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l. INTRODUCCION

1. Los 12 meses que separan julio de 2016 de junio de 2017 se caracterizaron por los
avances logrados en la aplicacion de la estrategia de recursos humanos (RR.HH.) de la
Organizacién Mundial de la Propiedad Intelectual (OMPI), aprobada por los Estados miembros
en 2012. Algunos de los elementos destacados durante ese periodo fueron el reajuste
sistematico de las competencias para hacer frente a las necesidades operativas, la ampliacion
de la diversidad geografica gracias a la divulgacion y la finalizacion de algunos de los
principales proyectos de planificacion de los recursos institucionales (PRI), lo que dio lugar a
importantes mejoras en los procesos en la esfera del Departamento de Gestion de los
Recursos Humanos (DGRRHH). El 1 de enero de 2017 se presentd una revisién del conjunto
integral de la remuneracion del personal de las categorias profesional y superiores de todo el
sistema de las Naciones Unidas, lo que se tradujo en importantes cambios en los beneficios y
prestaciones del personal.

2.  Gracias principalmente a los esfuerzos conjuntos del personal, la direccion y la
Administracion se llevé a cabo una amplia revision de las politicas y las préacticas de la OMPI
en materia de gestion del tiempo En consecuencia, en breve se publicard una nueva politica
de gestion del tiempo. La nueva politica tiene un caracter eminentemente funcional, esta
basada en los principios de responsabilidad personal y gestion interna, la confianza y la ética
profesional, y tiene por fin mejorar el equilibrio entre el trabajo y la vida del personal.

3. EIDGRRHH sigui6 desarrollando un modelo operativo eficaz mediante el cual el talento
esencial se adquiere, se cultiva y se adapta a la evolucion de las necesidades de la
Organizacién. Se promovieron la diversidad y la integracion, se simplificaron los procesos de
RR.HH. y se optimiz6 el rendimiento de los costos para la Organizacion.

4, El presente informe anual proporciona parametros clave relacionados con el conjunto de
empleados y muestra la forma en que la OMPI plasma en acciones las orientaciones
estratégicas en materia de RR.HH.! La OMPI sigue aumentando la flexibilidad en la
composicion de su conjunto de

empleados. La proporcion del Tendencia hacia un conjunto flexible de empleados
componente flexible” se sitta 3% Lo
actualmente en el 31%, por 30% o L
encima del 25,5% existente el 5 /

30 de junio de 2016,y del 17% v _—

registrado el 30 de junio de ’ —

2015, es decir, hace dos arios 5%

(véase el grafico de la 10%

derecha).’ Se aumentaasila

capacidad de la Organizacion

para adaptarse rapidamente a — — —

las necesidades. Los costos

de personal se han mantenido estables en el 65,5% del gasto total de la Organizacién, pese a
que la OMPI sigue mejorando los servicios que pone a disposicion del personal y aumentando
la diversidad en la dotacion de personal y la productividad de la Organizacion.

! Un documento aparte, que lleva por titulo “Estrategia de recursos humanos 2017-2021” (WO/CC/74/5), se ha

?resentado también al Comité de Coordinacion de la OMPI.

Esta compuesto por recursos no relativos al personal, personal temporal y personal financiado con cargo a
las reservas o fondos fiduciarios.

Estos porcentajes reflejan la situacion a fecha de 30 de junio de los afios indicados, puesto que el conjunto de
empleados que integran el componente flexible se contrae y se expande en funcién de las necesidades operativas.
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5. El presente informe, al igual que los anteriores, abarca los recursos de personal de la
OMPI y dos grupos de recursos no relativos al personal de cuya gestion se ocupa el DGRRHH,
a saber, los pasantes y los becarios. Para estos Ultimos se afiade otro grupo no relativo al
personal: el de funcionarios subalternos del cuadro organico prestados por el Programa de las
Naciones Unidas para el Desarrollo (PNUD) El informe se estructura de la manera siguiente:
después de esta Introduccion (Parte 1), en la Parte Il se presentan, en forma de gréficos, los
datos méas destacados en relacion con el personal de la OMPI, incluidos los datos sobre la
productividad, calculados a través de los resultados concretos del Tratado de Cooperacién en
Materia de Patentes (PCT) y el Sistema de Madrid (el Sistema Internacional de Marcas). La
Parte Il ofrece informacion actualizada sobre las actividades relativas a los RR.HH. en pro de
las cuatro prioridades estratégicas del DGRRHH: reajustar las capacidades y competencias,
mejorar la representacion geogréfica equitativa, promover la igualdad y la paridad entre los
géneros, y optimizar los procesos de RR.HH. La Parte IV abarca los demés asuntos relativos
al personal, mientras que en la Parte V se delibera acerca de la perspectiva para el afio
venidero. Por Ultimo, en la parte VI se tratan las cuestiones que habran de presentarse al
Comité de Coordinacion de la OMPI, sea a titulo de informacion o en cumplimiento de las
obligaciones estatutarias establecidas en virtud del Estatuto y Reglamento del Personal de la
OMPI.

6. En el Anexo | del presente informe se ofrecen datos estadisticos detallados, algunos de
los cuales se mencionan en el texto. Los datos referidos en el informe abarcan principalmente
el periodo comprendido entre julio de 2016 y junio de 2017; cuando esto no sea posible, los
datos disponibles haran referencia al afio civil 2016. Para facilitar su consulta, se indica
especificamente el periodo de tiempo que abarca cada cuadro, diagrama o gréfico. En el
Anexo Il se presentan graficos en los que se puede observar la evolucién de la distribucién del
personal por region geografica desde el afio 2000, en comparacion con los limites
convenientes establecidos por los Principios de distribucion geogréfica acordados por los
Estados miembros de la OMPI en 1975 (“Principios acordados en 1975”). La Oficina
Internacional sefala que, en su sesion de octubre de 2015, el Comité de Coordinacién de la
OMPI decidi6 revisar los Principios acordados en 1975, indicando el deseo de alejarse de ese
acuerdo. En ausencia de un nuevo acuerdo, en el Anexo Il se presenta informacion a los fines
de un analisis comparativo informal, aunque ello de ninglin modo supone un respaldo de los
Principios acordados en 1975.

ll.  CONJUNTO DE EMPLEADOS DE LA OMPI — DATOS Y HECHOS MAS DESTACADOS

7. En el grafico de la Parte Il figura la situacion del conjunto de empleados de la OMPI, en
particular el componente de personal, analizado a partir de distintos parametros, es decir,
desglosado por grupos, representacion geografica, distribucidn por sectores, costos de
personal y productividad. Los datos sobre la productividad del conjunto de empleados reflejan
los resultados del PCT y del Sistema de Madrid. Corresponden a esos dos sistemas de
registro el grueso de los servicios mundiales de la OMPI, sus ingresos y el uso de su capital
humano.
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GEOGRAPHICAL DIVERSITY AND GENDER BALANCE

STAFF BY REGION
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. PRIORIDADES DE LA ESTRATEGIA DE RECURSOS HUMANOS 2017-2021

8.  La colaboracién del DGRRHH con las empresas, el personal y los directivos tiene lugar
en dos frentes: como socio estratégico y como aparato administrativo. En el desempefio de la
primera funcion, el DGRRHH aplica la cultura de la colaboracién con todos los actores para
crear un entorno propicio en el que se abordan las necesidades operativas relativas a la
finalidad de la Organizacion respecto del talento profesional, se apoya plenamente el liderazgo
de los directivos y se promueve la mejora de las competencias del personal. En la segunda
funcion, el DGRRHH cumple con sus funciones administrativas por medio de la colaboracion
basada en datos con la direccién y la promocién y puesta a disposicion de una serie de
servicios y procedimientos que permitan a los directivos y el personal acceder directamente a
los datos y las transacciones sobre los recursos humanos. La optimizacion de la tecnologia
(automatizacion y autoservicio de soluciones operativas, entre otros avances) resulta
beneficiosa para el personal, que goza de una mayor facilidad de acceso a la informacion y los
servicios, y para los directivos, cuya gestion de las personas es cada vez mas autosuficiente,
sin depender de las tramitaciones efectuadas por el DGRRHH. El personal resulta beneficiado
cuando los recursos del DGRRHH se aprovechan para aportar mas contribuciones que afiaden
valor a las estrategias organizativas.

9. A corto y mediano plazo, el compromiso y las energias del DGRRHH se centraran
principalmente en la primera funcién. Para apoyar plenamente el plan estratégico de la
Organizacién a mediano plazo se han determinado cuatro prioridades estratégicas en materia
de recursos humanos. Todas ellas se detallan en el presente informe por conducto de varias
de las iniciativas y actividades llevadas a cabo por el DGRRHH en asociaciones de estrecha
colaboracion con todos los actores clave en la OMPI.

A. Prioridad estratégica 1: Reajustar las capacidades y competencias a medida
que evolucionan las necesidades operativas

10. Como proveedor mundial de servicios de PI, la OMPI debe estar preparada para dar
respuesta a las fuerzas de un mercado en constante evolucién y perseguir incansablemente la
eficiencia en la prestacion de servicios. La rapidez en la evolucién del entorno externo de la
OMPI marca el ritmo al que la Organizacién debe renovar continuamente su base de
capacidades y competencias, especialmente en los principales sectores de actividad. Para
velar por la idoneidad del conjunto de empleados de la OMPI se requiere una reflexion previa,
una planificacion cuidadosa y la diligencia necesaria, lo que conlleva la planificacion del
conjunto de empleados, la adquisicién de talento, la gestion de la actuacion profesional, el
desarrollo y el bienestar del personal. Todo ello contribuye a crear un entorno propicio para
contratar y mantener un personal competente y de elevada calidad, debidamente equipado
para afrontar los imperativos operacionales de hoy en dia y capaz de desarrollarse y crecer de
manera acorde con los tiempos que corren.

Planificacion del conjunto de empleados apoyada por sistemas

11. En 2016, el DGRRHH prosiguio sus esfuerzos dedicados a la elaboracion de la
planificacion del conjunto de empleados de la OMPI. El objetivo ha sido la transicion de un
proceso fundamentalmente operacional a un enfoque con una orientacion mas estratégica.
Gracias a la colaboracién con los directivos a todos los niveles se identificaron y analizaron
lagunas y riesgos a corto o mediano plazo en los planos sectorial y programatico, con miras a
enmarcar mejor las propuestas del conjunto de empleados en la planificacion bienal

para 2018-2019. Los seminarios destinados a todos los sectores ofrecieron un foro de debate
sobre futuros cambios internos y externos que pueden influir en la labor de la OMPI. Como
parte de ese proceso se identificaron las prioridades relativas a las lagunas del conjunto de
empleados y se consideraron distintas soluciones.
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12. En colaboracion con la Divisién de Presupuesto y Rendimiento de los Programas, se
perfecciond el desarrollo de la herramienta de gestion del rendimiento institucional para apoyar
la planificacién sobre el conjunto de empleados en las contribuciones relativas al presupuesto
por programas. Los directivos examinaron y validaron los recursos de personal existentes con
arreglo a las necesidades operativas actuales y futuras. Las oportunidades de redistribucion de
funciones y reasignacion de tareas para optimizar la pertinencia a largo plazo fueron
identificadas. Se consideraron los planes de sucesién en relaciéon con las proximas
jubilaciones, se validaron los puestos temporales y se asignaron nuevos requisitos laborales. A
través del citado proceso, las solicitudes de nuevas funciones no necesariamente se tradujeron
en solicitudes de puestos adicionales. También se realizé un examen exhaustivo de otras
soluciones, tales como la reasignacion de los puestos existentes 0, cuando resulté procedente,
la valoracion de las opciones alternativas flexibles respecto de la dotacion de personal.

13. La creciente madurez en la planificacion garantiza que las necesidades del conjunto de
empleados se integren en el marco general de planificacién institucional de la OMPI. Los
nuevos avances técnicos previstos en la gestion del rendimiento institucional en 2017 facilitaran
el desarrollo basado en sistemas de planes de aplicacion relativos al conjunto de los
empleados una vez aprobado el presupuesto por programas para el bienio.

Un enfoque moderno para la adquisicion de talento

14. La contratacion en la OMPI estd modernizandose. En 2016 se instauré un nuevo sistema
electrénico de contratacion de vanguardia basado en la nube, por el que se simplifica el
proceso de presentacion de solicitudes por los solicitantes de empleo y se facilita a la
Organizacion la recopilacion y el andlisis de datos. El aprovechamiento de las herramientas de
redes sociales es fundamental para detectar por anticipado los perfiles pertinentes en el
mercado a fin de perfilar mejor de anuncios especificos de vacantes y disefiar con mayor
precision las tareas de
divulgacion. Crear
135 133 sinergias dinamicas entre
L — P 140 la demanda (las
\\1:3/ 120 necesidades de la
777777 100 Organizacién) y la oferta
(las capacidades y las
competencias en el
mercado de trabajo)
constituye un enfoque
progresivo hacia la

%
S
=
o
s}

~
o

D
o
I

v
o
I

S
o
;

—————— 80

w
o
I

ffffff 60

N
o
I

——————————— - 40

indice puestos / candidaturas

Numero de puestos (N.2 de candidaturas)

10 8 | s | 8 | 20 contratacion que permite a
0 (5:189) (5.069) (3,728) o la Organizacién aumentar
2015 2016 2017* el nimero de candidaturas
C—INUmero de puestos publicados (N.2 de candidaturas) ®=#==indice puestos/candidaturas idéneas y contar con

mayor diversidad. Esta
medida resulta
particularmente eficaz para los puestos de personal especializado que requieren perfiles
altamente cualificados, como determinados puestos de trabajo del sector de las Tl. Al
introducir palabras clave en los términos de busqueda se identifican perfiles cualificados, lo que
permite asimismo dirigirse de forma concreta a Estados miembros no representados o
procedentes de regiones con poca representatividad.

* Abarca los seis primeros meses de 2017

15. Latransicion hacia una plataforma electrénica de contratacion, nueva y mas avanzada,
puede explicar que el promedio de candidatos que responde a un aviso de vacante haya
registrado un leve descenso inicial, pasando de 135 candidatos en 2015 a 113 en 2016 (véase
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el grafico anterior); esto seria debido a la adaptacion de los solicitantes a las nuevas
funcionalidades. Segun se detalla en los péarrafos 18 y 36 del presente documento, en el marco
de los esfuerzos de divulgacion de la OMPI se ha registrado un aumento de la proporcion de
candidaturas procedentes de Estados miembros no representados. Un total de 120 Estados
miembros estan representados en la dotacién de personal de la OMPI, lo que supera los 118
Estados miembros representados durante el ultimo periodo resefiado.

16. A pesar de la creciente utilizacion de pruebas para evaluar las capacidades técnicas de
los candidatos durante el proceso de seleccion, el periodo de contratacion se ha mantenido en
la media prevista de 19 semanas para los contratos de plazo fijo, mientras que el tiempo de
contratacion para los puestos temporales es de 11 semanas. Un nuevo método para llevar a
cabo entrevistas a distancia podria facilitar el aumento de la eficiencia. La OMPI introducira en
breve las videoentrevistas asincronas. Se trata de un formato de entrevistas en el que el
solicitante, guiado a través de un proceso de entrevista estructurada, realiza la entrevista por si
mismo, independientemente del entrevistador (de ahi el término “asincrona”), respondiendo
simplemente a preguntas basadas en textos. Esta nueva solucién operativa emplea las
videoentrevistas como instrumentos complementarios para filtrar mejor el proceso de seleccion.

17. Proyectar una imagen soélida de organizacion empleadora, transmitida por medio de
formas y herramientas visuales, atrae el talento. En consonancia con la iniciativa de
divulgacion de la OMPI, el DGRRHH esta colaborando con la Division de Comunicaciones en la
produccién de una nueva serie de videos que muestren al personal de la OMPI en sus esferas
de actividad, especialmente traductores y especialistas en Tl, dos grupos de profesionales en
los que la OMPI carece de posicionamiento competitivo en el mercado de trabajo. La finalidad
es permitir que los posibles solicitantes se aproximen en tiempo real a las tareas que se llevan
a cabo en la Organizacion desde la perspectiva del personal, presentarles a los miembros del
equipo que puede ser sus futuros colegas y mostrar el entorno diverso e inspirador en el que
podrian trabajar los solicitantes.

18. Se ha prestado mayor atencion a los ambitos especializados de la traduccién y las T,
habida cuenta de que los candidatos resultan inadecuados desde el punto de vista cuantitativo
y cualitativo, y de la falta de equilibrio de género y diversidad geografica en los grupos de
candidatos. En prevision de la necesidad cada vez mas acuciante de esos perfiles técnicos, se
ha adoptado una serie de iniciativas para hacer frente a la inminente carencia de competencias
en esos ambitos. Las vacantes fundamentales del sector de las Tl se estan promoviendo a
escala mundial y estan dirigidas especificamente a regiones con poca representatividad.
También se utilizan canales adicionales, como los portales locales de empleo (sitios web con
un enfoque local que publican la oferta laboral suministrada por los empleadores) y las redes
sociales. Para superar los estereotipos y motivar las candidaturas de mujeres en un entorno
laboral en el que tradicionalmente predominan los hombres, los materiales promocionales
mostraran al personal femenino de la OMPI.

19. Junto con los métodos modernos, la OMPI sigue beneficiandose de los foros de
divulgacion habituales cuando la ocasién lo permite. La Organizacion se sumé al International
Career Day, organizado por el Departamento Federal de Relaciones Exteriores de Suiza en
Berna, en abril de 2017. Aproximadamente 2.000 visitantes asistieron al acto, y mas de 50
organizaciones internacionales tomaron parte y brindaron una excelente oportunidad para la
promocién de la OMPI como un empleador atractivo. El interés se centré en los jovenes
académicos y licenciados universitarios con una formacién apropiada para responder a las
necesidades de la OMPI, incluidos los conocimientos especializados en los ambitos de la
propiedad intelectual, la traduccién y las TI.
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Inversién en jovenes talentos

20. La OMPI cree en la diversidad transversal, incluida la diversidad en cuanto a la edad, en
su dotacién de personal. Durante los Gltimos cinco afios, la Organizacién ha contratado
personal en los puestos de categoria inicial con el grado del P1 para ampliar las oportunidades
de acceso al mercado de trabajo de jovenes profesionales con talento. Desde entonces, se
han ofertado 25 puestos de P1 (seis contratos de plazo fijo y 19 temporales). Durante el mismo
periodo, el nUmero de puestos de P2 también ha aumentado, con 68 puestos publicitados (41
contratos de plazo fijo y 27 temporales). La inyeccion de jovenes talentos contribuye a crear un
entorno de trabajo que se muestre mas abierto a los cambios y mas receptivo a nuevas
aptitudes. A partir de 2016, tres Estados miembros pasaron a tener representacion en la
dotacion de personal de la OMPI a través de estos puestos del escaldn inicial, a saber, Togo,
Viet Nam y Tailandia. En particular, por lo que respecta a esos puestos, la proporcion de
candidaturas de Estados miembros no representados es ahora ligeramente superior (el 8,15%)
en comparacion con la totalidad de las vacantes (el 7,3%).

21. Mientras la Organizacion trabaja activamente en la posibilidad de contratar a jévenes
profesionales y “formarlos para que crezcan” dentro del sistema, al mismo tiempo esta
analizando las formas de captar talento a través de sus programas de pasantias y becas.
Ambos programas suscitan un gran interés. Los programas de becas de la OMPI han
evolucionado a lo largo de los dltimos afios para abarcar mas esferas especializadas.
Actualmente, existen ocho programas de becas: WIPO Lex, gestidn de casos juridicos,
traduccion y terminologia, examen con las oficinas nacionales/regionales de PI, investigacion
en cuestiones indigenas, investigadores de la Divisién de Economia y Estadistica,
investigadores invitados de la Division de Economia y Estadistica, e inteligencia artificial. En
febrero de 2017 se introdujeron, de manera experimental, una serie de condiciones relativas al
programa de becas respecto de las soluciones operativas para las oficinas de PI. Si tuvieran
éxito, podrian dar lugar a la creacion de un nuevo programa de becas en 2018/2019. La
finalidad de estos programas es aportar experiencia a los becarios en disciplinas
especializadas en el plano internacional, para que puedan aplicarla en sus respectivos campos
profesionales tras la finalizacién de la beca. Las oportunidades de formacién para becarios
estan en consonancia con la mision de la OMPI para fomentar la innovacion y la creatividad en
favor del desarrollo econémico, social y cultural de los paises. Los antiguos becarios también
constituyen un vivero potencial de candidatos con disponibilidad inmediata en ambitos como el
del examen.

22. El programa de pasantias de la OMPI se limita aproximadamente a 50 pasantes
seleccionados por afio. Sin embargo, en la dltima lista, publicada en octubre de 2016, habia
mas de 1.500 candidatos, lo que demuestra el gran interés de titulados recientes y jovenes
profesionales. Las opiniones sobre la reciente actualizacion en el sitio web de la OMPI de la
seccion dedicada a las pasantias confirman el enfoque cualitativo de las tareas, de gran
atractivo para los pasantes. Su trabajo se centra en proyectos importantes que les conceden
oportunidades de realizar contribuciones significativas y constituyen un aprendizaje practico.
Los pasantes adquieren asi una experiencia valiosa que les sirve de preparacion para futuros
trabajos. Ademés, la OMPI proporciona a los pasantes una remuneracion y cobertura de
seguro médico. Estas atractivas condiciones han sustentado la gran diversidad de solicitudes
de pasantias. Conviene sefialar que, en los Gltimos cuatro afos, casi el 60% de los pasantes
de la OMPI procede de regiones con poca representatividad.

Méas agilidad en la gestion de la actuacion profesional
23. El Sistema de gestion de la actuacion profesional y el perfeccionamiento del personal de

la OMPI (PMSDS) comenz6 a funcionar en 2009 mediante la herramienta informatica interna
“ePMSDS”. La introduccion del PMSDS fue respaldada por documentos de politicas, guias de
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usuarios, manuales y formacion para el personal y los directivos. El sistema incluye una fase
de planificacion, un examen intermedio facultativo y una fase de evaluacion. El 99% de los
empleados han sido evaluados en el marco del PMSDS en los ultimos cinco afios.

24. Tras ocho ciclos de actuacion profesional anual, el personal esta plenamente
familiarizado con el proceso de evaluacion de la actuacion profesional y se ha habituado a los
debates en la materia. La participacion de los supervisores y los supervisados ha aumentado.
La madurez alcanzada ha sentado las bases para inculcar dinamicas mas sélidas en la gestion
de la actuacion profesional. En 2016, la Organizacion se embarco en un proyecto de gestion
del talento dedicado a la planificacion de los recursos institucionales (véase el parrafo 81), que
incluye una solucion informatica hueva y mejorada para la gestion de la actuacion profesional
(ePerformance), que entrara en funcionamiento en 2018. Los procesos de gestion de la
actuacion profesional se veran reforzados con nuevas funciones concebidas para hacer
hincapié en esa actuacién, a saber, una capacidad integrada de presentacion de informes,
vinculos entre los objetivos individuales de trabajo y las actividades del programa/plan de
trabajo anual, un repertorio de objetivos SMART y la introduccién de elementos de
autoevaluacion.

25. Elciclo de gestion de la actuacion profesional en 2016 ha registrado niveles de
cumplimiento muy elevados y ha sido objeto de un animado debate acerca de cuando se
considera excelente una actuacion profesional. Mas de 200 miembros del personal recibieron
calificaciones excepcionales. El programa de recompensas y reconocimiento supuso una
impresionante oportunidad para poner de relieve y celebrar los logros del personal y las
contribuciones a las prioridades centrales de la OMPI, incluidos los resultados y la prestacion
6ptima de servicios, la mancomunacion de esfuerzos, la innovacion y la eficiencia y la
responsabilidad medioambiental, social y de buen gobierno. Los directivos designaron a 19
equipos y 12 individuos para las recompensas monetarias y no monetarias que otorga el
programa de recompensas y reconocimiento. Ademas, se invité a todo el personal a elegir a
los colegas que mas habian contribuido a crear un entorno laboral respetuoso y armonioso en
la OMPI en 2016. La reunion general dedicada a celebrar la actuacién profesional y los logros
del personal conté con una nutrida asistencia y tuvo una buena acogida. En vista del buen
rendimiento financiero mantenido por la OMPI en 2016, los premios monetarios a personas y
equipos fueron ajustados al alza en 2017. El programa de recompensas y reconocimiento, que
cumple plenamente con el marco de la Comision de Administracion Puablica Internacional
(CAPI) sobre incentivos en funcidn de la actuacién profesional, constituye una modesta
herramienta para el reconocimiento de las actuaciones profesionales sobresalientes.

Comentarios del personal que particip6 en los seminarios de solucion electrénica de gestion de
la actuacién profesional (ePerformance):

“Me gusta la posibilidad de cargar objetivos predefinidos” ... “La posibilidad de
introducir comentarios en cualquier momento del afio ofrece la posibilidad de fomentar
un didlogo mas regular” ... “Poder copiar actividades de programa para convertirlas en
objetivos individuales y después editarlos es una buena funcion”... “Lainterfaz podria
abrumar a las personas que no saben utilizar PeopleSoft. Sera muy importante impartir
formacién al respecto” “... Su aparienciay comportamiento son similares alos de otras
soluciones de PRI de la OMPI”

26. Ademas, el nuevo sistema ePerformance incluira a partir de ahora a los becarios, los
pasantes y los funcionarios subalternos del cuadro organico. Como primer aporte concreto, los
procesos de evaluacion en papel fueron automatizados en junio de 2017.
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Inversién de la OMPI en perfeccionamiento profesional

27. El perfeccionamiento continuo facilita que las capacidades y competencias del personal
sean pertinentes y estén afinadas para potenciar la consecucion de los objetivos profesionales
y mejorar la labor prestada a la Organizacién. Las oportunidades de desarrollo son
indispensables en un sistema de gestion eficaz de la actuacion profesional. En 2016, el
personal de la OMPI se beneficié de un promedio de 5,2 dias de formacién por funcionario, los
mismos dias que la practica declarada de las Naciones Unidas.

28. Se han afiadido nuevos cursos al repertorio de capacitacién de la OMPI, lo que enriquece
mas aun las oportunidades de desarrollo para el personal.

o Por primera vez, se ofrecid a los directivos una introduccion sobre los beneficios de
la formacién. Sobre la base de la ensefianza y el apoyo a las necesidades de
desarrollo y aspiraciones del personal se incluyeron sesiones de orientacion
practica con el fin de ayudar a los directivos a desarrollar un estilo de gestion que
favorezca una relacion de colaboracion profesional con el personal. Se ofrecié una
version mas concisa al personal que no desempefia funciones de supervision. Los
participantes recibieron herramientas de uso practico para las tareas diarias de la
oficina.

o Lo que comenzd como una colaboracion informal entre varios organismos de las
Naciones Unidas con sede en Ginebra ha evolucionado hasta convertirse en una
colaboracion plena entre organismos. El grupo interinstitucional de asesoramiento
profesional, que comprende la Union Internacional de Telecomunicaciones (UIT), la
Oficina del Alto Comisionado de las Naciones Unidas para los Derechos Humanos
(ACNUDH), la Oficina de las Naciones Unidas en Ginebra (ONUG), la Organizacion
Mundial de la Salud (OMS) y la OMPI ha organizado un seminario de
asesoramiento profesional de un dia de duracién para un total de 330 funcionarios
hasta la fecha. Las estadisticas muestran que la mayoria de participantes fueron
mujeres cuya progresion profesional se ha estancado, especialmente en los niveles
P4y G5y G6, y que buscan nuevas oportunidades y desafios. Los participantes
tuvieron a su disposicién formacion individual destinada a prestarles apoyo en la
aplicacion de sus planes de accion.

Opiniones de los funcionarios que participaron en los seminarios de asesoramiento profesional:
“... Nuestras energias y pensamientos fueron en la direccién adecuada. jFue una
experiencia muy divertida!” “Disfruté mucho de la presencia de los colegas de la OMS,
gue aportaron distintas perspectivas a los aspectos mas practicos del curso”

29. Otros programas de formacion en idiomas, comunicacion, gestién y sistemas de registro
siguen gozando de una gran demanda entre el personal.

o Al igual que en afios anteriores, se impartieron cursos de idiomas en las seis
lenguas oficiales de las Naciones Unidas (espafiol, arabe, chino, francés, inglés y
ruso) y también en los cuatro idiomas de publicacion del PCT (alemén, coreano,
japonés y portugués). El programa de idiomas pretende adaptar la capacitacion en
idiomas del personal a los requisitos de los puestos de trabajo. Los cursos de
francés también facilitan la integracién de nuevos miembros del personal en el
ambito local. Sobre la base del principio de la utilizacion eficiente de los recursos
para la formacion de caracter funcional se introdujeron cambios en la politica de la
OMPI relativa a los programas de formacion linguistica. En consecuencia, la
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formacion linglistica esta vinculada a los requisitos de cada puesto de trabajo.
Junto con otras organizaciones de las Naciones Unidas, la OMPI decidi6
desprenderse de los exdmenes de conocimientos linguisticos de las Naciones
Unidas en favor de los examenes de nivel C1, reconocidos internacionalmente. Asi
pues, en 2016 tuvo lugar la dltima edicion de esos examenes de conocimientos
lingliisticos en inglés, francés y espafiol, con una excelente resultado del 85% de
aprobados entre el personal de la OMPI.

o Las entrevistas basadas en competencias fueron el objetivo principal de la
formacion en materia de comunicacion en 2016, y se centraron principalmente en
fortalecer las competencias para entrevistar de los miembros de las Juntas de
Nombramiento. La formacion sobre técnicas de presentacion también supuso una
importante oportunidad para mejorar la calidad y la prestacion de las
presentaciones orales llevadas a cabo por el personal. Se impartieron varios
seminarios sobre redaccion eficaz, algunos de los cuales se adaptaron a sectores
especificos. Por ultimo, también se organizé una serie de seminarios internos de
gestién de conflictos, escucha activa y métodos para formular comentarios y tomar
nota de los mismos.

o El objetivo de la formacién en materia de gestién era desarrollar y fortalecer la
capacidad de gestion en @mbitos como el de las personas, la actuacion profesional,
los proyectos, la calidad y la gestidn del tiempo. Se impartié una formacion piloto
sobre la gestion de proyectos adaptada especificamente al entorno de la OMPI, con
una duracion de cinco dias y una prueba al final de cada médulo. Ademas del
curso de formacion interna sobre liderazgo inclusivo y prejuicios inconscientes, el
personal de la OMPI tiene acceso al curso “UN for all” (“Las Naciones Unidas para
todos”), cuya finalidad es concienciar acerca de la importancia de la diversidad y la
integracion.

o La formacién en materia de sistemas de registro de la OMPI se impartié
principalmente a nivel interno, a través del Registro de Madrid y del Departamento
de Servicios del PCT. En ella se abordoé la aplicacion practica de las normas y
reglamentos y de los procedimientos de registro de esos sistemas. Ademas, el
Departamento de Servicios del PCT dirigié un programa de formacién sobre el uso
de la herramienta Informatica mejorada ePCT.

Apoyo continuo al trabajo y al estudio

30. Para apoyar el perfeccionamiento del personal, la OMPI sigue subvencionando a los
funcionarios y concediéndoles tiempo libre para que puedan participar en cursos de formacion
continua sobre gestion o en disciplinas técnicas relacionadas con su trabajo. La Organizacion
aspira a aumentar los niveles de capacidad del personal para fomentar su perfeccionamiento
profesional. En 2016 se beneficiaron del programa 11 mujeres y siete hombres de las
categorias de servicios generales y profesional.

Promover la integracion de las personas con discapacidad

31. Enjunio de 2017, la OMPI organizé la primera mesa redonda interinstitucional sobre la
accesibilidad fisica de las personas con discapacidad, que reuni6 a los organismos de las
Naciones Unidas y otras organizaciones internacionales con sede en la zona de Ginebray a las
autoridades suizas, con el fin de fortalecer los lazos de colaboracion entre la direccion de los
edificios y locales y quienes se ocupan de los derechos de las personas con discapacidad. El
debate discurrié en torno al marco de los derechos humanos y los medios préacticos para
mejorar la accesibilidad de las estructuras fisicas y las instalaciones.
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Nicholas Hoekstra, o “Nick”, como le gusta que le llamen, es un colega cada vez
mas conocido entre gran parte del personal. Nick es ciego y comenzé a trabajar
en la OMPI en noviembre de 2016. Su trabajo en el Consorcio de Libros
Accesibles (ABC)* consiste en emprender proyectos de asistencia técnica en los
procesos de elaboracion de libros en formatos accesibles en Africa y América
Latina. Nick cuenta con una buena preparacion para colaborar en el ABC, dado
gue domina el idioma espafiol y trabajé en América Latina.

¢, Qué piensa Nick de la OMPI? “En general, estoy impresionado. La OMPI ha respondido de
manera excelente a mis necesidades en el lugar de trabajo”, afirma Nick. “Ha sido un
proceso de aprendizaje en el que la Organizacion, en general, se ha mostrado muy
dindmica”. Los comentarios de Nick en relacion con la accesibilidad en la OMPI se han
puesto en conocimiento de las oficinas pertinentes, que han acogido con agrado la
informacion y trabajan de forma proactiva para mejorar la accesibilidad.

B. Prioridad estratégica 2: Lograr unarepresentacion geoqrafica equitativa

32. Mientras los Estados miembros de la OMPI lidian con la compleja cuestién de la
representacion geogréfica equitativa y lo que ello significa en términos reales, la Organizacion
prosigue sus esfuerzos encaminados a mejorar y ampliar la diversidad de su personal. Para un
proveedor de servicios mundiales como la OMPI, la diversidad en el lugar de trabajo es un
imperativo funcional estratégico.

Diversidad geogréafica cada vez mayor

33. La OMPI sigue avanzando en el camino que conduce al aumento de la diversidad
geogréfica. A fecha de 30 de junio de 2017, un total de 120 Estados miembros estan
representados en la dotacion de personal, o que supera los 118 de 2016 y los 115 de 2015.
En 2016 se nombraron funcionarios de Bosnia y Herzegovina, Georgia, Suriname y Togo; de
ese modo, los cuatro Estados miembros pasaron a contar con representacion. A fecha de 30
de junio de 2017 se incorporaron a la OMPI funcionarios de Bhutan, Tailandia y Viet Nam.

34. Hadisminuido el porcentaje de personal procedente de la regién de Europa Occidental,
que solia constituir mas de la mitad de los puestos en las categorias profesional y superiores:
del 51,4% en 2012 ha pasado al 46,8% en junio de 2017. Como consecuencia, se ha
producido un incremento en la proporcién de nacionales de otras regiones, especialmente de
Asia y el Pacifico, Europa Central y Oriental y Asia Central (véanse las infografias de la
pagina 6 sobre la distribucion del personal por regién).

Oportunidades a medio plazo para efectuar cambios en la dotacién de personal

35. En los proximos cinco afios se convocaran alrededor de 100 vacantes nuevas® en las
categorias profesional y superiores como consecuencia de las proximas jubilaciones (véase el
Gréfico 1). Esto representa una oportunidad mas para mejorar la diversidad geografica 'y de
género y renovar las capacidades y las competencias en la OMPI. En vista de la dotacion de
personal actual, las nuevas vacantes previstas representan casi un 20% de todos los puestos

4 Para mas informacion sobre el ABC puede consultarse su sitio web en:

http://www.accessiblebooksconsortium.org/portal/en/index.html.

Estas previsiones se basan en la edad limite para la jubilacién actual, es decir, los 60, 62 0 65 afios
dependiendo de la fecha de entrada en vigor del nombramiento de los funcionarios, siendo de 60 afios para los
funcionarios nombrados con anterioridad al 1 de noviembre de 1990, de 62 para los funcionarios nombrados entre
el 1 de noviembre de 1990 y el 31 de diciembre de 2013, y de 65 para aquellos contratados a partir del 1 de enero
de 2014.


http://www.accessiblebooksconsortium.org/portal/en/index.html
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en esas categorias. Ademas, la edad media del personal de la OMPI en las categorias
profesional y director es de 49 afios, lo que también supone un elemento de proyeccion en el
largo plazo (véase Cuadro 8 del Anexo ).

Jubilaciones por regidn (categorias profesional y superior) 2017* - 2022

2017 2018 2019 2020 2021 2022 Total Porcentaje
Africa 3 2 2 2 3 3 15 14,4%

Asiay el Pacifico 1 1 3 3 1 1 10 9,6%
Europa Central y Oriental, y Asia Central 1 1 1 3 1 0 7 6,7%
Ameérica Latina y el Caribe 1 3 0 1 3 2 10 0,0%
Oriente Medio 0 0 0 0 0 0 0 0,0%
América del Norte 1 2 2 3 1 2 11 10,6%
Europa Occidental 2 5 6 14 9 15 51 49,0%
Total 9 14 14 26 18 23 104

* Entre julio y diciembre de 2017
Gréfico 1. Previsiones en materia de jubilaciones para 2017-2022, por region®
Mantener los esfuerzos para mejorar la diversidad

36. Las dficinas regionales y otras oficinas de la OMPI con un mandato en funcién de su
ubicacién geogréfica son intermediarias fundamentales en las tareas de divulgacién de la
Organizacién. Ayudan a establecer una posible lista de coordinadores en Estados miembros no
representados. Los coordinadores seran contactos clave sobre el terreno para determinar
posibles candidatos para las vacantes de la OMPI. Ofrecen asesoramiento y apoyo a los
posibles candidatos en los procedimientos de contratacion y fuentes de informacion para que
puedan presentar solicitudes que se corresponden con los requisitos de las vacantes
anunciadas. Se facilitara el intercambio de informacién entre especialistas en RR.HH. de la
OMPI y coordinadores nacionales a través de seminarios en linea y presentaciones para formar
y dar apoyo a coordinadores a fin de prestar asistencia mas eficazmente a los solicitantes.

37. La sensibilizacién de las Juntas de Nombramiento sobre la necesidad de mejorar la
diversidad geografica y el equilibrio de género en la dotacion de personal prosigue por
conducto de la formacién, las directrices por escrito y la participacion activa del representante
de RR.HH. en las Juntas. Hoy en dia, la OMPI forma periédicamente a la direccion y los
miembros de la Junta de Nombramiento para abordar los prejuicios inconscientes y evitar que
se vea afectada la igualdad de trato de los solicitantes. El Consejo del Personal de la OMPI,
gue participa en la designacién de los representantes del personal en las Juntas de
Nombramiento, se ha comprometido a garantizar sistematicamente que esos representantes
reciben formacién en técnicas de entrevistas basadas en competencias o la recibiran en el
futuro.

C. Prioridad estratégica 3: Hacialaiqualdad y la paridad entre los géneros

38. Enla OMPI, las mujeres representan el 54% de todo el personal. No obstante, esa
representacion es mucho mayor en categorias subalternas, y se reduce sustancialmente en los
niveles superiores. Por ejemplo, en el nivel de director, en la actualidad las mujeres solo
ocupan el 29% de los puestos. Reequilibrar la situacion facilitara un mejor aprovechamiento
del talento de las mujeres. Una mayor diversidad del conjunto de empleados a todos los
niveles incrementara la capacidad de la Organizacion para aportar valor que aborde una esfera
més amplia de las necesidades y preocupaciones de las partes interesadas. El enfoque no

®  Ibidem.
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hace referencia exclusivamente al nivel interno. La OMPI también esta haciendo uso de sus
programas y actividades para generar una mayor participacion de las mujeres en el exterior, en
todo el mundo de la Pl y la innovacion, donde tradicionalmente cuentan con una representacion
insuficiente.

Presencia de mujeres en puestos de direccién

39. La OMPI no ceja en su empeio de mejorar el equilibrio de género en la dotacién de
personal. Histéricamente, las mujeres han copado la mayoria o la abrumadora mayoria de los
puestos en la categoria de servicios generales. La misma configuracion se refleja en el
escalon inicial de la categoria profesional. Unicamente en el grado de P3 se alcanza una
representacion casi igualitaria, con un indice de género del 52% de mujeres por el 48% de
hombres. Desde el grado de P4 al nivel D2, los hombres ocupan la mayor parte de los
puestos, en una proporcién cada vez mayor. (Véase Cuadro 7a del Anexo ). Por
consiguiente, ambos lados de la ecuacién necesitan ser compensados; en el lado del nivel de
servicios generales y puestos subalternos de la categoria profesional es necesario aumentar el
porcentaje de hombres, y en el otro lado, el de los cargos de nivel superior, debe reforzarse la
presencia de la mujer. Si bien los progresos no son tan rapidos como cabe desear, ya pueden
observarse ciertas mejoras, especialmente en los puestos de nivel superior sobre los que recae
la responsabilidad de la toma de decisiones. En el Gréfico 2 se muestra una tendencia
observada de cinco afios de aumento de la representacion de las mujeres en la categoria de
director, del 26,8% en 2012 al 28,6% en la actualidad.

Mujeres por categoria (2012 - 2017)

70% Servicios
0,

61,6% ) generales

60% - - -

49,2% Profesional 48,8%

50% [ e R L~ —

40%

61,4%
A

26,8% Director 28,6%

30% ._

20%
10%

0%

2012 2013 2014 2015 2016 2017*
2012 2013 2014 2015 2016 2017*
Director 26,8% 25,0% 25,0% 26,3% 27,9% 28,6%
Profesional 49,2% 48,9% 48,6% 48,2% 49,0% 48,8%
Senvicios generales 61,6% 61,4% 61,2% 61,2% 61,0% 61,4%
Total 54,1% 53,9% 53,8% 53,6% 53,6% 53,6%

* Junio de 2017
No se ha incluido la categoria ejecutiva (DG, DGA y SG = 9 puestos).

Grafico 2. Representacion de las mujeres por categoria, 2012-2017
Actividades de apoyo alas mujeres y su perfeccionamiento profesional
40. Se estéa produciendo una expansion en las actividades de la Organizacion destinadas

principalmente a mejorar el equilibrio de género y a ayudar a las mujeres a competir por el
liderazgo. En 2017 se ha reanudado por segundo afo el programa piloto de perfeccionamiento
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profesional de un afio de duracion, esta vez con un nimero mayor de participantes, tras la
“graduacién” de un primer grupo de mujeres en 2016. El programa de formacién para
directivos sobre prejuicios inconscientes, que tiene como fin crear un lugar de trabajo diverso e
integrador, ha beneficiado a casi 100 directivos de la OMPI y ha pasado a ser un programa
regular de formacién de la Organizacién. La OMPI sigue desempefiando un papel activo en la
red International Geneva Gender Champions y, mas recientemente, ha colaborado con otros
organismos de las Naciones Unidas con sede en Ginebra para dirigir un programa sobre
liderazgo para mujeres, que se describe detalladamente en el parrafo 80.

Incorporacion de la perspectiva de género

41. La politica de la OMPI sobre igualdad de género ha servido para acelerar la aplicacion del
Plan de Accién para Todo el Sistema de las Naciones Unidas sobre la Igualdad de Género y el
Empoderamiento de las Mujeres (ONU-SWAP). De los 15 indicadores de rendimiento de
ONU-SWAP, la OMPI cumple un nimero cada vez mayor, al pasar de uno (7%) en 2012 a seis
(40%) en 2016, incluidos los relativos a las esferas de politica y supervision. Asi pues, el
numero de indicadores

que la Orgar_llzaC|on aun Avances de la OMPI en relacién con ONU-SWAP

no ha cumplido ha 100%
pasado de nueve
en 2012 a solo dos
en 2016 (véase el 80%
gréfico 3). Estos dos 70%
indicadores son: plena
integracion del analisis
de género en los >0%
sistemas de control de 40%
calidad de los programas
y aplicacién de una
referencia financiera

90%

60% @ Cumple los indicadores
OA punto de cumplir

B No cumple

30%

20%

relativa a la asignacion 10%
de recursos para la 0%
igualdad entre los 2012 2013 2014 2015 2016

géneros.
Grafico 3. Cumplimiento de los indicadores de ONU-SWAP por la OMPI,
2012-2016

42. Uno de los indicadores de ONU-SWAP gue la OMPI ha pasado a cumplir en 2016 es el
uso de un indicador de igualdad de género. De los 97 departamentos de la OMPI, ocho han
completado la codificacién de estos indicadores en los planes de trabajo de 2016. La labor
relativa al establecimiento de un indicador de igualdad de género aun no ha concluido. La
incorporacién de marcadores en la gestion del rendimiento institucional ha supuesto un logro
importante, ya que permite supervisar los avances realizados por la OMPI a la hora de
incorporar la perspectiva de género en sus programas y actividades desde esos puntos de
referencia.

43. Se han observado avances importantes, como muestran los siguientes ejemplos.

En 2016, 24.880 mujeres participaron en cursos de ensefianza a distancia de la Academia de
la OMPI, una cifra récord que representa el 51% de todos los participantes y que supone un
salto considerable en casi 20 afios. En 1998, afio en que se empezaron a impartir los cursos
de enseflanza a distancia, solo participaron 26 mujeres, un 30% del nimero total de
participantes en aquel entonces. Las cuestiones de género han sido incluidas en el temario del
plan de estudios del programa de formacion en PI para los paises menos adelantados (PMA).
Entre estas cuestiones de género cabe citar, por ejemplo, la importancia de sensibilizar a
mujeres y hombres sobre el uso de la PI como herramienta para la invencion y la innovacion y
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velar por que todo el mundo comprenda y disfrute los beneficios aporta la Pl. La OMPI se
convirtioé en signataria del compromiso de la representacién igualitaria en el arbitraje contraido
en 2016. El compromiso es una invitacion para que los consejeros juridicos, los arbitros y las
instituciones contacten con todas aquellas mujeres sumamente capacitadas del circuito de
arbitraje para sensibilizar a los principales actores del arbitraje internacional acerca de la
necesidad de lograr una mayor diversidad de género en esta profesién. De marzo a julio

de 2017, la Oficina de Coordinacion de la OMPI en Nueva York colabor6 estrechamente con la
Organizacién de las Naciones Unidas para la Educacion, la Ciencia y la Cultura (UNESCO) y
con ONU-Mujeres organizando una serie de reuniones sobre como reducir las diferencias por
razones de sexo en lo concerniente a la ciencia, la tecnologia y la innovacion con el fin de
cumplir los Objetivos de Desarrollo Sostenible.

44. Lared de 25 coordinadores de cuestiones de género, que abarca todos los programas de
la OMPI, sigue desempefiando una labor fundamental a la hora de sensibilizar acerca de la
importancia de estas cuestiones en la aplicacion de los programas. En noviembre de 2016,

la OMPI publicé un estudio, el primero de ese tipo, que busca presentar una perspectiva global
acerca del nimero y la proporciéon de mujeres inventoras que figuran en las solicitudes de
patente, utilizando para ello datos extraidos de las solicitudes internacionales de patente
presentadas en virtud del PCT. El estudio concluyé que el nimero de solicitudes PCT en las
que figuran mujeres inventoras ha aumentado desde 1995, pero aun existe una brecha entre
los géneros. Ademas de este estudio, los Indicadores mundiales de propiedad intelectual
(2016) presentan, como tema especial, nuevas estadisticas que miden la participacion de las
mujeres en la actividad de patentes a escala internacional. La Resefia anual del PCT de 2017
también incluye, por primera vez, indicadores sobre la participacion de las mujeres en la
presentacion de solicitudes en virtud del PCT, como el porcentaje de solicitudes PCT con la
participacion de inventoras o en las que figuran inventoras.

45. La OMPI siguié promoviendo el empoderamiento de las mujeres en el campo de la Pl a
través de una serie de proyectos de apoyo dirigidos a inventoras, disefiadoras y
emprendedoras de un nUmero de paises cada vez mayor, incluida, por primera vez, la region
arabe. En octubre de 2016, la OMPI organiz6 su primer taller de liderazgo para delegadas en
las Asambleas de la OMPI, con el fin de apoyar a las lideres del ambito de la Pl y mejorar la
representacion de las mujeres en las Asambleas de la OMPI. Este taller de un dia fue muy
bien valorado por todas las participantes. Se celebr6 ademas por segundo afio una mesa
redonda sobre las mujeres, la innovacién y la Pl durante las Asambleas de la OMPI; varios
oradores destacaron la necesidad de seguir trabajando para promover la igualdad de género
en el ambito de la PI.

Uso inclusivo del lenguaje, unainiciativa liderada por el personal

46. Una iniciativa para hacer que las comunicaciones de la OMPI sean integradoras desde la
perspectiva de género esta tomando fuerza en la Organizacién. Una traductora principal

del PCT se encuentra en el centro de esta iniciativa, a la que se ha unido con entusiasmo un
grupo de profesionales comprometido y de gran talento proveniente de diversos ambitos.
Partiendo de la premisa de que la lengua es una herramienta poderosa que condiciona la
manera de pensar y percibir, varios funcionarios han formado grupos de trabajo y se reldnen
con regularidad para revisar las paginas web de la OMPI en inglés, francés y espafiol y buscan
lenguaje que pueda tener sesgos basados en el género o de otros tipos para reformularlo de un
modo inclusivo.

47. Esta iniciativa pionera y dirigida exclusivamente por el personal ha suscitado interés fuera
de la Organizacion. El servicio de igualdad de la Universidad de Ginebra ha ofrecido sus
conocimientos especificos en el marco de una colaboracion. Desde la ONUG se ha invitado a
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los colegas de la OMPI que encabezan esta iniciativa a celebrar un taller dirigido a los
traductores de la ONUG que trabajan hacia el inglés y el francés.

48. La Organizacién se enorgullece de su personal, creativo e innovador, que se sita a la
vanguardia en la sensibilizacién sobre cuestiones de género a través del lenguaje y al mismo
tiempo fomentan la igualdad entre hombres y mujeres.

D. Prioridad estratégica 4: Optimizar la eficacia operativa de los procesos de
recursos humanos

49. Latecnologia es un factor fundamental para la transformacién de la funciéon de RR.HH.
de una labor principalmente administrativa a otra de asociacion estratégica operativa. Esto se
consigue al reducir la carga administrativa, ya que asi se libera a RR.HH. de funciones de
tramitacion de poco valor afiadido y se le permite participar en iniciativas de mayor valor
estratégico. Los beneficios que se derivan de las nuevas tecnologias de RR.HH. son
compartidos por todos. El personal puede acceder a la informacion de forma mas sencilla 'y
directa gracias a las funciones de autoservicio, que sientan las bases necesarias para que este
pueda gestionar y completar sus tramites de manera autbnoma, aumentando asi la precision,
diligencia e integridad de los datos y reduciéndose los costos de tramitacion. El personal
directivo dispone de herramientas de presentacion de informes que permiten analizar
rapidamente los datos y tomar decisiones eficaces en la gestion diaria del personal. Los
sistemas de RR.HH. son parte integrante de la planificacién de los programas y de la
preparacion de presupuestos, lo que permite establecer un marco para el flujo continuo de
informacién entre todos los usuarios de la Organizacion.

Tramitaciones mediante funciones de autoservicio

50. Con el fin de aprovechar la tecnologia para mejorar la prestacién de servicios, se ha
seguido perfeccionando la transicién a procesos por medios electrénicos basados en funciones
de autoservicio faciles de usar. El principio por el que todo funcionario es responsable
personalmente de solicitar los distintos subsidios a través de las funciones de autoservicio ha
producido un cambio de mentalidad importante sobre como se percibe el régimen de
prestaciones y derechos de la OMPI. Por ejemplo, el nuevo proceso para la solicitud en linea
del subsidio de alquiler ha traido consigo una reduccién de la correspondiente carga
administrativa tanto para los funcionarios como para el DGRRHH. Las funciones de control,
como los recordatorios automaticos generados por el sistema, invitan a los funcionarios a
solicitar el subsidio de alquiler todos los afios y permiten al personal del DGRRHH trabajar de
forma mas ligera y eficiente al eliminarse los procesos de supervision paralelos. El médulo de
autoservicio para las solicitudes de subsidio de educacion se puso en marcha en junio de 2017,
a tiempo para que los funcionarios presentaran tanto las solicitudes relativas al afio

escolar 2016/2017 como las solicitudes de anticipo relativas al afio escolar 2017/2018. En el
marco de este proceso de gestion del cambio, la transicion al médulo especializado
PeopleSoft-PRI de gestién de solicitudes presentadas por el personal directivo para prérrogas y
nuevas contrataciones seguira afianzando esta tendencia.

Racionalizar la gestién del tiempo

51. Las recomendaciones del grupo de trabajo sobre la gestién del tiempo, formado por
voluntarios del personal y representantes de las oficinas de la Administracion correspondientes,
serviran para impulsar la reforma de la gestion del tiempo en la OMPI, la primera en més de
tres décadas. Antes de finalizar el nuevo marco juridico y de politica, se celebraron muchas
consultas con el personal y la direccion. Sobre la base firme de los principios de
responsabilidad personal, responsabilidad administrativa, confianza y ética profesional, se
ofrecera a todos los funcionarios nuevas modalidades de trabajo flexible de acuerdo con las
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necesidades de la Organizacion y para mejorar el equilibrio entre la vida laboral y personal de
los funcionarios, que podran acceder a esas nuevas modalidades de trabajo flexible de manera
completamente voluntaria. Se dejaran de utilizar las méquinas para el control del horario de
trabajo en aras de un mayor didlogo entre la direccion, los supervisores y el personal y para
garantizar que exista una relacion directa entre la productividad y la presencia en el lugar de
trabajo. En este contexto, en lugar de supervisar el cumplimiento, el DGRRHH pasara a
proporcionar la orientacion y formacion correspondiente, en colaboracion con el personal y la
direccion.

52. Los cambios en el marco juridico y normativo requieren modificaciones en los sistemas
de RR.HH. y actividades de formacion sobre estos procesos para el personal y la direccién.
Como ocurre en toda gestion del cambio, una comunicacion oportuna y eficaz es crucial para
que la reforma sobre la gestion del tiempo se aplique sin fisuras en toda la Organizacion. Ya
han comenzado la planificacion y los preparativos para su puesta en marcha a principios

de 2018.

Seguros — Seguro médico colectivo y de accidentes de la OMPI

53. Las primas del seguro médico colectivo y de accidentes de la OMPI aumentaron un 8%
desde enero de 2017, de 552 a 596 francos suizos al mes por adulto y de 246 a 265 francos
suizos por hijo. Para los funcionarios, esto representa, segun el grado, un aumento del costo
mensual de entre 11 y 22 francos suizos por adulto y entre 4,75 y 9,50 francos suizos por hijo.
Las consecuencias financieras de dicho aumento en el presupuesto anual de la OMPI asciende
a algo menos de un millén de francos suizos. Esta decision, tomada en cooperacion con la
proveedora de seguros Cigna, garantiza que las primas pagadas por los funcionarios en activo
y jubilados de la OMPI se mantengan en la misma proporcion que las previsiones de reembolso
de costos médicos. Dicha decisién sigue una tendencia al alza observada en otros planes de
seguro médico de Suiza.

Prestacion continuada de servicios a los funcionarios jubilados de la OMPI

54. Tras la aplicacion del nuevo sistema de Tl en la Caja Comun de Pensiones del Personal
de las Naciones Unidas (CCPPNU) a principios de 2015, los nuevos pensionistas sufrieron
importantes retrasos para recibir sus primeras pensiones. Los nuevos funcionarios jubilados de
la OMPI tuvieron que esperar hasta cinco meses para que se les ingresara el primer pago en
su cuenta bancaria, lo que gener6 graves complicaciones econémicas en algunos casos.

55. La CCPPNU adopt6 una serie de medidas tras los debates iniciados por los organismos
de las Naciones Unidas a fin de solucionar esta situacion. Se observé una mejora hacia finales
de 2016. Actualmente, los pensionistas estan recibiendo los primeros pagos de sus pensiones
como muy tarde seis semanas tras su separacion de la OMPI, siempre que la documentacion
pertinente se presente a tiempo.

56. En 2016, la OMPI empez6 a ofrecer la posibilidad de deducir las primas de seguro
médico de las pensiones. Los pensionistas acogieron con agrado esta iniciativa. Alrededor
del 80% autoriz6 la deduccidn, con la que se reduce el riesgo de que se realicen pagos
errébneos y se evitan comisiones bancarias.
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Un equipo dedicado al bienestar del personal

Zncial de I OMP). oh scisboraon
Social de la OMPI, en colaboracion SEIVICIOS MEdicos R

con el Servicio Médico de la ONUG, Consultas con la enfermera 1.239
sigue gestionando varios servicios Consultas con el doctor 759
médicos como las emergenciasl las (incluidas las habidas con el Senicio Médico
certificaciones médicas, la informacion |de ONUG)

sobre viajes, los examenes de entrada |Fomento de la salud (actividades ONUG-OMPI 159
en funciones, las consultas médicasy  [relativas al estrés y el bienestar)

la derivacion de pacientes tanto para Emergencias 78
los funcionarios de la OMPI como para |Informacion y autorizaciones con motivo de misiones:

los visitantes. Adema4s, adopta » Tramitacion electronica 1.828
medidas relativas a la salud en el lugar » Vacunas 335
de trabajo de cara al bienestar del - Consultas anteriores al viaje 494
personal, imparte sesiones formativas sobre sensibilizacion e introduce medidas preventivas de

salud. El cuadro de la derecha (que abarca el periodo comprendido entre julio de 2016 y junio
de 2017) muestra los servicios médicos prestados al personal.

58. Los servicios prestados para mejorar el bienestar del personal interno incluyen, entre

otras cosas, la asistencia que el personal tanto nuevo como antiguo recibe con la vivienda, el

traslado y las condiciones de vida. También se brinda asesoramiento al personal, a los

funcionarios jubilados y a sus familiares, asi como orientacién, consejos y apoyo relacionados
con los reglamentos y servicios

Servicios de bienestar social ===l administrativos en vigor en Suiza. Se

coordinan, junto a otros organismos de

Salud fisica y mental 162 X . ;

— — las Naciones Unidas, reuniones sobre
Vivienda/ Traslado/ Recién llegados 161 . -

— el bienestar del personal, el Kids Club y

Ay,Uda d(_),meSt!C,a — 4 seminarios de orientacion previa a la
Orientacion/ Iniciacion/ Ayuda 106 jubilacion. En 2017, se organizaron
Informacion para los padres/ Nifios/ actividades para el personal en las que
Educacion/ Pasantias/ Etc. 134] se abordaban cuestiones relacionadas
Asesoramiento 71] con el estrés y la salud mental. Estas
Jubilacion/ Preparacion a la jubilacion 236| incluian, entre otras cosas, talleres
Administracion suiza/ Permisos 154] sobre gestion del estrés, sesiones de
Finanzas 31| relajacion guiada, sesiones de
Formaciones/Actualizacion de la informacion 34 informapién acerca del abUS_O de
Abuso de sustancias/ Adicciones/ etc. 2| sustancias, talleres para dejar de
Fallecimiento/Pérdida de un empleado o de un fumar, talleres para la promocion de la
pariente 1| salud centrados en una mejora del
Varios 184] suefio y en los beneficios para la salud

de la actividad fisica. El cuadro de la
izquierda (que abarca el periodo comprendido entre julio de 2016 y junio de 2017) muestra los
servicios y actividades para el bienestar social que se ofrece al personal.

59. Enlos ultimos afios, los investigadores y profesionales del ambito de la salud en el
trabajo han reconocido que el estrés relacionado con el trabajo tiene repercusiones en la salud
fisica y psicoldgica de los empleados. Este asunto también se estd examinando en varios
grupos de trabajo de la ONU centrados en la salud mental y el bienestar, el abuso de
sustancias, el deber de asistencia y proteccion, etcétera. Existe una clara necesidad de
comprender mejor el estado psicosocial, mental y emocional del personal. A tal efecto, en
mayo de 2017 se inicié una encuesta sobre el bienestar del personal con recopilacion de datos,
andlisis y un informe que se completara a finales de diciembre de 2017. Mas de 500
funcionarios participaron en dicha encuesta. El resultado previsto es establecer una referencia
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con algunos indicadores clave sobre el bienestar del personal de la OMPI. Los resultados se
utilizaran para adaptar la estrategia de la OMPI relativa al bienestar del personal, a fin de
mejorar el entorno de la Organizacion y apoyar al personal a la hora de desarrollar y mantener
su capacidad de reaccién y recuperacion. Habida cuenta del aumento registrado en las tasas
de absentismo de 2017, el cual invierte la tendencia observada en los ultimos afos, esta
iniciativa resulta muy oportuna.

60. Larenovacién de las oficinas e instalaciones de la Unidad Médica y de Bienestar Social
comenzaron en octubre de 2016 y se prevé que finalizara a finales del verano de 2017 de
acuerdo con el calendario fijado. Las instalaciones se renovaron por ultima vez en 1998 (hace
casi 20 afos), se habian quedado obsoletas y ya no cumplian las normas actuales de higiene y
de otros tipos.

Ergonomia en la OMPI

61. De acuerdo con una necesidad expresa del personal, se ha priorizado la compra de
escritorios ergonémicos para el personal con problemas de salud. La altura de estos
escritorios puede ajustarse para permitir que el usuario esté sentado o de pie mientras trabaja,
lo cual facilita un mayor movimiento y aporta beneficios para la salud que se ajustan a las
recomendaciones de salud en el trabajo. En 2016 se probd con éxito el uso de estos
escritorios. A junio de 2017, unos 70 funcionarios utilizaban escritorios ergonémicos y ya se
han reportado beneficios para la salud de algunos usuarios. También se considerara la
adquisicion de otros tipos de material ergonémico, como sillas y reposamufiecas, de acuerdo
con las recomendaciones de salud en el trabajo y en respuesta a las necesidades médicas
planteadas por el personal.

62. Se esta contemplando la posibilidad de que el mobiliario ergonémico sea el mobiliario por
defecto en la OMPI. La experiencia adquirida en otras organizaciones internacionales y sus
apreciaciones y evaluaciones en relacién con la compra o las distintas opciones proporcionan
informacion muy util a la OMPI.

El electrosmog’ y la calidad del aire, dentro de las normas establecidas

63. EIl Comité de Salud y Seguridad en el Trabajo de la OMPI ejerce su actividad desde hace
tres afios. El comité, compuesto por representantes del personal y de la Administracién y por
especialistas en el ambito de la salud y la seguridad, sirve efectivamente como 6rgano
agrupador en el que se examinan con regularidad cuestiones de seguridad y salud en la OMPI
y se plantean medidas para abordar y resolver los problemas. Asimismo, el comité ofrece una
nueva via a través de la cual los funcionarios pueden plantear sus preocupaciones sobre su
entorno fisico de trabajo y, de esta manera, participar activamente para garantizar que las
instalaciones de la OMPI cumplen las normas establecidas en materia de salud y seguridad en
el trabajo. Dos casos sirven para ilustrar este punto. En respuesta a los informes y peticiones
del personal, la Organizacion, a través del Comité de Salud y Seguridad en el Trabajo, encarg6
a expertos externos la preparacion de un estudio y un analisis sobre el electrosmog en las
instalaciones de la OMPI y sobre la calidad del aire en el edificio NB.

o En relacion con el electrosmog, se llevaron a cabo dos controles, uno en 2015 vy el
mas reciente en 2016. En el primer estudio se abordaba el impacto de las
instalaciones de alta frecuencia (antenas de moviles y telefénicas), y en el segundo
el impacto de las antenas de wifi en los locales de la OMPI. En ambos estudios, los

! Normalmente, el electrosmog se define como el efecto secundario negativo de la radiacién electromagnética

invisible emitida por el uso de la red eléctrica (cables, conductores) o de la tecnologia inalambrica, y se considera un
tipo de contaminacion.
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resultados mostraron que dichas instalaciones cumplian las normas suizas en vigor
y que los valores registrados eran incluso mejores que los de 2010, afio en que se
realizo el Ultimo estudio sobre electrosmog.

o En enero de 2017 se llevo a cabo un andlisis sobre la calidad del aire en el edificio
NB. Las mediciones mostraban que el aire de las oficinas de este edificio era de
buena calidad y se encontraba en niveles similares a los de 2012, si no mejores.

Actualizacion del sitio intranet de recursos humanos

64. Se han realizado una serie de mejoras en la actualizacion del sitio intranet de RR.HH. con
el fin de simplificar la experiencia de usuario, mejorar las funcionalidades y hacer la navegacion
méas facil para personal y la direccion.

IV. OTRAS CUESTIONES RELACIONADAS CON EL PERSONAL
a) Justiciainterna
Solucion formal de conflictos y casos por cuestiones disciplinarias

65. Enlos cuadros 16 y 17 del Anexo | se suministra informacién sobre el nUmero de casos
presentados por el personal durante el periodo examinado y sobre el asunto objeto de dichos
casos. El niumero de casos ha permanecido estable en comparacion con el anterior periodo
examinado.

66. Entre julio de 2016 y junio de 2017, se iniciaron procedimientos disciplinarios en relacion
con cincos funcionarios (en comparacién con los cuatro del periodo anterior). En tres de estos
cinco casos, los procedimientos disciplinarios seguian en curso al finalizar el periodo
examinado. Durante el mismo periodo, se aplicaron medidas disciplinarias tras los
procedimientos disciplinarios incoados durante el periodo examinado o con anterioridad a este,
a saber: en un caso, amonestacion escrita, con relegacion a un escaldon de sueldo mas bajo en
la misma categoria y aplazamiento del anticipo, por un periodo de tiempo determinado, del
siguiente escaldon de sueldo; vy, en tres casos, destitucion.

Datos financieros sobre cuestiones de justicia interna

67. De julio de 2016 a junio de 2017, los fallos emitidos por el Tribunal Administrativo de la
Organizacién Internacional del Trabajo (TAOIT) en relacion con demandas presentadas contra
la OMPI representaron aproximadamente 50.400 francos suizos. Ademas, el director general
decidi6 asignar un total de 31.000 francos suizos tras las apelaciones presentadas ante la
Junta de Apelacion de la OMPI.

68. El total de los costos administrativos fijos correspondientes a los casos examinados por
el TAOIT y la Junta de Apelacion durante el periodo examinado ascendié aproximadamente

a 251.300 francos suizos, esto es, 164.200 francos suizos correspondientes al TAOIT y 87.100
francos suizos a la Junta de Apelacion (sin contar el costo del funcionario P3 que hace las
veces de secretario de la Junta). Esto equivale a un costo fijo de 16.300 francos suizos por
cada sentencia dictada por el TAOIT y 7.900 francos suizos por cada resolucion adoptada por
la Junta de Apelacion. Los costos fijos de los casos examinados por la Junta de Apelacion
incluyen: las sumas que se pagan al presidente y al presidente adjunto de la Junta de
Apelacion por cada resolucion adoptada; una cuota fija anual en concepto de servicios y una
cantidad global anual en concepto de transporte, ambas a favor del presidente y el presidente
adjunto; una suma fija anual adicional que se abona al presidente por sus servicios; los gastos
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de viaje del presidente adjunto; y, por ultimo, el costo de los servicios de un trabajador de
agencia contratado para brindar apoyo administrativo a la Junta de Apelacion.

b) Interaccidn entre el personal y la direccién

69. En las elecciones para el Consejo del Personal de la OMPI, celebradas en marzo

de 2017, se alcanz¢ la cifra récord del 60% de participacion del personal. De conformidad con
la Clausula 8.1 del Estatuto del Personal, todo el personal tuvo la oportunidad de ejercer su
derecho a voto. Se eligié a siete miembros del Consejo del Personal de la OMPI. El Consejo
del Personal de la OMPI ha asumido funciones de representacion del personal como
interlocutor oficial con el director general y la Administracion.

c) Elaboracién de politicas

Nuevo conjunto integral de la remuneracion del régimen comuan para los
funcionarios en puestos de las categorias profesional y superiores

70. El espacio de tiempo que abarca el informe fue un periodo intenso para la elaboracion de
politicas de recursos humanos, dadas las numerosas modificaciones necesarias para aplicar el
nuevo conjunto integral de la remuneracion para los funcionarios de las categorias profesional
y superiores, conforme a la recomendacion correspondiente de la Comision de Administracién
Puablica Internacional (CAPI) y tras la aprobacién de dichas modificaciones por la Asamblea
General de las Naciones Unidas. Los cambios principales se refieren a la introduccién de una
estructura de sueldos unificada con una nueva periodicidad para el incremento de escalones y
una escala Unica de sueldos (es decir, independiente de las circunstancias familiares y de los
familiares a cargo), la renovacion o revision de los derechos por reinstalacion y las prestaciones
sobre el terreno, y la aplicacion de un plan revisado del subsidio de educacion, que entrara en
vigor en el afio académico 2017/2018. Para mitigar el impacto negativo de la nueva
periodicidad del incremento, la OMPI propuso una medida excepcional de transicion, que fue
aprobada por el Comité de Coordinacion de la OMPI.

71. Eranecesario realizar una revision completa y elaborada del Estatuto y Reglamento del
Personal de la OMPI y del marco de politicas de RR.HH., asi como introducir importantes
modificaciones en el Sistema de gestion de la informacion administrativa para RR.HH. (AIMS
HR) con miras a la aplicacion del nuevo conjunto integral de la remuneracion del régimen
comun. Gracias a una labor coordinada entre las oficinas de la Organizacion pertinentes, estas
madificaciones fueron incorporadas con diligencia a los marcos regulatorios y de Tl existentes.

72. A medida que avanzaba la aplicacién de los importantes cambios introducidos en el
conjunto integral de la remuneracion, los funcionarios fueron recibiendo toda la informacién
correspondiente a través de distintos medios, entre otros, comunicaciones dirigidas a todo el
personal, una sesién de informacion y la facilitacion de herramientas en linea para calcular los
cambios en los derechos. El personal presenté un nimero limitado de peticiones en relacion
con el nuevo conjunto integral de la remuneracion, y estas fueron tramitadas rapidamente.

Enmiendas al Estatuto y Reglamento del Personal

73. Durante su septuagésima tercera sesion (472 ordinaria), celebrada en octubre de 2016, el
Comité de Coordinacion de la OMPI aprobé las enmiendas al Estatuto del Personal y tomé nota
de las enmiendas al Reglamento del Personal. El nimero de enmiendas fue particularmente
alto (82 modificaciones en clausulas, reglas y anexos conexos) y se referian a lo siguiente: el
nuevo conjunto integral de la remuneracion (véase la seccién anterior); los ajustes introducidos
en el sistema de justicia interna para abordar cuestiones juridicas o practicas que plantean las
disposiciones aprobadas en el marco de la reforma de 2014; una medida transitoria relativa al



WO/CC/74/2
pagina 25

subsidio de educacion para los funcionarios que residen, pero no desempenfan sus funciones,
en su pais de origen; y una serie de enmiendas adicionales necesarias para adaptar el marco
regulatorio a las necesidades y prioridades cambiantes de la Organizacion (véase el
documento WO/CC/73/3).

Mejora del marco de politicas de recursos humanos

74. Para aplicar las Enmiendas al Estatuto y Reglamento del Personal y como parte de la
labor de mejora continua del marco de politicas de RR.HH., se emitieron mas de 30 ordenes de
servicio, circulares de informacion y series de directrices, nuevas o revisadas, que fueron
acompafadas de comunicaciones dirigidas a todo el personal para garantizar que todos los
funcionarios comprendieran perfectamente los cambios en las politicas. Estos cambios atafien
a las prestaciones y los derechos (como, por ejemplo, el subsidio de educacion, las
prestaciones familiares, el subsidio de alquiler y el incremento especial de sueldo), a asuntos
de justicia interna y solucion de conflictos (por ejemplo, las medidas disciplinarias o la
preparacion de una guia para un entorno de trabajo respetuoso y armonioso), al
perfeccionamiento profesional (por ejemplo, en materia de movilidad, el programa piloto de
intercambio de puestos, y en relacién con nombramientos permanentes y continuos) y a otras
cuestiones.

75. Se crearon nuevos formularios y notas orientativas y se revisaron los existentes para
acompafar a las politicas, algunas de las cuales (por ejemplo, las relativas al subsidio de
educacion o al subsidio de alquiler) fueron adaptadas para tener en cuenta la nueva funcién de
autoservicio del Sistema de gestion de la informacion administrativa para RR.HH., que permite
a los funcionarios solicitar en linea las prestaciones y los derechos. Estas medidas
simplificaran el proceso de solicitud para el personal y agilizara los procedimientos
administrativos para el DGRRHH.

d) Recomendaciones de auditoria

76. Se han emitido en total 117 recomendaciones de auditoria relativas a los RR.HH. desde
principios de 2013 (afio en que la Division de Supervision Interna puso en marcha el sistema de
gestion de recomendaciones pendientes de aplicacion). A junio de 2017, solo 28 estaban
pendientes de aplicacion (véase el cuadro 18 del Anexo 1), de la cuales 15 se referian a la
implantacién del sistema de planificacion de los recursos institucionales. Se prevé que a
finales de 2017 ya se haya aplicado la mayor parte de dichas recomendaciones de auditoria.

e) Gestion deriesgos

77. El principal riesgo estratégico para la OMPI en materia de recursos humanos sigue
siendo su capacidad de respuesta ante un entorno internacional de Pl en rapida evolucion.
Aumentar la capacidad de la OMPI en ese terreno y asegurar la agilidad necesaria contindan
siendo el objetivo central de la aplicacion de la estrategia de recursos humanos. Para mitigar
riesgos, los esfuerzos siguen centrandose en reducir las carencias en competencias y llevar a
cabo una planificacion y formacién exhaustiva y prospectiva del conjunto de empleados. Se
prevé complementar el conjunto basico de empleados con recursos y servicios no relativos a
personal suministrados por entidades comerciales.

V. PERSPECTIVAS PARA EL PERIODO 2017-2018

78. La aplicacion de la estrategia de recursos humanos 2017-2021 se hallara en el centro de
las actividades del DGRRHH el proximo afio. Se llevaran a cabo varias iniciativas para
impulsar la remodelacién de las capacidades, una representacion geografica equitativa y el
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equilibrio de género. La labor encaminada a optimizar la eficiencia operativa continuara en
distintos &mbitos. Uno de ellos esta relacionado con la gestion de los conocimientos y la
digitalizacién de los registros del DGRRHH. Este es un proyecto importante de toda la
Organizacién, y para el DGRRHH supone una ampliacion y continuacion del proceso de
autoservicio que se ha implementado en 2016 y 2017. EIl proyecto de gestion del talento se
finalizara a principios de 2018, y se pondran en marcha un nuevo sistema de gestion de la
actuacion profesional y una plataforma nueva para el aprendizaje y el perfeccionamiento
profesional. El inventario experimental de las competencias, que comenzara en la segunda
mitad de 2017, seguiréd desarrollandose.

79. Se esperan ciertas novedades en el &mbito normativo. En 2013, la OMPI aumentd la
edad obligatoria de separacién del servicio para el personal que se incorpor6 a la Organizacion
el 1 de enero de 2014 o después de esa fecha. En la proxima reunion anual del Comité de
Coordinacién de la OMPI se presentard una propuesta para elevar la edad obligatoria de
separacion del servicio a 65 afios para todo el personal en activo, de manera facultativa y sin
perjuicio de los derechos adquiridos. Dicha propuesta reflejara las necesidades de la OMPI en
su condicién de organismo especializado del sistema de las Naciones Unidas, cuyo modelo
operativo como proveedor de servicios mundiales en un entorno de rapida evolucién crea
necesidades y retos especificos. Ademas, la introduccion de la nueva politica sobre gestion del
tiempo se iniciara en la segunda mitad de 2017. El sistema integrado de gestion de las
vacaciones y ausencias se encuentra actualmente en una etapa avanzada de disefio y estara
listo para su aplicacion en enero de 2018. Las enmiendas al Estatuto y Reglamento del
Personal y una importante labor de formacion y comunicacién forman parte de esta iniciativa.
También se esté trabajando para establecer una politica sobre el deber de asistencia y
proteccién adaptada al contexto de la OMPI.

80. La OMPI es uno de los 11 organismos de las Naciones Unidas que colabora en la
creacion de “EMERGE”, un programa para mujeres con potencial directivo e identificado como
proyecto piloto por la Red de capacitacién de Ginebra, un foro de funcionarios que participan
en el aprendizaje, la formacion y el perfeccionamiento profesional. Este programa se conformé
gracias a los resultados de una encuesta sobre la oferta actual para el personal en materia de
desarrollo, realizada en 2016 y en la que participaron 19 organizaciones. Esta iniciativa esta en
consonancia con la prioridad del plan estratégico 2017-2020 del Comité de Alto Nivel sobre
Gestién®, que consiste en “atraer y retener a un funcionariado internacional altamente
cualificado capaz de resolver problemas cada vez mas interdisciplinarios y que requieren
enfoques multisectoriales”, y, en particular, garantizar que “(las nuevas) oportunidades de
formacion que se dan en todo el sistema estén disefiadas para su aplicacion en todo el
sistema”. La creacion de un programa para mujeres con potencial directivo se ajusta a
ONU-SWAP, se apoya en la dinamica de la coalicion International Gender Champions Geneva
y presenta una actividad tangible en apoyo de las estrategias de igualdad de género de varios
organismos. La fase piloto del programa se pondra en marcha en 2017 tras la realizacion de
una evaluacion, que determinara si el programa debe ampliarse a todo el sistema de la
Naciones Unidas.

81. Para apoyar el proyecto de gestion del talento dedicado a la planificacion de los recursos
institucionales, que abarca la gestién de la actuacién profesional, la formacién y el aprendizaje,
asi como el inventario de las competencias, la OMPI ha iniciado una revision de sus prioridades
centrales y de su marco de competencias. Las actuales prioridades centrales de la OMPI
fueron definidas en 2010 como parte del programa de alineacion estratégica. Sobre la base de
las aportaciones iniciales de los grupos de debate y de las principales partes interesadas, se

8 El Comité de Alto Nivel sobre Gestién es uno de los tres pilares en los que se apoya la Junta de los Jefes

Ejecutivos del Sistema de las Naciones Unidas para la Coordinacién. Los otros dos son el Comité de Alto Nivel
sobre Programas y el Grupo de las Naciones Unidas para el Desarrollo.
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han propuesto elementos adicionales para su inclusién en la revision del conjunto de
prioridades, como la innovacion, la orientacién a las necesidades operativas y la diversidad,
todo ello con el fin de preparar a la OMPI para el futuro. En una segunda etapa, el marco de
competencias de la Organizacion, formado por competencias basicas y competencias de
gestion, se simplificara y se ajustara a las prioridades centrales. El modelo revisado servira
para agrupar los procesos de gestion del personal de la OMPI, como la planificacion de los
recursos humanos, la contratacion, la gestion de la actuacion profesional y el aprendizaje.

82. La OMPI seguira contribuyendo a la elaboracion de politicas de RR.HH. y a la celebracion
de consultas a nivel del sistema de las Naciones Unidas, a través de la Red de Recursos
Humanos de la Junta de los Jefes Ejecutivos del Sistema de las Naciones Unidas para la
Coordinacién y del Comité de Alto Nivel sobre Gestion. Una esfera sobre la que se celebran
dichas consultas es la remuneracion del personal. En el marco de los estudios realizados por

la CAPI en 2016 y 2017 acerca del costo de vida en lugares de destino donde hay sedes, entre
ellos Ginebra, surgieron algunas cuestiones que suscitaban dudas de tipo juridico y
administrativo y planteaban desafios en las relaciones del personal. Es necesario seguir de
cerca este asunto.

VI.  ASUNTOS RELATIVOS AL PERSONAL QUE HA DE CONSIDERAR EL COMITE DE
COORDINACION DE LA OMPI

a) Rescisién de nombramientos

83. Conforme a la clausula 9.2.g) del Estatuto del Personal, que dispone que el director
general debe informar al Comité de Coordinacion de la OMPI de todos los casos de rescision
del nombramiento de funcionarios, se comunican las siguientes rescisiones que han tenido
lugar entre el 1 de julio de 2016 y el 30 de junio de 2017:

- seis por razones de enfermedad, de acuerdo con la clausula 9.2.a)2) del Estatuto
del Personal;

- una por actuacién profesional insatisfactoria y tres por falta de conducta, de
conformidad con la clausula 9.2.a)3) del Estatuto del Personal; y

- seis en interés de la buena administracion de la Organizacién y con el
consentimiento de los funcionarios afectados, segun lo dispuesto en la
clausula 9.2.a)5) del Estatuto del Personal.

b) Comité de Pensiones del Personal de la OMPI

84. EI Comité de Coordinacion decidié en su sesion ordinaria de 1977 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 cumplen un mandato
de cuatro afios.

85. En su quincuagésima novena sesion de 2008, el Comité de Coordinacién de la OMPI
eligi6 al Sr. Vladimir Yossifov para que desempefie la funcién de miembro suplente del Comité
de Pensiones del Personal de la OMPI hasta la sesion ordinaria del Comité de Coordinacion

en 2011. Sin embargo, puesto que el mandato de un miembro expiré 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. ElI Comité de Coordinacion de la OMPI eligi6 al Sr. Yossifov hasta 2013, y ese afio
volvié a elegirlo para un nuevo mandato hasta 2017.
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86. El director general recibi6é una propuesta de la delegacién de Bulgaria para que el

Sr. Yossifov fuese reelegido por el Comité de Coordinacion de la OMPI como miembro del
Comité de Pensiones del Personal de la OMPI y represente a los Estados miembros hasta la
sesion ordinaria del Comité de Coordinacion en 2021.

87. EIl 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 Mecanica y Eléctrica de

Sofia (1974). En 1979, el Sr. Yossifov obtuvo un diploma de economia internacional en la
entonces denominada Academia de Comercio Exterior de la Unién Soviética, en Moscu..

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

el Sr. Yossifov ingresé en la OMPI y desempefié distintos cargos, también a nivel superior, en
diferentes sectores de la Oficina Internacional hasta que se jubil6 de la OMPI en febrero

de 2007, donde ocupaba el cargo de director de la Division para Determinados Paises de
Europa y Asia. Durante su empleo en la OMPI, el Sr. Yossifov también desempefio funciones
en el Consejo del Personal y fue miembro del Comité de Pensiones del Personal de la OMPI,
como representante de los participantes. Fue elegido presidente en los periodos de sesiones
de 2006 y 2010 del Comité Mixto de Pensiones del Personal de las Naciones Unidas, y una vez
mas en el Ultimo periodo de sesiones de julio de 2016.

89. Se invita al Comité de
Coordinacion de la OMPI a tomar nota
de la informacién que figura en los
parrafos 84 a 88 del documento
WO/CC/74/2 y elegir al Sr. Vladimir
Yossifov como miembro del Comité de
Pensiones del Personal de la OMPI
hasta la sesioén ordinaria del Comité de
Coordinacién en 2021.

c) Informe dela Comisién de Administracion Publica Internacional (CAPI)

90. De conformidad con el articulo 17 del Estatuto de la CAPI, se sefiala a la atencién de los
Estados miembros el informe de dicha Comision presentado al septuagésimo primer periodo de
sesiones de la Asamblea General de las Naciones Unidas en 2016 (documento A/71/30 de las
Naciones Unidas). Este documento puede consultarse en:
http://www.un.org/ga/search/view_doc.asp?symbol=A/71/30&referer=/english/&Lang=S.

d) Informe del Comité Mixto de Pensiones del Personal de las Naciones Unidas

91. En su sexagésimo tercer periodo de sesiones, el Comité Mixto de Pensiones del Personal
de las Naciones Unidas ampli6 la interpretaciéon de matrimonio a uniones o parejas registradas,
contraidas legalmente y reconocidas juridicamente por la autoridad competente del lugar donde
se hubiera establecido la situacion personal, siempre que la unién tenga efectos juridicos
similares a los de un matrimonio, con la concesion especifica de derechos de pension.
Anteriormente, la interpretacion de la Caja solo incluia las prestaciones de los conyuges de
conformidad con la legislacion del pais de nacionalidad del afiliado a la CCPPNU.
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92. De conformidad con el articulo 14.a) del Reglamento de la CCPPNU, el Comité Mixto
debe presentar un informe a la Asamblea General de las Naciones Unidas y a las
organizaciones afiliadas por lo menos una vez al afio. El Comité Mixto presento su informe
de 2016 en el septuagésimo primer periodo de sesiones de la Asamblea General de las
Naciones Unidas (documento A/71/9 de la ONU). 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/ga/search/view_doc.asp?symbol=A/71/9&referer=/english/&Lang=S.

93. Se invita al Comité de
Coordinacién de la OMPI a tomar nota
de la informacién que figura en los
parrafos 91 y 92 del documento
WOI/CC/74/2.

[Siguen los Anexos]
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Directory

categoria superior
*

Otros recursos no
relativos a
personal

Pasantes, becarios
y JPO del PNUD

ici Flexible
Servicios generales :

temporales Conjunto
P bdsico de
Profesionales empleados
temporales (Personal

fijo

Personal io)

financiado porlas
reservasylos FIT Funcionarios
nacionalesy

personal dela

ONU en préstamo

Servicios generales

Conjunto basico de empleados (Personal fijo)

Profesional

Porcentaje

: . : D Numero de
Funcionarios financiados por el presupuesto ordinario : :
funcionarios
Director y categoria superior * 72
Profesional 484
Senvicios generales 498
Funcionario profesional nacional 3
Personal de la ONU en préstamo ** 2

Subtotal de funcionarios en conjunto basico de empleados

Componente flexible del conjunto de empleados

Personal financiado por las resenvas y los fondos fiduciarios (FIT)

Subtotal de reservasy FIT 20

Personal temporal financiado por el presupuesto ordinario
Categorias profesional y superior, temporal

Senicios generales, temporal
Subtotal de personal temporal

Subtotal de personal 1.163

Recursos no relativos a personal, bajo el DGRRHH

Pasantes, becarios y JPO del PNUD *** 68
Otros **+*

Trabajadores de agencias de empleo, senicios contractuales

individuales, proveedores externos y traductores
Subtotal de recursos no relativos a personal

Subtotal, componente flexible del conjunto de empleados

Total general del conjunto de empleados de la OMPI 1.534

* Se ha incluido la categoria ejecutiva (DG, DGA y SDG = 9 puestos).

100%

** Personal del sistema de la ONU en préstamo en virtud de acuerdos interorganizacionales sobre el traslado, la adscripcion
o el préstamo de personal entre las organizaciones que aplican el régimen comun de sueldos y prestaciones de la ONU.

*** | os administradores subalternos del PNUD son asignados en virtud de préstamos, conforme al acuerdo OMPI-PNUD.

**+ En este grupo también figura una persona del Programa Syni, de la Oficina de Empleo Temporal Subvencionado de la
Municipalidad de Lausana, que ha sido asignado a la OMP! con fines de formacién. Respecto de los otros recursos no
relativos a personal de este grupo, solo se han incluido en esta cifra a quienes trabajan en la sede de la OMPI en Ginebra.
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Cuadro 2: Personal por tipo de contrato / financiacion, junio 2017

Personalde Temporal
0,
proyectos/FIT 7,2%
1,7%

Personal ONU
en préstamo

Yy

0,2%
de plazofijo
31,3%
Permanente
56,4%
Continuo
3,2%

Tipo de contratos (presupuesto ordinario) Personal Porcentaje
Permanente 656 56,4%
Continuo 37 3,2%
De plazo fijo 364 31,3%
Personal del sistema ONU en préstamo 2 0,2%

Subtotal, personal fijo 1.059

Otro tipo de contrato

o Personal Porcentaje
(en el presupuesto ordinario)
Personal temporal 84 7,2%
Otras fuentes de financiacién Personal Porcentaje
Personal financiado por fondos fiduciarios (FIT) 17 1,5%

Personal en proyectos financiados por resenas 3 0,3%
Subtotal de otros puestos financiados 20

Total 1.163
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Cuadro 3: Gastos de personal (2012 - 2016)

100%

75%

50%

25%

0%
2012 2013 2014 2015 2016
O Gastos de recursos no relativos a personal (en millones de CHF)

B Gastos totales de personal (en millones de CHF)

2012 2013 2014 2015 2016

Gastos de personal como porcentaje  gg 704 66.6% 67.5%
del gasto total

Gastos de personal

64,5% 65,5%

. 199,1 214,2 208,5 215,4 211,0
(en millones de CHF)
Gastqs no relativos a personal 90,9 1075 100,3 118.4 1112
(en millones de CHF)
Gasto total 290,0 321,7 308,8 333,8 322,2

Fuente: Sistemas financieros de la OMPI.

Nota: Las cifras figuran sobre una base presupuestaria, es decir, no han sido ajustadas ain
con arreglo a las IPSAS.
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Cuadro 4a: Representacion geografica del personal en las categorias profesional y
superior, por region

En junio de 2017

Personal fijo * Personal Porcentaje
Africa 59 10,6%
Asia y el Pacifico 88 15,8%
Europa Oriental y Central, y Asia Central 42 7,5%
América Latina y el Caribe 44 7,9%
Oriente Medio 8 1,4%
América del Norte 8,6%

Europa Occidental 48,1%
Total 100,0%

*No se incluye en este informe al director general.

Cuadro 4b: Estados miembros representados entre el personal temporal de la OMPI
(categorias profesional y superior) en junio de 2017

Temporal Porcentaje

Africa 13,3%
Asia y el Pacifico 14 23,3%
Europa Oriental y Central, y Asia Central 5 8,3%
América Latina y el Caribe 3 5,0%
Oriente Medio 5 8,3%
América del Norte 6,7%

Europa Occidental 35,0%
Total 100%
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Cuadro 5: Estados miembros representados entre el personal de la OMPI (2013 - Jun. 2017)
(Personal con nombramientos de plazo fijo, continuo, permanente y temporal)

2013* 2014* 2015* 2016* 2017**
Estados miembros de la OMPI 186 187 188 189 189
Representados en el personal 118 118 115 118 120

Estados miembros no
representados

180
160
140
120
100
80
60
40
20

2013 2014 2015 2016 2017

M Estados miembros representados O Estados miembros no representados

* al 31 de diciembre
** en junio de 2017

Lista de Estados miembros no representados

Albania, Andorra, Angola, Antigua y Barbuda, Arabia Saudita, Bahamas, Bahrein, Barbados,
Belice, Botswana, Brunei Darussalam, Burundi, Cabo Verde, Chad, Comoras, Congo, Djibouti,
Dominica, Emiratos Arabes Unidos, Eritrea, Eslovenia, Estonia, Fiji, Gambia, Guinea, Guinea
Ecuatorial, Guyana, Iraq, Islas Cook, Kiribati, Kuwait, Liechtenstein, Lituania, Luxemburgo,
Maldivas, Mali, Malta, M6naco, Montenegro, Mozambique, Namibia, Niue, Oman, Panama, Papua
Nueva Guinea, Paraguay, Qatar, Republica CentroAfricana, Republica Democréatica Popular Lao,
Republica Dominicana, Saint Kitts y Nevis, Samoa, San Marino, San Vicente y las Granadinas,
Santa Lucia, Santa Sede, Santo Tomé y Principe, Sierra Leona, Somalia, Sudan, Swazilandia,
Tayikistan, Tonga, Turkmenistan, Tuvalu, Uzbekistan, Vanuatu, Yemen y Zambia.



REPRESENTACION GEOGRAFICA

WOICC/74/2
Anexo |, pagina 7

Cuadro 6a: Paises representados - Categorias profesional y superior (Personal fijo)

en junio de 2017

10 primeros paises representados
101

Francia

Reino Unido
Estados Unidos de...

Alemania

Suiza

Espafia

Italia

China

Japoén

Canada

Nombre del pais Cantidad
11 India 12

13 Australia 10

15 Bélgica

I
|

17 Argelia

I
I

19 Brasil

o

21 Marruecos

o

23 Grecia

[&)]

25 Peru

(&)

27 Austria

IN

29 Ghana

IN

31 Urugua

I
|

33 Bulgaria

I
|

35 Colombia

w

37 Finlandia

w

I

39 México

w

41 Portugal

[
I

43 Suecia

w

45 Belarus

N

47 Cuba

N

49 Ecuador

N

51 Jamaica

N

53 Malasia

N

55 Mongolia

[

57 Nueva Zelandia

N

59 Senegal

I

61 Eslovaquia

I

63 Republica Arabe Siria

N

65 Uganda

[

67 Afganistan

|

69 Benin

=

Nombre del pais Cantidad

70 Bosnia y Herzegovina

I

72 Costa Rica

[y

[y

74 Croacia

76 Republica Checa

78 Granada

[y

[y

80 Guinea-Bissau

82 Islandia

[ay

84 Jordania

[ay

86 Kenya

I

88 Letonia

[y

90 Libia

[y

92 Malawi

[y

[y

94 Nicaragua
96 Noruega

98 Rwanda

[ay

100 Togo

102 Turquia

I_

104 Republica Unida de Tanzania

1

Total
Paises representados solo entre el personal de categorias
profesional y superior con un nombramiento temporal
106 Republica Popular Democratica de Corea

108 Irén (Republica Islamica del

110 Tailandia

Paises representados solo en la categoria de senvicios
generales

111 Armenia

113 Bolivia (Estado Plurinacional de

115 Gabodn

117 Liberia

119 Seychelles
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Cuadro 6b: Paises representados - Todo el personal
en junio de 2017

Pais Funcionarios

2 Reino Unido
k] Suiza
4 Estados Unidos de América
[§] Japon 40 |
5 Alemania
7 LElED
8 China
] Espafia
10 Canada

10 primeros paises representados

Mraca  WMes

Cuadro 6b: Paises representados - Todo el personal en junio de 2017 (continuacion)

11 Republica de Corea 21
12

13 Federacion de Rusia 18
14

15 Australia

16
17 Marruecos
18

19 Filipinas 11
20—

21 Brasil 1

22

0
0

23 Portugal 1

s 1w
25 Argentina 9
20 [Eaipio S S
27 Argelia 8
25 G

7

29 Pakistan

30

31 Rumania

32

33 Camerln

34

35 Ghana

36

37 Paises Bajos
38

39 Sri Lanka

40

41 Libano

42

43 Mauricio

44

45 Suecia

46

47 Bangladesh 4

Etioila 4
4

51 Jamaica
52
53 Serbia 4

54 Tuqua 4
55 Nigeria 4
se—
57 Belarus 3
5

gBenn 3
59 Camboya 3
oo I

3

61 Myanmar

ex Reiﬂblica Yuioslava de Macedonia 3
2

65 Chile

48
49
50

62
63
64

66 Cote d'lvoire 2
67
68 Republica Checa 2

69
70 Guatemala 2
71

72 Honduras 2
73
74 Israel 2
75
76 Malasia 2

1

78 Rwanda 2
79
80 Eslovaquia 2
81
82 Republica Arabe Siria 2
83—

84 Zimbabwe
85

86 Armenia
87

88 Bhutan
89

90 Bosnia y Herzegovina 1
glh

92 Costa Rica
93
94 Chipre
95
96 El Salvador
97
98 Georgia
99
100 Guinea-Bissau
101
102 Irén (Republica Islamica del)
103
104 Kazakstan
105
106 Letonia
107
108 Liberia
109
110 Mauritania
111

Nepad 1
112 Nicaragua 1
113—
114 Noruega 1
ns—

116 Suriname 1
117
118 Trinidad y Tabago 1

119

120 ReEuinca Unida de Tanzania 1
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DYIl 18% / 2 9/ 82%

DI 31% / 16 36 / 69%
]
I3 35% / 32 59 / 65%
]

(Z9 45% / 81 98 / 55%
| |
(X 529 / 81 75 | 48%

I
YA 72% | 41 16 / 28%
I
AW 67% / 2 1/ 33%
I
NPO ** TR

- !l | |

Al 37% / 34 5/ 13%
I R

(Bl 68% / 145 68 / 32%
I [

(3 55% / 112 93 / 45%

G4 42% / 15 21 /58%
. I
G3 5 /100%
J I I I
0% 25% 50% 75% 100%
B Mujeres O Hombres

* No se han incluido la categoria ejecutiva (DG, DGA y SG = 9 puestos), ni el personal temporal ni los que estan
financiados con cargo a las reservas.
** Funcionarios nacionales profesionales

Director EPLLIZIWANE:] 451 71%
| | |
Profesional [ECIZANEWZI) 249 | 51%
I I
D|rect.ory 47% | 258 204 | 53%
profesional
Servicios grales. [ EZARI]] 192/ 39%
N I
ICIEIM 54% / 564 486 |  46%
0% 25% 50% 75% 100%

B Mujeres O Hombres
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Cuadro 8: Edad promedio por categoria en junio de 2017

Categoria Edad promedio

Director 54,5
Profesional 48,3
Director y profesional 49,0
Senicios generales 49,1

Cuadro 9a: Jubilaciones previstas (2017 - 2022)

Categoria/Afios 2017* 2018 2019 2020 2021 2022 Total
Director 2 2 3 8 5 3 23
Profesional 7 12 11 18 13 20 81
Subtotal 9 14 14 26 18 23 104
Senicios generales 4 12 11 13 19 16 75
Total 13 26 25 39 37 39 179
Cuadro 9b: Separaciones (2014 - 2017)

Tipo de separacion 2014 2015 2016 2017*  Total
Jubilacion 21 20 19 8 68
Rescision del nombramiento 17 16 14 7 54
Abandono del puesto 0 0 0 1 1
Renuncia 2 7 13 2 24
Expiracion del nombramiento 6 3 7 6 22
Fallecimiento 1 1 0 0 2
Traslado entre organismos 2 1 1 1 5

Total 49 48 54 25 176

*Hasta junio de 2017

Cuadro 10: Personal con empleo a tiempo parcial, en junio de 2017

Personal Mujeres Hombres Total

A tiempo completo 100% 431 490 921
A tiempo parcial 90% 27 4 31

80% 98 6 104

50% 16 0 16
Subtotal de tiempo parcial 141 10 151
Porcentaje 24, 7% 2,0% 14,1%
Total 572 500 1.072
Personal temporal Mujeres Hombres Total
A tiempo completo 100% 52 35 91
A tiempo parcial 4 0 3
Porcentaje 7,7% 0,0% 3,3%
Personal total 624 535 1.163
A tiempo parcial 145 10 154

Porcentaje 23% 1,9% 13,2%
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Cuadro 11: Anuncios de vacantes por grado en 2016

14

12

10

D1 P5 P4 P3 P2 P1 NPO* G7 G6 G5 G4 G3
Categorias de director y superior 6
Categoria profesional 39

* Func. nacionales profesionales
Senvicios generales
Total de anuncios de vacantes

Cuadro 12: Candidaturas recibidas por categoria en 2016

Numero de candidaturas

5000
4500
4000
3500
3000
2500
2000
1500
1000

500

446 4.618 0

Directory superior Profesional NPO* Servicios generales

Total de candidaturas: 7.611

Promedio de candidaturas por anuncio de vacante, por categoria

Director y superior 74
Profesional 118
* Funcionario nacional profesional 0

Senvicios generales 121
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Cuadro 13: Candidaturas y nombramientos en las categorias profesional y superior, por
region en 2016

Africa

Asia y el Pacifico

Europa Central y Oriental,
y Asia Central

América Latina y el Caribe

Oriente Medio

Ameérica del Norte

Europa Occidental

Sin nacionalidad especifica

Total general

Nombra-

. Porcen-
mientos taie
hechos* !

1 2,9%
11 31,4%
3 8,6%
1 2,9%
1 2,9%
3 8,6%
15 42,9%

100,0%

830

919

667

332

189

300

1.431

7

4.675

Candidaturas Porcen-
recibidas **

taje

17,8%

19,7%

14,3%

7,1%

4,0%

6,4%

30,6%

0,1%

100,0%

indice
Candidaturas/
Nombramientos

830,0

83,5

222,3

332,0

189,0

100,0

95,4

* Con exclusion de los nombramientos a puestos financiados por fondos fiduciarios.

** \Jacantes anunciadas externamente respecto de las categorias profesional y superior.
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Cuadro 14: Tipos de formacion - 2016

Tipo Dias Porcentaje

596,6 9,3%

Gestion

Comunicacion 857,0 13,4%

2320,1 36,3%

Idiomas

T 394,7 6,2%
ERP/AIMS* 7,3 0,1%
Academia de la OMPI 125,0 2,0%

Sistemas de registro 1148,2 18,0%

Programa de iniciacion 250,0 3,9%
Diversidad (incl. las cuestiones de género) 69.0 11%
Etica e integridad 47,9 0,7%
Salud/Vigilancia/Seguridad 136,0 2,1%
Otro 434,9 6,8%
Total 6.387

NUmero total de participantes 3.813

Promedio de dias de formacion por funcionario: 5,2

* ERP/AIMS: Planificacion de los recursos institucionales /
Sistema de Gestién Administrativa Integrada
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Cuadro 15: Evaluacién de la actuacién profesional - Ciclo de 2016 *

Actuacién sobresaliente

Actuacion eficaz

Actuacién por mejorar | 0,4%

Actuacion insatisfactoria | 0,0%

Sin calificar ** 5,5%

Calificaciones Cantidad Porcentaje

Actuacion sobresaliente 200 18,6%
Actuacion eficaz 812 75,5%
Actuacién por mejorar 4 0,4%
Actuacion insatisfactoria 0 0,0%
Sin calificar ** 59 5,5%
Subtotal 1.075 99,0%
PMSDS no finalizados *** 11 1,0%
Total 1.086 100,0%

* Datos validos en junio de 2017.

** Se complet6 el ciclo del PMSDS sin que se pusiera calificacion alguna ni observaciones;
en regla general esto ocurre cuando el supenisado ha estado ausente por un largo tiempo
durante el ciclo de evaluacion; el supenisor o el supenisado han estado ausentes durante el
tiempo en que se tendria que haber realizado la evaluacion, o dejaron la Organizacion antes
de efectuar la evaluacion.

*** Ciclos del PMSDS que ain no han sido firmados por todas las partes (p.€j., mientras dure
el proceso de mediacién o cuando tanto el supenisado como el supenisor o el funcionario
encargado de la evaluacion comenzaron a estar ausentes durante la evaluacion y ain no han
wielto a trabajar).
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Cuadro 16: Casos presentados por personal, entre julio de 2014 y junio de 2017

Julio 2014 Julio 2015 Julio 2016
Junio 2015 Junio 2016  Junio 2017

Solicitudes de revisién de decisiones administrativas 29 15 17
Refutacion de la evaluacion de la actuacion profesional 4 1 2
Reclamaciones (hostigamiento) 5 4 2
Apelaciones ante la Junta de Apelacion de la OMPI 32! 13 13
Reclamaciones ante el Tribunal Administrativo de la OIT 12 73 9*

Total 2 82 40 34

Y Incluye una apelacién resultante de una accién colectiva presentada por 69 funcionarios (en senicio o
antiguos) en 2014 y nueve en 2015.

2 Se puede haber inscrito un caso unico mas de una vez durante el mismo periodo o en diferentes
periodos, a medida que se va abriendo paso en el sistema de justicia interna (es decir, una solicitud de
revision, una refutacion o una queja pueden resultar en una apelacion ante la Junta de Apelacion de la
OMI, y pasar luego como reclamacion ante el TAOIT).

3 Incluye una queja colectiva presentada por 44 funcionarios (en senicio o antiguos) durante el periodo
en cuestion.

* Incluye una queja colectiva presentada por otros cuatro funcionarios (en senicio o antiguos) durante el
periodo en cuestion.

Cuadro 17: Casos presentados por tema, entre julio de 2016 y junio de 2017

Gestién de la actuacion...

Relativos al...
Derechos/prestaciones
Cuestiones disciplinarias

Hostigamiento/discrimin...
Varios
Ascenso/Seleccién
Rescision

No-renovacion

Disefio organico

Clasificacion 1
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Cuadro 18: Situacion de las recomendaciones de auditoria pendientes, relativas a RR.HH.

- Fecha estimada
Prioridad Avance -
de realizacién

1 410 Alta AlmaiLcena.m|ento electronico de documentos 10% 31.01.2018
confidenciales yreservados

Procedimiento de separacion
Rec.5

El procedimiento de separacién debe ser sistematico y

Alta -
automatizado

60% 31.12.2017

|

Viaje de vacaciones al pais de origen:
5 1A2014-01 Rec. 7 Media Herramientas informéaticas alternativas para un control 50% 31.12.2017
eficaz

7 1A2014-01 Rec. 2 Media Elaboracién de un Manual de Operaciones de RR.HH. 25% 31.12.2017

Prorrogar los nombramientos temporales en relacién
con los concursos para nombramientos a plazo fijo

9 EARM2015-01 Rec. 16 Media 31.12.2017

Prima de idiomas: Revision de las condiciones para
su otorgamiento

11 EARM2015-01 Rec. 19 Alta 31.12.2020

Proceso de traspaso: Elaboracion de un

13 VALID 2014-01 Rec. 2 Media -
rocedimiento

31.12.2017

15 1A2015-04 Rec. 3 Media Gestion del rendimiento y de los riesgos 80% 31.12.2017

Perfeccionamiento profesional: Consignacion de

17 EVAL 2016-02 Rec. 1(c) Alta 31.12.2017

recursos

Normas de actuacién profesional para funciones de

19 1A2015-04 Rec.5 Media . L.
indole genérica

31.12.2017

Determinacién, vinculacion y catalogacion de los
principales controles conforme a los textos de
relevancia, como el Estatuto y Reglamento del
Personal ylas 6rdenes de senvicio

21 IA2016-08 Rec. 4 Media 31.12.2017

Introducir un mecanismo iniciador de control en el
23 EARM2016-01 Rec. 20 Media sistema e-Works cuando se esté tramitando una 31.12.2017
solicitud de reembolso de gastos de viaje

La aceptacion de solicitudes de reembolso de gastos
de viaje relacionadas con el subsidio de educacion
guarda conformidad con el requisito de estancia
minima

25 EARM2016-01 Rec. 22 Alta

31.12.2017

27 1A2017-01 Rec.2 Media Evaluar los errores yla importacién de datos 31.12.2017

[Sigue el Anexo 1]
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Distribucion geografica (2000 - 2017)

Los graficos siguientes ilustran la ewolucion de la distribucion del personal, por region geogréafica, desde 2000,
comparada con los rangos deseables establecidos en los Principios de distribucion geografica acordados por
los Estados miembros de la OMPI en 1975.

Africa

B0 [ == oo oo oo

5O fmmmm e e e e e e e e e N T

40 oot e

U e
[ Rango deseable == Rango real

20 Foooeoeemoo o

10 |mmmmmm oo

2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017

Asia y el Pacifico
100 [ oo

90 Fmmmmm oo oo o o oo
[ Rango deseable o= Rango real

Titulo de la coordenada

2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017

Europa Oriental y Central y Asia Central

[ Rango deseable == Rango real

2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017
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América Latinay el Caribe

2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017

Oriente Medio

15 fommmmmol e e
[ Rango deseable == Rango real

0 T T T T T T T T T T T T T T T T T 1
2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017
América del Norte
70 oo
] et

[ Rango deseable == Rango real

2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017
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W

]
2
3

REHPIE AT
LEGTUAL

Regiones geograficas

A

Porcentaje de
contribucién ?

Distribucién
de un cuarto

Distribucidon geografica de los puestos (en junio de 2017) *

(Categorias profesional y superior, sin incluir el personal con nombramiento temporal)

B C D E
Distribucion
de tres
cuartos de los

Total (numero Rango
de puestos) ?

NUmero real de

deseable  puestos (junio de

F

de los puestos B+C (=107 +10%) 2017)
puestos

Africa 2,78 17,9 10,5 28,4 26-31 51
Asiay el Pacifico 16,70 17,9 62,9 80,8 73 -89 82
Europa Oriental y
Central y Asia Central 8,54 17,9 32,2 50,1 45 -55 38
América Latinay el 3,83 17,9 14,4 324 29-36 36
Caribe
Oriente Medio 2,07 17,9 7,8 25,7 23-28 7
América del Norte 9,18 17,9 34,6 52,5 47 - 58 39
Europa Occidental 56,89 17,9 214,2 232,1 209 - 255 207

100 125,51 376,49 502 460

1 = Sobre la base de los principios acordados por los Estados miembros en 1975; véase el documento WO/CC/IX/2, de fecha 30 de junio de 1975.

2 = Basado en las contribuiciones pagaderas por los Estados miembros para cada region (fuente: Division de Finanzas)

3 = Unicamente categorias profesional y superior (quedan excluidos el director general, los puestos de idiomasy de edicion).
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=

=
omMPI

Distribucion geografica de los puestos (en junio de 2017) ¢
(Categorias profesional y superior, incluido el personal con nombramiento temporal)
A B C D E F
Porcentaje de Distribucion lsdt(relk:ruec;on Total (namero Rango NUmero real de
Regiones geograficas tribucion 2 de un cuarto cuartos de los de puestos) ? deseable puestos (junio
contribucton = 4o 1os puestos B+C (=10 / +10%) de 2017)
puestos

Africa 2,78 20,2 11,8 32,0 29-35 57
Asiay el Pacifico 16,70 20,2 70,9 91,1 82 -100 93
Europa Oriental y

Central y Asia Central 8,54 20,2 36,3 56,5 51-62 41
Ameérica Latinay el 3,83 20,2 16,3 36,5 33-40 39
Caribe

Oriente Medio 2,07 20,2 8,8 29,0 26 - 32 12
América del Norte 9,18 20,2 39,0 59,2 53-65 43
Europa Occidental 56,89 20,2 2415 261,7 236 - 288 223

100 141,47 424,53 566 508

1 = Basado en los Principios acordados por los Estados miembros en 1975; véase el documento WO/CC/1X/2, de fecha 30 de junio de 1975.

2 = Basado en las contribuiciones pagaderas por los Estados miembros para cada regién (fuente: Division de Finanzas).

3 = Unicamente categorias profesional y superior (quedan excluidos el director general, los puestos de idiomasy de edicién).

[Fin del Anexo lI

y del documento]





