastante inapropiado para el
personal de la OMPI

Bastante apropiado para el
personal de la OMPI

Muy apropiado para el
personal de la OMPI

OFrecuencia relativa

4,06%

5,58%

60,08%

30,29%

Cuadro Eth2 - “Esta formacion ¢ha mejorado su percepcion de los dilemas éticos que
pueden plantearse a los colaboradores de la OMPI?”

Este cursillo ha mejorado mi percepcién de los dilemas planteados en nuestro trabajo en la OMPI

considerablemente

en cierta medida

no mucho

en absoluto
0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00%
| en absoluto I no mucho I en cierta medida I considerablemente |
|DSeriest | 4,23% \ 13,37% \ 49,66% \ 32,74% \

Cuadro Eth3 - “¢Se siente ahora mejor preparado para resolver un dilema ético?”

¢ Se siente ahora mejor preparado para resolver un dilema ético?

considerablemente

en cierta medida

no mucho
en absoluto
0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00%
| en absoluto I no mucho I en cierta medida I considerablemente |
|DSeriest | 2,59% 12,82% \ 56,07% \ 28,51%




WO/CC/67/2
Anexo lll, pagina 5

Otros medios para fomentar la sensibilizacion en la materia
Pagina Web

Una pagina Web exclusivamente dedicada a la Oficina de Etica Profesional fue creada en
marzo de 2012.

Guia de Etica Profesional para la OMPI

Esta compilacién de las existentes politicas y principios de la OMPI, una obra de consulta Gnica
en la materia concebida en un formato narrativo de facil lectura y provista de enlaces con las
correspondientes fuentes, fue publicada en la pagina Intranet de la OMPI en 2012.

Asesoramiento confidencial para la alta direccion, los gestores y todos los miembros del
personal

Un namero creciente de miembros del personal acudié a la Oficina de Etica Profesional en
2012 para solicitar consejo. El volumen de solicitudes de asesoramiento se triplico en
comparacion con la misma actividad en 2011. El numero y los tipos de solicitudes recibidas en
2012 se consignan en el Cuadro Eth4 que figura bajo estas lineas (junto con datos de 2011).

Cuadro Eth4 - Numero de cadatipo de solicitudes de consejo en 2012 (2011)

2012 (2011) 2012 (2011)

Tipo Numero Porcentaje del total
(redondeado)

Actividades exteriores - consejo 10 (7) 13% (29%)
Obsequios o invitaciones 13 (3) 18% (13%)
Contactos relacionados con el empleo 74 9% (17%)
Declaraciones de intereses/inversiones 2 (2) 3% (8%)
Conflicto de intereses 7(1) 9% (4%)
Proteccion de los denunciantes de 2 (0) 3% (0%)
irregularidades
Temas ajenas al mandato que deben 33 (7) 45% (29%)
ser notificados (p. ej. presunta mala
conducta, investigaciones, problemas
juridicos personales, otras cuestiones
de observancia)
Totales 74 (24) 100%
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o 2012 (total = 74)

13%

M Actividades exteriores — consejo
13 H Obsequios o invitaciones
18%
m Contactos relacionados con el empleo
M Declaraciones de intereses/inversiones

M Conflicto de intereses

9% M Proteccion de los denunciantes de irregularidades

1 Temas ajenos al mandato que deben ser notificados
3% 9%

7 2011 (total = 24)

; M Actividades exteriores — consejo

B Obsequios o invitaciones

M Contactos relacionados con el empleo
M Declaraciones de intereses/inversiones
M Conflicto de intereses

m Proteccion de los denunciantes de irregularidades

m Temas ajenos al mandato que deben ser notificados

Algunas solicitudes de consejo se formularon en el curso de una sola visita a la Oficina de Etica
Profesional, mientras que otras requirieron varias visitas y un dialogo sostenido con la Oficina.

En 2012, el 62% de las solicitudes de consejo provenian de miembros varones del personal y
el 38% fueron presentadas por mujeres. En 2011, las solicitudes de consejo resultaron
repartidas por igual entre solicitantes de ambos sexos. Las solicitudes en 2012 provenian de
todos los niveles: nivel de Director o més alto (21%), nivel Profesional (68%) y Servicios
Generales (11%).

A efectos de comparacion, los resultados constatados durante el periodo de seis meses
comenzado en junio de 2010 se consignan en el Cuadro Eth5 que figura bajo estas lineas.

Cuadro Eth5. Numero de cadatipo de solicitudes de consejo en junio-diciembre de 2010

Tipo NUumero Porcentaje del total
(redondeado)

Actividades exteriores - consejo 4 18%
Obsequios o invitaciones 5 22%
Contactos relacionados con el empleo 2 10%
Declaraciones de intereses/inversiones 3 14%
Conflicto de intereses 1 5%
Temas ajenos al mandato 7 31%

22 100%
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S Junio a diciemPre de 2010 (total = 22)

32% 18% M Actividades exteriores — consejo

B Obsequios o invitaciones
M Contactos relacionados con el empleo

5 H Declaraciones de intereses/inversiones
23%
M Conflicto de intereses
0%

4% . ! . .
v M Proteccion de los denunciantes de irregularidades

Temas ajenos al mandato que deben ser notificados

9%

14%

Las solicitudes de consejo en 2010 resultaron repartidas casi por igual entre solicitantes de
ambos sexos y provenian de todos los niveles: nivel de Director o mas alto, nivel Profesional y
Servicios Generales.

Aplicacion de las politicas encomendadas a la Oficina de ética profesional
Proteccion de los denunciantes de irregularidades

A la Oficina de Etica Profesional incumbe la responsabilidad de la aplicacion de la Politica de
Proteccion de los Denunciantes de Irregularidades. Una alegacion de represalia o presunta
represalia contra un miembro del personal que habia denunciado a la Divisién de Auditoria 'y
Supervision Internas un caso de posible mala conducta fue formulada en 2012 y
satisfactoriamente zanjada por la Oficina de Etica Profesional en espera de la entrada en vigor
de la Politica de Proteccion de los Denunciantes de Irregularidades. Se concedi6 proteccion al
empleado afectado y el asunto se resolvié favorablemente en consonancia con las
disposiciones vigentes de la Carta de Supervision Interna. También se recibié una demanda
de informacion que no fue seguida de una alegacion formal.

Declaraciones de intereses y divulgaciones obligatorias segun las IPSAS de las operaciones
con partes emparentadas

La aplicacion del Programa de Declaraciones de Intereses a los miembros del personal de la
OMPI de nivel D1 o superior y a un nimero limitado de otras categorias de elevado riesgo fue
encomendada a la Oficina de Etica Profesional en la Orden de servicio por la que se creé la
Oficina. Poco después de su creacion, la Oficina de Etica Profesional se propuso incrementar
la tasa de presentacion de tales declaraciones y la observancia en la materia aumenté del 33%
al 100%. Desde entonces todos los miembros del personal que son nombrados Directores
(nivel D1 o superior) vienen obligados a presentar declaraciones y el 100 % de los colegas
afectados lo han hecho asi. Comoquiera que la presentacion de ulteriores declaraciones de
intereses depende de la auto-denuncia de eventuales cambios de la declaracion original, no se
dispone de estadisticas acerca de la ulterior observancia en la materia.

El cumplimiento de las IPSAS ha impuesto nuevas obligaciones de divulgacion a los miembros
del personal encuadrados en el nivel D2 o superior. En el ejercicio de 2012 se registré un nivel
de observancia del 100% respecto de las obligaciones de divulgacion impuestas por las IPSAS
en relacion con las operaciones con partes emparentadas.
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La medicién de los avances realizados de cara a la creacion de un sistema completo de
ética profesional e integridad:

Ademas de la encuesta en torno a las reacciones suscitadas por la formacion, la encuesta de
personal sobre las prioridades centrales puso de manifiesto que en los tres ultimos afios
(2010-2012) se habia producido un marcado incremento del conocimiento de los principios
éticos de la OMPI y de la sensibilizacién con respecto al deber de denunciar las conductas
presuntamente indebidas.

En la encuesta sobre las prioridades centrales de 2010, el 77% de los opinantes declararon
conocer los principios de ética, mientras que en 2011 el porcentaje fue del 74%. En 2012 se
registré un incremento significativo: el 98% de los opinantes afirmaron conocer los principios
de ética de la OMPI. En cuanto al nivel de compromiso con los principios de ética, el 63% de
los opinantes manifestaron que a su juicio “los que trabajamos en la OMPI debemos respetar
los principios de la OMPI”; y en 2012 el porcentaje fue del 70%. En el Cuadro Eth6 se
comparan los resultados de la encuesta sobre las prioridades centrales en cada uno de los
afios 2010, 2011 y 2012.

Cuadro Eth6 — La ética profesional en la OMPI — Resultados de la encuesta sobre las
prioridades centrales (2010-2012)

Soy consciente de los principios de la OMPI en materia de ética

profesional
2010 59% NH6RE8 9%
2011 55% 206089, 9%
2012 59% 206 0%2%
0% 20% 40% 60% 80% 100%
B  Excelente ! Bueno » Podria ® Pobre No sabe
mejorar

Soy consciente de los procedimientos necesarios para informar
de las conductas indebidas

2010 51% INP20GENSNE 12%
2011 40% NP EYENRE  14%
2012 58% e 0 5%
0% 20% 40% 60% 80% 100%
B  Excelente ' Bueno ® Podria ® Pobre No sabe

mejorar
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En la OMPI estamos comprometidos con los principios de ética

profesional
2010 65% 10VGEE, 6%
2011 58% IR/, 8 %0
2012 63% 206186 7%
OCIVo ZOI% 40I% 60I% 80I% 10IO%
B Excelente ! Bueno § Podria ® Pobre No sabe
mejorar

Armonizacién con las préacticas 6ptimas aplicadas en el sistema comun de las NN.UU.

La Oficina de Etica Profesional de la OMPI ha desempefiado un papel activo de cara al
establecimiento y las actividades de la Red de Etica Profesional de las Organizaciones
Multilaterales (ENMO, por sus siglas en inglés) y participa regularmente en su labor.

[Fin del Anexo Il y del documento]
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