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l. INTRODUCCION

1. El presente informe anual sobre recursos humanos abarca el periodo comprendido entre
el 1 de enero y el 31 de diciembre de 2023 y se refiere a todas las cuestiones de recursos
humanos sobre las que es necesario informar al Comité de Coordinacién de la OMPI, ademas
de incluir un resumen de las politicas, iniciativas y actividades de interés para los Estados
miembros.

Una mirada al conjunto de empleados

2. Al 31 de diciembre de 2023, el numero de empleados de la OMPI era de 1 705. El
numero de personas que componen el personal basico® representaba el 61,3 % (1 045) del
conjunto de empleados (lo que supone una disminucidn de casi el 4 % con respecto a 2022),
mientras que el personal flexible? constituia el 38,7 % (660) del total de empleados.

3. Las mujeres representaban el 54,8% del conjunto de empleados (934), y los hombres

el 45,2% (771). Esta representacion varia dependiendo de las categorias y los grados. Si se
considera Unicamente a los funcionarios que componen el personal basico, las mujeres
representaban el 54,4 % (568) de los 1 045 empleados, y los hombres el 45,6 % (477). La edad

1 Personal con un nombramiento de plazo fijo, continuo o permanente con cargo al presupuesto ordinario.

2 Personal con un nombramiento temporal con cargo al presupuesto ordinario; personal no financiado con cargo al presupuesto
ordinario (reservas y fondos fiduciarios); personal del sistema de las Naciones Unidas en préstamo; personal subalterno de la
categoria profesional (incluido el personal subalterno de la categoria profesional del Programa de las Naciones Unidas para el
Desarrollo (PNUD)); pasantes; becarios; traductores o revisores con contratos mensuales o diarios; contratistas particulares;
trabajadores de agencia; proveedores externos; y personas del programa SYNI de la Oficina Suiza de Empleo Temporal.
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media combinada del personal basico era de 49,7 afios, lo que supone un ligero descenso con
respecto al afio pasado (50,2) tras un aumento constante desde 2019.

4, Desde el punto de vista de la representacion geogréafica y como resultado de un conjunto
de iniciativas de proyeccion exterior, 122 Estados miembros estaban representados en todos
los niveles y categorias de personal, mientras que 112 Estados miembros estaban
representados en puestos sujetos a distribucién geogréafica.?

5.  Como complemento independiente del presente Informe, puede consultarse un folleto de
recursos humanos sobre el conjunto de empleados que contiene datos y parametros clave de
la OMPI, al 31 de diciembre de 2023, sobre el personal, la diversidad geogréfica y de género, la
captacién de talento, el desarrollo y la formacién, asi como la gestién de conflictos. Ademas, los
Estados miembros reciben dos veces al afio un informe confidencial sobre los puestos sujetos
a distribucion geogréfica. El informe proporciona detalles sobre la representacion por grado de
puesto por pais, por region geogréfica y por grupos de la OMPI.

Aplicacion de la estrategia de RR.HH. 2022-2026

6. El afio 2023 ha sido clave para sentar las bases de cambios fundamentales en la
implicacion de las personas a todos los niveles, algunos de los cuales, si bien se
conceptualizaron en 2023, se pondran en practica en 2024. El Departamento de Gestion de
Recursos Humanos (DGRRHH) avanz6 en varias iniciativas, derivadas de la Estrategia de
Recursos Humanos 2022-2026 y alineadas con el Plan Estratégico a Mediano Plazo de la
OMPI (PEMP).

7. Estas iniciativas requieren que la Organizacion, en cuyo nucleo se encuentra el
DGRRHH, desarrolle sélidos cimientos que incluyan, entre otras cosas, los seis objetivos que
se exponen a continuacion:

Es alentador que desde la puesta en marcha de la estrategia de RR.HH. se observe un
camblo notable, ya que el enfoque y los programas del DGRRHH reflejan cada vez mas la
mentalidad de la nueva cultura. Por ejemplo, las politicas operativas de RR.HH. han
evolucionado hacia un enfoque basado en la confianza, en comparacion con el enfoque
anterior centrado en el control y el cumplimiento. La transicién de una mentalidad operativa de
RR.HH. a un enfoque cultural y de personal estratégico y consultivo se esta llevando a cabo
mediante la asignacion de asociados en la captacion de talento de RR.HH. orientados a las
necesidades operativas y a los clientes en cada unidad operativa para apoyar a los
responsables y a los miembros de los equipos. A través de estas iniciativas, la gestién de los
RR.HH. esta pasando a ser una funcion més integrada y estratégica que permite crear

3 Los puestos sujetos a los principios de distribucién geografica son puestos del personal en las categorias profesional y
superiores, financiados con cargo al presupuesto ordinario, con excepcion de las plazas de idiomas y el puesto de director general.
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programas y procedimientos que apoyen y retengan eficazmente el talento y ayuden a la
institucion a alcanzar sus objetivos. Al comprometernos de forma proactiva para avanzar en la
instauracion de esa cultura, estamos sentando las bases de una Organizacion sélida que se
adapte, desarrolle y evolucione para hacer frente a la incertidumbre, el cambio y las
perturbaciones.

9. Ademas, el DGRRHH esta tomando la iniciativa de mejorar sus propias capacidades,
asegurandose de contar con las competencias necesarias para avanzar en esta via de
transformacién dentro de la Organizacion. En estrecha colaboracion con la Academia de la
OMPI, el DGRRHH est& elaborando su matriz de aprendizaje para fortalecer sus competencias.
Esta iniciativa garantiza que el DGRRHH cuente con las competencias necesarias de cara al
futuro, como el andlisis de datos, la planificacion estratégica del personal y la gestion del
cambio, esenciales para impulsar la innovacion y fomentar el cambio organizativo.

10. Habiendo llegado a la mitad del camino en la aplicacion del PEMP, se observa una
evolucion constante en la comprension de que las personas de la Organizacion son
responsabilidad conjunta de todos, con el apoyo del DGRRHH. Este cambio gradual se esta
produciendo gracias a una mayor comunicacion entre los directivos y los equipos, lo que
garantiza que todos estén alineados y trabajen en pos de los mismos objetivos para promover
la misién de la OMPI. Al fomentar un enfoque mas inclusivo e integrado de la gestion del
personal, velamos por que todos contribuyan al éxito de los demas, y la gestién del personal se
convierte en una competencia fundamental para todos.

11. Las diferentes iniciativas de RR.HH. no se desarrollan de forma aislada: cada actividad
influye en las demas. Todos los elementos del ciclo de vida del empleado, desde la captacién
hasta la gestién del talento, el desarrollo y la actuacion profesional, deben estar conectados
para que el empleado tenga una experiencia mas coherente, agil y optimizada. Esto debe
tenerse en cuenta al leer el presente informe.

Il. HACIA UNA CULTURA INSTITUCIONAL DINAMICA

12. Lacultura es el ADN de la Organizacién. Se nutre de los valores, supuestos,
comportamientos y actitudes de las personas. Si bien los RR.HH. no son los responsables de la
cultura de la Organizacion, desempefian un papel fundamental a la hora de influir en el
comportamiento organizativo y darle forma para que atraiga y retenga a empleados capaces de
generar impacto y formar parte de una Organizacion impulsada por su mision. En 2020, el
resultado de una encuesta sobre la huella cultural realizada en el contexto de una revision del
marco de rendimiento puso de manifiesto que la OMPI era una organizacion jerarquica de
arriba abajo, en la que los compartimentos estancos, la falta de colaboracion en toda la
Organizacion y el espacio limitado para aprender de los fracasos impedian que surgiera una
cultura dindmica y de colaboracion.

13. Como consecuencia de ello, la OMPI ha adoptado un enfoque holistico del cambio
cultural y ha emprendido un proceso de consulta en toda la Organizacion para exponer de
forma continua la forma en que todos deben contribuir a alcanzar los objetivos de la
Organizacion, tal como se reflejan en el PEMP.

14. Si bien el hilo conductor cultural trasciende muchos ambitos de la estrategia de RR.HH.,
esta evaluacion de mitad de mandato de los progresos realizados pone de relieve iniciativas
especificas mediante las cuales la OMPI estd movilizdndose para influir positivamente en esta
importante transformacion cultural.

Influyentes culturales

15. Para fomentar un comportamiento adecuado se requiere una mentalidad adecuada. Los
lideres de la OMPI tienen un papel clave que desempefiar en el cambio cultural. Esto se refleja
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claramente en la Estrategia de RR.HH., que aboga por una mayor inversion en la formacién en
liderazgo y gestion. A este respecto, el Equipo Técnico de Formacion y Desarrollo, de caracter
intersectorial, ha hecho gran hincapié en la creacién de un programa adecuado de formacién
en liderazgo, la instauracion del aprendizaje en equipo para los directivos de la OMPI, la
armonizacion de los objetivos de liderazgo en los distintos niveles y el enriqguecimiento de los
conocimientos técnicos con aptitudes de liderazgo eficaces. En 2023 se dedicaron mas
recursos a impartir formacioén en liderazgo y gestion a los directivos, independientemente de su
nivel (el 35 % del presupuesto de formacion interna se invirtié en cursos de liderazgo y
gestion). El objetivo es conseguir que los directivos sean mas accesibles, abiertos y
transparentes; asi como dar prioridad a la comunicacion bidireccional, en el sentido de
escuchar a los empleados y abrir la puerta a un diadlogo franco en un entorno seguro, al tiempo
que se refuerzan constantemente el propdsito, la mision y los valores de la Organizacion tanto
con palabras como con acciones. Ademas, un buen liderazgo es fundamental para impulsar el
bienestar mental de los empleados. Por lo tanto, mas alla de la evolucién de nuestra cultura,
invertir en el desarrollo del liderazgo es esencial para mejorar el bienestar de los empleados.

16. En 2022, la OMPI introdujo encuestas anuales sobre la implicacién de los empleados que
sirven para suscitar, entre otras cosas, debates en equipo a todos los niveles sobre las
medidas que pueden generar practicas basadas en el valor, la inclusion y la confianza y el
aprecio. Los resultados de las encuestas anuales, combinados con otros datos, también se
utilizan para organizar un retiro anual del equipo directivo, centrado en la identificacion de
formas en las que la OMPI puede mejorar a nivel organizativo. A través de estas encuestas, y
animando a los empleados a expresar su parecer, la OMPI evalla ahora regularmente la
percepcién de los empleados en toda la Organizacion.

17. Desarrollar e integrar las «capacidades» adecuadas en su plantilla es otro factor
esencial que influye en el cambio cultural. EI nuevo enfoque racionalizado de gestion del
rendimiento, formulado en 2023 y puesto en marcha en enero de 2024, hace hincapié en la
importancia de dar y recibir informacién sobre los comportamientos y valores tanto como sobre
los aportes concretos. El fomento del aprendizaje a través de la experiencia y el desarrollo de
capacidades en el puesto de trabajo mediante asignaciones temporales y otras iniciativas de
movilidad identificadas y puestas a prueba en 2023 seran la base de un marco de movilidad
consolidado en 2024, para contribuir a una cultura que favorezca la movilidad y en la que ésta
se perciba como un requisito previo para el crecimiento.

18. Nuestra nueva cultura ha exigido un replanteamiento de la estructura organizativa de la
OMPI y de las estructuras departamentales y de equipo, asi como la adaptacion de nuestros
métodos de trabajo para apoyar un trabajo en equipo transversal mas horizontal que
satisfaga la demanda de las partes interesadas. La reciente restructuracion se ha centrado en
facilitar la toma de decisiones, la comunicacién, la transferencia de conocimientos y otros
elementos criticos que arraigan los comportamientos, habitos y mentalidades esenciales para
una transformacion cultural. Por ejemplo, la reciente reestructuracion del Sector de Desarrollo
Regional y Nacional tiene como objetivo propiciar mas proyectos tematicos, la difusion de las
lecciones aprendidas y un enfoque holistico de todos los tipos de propiedad intelectual (PI) de
cara a un mundo en el que la innovacién industrial y digital se estan fusionando. Se han creado
varios equipos técnicos horizontales, algunos sobre temas transversales fundamentales como
la inteligencia artificial (1A), pero también para apoyar la evolucién de nuestros modelos de
trabajo. Por ejemplo, el equipo técnico de transicion de tecnologias de la informacién (TI) ha
desempeiiado un papel fundamental en el establecimiento de un nuevo modelo operativo
optimizado que utiliza un enfoque basado en productos para las Tl con miras a la
restructuracion de esa funcion.

19. Por ultimo, un pilar fundamental del camino hacia el cambio es comprender y reconocer
como influyen los procesos y sistemas adecuados en la capacidad de la Organizacion para
cambiar nuestra forma de trabajar. Estdn en marcha varias iniciativas para introducir una mayor
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eficiencia en todos los sistemas y procedimientos de la OMPI. Tras el retiro del equipo directivo
en 2023 se cred un grupo de trabajo en favor de «menos tramites» que se centrara en la
racionalizacion, pero también en replantear la actual delegacion de autoridad a fin de
empoderar al personal. En la misma linea, el DGRRHH est4 adoptando, cuando procede,
enfoques basados en la confianza, colaborando estrechamente con los auditores internos y
externos para garantizar que se mantengan los controles necesarios, facilitando al mismo
tiempo los procedimientos que entrafian un riesgo minimo. En 2023, el DGRRHH patrticipd en
los trabajos preparatorios, incluido un examen de los procedimientos administrativos, relativos
al Proyecto del Plan Maestro de Mejoras de Infraestructura sobre la Fase | del proyecto de
transformacion de AIMS 2.0. De cara al futuro, el departamento de RR.HH. desempefara un
papel clave en la definicion de nuevas formas de trabajar y en la adopcién de cambios de
comportamiento para colmar posibles lagunas.

20. A través de estas y otras iniciativas, la OMPI se propone fomentar los comportamientos,
habitos y mentalidades esenciales para una transformacion de la cultura.

.  VENTAJA COMPETITIVA - AGILIDAD ORGANIZATIVA CARACTERIZADA POR LA
DIVERSIDAD

21. Para seguir siendo competitiva en un entorno en constante evolucion, la OMPI debe
posicionarse para identificar y atender con prontitud las demandas de los clientes, ofrecer valor
con mayor rapidez y adaptar y ejecutar con fluidez nuevas estrategias. La Organizacién podra
asi aprovechar las oportunidades que se presenten y mantenerse en una posicién aventajada.
Este objetivo exige que la OMPI adopte la estructura de una red de colaboracion de equipos
multifuncionales, que demuestren las aptitudes y la diversidad necesarias para innovar,
adaptarse y alcanzar sus objetivos.

Una plantilla orientada al futuro

22. La OMPI ha continuado perfeccionando gradualmente su metodologia de planificacién
relativa al conjunto de empleados, pero el camino que tiene por delante va a caracterizarse por
el cambio constante, el aumento de la competencia por el talento y las nuevas competencias
que estan surgiendo y que exigen un esfuerzo renovado y concentrado. La estrategia de
planificacion de la plantilla volvié a examinarse en 2023 para prever las competencias
necesarias que permitiran a la Organizacion atender sus necesidades institucionales. La
iniciativa de planificacion del personal para 2023 se centr6 en las areas funcionales, y no en los
sectores, y permitié determinar las necesidades de formacién en toda la Organizacion, lo que a
su vez sirvié de base para elaborar un marco de aprendizaje y desarrollo mas estratégico que
se presentd a todo el personal en una reunién con la Academia de la OMPI. Teniendo en
cuenta el numero considerable de jubilaciones que se produciran en los préximos 10 a 15 afios,
es fundamental empezar a crear reservas de talento, tanto para el desarrollo del talento interno
como para la identificacién de futuros talentos procedentes de una gama mas amplia de paises
a los que prestar apoyo.

23. Estrechamente relacionada con la planificacién del personal esta la «movilidad», que, si
se sabe explotar adecuadamente, constituye una herramienta clave para revitalizar las
competencias de los empleados ofreciéndoles oportunidades de crecimiento y
perfeccionamiento continuo. Para facilitar este proceso, en 2023 el DGRRHH comenz6 a
desarrollar un marco de movilidad cuyo objetivo es definir, sistematizar y mostrar las
oportunidades, herramientas y condiciones necesarias para una movilidad bien articulada de
los funcionarios en toda la Organizacion. El marco se basa en la experiencia adquirida en 2023,
donde se pusieron a prueba 42 oportunidades de movilidad interna. Se trataba, entre otras
cosas, de candidaturas a puestos temporales, asignaciones temporales laterales internas,
asignaciones interinas a corto plazo mientras se contrataban puestos especificos, asi como
asignaciones por periodos limitados a otras areas de la Organizacion a través de la iniciativa de



WO/CCI/83/INF/1 Rev.
pagina 6

movilidad entre directivos que se describe mas adelante en el presente informe. La OMPI
también esta explorando otras modalidades de movilidad externa, incluido un programa piloto
de intercambio de personal con las oficinas nacionales de PI.

24. Elaumento de la movilidad sera fundamental para crear nuevas competencias, contribuir
a eliminar los compartimentos estancos entre departamentos, compartir y transferir
conocimientos esenciales y ayudar a los directivos a aprovechar la diversidad de talentos que
ya existe en la Organizacion. La préxima plataforma de movilidad, adquirida en 2023, dar4 a
conocer todas estas oportunidades con vistas a una implantacion viable en 2024 y afios
sucesivos.

25. Para promover la movilidad, hay que crear oportunidades. La modificacién del Estatuto
del Personal introducida en octubre de 2021, que permite la concesion de un nombramiento de
plazo fijo con un mandato global de duracion limitada, también se introdujo para garantizar una
mayor agilidad ante las necesidades cambiantes, gestionar las expectativas de los candidatos
cuando la Organizacién no pueda prever una carrera a largo plazo y fomentar la movilidad. Se
esté supervisando de cerca el uso de nombramientos de plazo fijo con un plazo global de
duracién limitada para evaluar los beneficios que ello reporta a la OMPI. Sobre la base de la
experiencia adquirida hasta la fecha, se sometera a examen del Comité de Coordinacién de la
OMPI un nuevo ajuste de la clausula 4.17 del Estatuto del Personal, a fin de permitir una sola
prérroga. Paralelamente, el DGRRHH seguira aprendiendo de la experiencia a través de
consultas con los distintos sectores y tendra en cuenta las repercusiones de estos
nombramientos a la hora de definir su enfoque de la planificacion estratégica de la plantilla, la
evaluacion del talento y la planificacion del relevo. Cabe sefialar que la limitacién del plazo no
se aplica a los funcionarios que ya tienen contratos de plazo fijo, continuo o permanente,
aungue se les anima a considerar la movilidad al final del periodo de su contrato. Esto ha
permitido que cuatro funcionarios se beneficien del crecimiento y la movilidad en 2023.

Presentacion del Plan de Accion de Diversidad Geogréafica

26. Enjulio de 2023, el DGRRHH dio a conocer su Plan de Accion de Diversidad Geografica
al Comité de Coordinacién de la OMPI, con el que se subraya la voluntad de la OMPI de
mejorar la diversidad en el conjunto de sus empleados. En el ultimo trimestre de 2023, el
DGRRHH emprendid la fase inicial de su aplicacion, centrandose en tres pilares clave que se
detallan a continuacién: forjar alianzas con los Estados miembros mediante consultas
regionales y especificas por paises, integrar la diversidad geografica en todas las facetas de
las actividades de la OMPI, y agilizar las iniciativas de fortalecimiento de capacidades.

1‘ Fomentar las alianzas con los Estados miembros
.. » Los Estados miembros fomentan actividades para atraer talento
12 ] Fomento_ de iniciativas selectivas para atraer talento e intercambiar
an oa conocimientos

= Indicadores clave de rendimiento utilizados para supervisar constantemente
los progresos e informar sobre iniciativas adicionales

» La OMPI hace hincapié en la importancia de la diversidad ante los
o responsables de la contratacion y los comités de seleccion
» La OMPI incorpora la diversidad geografica en los planes de relevo y crea
reservas de talento
= Se actualiza el sitio web de carreras profesionales de la OMPI para
prestar un mayor apoyo a los candidatos
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Acelerar el fortalecimiento de capacidades

= La OMPI desarrolla las capacidades necesarias para el futuro entre sus
actuales funcionarios, asi como en los paises

= La OMPI crea reservas de talento especificas para competencias
especializadas

= Programas de fortalecimiento de capacidades en los paises

27. Larepresentacion geogréfica en la OMPI, basada en los principios de distribucion
geografica establecidos en 1975, sigui6 evolucionando en 2023 gracias a los esfuerzos en
curso para lograr una representacion regional mas equitativa. La OMPI es un organismo
relativamente pequefio en comparacion con otros de la familia de las Naciones Unidas (ONU),
lo que justifica que se aplique un modelo basado en la representacion geografica regional y no
en la representacion por paises. De ahi que no se observen tan rapidamente los cambios en la
representacion. Por lo general, el porcentaje anual de cambio oscila en torno al 5%. Centrarse
en las tendencias generales a lo largo de un periodo mas prolongado permite comprender
mejor los resultados de los esfuerzos de la OMPI por ampliar su alcance y fomentar una mayor
diversidad. Resulta sorprendente comprobar que en los Gltimos cinco afios se ha producido una
redistribucion de la representacién, con un descenso de la representacion de Europa
Occidental del 41,1% al 37,1%, y cambios positivos en otras regiones geograficas.

28. El cuadro siguiente, relativo al conjunto de los empleados en los ultimos cinco afios,
muestra un aumento de la representacion procedente de regiones geogréaficas como Africa,
Asia y el Pacifico, Europa Oriental y Central y Asia Central, América Latina y el Caribe, asi
como Oriente Medio, junto con un descenso de la representacion de Europa Occidental y
Ameérica del Norte.

Puestos sujetos a distribucion geografica - representacion por regién
geografica
100%

90% m Africa

80%
M Asia y el Pacifico

70%

60%
7,6 %

50%

Europa Oriental y Central
y Asia Central

B América Latina y el Caribe

40% Oriente Medio

30% B América del Norte

20% )
M Europa Occidental

10%

0%
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29. Para continuar con esta dindmica, y en consonancia con el pilar 1 del plan de accién de
diversidad geografica, el DGRRHH mantuvo una serie de reuniones en septiembre de 2023 con
los siete Grupos de Estados miembros para debatir el propésito del plan de accion de
diversidad geogréfica, informar sobre las tendencias de contratacion en cada region e invitar a
los Estados miembros a colaborar con el DGRRHH para debatir iniciativas especificas de cada
pais para atraer talento. Al tiempo que el DGRRHH sigue abogando por este plan de trabajo
con los grupos regionales, continda explorando paralelamente otras formas de facilitar los
objetivos refrendados en dicho plan.

30. Una de esas iniciativas supone la puesta en marcha de un proyecto piloto conjunto, en
colaboracidn con el Sector de Desarrollo Regional y Nacional, y en concreto con el equipo de
proyectos del Sector de Desarrollo Regional y Nacional y la Academia de la OMPI, y con socios
de los paises que participaran en el proyecto piloto. En esencia, el proyecto piloto consiste en
gue la OMPI colabore estrechamente con asociados (gobiernos, oficinas de PI, universidades)
en un maximo de tres paises para crear reservas de talentos. Mediante una mejor comprensiéon
de los mercados nacionales de talentos, la definicién de los desafios y el disefio conjunto de
iniciativas adaptadas a cada pais para atraer talento, el objetivo es dar a conocer las
oportunidades de empleo en el ambito de la Pl en general, asi como en la OMPI en patrticular; y
explicar mejor a los candidatos cémo se desarrolla habitualmente un proceso de contratacion,
lo que permitira orientar mejor el proceso de presentacion de candidaturas y desarrollar las
competencias necesarias en todo el proceso de contratacién. Se analizaran los resultados del
proyecto piloto para desarrollar un prototipo que pueda servir de base para reproducir la
iniciativa en otros paises interesados.

31. Ademas de los esfuerzos realizados para avanzar en la aplicacion del pilar 1 del plan de
accion de diversidad geogréafica, el DGRRHH también ha participado en una serie de reuniones
bilaterales/multilaterales con los Estados miembros y ha respondido a varias solicitudes de
datos. Entre julio de 2023 y abril de 2024, el DGRRHH participé en 19 reuniones bilaterales con
Estados miembros, cuatro reuniones multilaterales (excluidas las relacionadas con el plan de
accion de diversidad geografica) y 12 solicitudes de informacion relativas a la contratacion en la
OMPI. EI DGRRHH también ha patrocinado cinco eventos para atraer talento, incluida la
participacién en un foro profesional en linea centrado en las mujeres en puestos de direccion
(en octubre de 2023).

Luchar por la igualdad de acceso y oportunidades para todos

32. Las investigaciones demuestran que las organizaciones con una gran diversidad obtienen
mejores resultados y que las organizaciones inclusivas son mas innovadoras y dindmicas. La
inclusion también contribuye directamente a retener mejor el talento. Entre finales de 2022 y
principios de 2023, y reconociendo la importancia de la diversidad, la OMPI puso en marcha
una estrategia para la inclusion de la discapacidad, fruto de un amplio proceso consultivo y de
desarrollo de capacidades, y actualiz6 las politicas sobre igualdad de género. El objetivo de
estos esfuerzos es crear un lugar de trabajo mas integrador e innovador, al tiempo que se
mejora la retencion del talento. Al centrarse en la accesibilidad y el fortalecimiento de
capacidades, la OMPI trata de mejorar las oportunidades de todos los candidatos,
independientemente de su trayectoria.

33. Otras iniciativas en curso incluyen la elaboracién de un documento de orientacién sobre
ajustes razonables, que se ultimard en 2024. Los ajustes razonables son uno de los pilares
para la inclusién de la discapacidad, y mejorar la eficacia de la gestion de peticiones es
fundamental para poder atraer y retener el talento que tiene discapacidades.

34. La OMPI también ha redoblado sus esfuerzos para mejorar la accesibilidad de todos los
usuarios, incluidos aquellos con discapacidad, en todas las plataformas, estructuras, procesos e
iniciativas. En un documento orientativo sobre accesibilidad que se publicara proximamente se
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ofrecerd una vision estratégica de todas las mejoras en materia de accesibilidad de cara a los
proximos afios. En la misma linea, la OMPI colaboré con una organizacion de personas con
discapacidad para evaluar las politicas de recursos humanos de la OMPI desde la perspectiva
de la inclusion de la discapacidad. Las conclusiones apuntan a la necesidad de introducir
cambios para garantizar la accesibilidad, hacer que el lenguaje sea mas receptivo para todos
los lectores y reflejar mejor las circunstancias especificas de una plantilla diversa.

Politica sobre la igualdad de género

35. En 2023, siguiendo las recomendaciones de las Naciones Unidas sobre la formulacion de
politicas eficaces en materia de igualdad de género, la OMPI mantuvo intensos debates
internos para mejorar su politica sobre la igualdad de género para los afios 2024-2027. El
objetivo de la politica revisada es configurar el enfoque de la OMPI en materia de igualdad de
género, haciendo hincapié en la integracion de las perspectivas de género en toda su labor y
fomentando una cultura organizativa integradora con una representacion equitativa en todos los
niveles. Mediante la aplicacion de iniciativas especificas, junto con estrategias mas generales,
la politica se propone fortalecer las estructuras, los procesos y los proyectos de la OMPI,
mitigando al mismo tiempo las disparidades de género en el acceso a los derechos y las
oportunidades. Esta politica se basa en los cimientos que senté la politica inicial de igualdad de
género de 2014, se ajusta a las normas del sistema de las Naciones Unidas y se inspira en las
mejores practicas de diversos sectores, como el privado. Ademas, se ajusta al Plan de Accién
en materia de Pl y Paridad de Género 2022-2026.

36. En cuanto a las normas del sistema de las Naciones Unidas sobre la incorporacion de la
perspectiva de género y la igualdad de género, la OMPI sigui6é avanzando en la aplicacion del
Plan de accién para todo el sistema de las Naciones Unidas sobre la igualdad de géneroy el
empoderamiento de la mujer (ONU-SWAP). El ONU-SWAP es el marco de rendicién de
cuentas de todo el sistema de las Naciones Unidas en materia de igualdad de género, y esta
consonancia con los ODS.* Todas las entidades de las Naciones Unidas informan anualmente
sobre el plan y se comprometen a avanzar en relacion con sus indicadores, que abarcan desde
politicas y liderazgo, supervision y evaluacion y seguimiento financiero, hasta cultura
organizativa, desarrollo de capacidades y comunicacion. En 2023, la OMPI cumpli6é o superé
los requisitos en relacién con el 53 % de los indicadores, lo que supone una mejora de
aproximadamente 30 puntos porcentuales desde la puesta en marcha del marco en 2018.
Simultdneamente, en el dltimo afio, la OMPI ha reducido de tres a dos el nimero de
indicadores para los que no cumple los requisitos, mientras que ha aumentado de tres a cinco
el nimero de indicadores que superan los requisitos (Evaluacién, Auditoria, Liderazgo,
Conocimiento y Comunicacion, y Coherencia).

4 El ONUSWAP es un mecanismo de rendicion de cuentas aprobado por la Junta de los Jefes Ejecutivos del
Sistema de las Naciones Unidas para la Coordinacion (JJE) y pone en practica la Politica para todo el Sistema de las
Naciones Unidas sobre la Igualdad de Género y el Empoderamiento de las Mujeres, aprobada en 2006 por la JJE. EI
desempefio de la OMPI, por indicador, puede consultarse aqui.


https://www.unwomen.org/sites/default/files/2023-12/2022-wipo-swap-2-reporting-results-en.pdf
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Desempeio de la OMPI en relacion con el ONU-SWAP

2023 6 29 24
2022 6 29‘ ‘
2021 6 29‘
2020 6 29‘
2019 6 | 35
2018 6 | 53
0% 20% 40% 60% 80% 100%
No aplicable M Insatisfactoria Casi satisfactoria Satisfactoria B Muy satisfactoria

Programas para la juventud

37. Los programas de la OMPI dirigidos a la juventud, que abarcan el Programa de Jévenes
Especialistas (PJE) y a los becarios, los funcionarios subalternos de la categoria profesional y
los pasantes, siguen ampliandose cada afio y suponen una reserva crucial de talento para el
futuro de la Organizacion y de la labor de la Pl en todo el mundo.

38. A finales de diciembre de 2023, la OMPI daba cabida a 10 funcionarios subalternos de la
categoria profesional en total, 7 en colaboracion con el PNUD y 3 en el marco de un
memorando de entendimiento directo. En 2023, la OMPI acogi6 por primera vez a funcionarios
subalternos de la categoria profesional procedentes de la Arabia Saudita. El programa de
becas ha seguido creciendo en toda la Organizacién, que en 2023 cont6 con la participaciéon
de 52 becarios. En consonancia con el objetivo de la OMPI de incrementar la diversidad de sus
reservas de talento, cabe destacar el aumento de la diversidad observado en los programas de
pasantias y becas de la Organizacion, en los cuales Asia y el Pacifico gozan de mayor
representacion y Africa ocupa el tercer lugar. Estas cifras inspiraran las acciones de la
Organizaciéon en el marco del Plan de Accién de Diversidad Geografica para trabajar en una
mayor diversificacién dentro de los programas de la OMPI dirigidos a la gente joven.

léwenes especialistas, becarios y pasantes - Representacion por region geografica

<
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= fcig y el Pacifico
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39. Reconociendo la importancia de la participacion de la juventud, la OMPI est4 dando
prioridad a programas como el PJE y al programa de pasantias. Estas iniciativas no solo
ayudan a mantener una reserva diversa de talento para la Organizacion y para el ecosistema
de PI en su conjunto, sino que ademés fomentan la inclusion y el equilibrio de género. El
compromiso de la OMPI para con el empoderamiento de los jovenes refleja su vision de un
ecosistema de Pl dindmico y globalmente inclusivo, y se traducira proximamente en una
estrategia de empoderamiento, para jévenes innovadores y creadores de todo el mundo.

40. EI PJE, cuyo objetivo es preparar a los lideres de la Pl para el futuro centrandose en el
fortalecimiento de las capacidades en cada pais, ha dado lugar a una reserva diversa y
cualificada de personas capaces de brindar apoyo a la labor de la Pl en todo el mundo. Un
grupo ya se ha graduado y dos trabajan actualmente en la OMPI. Ademéas de la labor en pro de
una representacion regional diversa, la OMPI esta realizando progresos notables para atraer
talento de regiones a las que antes resultaba dificil llegar. Prueba de ello es la incorporacion
del grupo de 2024, en el que se incluian dos candidatos de Estados miembros que actualmente
no estan representados (Botswana y Panama).

41. Unatendencia que ha comenzado a observarse en todos los programas para jovenes es
la necesidad de aumentar el equilibrio de género. La tendencia marca una relacién de
aproximadamente cuatro hombres por cada mujer entre los jévenes especialistas, becarios y
pasantes. Aunque hay indicios positivos que apuntan al futuro equilibrio en el nivel del personal
directivo superior, también muestran que necesitamos una mayor difusion adaptada en los
puestos de nivel inicial dirigidos a hombres, a fin de mantener una Organizacion equilibrada en
cuanto al género en todos los niveles.

Jovenes especialistas, becarios y pasantes - Representacion geografica y por género

Africa

Asia y el Pacifico

Europa Oriental y Central y Asia Central
América Latina y el Caribe

Oriente Medio

América del Norte

Europa Occidental

B Mujeres B Varones

42. Habida cuenta de los datos anteriores, la OMPI mantendra su enfoque y colaborara con
los Estados miembros para atraer una reserva de talento joven y diversa a la Organizacion, y
fortalecer capacidades en los paises para los futuros lideres de la Pl a través del PJE.

Mejorar la proyeccion exterior de la OMPI y la captacion de talento

43. Aprovechando el Plan de Accién de Diversidad Geografica y en apoyo de sus pilares 2
y 3 —a saber, integrar la diversidad geografica y acelerar el fortalecimiento de capacidades
respectivamente—, el DGRRHH ha puesto en marcha dos proyectos destinados a reforzar las
iniciativas de la OMPI de proyeccién exterior. El primer proyecto consiste en la renovacion del
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portal de empleo de la OMPI para atraer y apoyar mejor a los posibles candidatos. La puesta
en marcha del portal esta prevista para mediados de 2024 y su disefio busca ayudar a los
candidatos a desenvolverse en el procedimiento de contratacion de la OMPI y a encontrar
oportunidades acordes con sus perfiles. El segundo proyecto se centra en ampliar la presencia
de la OMPI en diversas plataformas de contratacion locales y mundiales.

44. El uso por parte de la OMPI de plataformas especificas de empleo, como LinkedIn, entre
otras, proporciona informacion valiosa sobre la ubicacion de las competencias en todo el
mundo, lo que permite llevar a cabo campafias de proyeccién exterior adaptadas a cada caso.
En un plan activo de captacién de talento realizado en 2023 para 24 vacantes de personal se
combind la difusién de informacion sobre puestos de trabajo con la contratacion individual de
candidatos, reforzando los esfuerzos de contratacion de la OMPI. De cara al futuro, mediante la
colaboracion estratégica con la Division de Noticias y Medios de Comunicacion y los Estados
miembros se adaptaran las actividades de proyeccion exterior a mercados laborales y canales
de contratacion especificos.

Datos y tendencias de contratacion

45. En el &mbito de la contratacion, la OMPI anunci6 91 vacantes (para puestos temporales y
de plazo fijo) sujetas a distribucion geografica en 2023. A mediados de abril de 2024, se habian
cubierto 68 puestos tras recibirse unas 10 734 candidaturas. Cabe sefialar que los candidatos
internos ocuparon 14 de los 47 puestos de plazo fijo, mientras que 33 fueron ocupados por
candidatos externos. De los 33 puestos de plazo fijo cubiertos por candidatos externos, la mitad
(16 de 33) eran de grado P4 o superior (7 puestos de la categoria P4, 8 de la P5y 1 de la D1).
Entre los candidatos externos seleccionados, el 40 % tenia relaciones laborales previas con la
OMPI, lo que pone de relieve que las funciones desempefiadas por el personal temporal y por
el personal que no es de plantilla constituyen vias eficaces para conseguir plazas de personal
béasico y deben ser objeto de un seguimiento minucioso en el marco de la iniciativa del Plan de
Accion de Diversidad Geogréafica. La OMPI podria aprovechar mejor estas funciones para
preparar los perfiles de diversidad que necesita para el futuro.

46. A medida que se introducen mejoras en el procedimiento de contratacion de la
Organizacion, se ha observado un aumento del 18 % en el nimero de candidatos por puesto
cubierto entre 2022 y 2023, lo que demuestra el éxito de las iniciativas de captacion, que se
traducen en términos absolutos en 24 candidatos mas en 2023 que en 2022 por puesto
publicado. Aumentaron las candidaturas de América Latina y el Caribe (+38,8 %), seguidas de
las de América del Norte (+26,3 %) y Africa (+20,5 %). Pese a ello, los retos persisten, ya que
el procedimiento de seleccidn sigue siendo muy competitivo y solo permite que unos pocos
candidatos pasen a las entrevistas. En 2023, hubo en promedio 158 candidaturas por vacante,
con una media de aproximadamente 8 candidatos por vacante que pasaron a la fase de
preseleccién y solo 4 candidatos convocados a la entrevista, lo que corresponde al 4,9 % y

al 2,6 % de los candidatos, respectivamente. De estas cifras se desprende que es necesario
seguir trabajando en la difusién selectiva, el apoyo a los candidatos y el fortalecimiento de
capacidades.

Representacion geografica y contratacion

47. Desde 2022, Africa representa la mayor reserva de candidatos, lo que indica su creciente
interés por las plataformas mundiales. Sin embargo, pese a esa fuerte representacion, la
conversion de la candidatura a la seleccidn sigue siendo notablemente inferior a la de otras
regiones (9 % de los candidatos seleccionados), lo que indica la necesidad de aumentar la
implicacion en el pais y mejorar los mecanismos para ayudar a los candidatos a prepararse.

48. En Asiay el Pacifico, se observa que la India y China representan casi la mitad de todas
las candidaturas, lo cual pone de manifiesto el importante papel de estos paises en el
panorama de talento de la region, asi como en el ecosistema de la Pl en su conjunto. Por el
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contrario, América Latina y el Caribe aportan un porcentaje menor del total de candidaturas
(10 %), aunque muestran una eficiencia notable en la seleccién de candidatos (17 % del total
de candidatos seleccionados), superando asi a otras regiones en el ritmo de conversién. Los
candidatos de Oriente Medio muestran menores indices de progresion de la primera
preseleccion a la segunda, asi como de la preseleccion a las entrevistas y de las entrevistas a
la recomendacion. Esto ofrece al Departamento una visioén de las futuras necesidades de
captacion de talento en la region.

Candidatur | Preselecci6 Preseleccio Recomendacié | Seleccion | Seleccién
as n gruesa® n® Entrevista’ né g (N)

Africa 2 763 47,40 % 6,30 % 41,50 % 29,40 % 60 % 6
Asiay 2.074 51,30 % 8,80 % 55,30 % 51,90 % 55,60 % 15
el Pacifico
Europa Oriental
y Central y Asia 1273 52,60 % 9,40 % 44,40 % 50,00 % 35,70 % 5
Central
America Latina 1.065 52,30 % 12,60 % 58,60 % 46,30 % 63,20 % 12
y el Caribe
Oriente Medio 580 45,70 % 4,20 % 45,50 % 40 % 100 % 2
América del Norte 521 52 % 14,40 % 79,50 % 61,30 % 42,10 % 8
Europa Occidental 2.458 49,50 % 13,40 % 55,80 % 50,50 % 43,50 % 20

10.734 49,90 % 9,80 % 54 % 48,60 % 49,60 % 68

49. También se aprecian diferencias intrarregionales, con una concentracion de candidatos
en unos pocos paises. Por ejemplo, en varias regiones, un pufiado de paises representa mas
de la mitad de las candidaturas: la India y China se mencionaron anteriormente en Asia y el
Pacifico; del Brasil, Colombia y México procede casi el 50 % de todos los candidatos de
América Latina y el Caribe; de Turkiye, la Republica Islamica del Iran y Libano procede mas

del 60 % de los candidatos de Oriente Medio, mientras que de Francia, Suiza, Italia y Espafia
procede mas del 50 % de los candidatos de Europa. Por otra parte, de Kenya y Nigeria procede
algo mas del 25 % de todos los candidatos africanos, mientras que de la Federacion de Rusiay
Polonia procede algo mas del 25 % de los candidatos de Europa Oriental y Central y Asia
Central.

Contratacion y dinAmicas de género

50. Las dinamicas de género desempefian un papel importante en el proceso de
contratacion, ya que las candidatas de todas las regiones geograficas obtienen buenos
resultados en las primeras fases de la contratacion y probablemente cumplen los requisitos del
puesto de trabajo de forma mas completa que los candidatos varones. Sin embargo, los
candidatos varones preseleccionados tienen una probabilidad ligeramente superior de pasar a
la fase de entrevistas y, una vez recomendados, tienen una tasa de éxito ligeramente superior
llegado el momento de la seleccion (52,4 % frente al 47,3 %).

51. En 2023, aproximadamente el 48 % de las candidaturas recibidas fueron de mujeres, lo
que indica que la labor de proyeccién exterior de la OMPI es equilibrada y especifica. En
cuanto al numero de mujeres en las candidaturas recibidas por regién geografica, el porcentaje
supero el 50 % en Europa Oriental y Central y Asia Central (61,8 %), y América Latinay el

5“Preseleccion gruesa”, es decir, las candidaturas se admiten tras haber superado una verificacion para confirmar que cumplen los
requisitos minimos exigidos para el puesto.

& “Preseleccion”, es decir, las candidaturas superaron la preseleccion gruesa y pasan otra ronda de preseleccién para confirmar
que cumplen de manera mas especifica con los requisitos y tras la cual, por lo general, las personas tienen que pasar evaluaciones
por escrito en las que se ponderan sus competencias técnicas.

" “Entrevista”, es decir, tras haber superado la preseleccion y la evaluacion por escrito, las personas pasan a la etapa de entrevista.
8 “Recomendacion”, es decir, las personas que superaron la entrevista y las etapas anteriores son recomendadas por la junta de
nombramiento o el Comité de Seleccién para su seleccion.

% “Seleccion”, es decir, las personas quedan seleccionadas por la autoridad competente a partir de la recomendacién de la junta de
nombramiento o el Comité de Seleccion.
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Caribe (53,6 %). Por el contrario, el porcentaje mas bajo de candidaturas procedentes de
mujeres se dio con respecto a Africa (38,5%).

52. En consonancia con el compromiso de todas las Naciones Unidas de lograr la paridad de
género, es importante sefialar que, en 2023, se seleccioné un nimero similar de candidatas y
candidatos (35 y 33 respectivamente, lo que corresponde a un 51,5 % de mujeres) con una
distribucién general similar entre hombres y mujeres en todas las regiones. De las 35
candidatas seleccionadas, una fue nombrada en el grado D1, cuatro en el P5 y siete en el P4.
Asia y el Pacifico, América Latina y el Caribe, y Europa Occidental representaron en conjunto
mas del 70 % de todas las candidatas seleccionadas, lo que indica que es necesario realizar
esfuerzos especificos para movilizar a las candidatas del resto de regiones.

La influencia de las areas de trabajo

53. Se puede tomar nota de otras complejidades al examinar los analisis sectoriales, en los
gue se observan tendencias distintas en las preferencias de cada area de trabajo y en los
indices de éxito en las distintas regiones. Mientras que las funciones juridicas y administrativas
atrajeron una atencién notable, las funciones de Tl mostraron ser un reto crucial. Con un menor
namero de candidaturas por puesto en el ambito de las TI, atraer a profesionales cualificados
sigue siendo un obstaculo, lo que puede deberse a posibles problemas de atractivo, como
insuficiencias en el conjunto integral de la remuneracion. La incapacidad de atraer perfiles
técnicos se refleja en el registro de riesgos de la OMPI. Se prevé seguir trabajando en 2024,
sobre todo para estudiar el ajuste del incentivo para la contratacion propuesto por la Comision
de Administracion Publica Internacional (CAPI) a fin de lograr una mayor incidencia.

54. Las candidaturas por area de trabajo presentan variaciones regionales interesantes y
valiosa informacion de cara a las actividades de proyeccién exterior. En 2023, la mayoria de los
puestos que se cubrieron posteriormente pertenecia a cuatro areas de trabajo: administracion
de programas (22), seguida de Tl (14), especialistas en administracion (12) y servicios
juridicos (10).

55. El analisis de las candidaturas en el area de trabajo de las Tl presenta informacion
valiosa y pone de manifiesto la complejidad de la difusion mundial. En 2023, 14 puestos, es
decir, aproximadamente el 20 % de todos los puestos cubiertos, pertenecian al area de trabajo
de las Tl. Como se ha indicado, el nimero de candidatos por puesto cubierto en el &mbito de
las TI fue notablemente inferior al promedio de candidaturas para vacantes en otros ambitos, lo
que refleja una posible falta de competitividad en el paquete de remuneracion para los
empleados de la OMPI en lo relativo a atraer a profesionales cualificados de todo el mundo en
dicho ambito, dado el dificil mercado laboral actual para estas profesiones. La OMPI ha
planteado esta cuestion en repetidas ocasiones en el contexto del examen del paquete de
remuneracion de las Naciones Unidas, ya que el sistema actual no ofrece flexibilidad para
introducir ajustes en el conjunto integral de la remuneracién en funcion de la demanda del
mercado. Cabe sefialar a este respecto que el incentivo para la contratacién propuesto por la
CAPI no ha tenido un gran efecto en su aplicacion actual, la cual se esté revisando. Ademas,
en esta &rea de trabajo se observé la tasa de preseleccion gruesa més baja (un 33 % frente al
promedio del 49,9 % de todas las areas de trabajo), lo que indica que una mayor proporcién de
candidatos no cumplia los requisitos basicos del puesto. Los candidatos de Europa Occidental
se ajustaban mas a los requisitos y solian tener mas posibilidades de que se les invitase a la
fase de prueba, lo cual incrementaba el nimero de candidatos que llegaban a ser
seleccionados. Ello explica por qué, a pesar de los buenos resultados de los candidatos
elegibles de Asia y el Pacifico, y Europa Oriental y Central y Asia Central durante el
procedimiento de seleccion, la mitad de los puestos de Tl cubiertos fueron a parar a candidatos
de Europa Occidental. Del mismo modo, por cada candidata en el area de trabajo de las TI,
habia 4,7 candidatos varones, lo que supone un descenso en comparacion con las cifras

de 2022. Si bien esta cifra se corresponde con las tendencias mundiales observadas en el
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conjunto de empleados, la brecha es la mas alta que se observa entre candidatos y candidatas
en la OMPI, y no contribuye a lograr la diversidad en el conjunto de empleados de la
Organizacién. En general, si tenemos en cuenta la proporcién de puestos de Tl que se
anuncian anualmente (entre un 20 % y un 25 %), podemos concluir que la OMPI tiene un reto
adicional para alcanzar la diversidad en su conjunto de empleados. En el marco del Plan de
Accion de Diversidad Geografica se examinara un plan de accioén especifico al respecto con los
servicios de TI.

Area de trabajo - Candidaturas por regién geografica
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56. Ameérica Latina y el Caribe tiene un porcentaje relativamente mas elevado de candidatos
para servicios juridicos (31,5 % o 335 candidatos) en comparacion con la proporciéon mundial
(21,9 % o 2 349 candidatos). Por otra parte, los candidatos de Africa (15 % o 415 candidatos),
Europa Occidental (15,1 % o 1 346 candidatos) y Oriente Medio (13,1 % o 76 candidatos) se
presentan mas a puestos de Tl que la proporcion mundial de candidatos (12,5 %).

57. Con un enfoque resuelto en pos de la diversidad, la captacion de talento y la inclusividad,
los esfuerzos de la OMPI por atraer talento prometen un futuro lleno de innovacion y
oportunidades equitativas para los candidatos aspirantes.

IV. UNA NUEVA FILOSOFIA DEL RENDIMIENTO

58. Se llevo a cabo una importante labor, en colaboracién con la Oficina del Consejero
Juridico, para revisar y modernizar el sistema de la OMPI de gestién del rendimiento. Dicha
labor, iniciada en 2022 y basada en la nueva filosofia de la OMPI de gestion del rendimiento,
culmind en 2023 con el nuevo disefio de las politicas, herramientas, orientaciones y practicas
de la Organizacion en materia de rendimiento. Si bien la nueva politica y el nuevo
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planteamiento se consideran transitorios y se prevé que sigan evolucionando a medida que la
Organizacion extraiga ensefianzas, estos han reorientado la gestién del rendimiento para
centrarse en el diadlogo, agilizando al mismo tiempo el procedimiento. Se ha renovado el interés
no solo por lo que consigue el personal, sino también por como lo consigue, garantizando que
los valores y las competencias basicas de la OMPI sustenten toda su labor. En consecuencia,
el nuevo marco ha racionalizado considerablemente los procedimientos, al tiempo que ha
facilitado y fomentado intercambios continuos entre supervisores y supervisados y una relacion
de trabajo més dinamica y eficaz.

59. Para apoyar este cambio, el Servicio de Gestidén de Talento de los Recursos Humanos
disefid una serie de sesiones informativas y consultas que se pusieron en marcha a principios
de 2024, con el fin de facilitar la comprensién del nuevo enfoque y fortalecer las capacidades
necesarias para crear una cultura del rendimiento sélida. En este contexto, mas de 900
funcionarios de todos los niveles recibieron informacion, y ese proceso seguira después de
concluido 2024.

Reconocer el rendimiento

60. El reconocimiento es especialmente importante en momentos de cambio y crecimiento, y
permite a los empleados adquirir una sensacion de seguridad en el valor que aportan a la
Organizacion, lo que les motiva a continuar con su trabajo. El programa de recompensas y
reconocimiento de la OMPI se reintrodujo en 2023 tras las contribuciones realizadas por los
participantes del retiro del personal directivo, con la consiguiente distribucién de recompensas
por el rendimiento individual y en equipo. Con el nuevo enfoque de la gestion del rendimiento,
las expectativas de rendimiento actualmente estan articuladas de un modo mas claro en la
Organizacion, lo que permite a los directivos y al personal diferenciar mejor entre los distintos
niveles de rendimiento.

61. De cara al futuro, el DGRRHH centrara su atencién en el disefio y desarrollo de un
procedimiento de examen del talento orientado al futuro, que facilitara la comprension de las
fortalezas y debilidades de la Organizacion en materia de talento, tomando en consideracion
para ello las funciones cruciales para que la OMPI pueda cumplir sus objetivos. Este proceso
es especialmente critico habida cuenta del gran nimero de jubilaciones previstas en los
préximos 15 afios. En 2024 ya se ha iniciado y se aplicara la labor de base para la concepcién
y el desarrollo de un procedimiento de examen del talento. Ademas, tras los debates
mantenidos con la CAPI sobre la aplicacion experimental de distintos enfoques, la OMPI prevé
seguir trabajando para disefiar un nuevo programa de recompensas gue pueda adaptarse
mejor a sus necesidades.

V. DESARROLLAR UNA ORGANIZACION BASADA EN LA ADQUISICION DE
COMPETENCIAS

62. La OMPI ha adoptado un enfoque mas estratégico respecto de la formacién interna. A lo
largo de 2023, la Academia de la OMPI, en colaboracién con el DGRRHH, colaboré
activamente con todos los sectores para identificar necesidades especificas de formacion y
desarrollo en cada uno de ellos, utilizando el marco elaborado por el Equipo Técnico de
Formacion y Desarrollo, en el que se clasifica la formacion en capacidades obligatorias,
técnicas e interpersonales. La Academia de la OMPI compartié el marco con todo el personal
durante una reunion general en noviembre de 2023 y la informacion facilitada se esta utilizando
actualmente para disefiar un nuevo catalogo de aprendizaje dirigido al personal, que se
incorporara a un sistema de aprendizaje integrado que se prevé poner en practica en 2024. La
Academia de la OMPI pondra a disposicion de todo el personal todos los planes de aprendizaje
y perfeccionamiento por sectores para aumentar la transparencia y ayudar al personal a
seleccionar la formacién que apoye sus planes profesionales.
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63. La Academia de la OMPI, en colaboracién con el DGRRHH, puso en marcha importantes
iniciativas de formacion en 2023. Dichas iniciativas incluian aproximadamente 28 cursos
nuevos de atencidn al cliente y de gestion y liderazgo, desarrollados en colaboracion con 5
prestigiosas instituciones y proveedores de formacién, que abarcaban areas fundamentales
como principios de liderazgo, capacidades de negociacion, pensamiento de disefio, toma de
decisiones basada en datos, competencias relacionadas con la IA y principios avanzados de
mentalidad de atencion al cliente.

64. Un é&rea clave de interés para la OMPI es la mejora de las capacidades de gestion y
liderazgo, asi como el aprovechamiento del aprendizaje organizativo para la formacion en el
fortalecimiento de nuevas capacidades. Se tomé un programa especializado y se ajusté con el
fin de que el personal directivo superior reforzara su funcion de liderazgo a la hora de
prepararse para el futuro, reconociendo su papel crucial en el fomento del talento y las
capacidades organizativas. Ademas, las sesiones de formacién sobre liderazgo inclusivo y
técnicas de presentacion y redaccion fueron cruciales para perfeccionar las metodologias de
aprendizaje y para dotar al personal de conocimientos y competencias. La mayoria de los
cursos nuevos obtuvieron elevados indices de satisfaccion, del 95 % y el 93 %,
respectivamente, en formacién sobre atencion al cliente y liderazgo y gestién. Los comentarios
y datos recabados del personal directivo superior indicaron la necesidad de una formacion mas
adaptada y breve, para satisfacer mejor las necesidades especificas de la OMPI. Las distintas
observaciones de los participantes en la OMPI siguieron marcando la evolucion de nuestra
metodologia de formacion, pasando de iniciativas aisladas a una estrategia mas colectiva 'y
centrada en las funciones. Este cambio facilitd la organizacion de 119 sesiones de formacion, a
las que asistieron 1 619 participantes de la OMPI, mejorando el aprendizaje en grupo y la
interaccion entre homélogos.

65. Esta labor esta ayudando a estructurar un marco y un catélogo de aprendizaje basado en
las competencias, que incluyen diversas ofertas formativas, como la gestion de proyectos
orientada al desarrollo, el uso responsable de la IA y los medios sociales, y actividades de
mejora de las capacidades de liderazgo mas adaptadas a los distintos participantes de la
OMPI. Con el fin de favorecer la ejecucién integrada de los programas de aprendizaje, la matriz
de aprendizaje y el catalogo de formacion facilitaran el fortalecimiento de capacidades por
medio de itinerarios bien definidos, cuya puesta en marcha esta prevista para 2024. Esta
iniciativa apoya tanto el crecimiento individual como la mision mas amplia de la OMPI mediante
el fomento de una cultura de aprendizaje continuo.

66. Ademas, como se ha mencionado anteriormente, los esfuerzos de la OMPI por reforzar la
movilidad interna proporcionaran un medio a través del cual los empleados podran desarrollar
nuevas competencias o perfeccionar las existentes. La plataforma de movilidad (mercado de
talento), que se pondra en marcha a mediados de 2024, proporcionara mayor visibilidad y
transparencia respecto de oportunidades consistentes en trabajos pequefios (proyectos de
corta duracion), asignaciones temporales, actividades de aprendizaje profesional por
observacion y otras iniciativas que permitiran a los empleados seguir desarrollandose de forma
proactiva y en el puesto de trabajo.

VI. OPTIMIZAR EL COMPROMISO DE LOS EMPLEADOS

67. La OMPI ha emprendido un viaje para la transformacion de la experiencia de los
empleados. La creacién de una experiencia positiva para los empleados suele estar vinculada
a mejoras de la productividad, la participacion y los resultados, e incide en los demas aspectos
relacionados con los procedimientos de la Organizacion.
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Gestion integrada del talento

68. En un enfoque basado en la gestion integrada del talento se ajustan todos los aspectos
del ciclo de vida del empleado a las estrategias operativas en su conjunto. El Servicio de
Gestion de Talento de los Recursos Humanos se concibié para apoyar este nuevo enfoque,
asociandose con el personal directivo y los empleados a fin de fomentar un entorno de trabajo
sustentado en la confianza y en el apoyo. En 2023, este nuevo enfoque empez0 a visibilizarse
en la OMPI con los gestores de talento, al poner el foco en la creacién de asociaciones con las
unidades operativas, la busqueda de oportunidades en las que los recursos humanos pudieran
intervenir para ejercer una influencia positiva y la prestacion de asesoramiento estratégico tanto
a los empleados como a los directivos para garantizar que las practicas de los recursos
humanos se ajusten a los objetivos generales de la Organizacion. La Unidad de Experiencia de
los Empleados se coordiné con los asociados, pero también se contd con la representacion de
los empleados a través de un nuevo grupo consultivo en materia de talento, con el fin de
garantizar que las funciones de recursos humanos como la contratacion, la planificacion de
recursos del conjunto de empleados, la gestion de la actuacion profesional, y el aprendizaje y el
perfeccionamiento se disefien e integren para aprovechar el talento que necesita la
Organizacién de un modo mas estratégico. Ello se logra teniendo presente que cualquier
sistema de gestion del talento forma parte de un todo y contribuye a mejorar la experiencia de
los empleados.

Implicacién y dialogo

69. La OMPI publicé su encuesta sobre la implicacion de los empleados por segundo afio
consecutivo en abril de 2023, en la que se pusieron de manifiesto tendencias alentadoras en
varios aspectos de las dindmicas relacionadas con el lugar de trabajo. La puntuacién general
relativa a la satisfacciéon de los empleados (eSat) en la pregunta “grado de satisfaccion con el
trabajo en la OMPI” fue de 74 en 2022 y 73 en 2023, frente a una referencia de 75.2° Ademas,
los porcentajes de participacion del 60 % y el 66 %, en 2022 y 2023, respectivamente, fueron
superiores a los habituales, cercanos al 30 %, observados en encuestas similares en todo el
sistema de las Naciones Unidas, incluida la Encuesta Mundial del Personal sobre el Paquete
de Remuneracion de las Naciones Unidas realizada por la CAPI en 2023, en la cual el
porcentaje de participacion fue inferior al 30 %. Al igual que en la primera edicion, la segunda
encuesta también estuvo abierta a todo el personal de la OMPI (personal basico, personal
temporal, becarios, pasantes, titulares de contratos de servicios de contratistas particulares) asi
como al personal in situ que trabaja para contratistas (trabajadores de agencias, contratistas
externos).

70. Cabe sefialar otras mejoras, como el aumento de la positividad en torno a la
comunicacion de los equipos, la eficacia de los comentarios y la motivacion procedente del
personal directivo, el fortalecimiento de la rendicion de cuentas de los empleados respecto a
los resultados y el uso de un enfoque proactivo para encontrar soluciones innovadoras.

71. Estas dos encuestas sobre la implicacion también nos han ayudado a comprender mejor
las percepciones y necesidades dentro de la Organizacion, lo que ha aportado informacion
sobre esferas de interés especificas, como el bienestar y el crecimiento y desarrollo. En
respuesta a lo anterior, en 2023 se han puesto en marcha varias iniciativas propuestas en el
contexto de los retiros del personal directivo en los siguientes ambitos:

= Salud y bienestar, con controles médicos anuales in situ (conforme a la decisiéon
adoptada en septiembre de 2022; aplicacion inicial y experimental en diciembre
de 2023);

10 Puntuacidn de los datos de encuestas sobre la implicacion de los empleados de 1 000 organizaciones, principalmente del sector
privado.
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= Crecimiento y reconocimiento con el programa de movilidad entre directivos
(conforme a la decisién adoptada en septiembre de 2023; aplicacion en diciembre
de 2023);y

= Reactivacion del programa de recompensas y reconocimiento (conforme a la
decision adoptada en septiembre de 2022; aplicacion a principios de 2023).

72. EIDGRRHH partira de esa sélida base para seguir avanzando y abordar las areas de la
encuesta sobre la implicacién en las que se identifico una reduccion en la satisfaccién, a saber,
las perspectivas de futuro en la OMPI, las oportunidades de aprendizaje y perfeccionamiento, y
el compromiso de la Organizacion con el bienestar de los empleados.

73. Reconociendo el papel central que desempefia el personal directivo en la OMPI, el
DGRRHH organizé un segundo retiro en septiembre de 2023, en el cual participaron mas

de 145 directivos de todos los sectores. Este sirvio de plataforma para que el personal directivo
analizara colectivamente los datos de la organizacién e ideara maneras innovadoras de afrontar
los retos identificados. Como ya se ha sefialado, un resultado notable de ese retiro fue el
lanzamiento del programa de movilidad entre directivos, que cuenta con 14 participantes hasta
la fecha y sigue amplidndose activamente, y el cual esta disefiado para fomentar un marco
flexible en el que los directivos puedan colaborar e intercambiar capacidades especializadas
para apoyar eficazmente diversos proyectos. Otra medida fue crear un equipo técnico para
reducir los tramites en procedimientos fundamentales y estudiar los ambitos en los que se
puede delegar autoridad.

Prevencién del acoso sexual y respuesta

74. La OMPI aplica una politica de tolerancia cero frente a cualquier tipo de acoso y se ha
sumado a los esfuerzos realizados en todo el sistema de las Naciones Unidas para garantizar
un lugar de trabajo libre de acoso mediante la introduccion de medidas centradas en promover
un entorno de trabajo respetuoso y en armonia, de acuerdo con las recomendaciones de la
Junta de los Jefes Ejecutivos del Sistema de las Naciones Unidas para la Coordinacion (JJE).
También integra sistematicamente iniciativas en otros procedimientos para promover un lugar
de trabajo respetuoso y en armonia.

75. Enlo que concierne al acoso sexual, la politica de la OMPI al respecto (HRM/WCG/1,
“Conflictos y reclamaciones relacionados con el entorno laboral”) se ajusta a la politica modelo
del sistema de las Naciones Unidas sobre el acoso sexual de la JJE. Los modulos en linea
“Trabajar juntos de forma armoniosa”, que permiten al personal aprender a abordar situaciones
de acoso, y mas concretamente de acoso sexual, siguen siendo obligatorios para todos.
Ademas, a principios de 2024 se actualizé la Guia sobre el respeto y la armonia en el lugar de
trabajo,!! la cual contiene disposiciones sobre acoso sexual. En ella se refleja la actualizacién
del procedimiento para presentar denuncias formales de acoso, discriminacion y abuso de
autoridad directamente a la Divisién de Supervision Interna (DSI), en lugar de al director
general, asi como la supresion del plazo para presentar dichas denuncias. Por ultimo, la Guia
actualizada también destaca el papel clave de los testigos para brindar apoyo en la labor de
concienciacion y a la hora de dar respuesta.

76. En 2023, la OMPI, en colaboracion con la Defensoria de los Derechos de las Victimas,
organizé un taller interfuncional sobre la aplicacién de un enfoque centrado en las victimas para
tratar los casos de acoso sexual. Ademas, el grupo de las principales partes interesadas de la
OMPI, que incluye a representantes del DGRRHH, la DSI, el oficial jefe de Etica Profesional, la
mediadora y la Oficina del Consejero Juridico, debate periddicamente medidas para prevenir el
acoso sexual y responder en caso de que se produzca, ademas de otros temas de interés. Se
han puesto en marcha planes para intensificar la comunicacion sobre este tema en 2024, en

11 Esta es la quinta edicion de la Guia, habiéndose publicado la primera en 2016 y la ultima (cuarta) en 2019.
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particular en lo que respecta a los comportamientos y para animar a los testigos a hablar
abiertamente.

Salud y bienestar

77. La OMPI ha colaborado plenamente con las organizaciones del sistema de las Naciones
Unidas en el tema de la salud mental y el bienestar mediante su participacion activa en la Junta
de Aplicacion de la Estrategia de Salud Mental y Bienestar de las Naciones Unidas. Los
representantes de la OMPI desempefiaron un papel activo en la preparacién de la Estrategia, y
actualmente estan centrados en la aplicacion de sus principios fundamentales como parte de
un marco mas amplio en materia de salud y seguridad en el trabajo que se esta desarrollando.

78. La OMPI ha incorporado consideraciones sobre salud mental y bienestar a los programas
de formacién. Cada afio se organizan regularmente varios cursos de formacion sobre este
importante tema. Por ejemplo, en 2023, cerca de 700 empleados participaron en una de las
formaciones sobre salud mental y bienestar, y un grupo de 15 directivos recibié una formacion
especifica sobre gestion para el bienestar del equipo, entre otras cosas.

79. La OMPI puso en marcha un nuevo marco de reincorporacion al trabajo para facilitar la
reintegracion oportuna y satisfactoria de los miembros del personal en el entorno de trabajo tras
ausencias prolongadas por enfermedad, en particular mediante la aplicacion proactiva de
ajustes razonables. Estos se ponen en practica mediante esfuerzos colectivos entre la Unidad
Médica, la consejera del personal, los equipos operacionales de Recursos Humanos, los
gestores de talento, el personal directivo y cada individuo. Mas de una docena de colegas que
regresaban de una licencia por enfermedad prolongada se reincorporaron con éxito al conjunto
de empleados en 2023 gracias a los mencionados ajustes razonables adaptados, que
garantizaron que cada uno de ellos pudiera contribuir progresivamente al maximo de su
capacidad. En la préxima politica sobre ajustes razonables se formalizara la aplicacion de
ajustes razonables en la OMPI.

80. En los préximos meses, la OMPI ampliara sus esfuerzos en el desarrollo de un plan de
comunicacion destinado a promover iniciativas sobre conocimientos basicos en materia de
salud mental, lo cual incluye asignar prioridad a la reduccion de la estigmatizacion, y medidas
de promocion de la salud como parte del marco mas amplio de seguridad y salud en el trabajo.
La OMPI también colaborara activamente con las organizaciones del sistema de las Naciones
Unidas a través de la Red de Recursos Humanos y la Junta de Aplicacion de la Estrategia de
Salud Mental y Bienestar de las Naciones Unidas para promover una mayor orientacion y
colaboracién en todo el sistema, a su vez con el fin de desarrollar colectivamente indicadores
significativos que hagan posible la adopcidon de un enfoque basado en datos y con incidencia
real a la hora de evaluar la eficacia de las iniciativas de salud mental y bienestar en todo el
sistema comun de las Naciones Unidas.

81. En el ambito de la salud fisica, a raiz de los resultados de la encuesta sobre la implicacién
de los empleados y como parte de la estrategia general de la Organizacién de promover la
atencion preventiva, la OMPI puso en marcha en 2023 una ronda piloto de controles médicos in
situ, coordinada junto con la Unidad Médica de la OMPI, la Unidad de Pensiones y Seguros de
Recursos Humanos y la consejera del personal. Mas de 80 miembros del personal se
beneficiaron de esta iniciativa. Sobre la base del éxito de este primer ciclo y del gran interés
suscitado entre el personal de la OMPI, esta iniciativa se generalizara a partir de 2024, con la
posibilidad de celebrar dos al afio.

Lograr un equilibrio adecuado para una cultura de colaboracién

82. Basandose en las ensefianzas extraidas desde que se integré por primera vez el régimen
de trabajo flexible en medio de la pandemia de COVID-19 en enero de 2022, y con el objetivo
de lograr un mejor equilibrio entre la flexibilidad para el personal y las necesidades de la



WO/CCI/83/INF/1 Rev.
pagina 21

Organizacién de seguir construyendo una cultura de innovacion, trabajo en equipo, aprendizaje
y comunidad, la cual solo puede darse mediante una mayor conexion y colaboracion fisica
entre las personas, la OMPI revisé su politica sobre el horario laboral y las modalidades de
trabajo flexible —a través de un proceso consultivo basado en datos, realizado en 2023—, que
entr6 en vigor el 1 de enero de 2024. La revision conllevé un aumento de la presencia regular
en el lugar de trabajo de forma generalizada a tres dias por semana y establecio limites
maximos para el teletrabajo consecutivo y el teletrabajo desde fuera del lugar de destino,
destacando asi la importancia primordial de las exigencias y la continuidad de las operaciones.
La revision se complemento con la promulgacién de una nueva clausula del Estatuto del
Personal, de acuerdo con la cual los funcionarios deben establecer su residencia principal a
una distancia de los locales de la OMPI que les permita el desplazamiento diario.

VII. EL NUEVO MODELO DE SERVICIO CENTRALIZADO PARA EL DGRRHH

83. Las soluciones tecnoldgicas de vanguardia aumentan las capacidades de nuestro capital
humano para prestar servicios de recursos humanos de la maxima calidad que satisfagan las
necesidades del conjunto de empleados de la OMPI. La aspiracién de fomentar una cultura de
servicio impulsada por la tecnologia y los datos, que ponga al individuo en el foco de su
atencion, ha llevado al DGRRHH a redoblar sus esfuerzos en las siguientes esferas:
simplificacion y optimizacion de las politicas y los procedimientos de recursos humanos,
racionalizacion y automatizacion de los procesos operativos de recursos humanos, optimizacion
de su enfoque de gestion de riesgos, y modernizacién de su modelo operativo de prestacién de
servicios.

Optimizacion de las politicas

84. En 2023 se revisaron varias politicas de recursos humanos en pos de una mayor
simplicidad y flexibilidad, al tiempo que se abandoné un enfoque legalista y basado en el control
para adoptar otro mas basado en los principios, el cual hace énfasis en la confianza y la
responsabilidad y en el que los riesgos se evallan y gestionan. Por ejemplo, se simplificé la
politica de concesién de licencias por razones humanitarias para ofrecer mayor flexibilidad y
apoyo a los funcionarios que atraviesan momentos dificiles de duelo, aliviando la carga
administrativa de presentar inmediatamente documentos justificativos.

85. En 2023 se introdujeron algunas mejoras importantes en las condiciones de empleo,
como la concesion de una prima de instalacion para los funcionarios con nombramiento
temporal de contratacion internacional, que actualmente reciben un apoyo financiero mas
adecuado de la Organizacion a su llegada al lugar de destino. Ademas, el derecho al subsidio
de educacioén ya no se prorratea para los funcionarios que cumplan los requisitos exigidos y
cuyo trabajo abarque al menos dos tercios del curso escolar.

Simplificacion y automatizacion de los procedimientos

86. Se redisefiaron varios procedimientos fundamentales de recursos humanos para mejorar
la experiencia de los usuarios, la eficiencia y la eficacia, y se automatizaron varios procesos
manuales para una mayor flexibilidad y transparencia, como la automatizacién de la
designacién de beneficiarios por parte del personal a través del portal de autoservicio AIMS.
Otro ejemplo es la introduccion de validaciones automaticas para el procedimiento relativo a la
declaracién de personas a cargo. A partir del bienio 2023/24, se implementé una funcionalidad
de validacion automatica para un subconjunto de declaraciones que cumplen los criterios
definidos. Con este nuevo enfoque, el procedimiento anterior, manual y laborioso, ha sido
sustituido por otro que refuerza una cultura de confianza y rendicion de cuentas del individuo,
facilitada por la tecnologia y respaldada mediante controles eficaces a través de un marco de
supervision basado en datos y disefiado en consulta con los auditores internos. Se prevé que
este nuevo enfoque mejore la eficiencia y la efectividad del procedimiento y proporcione una
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mejor experiencia de usuario, gracias a unos plazos de entrega mas rapidos y a un mayor
énfasis en la prestacion de servicios de calidad a los usuarios.

Aprovechamiento de los datos y la tecnologia

87. EI DGRRHH también ha participado activamente en el proyecto AIMS 2.0, tanto a nivel
estratégico como operativo. Si bien seguimos actuando dentro de los limites de nuestro actual
sistema Peoplesoft de planificacién de los recursos institucionales (PRI), nuestra labor de
reestructuracion de los procesos operativos se guia por el objetivo de disponer de flujos de
trabajo agiles, que sean adecuados para un entorno de PRI moderno y en la nube, a fin de
estar preparados para capitalizar los datos avanzados y las capacidades de automatizacion de
la nueva solucién de PRI, como la automatizacién de los procesos robéticos y la IA, asi como la
accesibilidad mavil, etc. Varios funcionarios del DGRRHH participaron en programas de
aprendizaje sobre andlisis de datos e IA durante los dos ultimos afios como parte de un
esfuerzo de fortalecimiento de capacidades en todo el Departamento.

88. Para que una organizacion pueda centrarse en las personas es necesario que conozca al
conjunto de empleados, con el fin de mantenerse en sintonia con sus propias operaciones y
con dichos empleados. En el marco de esa transformacién, el DGRRHH utiliza cada vez mas
datos para fundamentar sus decisiones y trabaja con la Divisiéon de Soluciones Institucionales
para garantizar que los datos recopilados se pongan a disposicién de los lideres y directivos, a
fin de proporcionar orientacion estratégica que permita una mayor conexion entre el conjunto de
empleados.

Mejorar la experiencia del usuario mediante una mejor gestion del riesgo

89. En estrecha colaboracion con la Division de Finanzas y la Oficina del Consejero Juridico,
el DGRRHH encabezé la renegociacion en 2023 de un Memorando de Entendimiento con la
Caja Comun de Pensiones del Personal de las Naciones Unidas (CCPPNU) para que el
personal jubilado pueda deducir de sus pensiones las primas de los seguros opcionales de vida
y accidentes, lo que afecta a unos 300 funcionarios jubilados y asciende a una cifra anual de
unos 300 000 francos suizos. El nuevo acuerdo entrd en vigor en enero de 2024 y mas

del 97 % del personal jubilado ya ha optado por este comodo servicio, que no solo ofrece una
mejor experiencia al usuario final, sino que también conlleva una mayor eficiencia en nuestras
operaciones y un menor riesgo financiero para la Organizacion.

Mejora del acceso a los servicios de recursos humanos

90. En 2023 se simplifico y mejoré la accesibilidad al Servicio de Administracion Operacional
de Recursos Humanos mediante la introduccion de un sistema de distribucion automatica de
llamadas, el cual permite al personal ponerse en contacto con cualquier linea de servicio a
través de un unico numero de teléfono. Se prevé la ampliacion del sistema a todo el
departamento. También se ofrecieron consultas estacionales y tematicas sin cita previa para
proporcionar al personal la informacion adecuada en el momento oportuno y en el formato
adecuado. Como parte del marco de gestion de las relaciones con los clientes, se prevé para
finales de 2024 la puesta en funcionamiento de un nuevo sistema de gestion de las relaciones
con los clientes, el cual mejorard aiin mas la accesibilidad del personal a los servicios de
recursos humanos.

Un modelo de servicio que situa al cliente en el centro

91. Por ultimo, para complementar la transicion de una mentalidad transaccional a un
enfoque mas estratégico y centrado en las personas, transicion iniciada con la creacion de la
Unidad de Captacion de Talento, que busca tender puentes con las operaciones, se ha
aprobado un plan de optimizacion de la estructura basica del Servicio de Administracion
Operacional de Recursos Humanos, el cual se aplicara a mediados de 2024. En dicho plan se
reflejan las ensefianzas extraidas del modelo inicial de un sistema centralizado para adaptar
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nuestro modelo operativo y los canales de prestacion de servicios a las necesidades y
expectativas especificas de nuestros grupos de clientes principales y distintos, a saber, los
usuarios y los funcionarios a titulo individual.

VIIl. CUESTIONES QUE DEBEN SER COMUNICADAS OBLIGATORIAMENTE AL COMITE
DE COORDINACION DE LA OMPI

Rescision de nombramientos

92. Laclausula 9.2.g) del Estatuto del Personal de la OMPI exige que el director general
informe al Comité de Coordinacion de la OMPI de todos los casos de rescision de
nombramientos de funcionarios. Entre el 1 de enero y el 31 de diciembre de 2023 se
rescindieron los siguientes nombramientos:

- tres por motivos de salud, de conformidad con la clausula 9.2.a)2) del Estatuto del
Personal;

- seis en interés de la buena administracion de la Organizacion y con el acuerdo de los
funcionarios afectados, de conformidad con la clausula 9.2.a)5) del Estatuto del
Personal.

- uno por falta de conducta, de conformidad con la clausula 9.2.a)3) del Estatuto del
Personal;

Prérroga de nombramientos

93. En su sesién celebrada en septiembre de 2018, el Comité de Coordinacién de la OMPI
pidié a la Secretaria que incluyera sistematicamente en su informe anual sobre recursos
humanos informacion detallada sobre el nimero de nombramientos temporales prorrogados
por el director general mas alla de dos arios en virtud de la clausula 4.16.a)*? del Estatuto del
Personal, asi como las razones que justifican la aplicacién de esa medida excepcional.

94. Durante el periodo comprendido entre el 1 de enero y el 31 de diciembre de 2023, 15
funcionarios con nombramiento temporal obtuvieron una prérroga excepcional tras los dos afios
(frente a cinco en 2022), principalmente para garantizar que se mantuviera la continuidad de
las operaciones en los equipos y que se completaran debidamente los procedimientos de
seleccion competitiva conexos para las vacantes de plazo fijo.

Informes de la Comision de Administracion Publica Internacional (CAPI) y del Comité
Mixto de Pensiones del Personal de las Naciones Unidas (CMPPNU)

95. Se sefialan a la atencién del Comité de Coordinacion de la OMPI los dltimos informes
anuales de la CAPI (documento de las Naciones Unidas A/78/30) y del CMPPNU (documento
de las Naciones Unidas A/78/329).

[Fin del documento]

12 véase el documento WO/CC/75/3.
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