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Este informe ha sido elaborado por PricewaterhouseCoopers, Geneva SA (PwC) en el marco de los
servicios y condiciones establecidos en la propuesta presentada a la OMPI con fecha 20 de
septiembre de 2006, asi como en el contrato firmado el 6 de diciembre de 2006 entre la OMPI y PwC.
No ha sido labor de PwC llevar a cabo una auditoria de acuerdo con las normas generalmente
aceptadas en la materia, un examen de los controles internos, o cualquier otro servicio de
certificacion de acuerdo con las normas establecidas por la Junta Internacional de Normas de
Contabilidad o cualquier otra junta reconocida de auditoria o de contabilidad. Por consiguiente, PwC
no expresa opinidn alguna u otra forma de conviccion sobre el estado financiero o los controles
internos de la OMPI.

Cualquier informe, producto o material elaborado por PwC esta destinado exclusivamente a la OMPI y
con la finalidad establecida en la propuesta de PwC y el contrato celebrado entre la OMPI y PwC
mencionados anteriormente. Este material no podra utilizarse con ningun propdésito distinto del
estipulado, y no debera facilitarse o ponerse a disposicidn, publicarse, alterarse o modificarse sin el
consentimiento previo por escrito de PwC. No obstante cualquier consentimiento que pudiere
otorgar, PwC no se responsabiliza de los dafios o perjuicios derivados del uso de este material o de la
fundamentacion en el mismo con otros fines o por parte de terceros, 0 como consecuencia de la
publicacién, alteracién o modificacién del mismo.
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1. Introduccion

1. En este Informe Final presentamos las conclusiones y recomendaciones de la Evaluacién caso
por caso de los recursos humanos y financieros de la OMPI. En esta primera seccién del informe
final

e se presentan los objetivos del estudio;
e se describen el enfoque y la metodologia utilizados; y
e se expresa nuestro agradecimiento por el apoyo recibido a lo largo del estudio.

Objetivos del estudio

2. En su convocatoria de licitacién, la OMPI sefala que la finalidad del proyecto es “ayudar a la
Organizacion a adaptar mejor sus recursos humanos a sus objetivos estratégicos, generar
informacion para la creacion de una estrategia de gestion de los recursos humanos, y ayudar a la
OMPI a seguir cumpliendo efectivamente su mandato al tiempo que le permite responder con
diligencia a la dinamica de su entorno externo”.

3. En la convocatoria de licitacion se establecen tres objetivos especificos, descritos a
continuacioén:

e Evaluar los recursos y el volumen de trabajo - A este respecto, se requiere determinar si
los recursos humanos con que cuenta actualmente la OMPI son acordes a los niveles de
trabajo y servicio necesarios para cumplir de manera costoeficaz con los programas
aprobados. La OMPI presta servicios técnicos, a menudo muy sensibles a los aspectos
juridicos, a una comunidad de interesados diversa.

e Elaborar recomendaciones acerca de la estructura y su adaptacién estratégica — La
estrategia del OMPI viene determinada por la dimension internacional de la propiedad
intelectual y por las aspiraciones de los Estados miembros de la Organizacion. Los requisitos
concretos con relacion a la estructura y su adaptacién atafien a lo siguiente:

o El reposicionamiento de los recursos para adaptarse al cambio de necesidades o
para cubrir necesidades nuevas;

o0 Una reestructuracion general con el fin de lograr una mayor adaptacioén a la estrategia
y fomentar un mayor compromiso e identificacion por parte de los recursos humanos
con cuestiones estratégicas fundamentales;

o El desarrollo de los recursos humanos en torno a la cultura de trabajo propuesta,
posiblemente con estructuras menos jerarquizadas o con una dinamica de trabajo en
los proyectos menos formalista;

o Dar respuesta a las oportunidades y necesidades en materia de recursos; y

0 El establecimiento de una estructura capaz de responder a las necesidades actuales
y futuras de la OMPI.

e Determinar posibilidades de mejora — El estudio ha de aportar un examen exhaustivo y
sistematico de los recursos humanos de la OMPI con la confianza de que puedan estudiarse
posibilidades de mejora que afiancen el logro de los objetivos estratégicos de la OMPI.

Planteamientos y metodologia

4. El estudio se ha planteado a través de tres lineas de trabajo estrechamente relacionadas, a
saber:

e Lademanda.

e La oferta.
e La gestién del proyecto de mejora.
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5. Las fases fundamentales de las lineas de trabajo de la demanda y la oferta, mostradas en el
modelo general que figura a continuacion, son las siguientes:

Iniciacién del proyecto (organizacion y planificacion);

Investigacion y examen de la situacion y planes actuales;

Estudio de los mecanismos vigentes;

Evaluacion de la capacidad de mejora de cara al futuro — justificacion del cambio;
Elaboracién de recomendaciones — estudio de viabilidad;

Preparacion del informe final.

Estructura del proyecto

Organizacion v planificaciéon

[Examen de la
«demanda» de la
estrategia de la
OMPI y sus
necesidades de
recursos humanos

'Examen de la
«oferta» existente
de recursos
humanos en la
OMPI y de los
factores de
influencia

Linea

Evaluacion
de la
situacion
actual

Linea

y de los
desfases
conla
estrategia

de trabajo 1

Situacion futura
del plan de
recursos
humanos

de trabajo 2

Supuesto 1
Supuesto 2

(¢, Supuesto 3?)

Recomendaciones sobre la ejecucion
del plan de recursos humanos y

estimacion del costo

A

A

>

«Gestion del proyecto», centrandose en los resultados y los plazos

Linea de trabajo 3

A = Resultados basicos

La metodologia del estudio ha englobado lo siguiente:

Entrevistas estructuradas con mas de 90 directores de la OMPI;
Grupos de discusion con otro tipo de personal, que ha permitido a otras 250 personas de la
OMPI contribuir al proceso de evaluacion;
Examen de la politica, procesos y practicas de la OMPI en materia de recursos humanos;

Examen de otros procesos concretos con efectos importantes sobre el volumen de trabajo y

las necesidades relacionadas con los recursos humanos;
Reuniones regulares con el Comité Directivo Interno del Proyecto (IPSC);
Reuniones con los representantes del Consejo de Personal de la OMPI;

Reuniones con la Comisién de Auditoria de la OMPI; y
Asistencia a las reuniones del personal de la OMPI.
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7. En la elaboracion de las conclusiones y recomendaciones se han tenido en cuenta las practicas y

evaluaciones comparativas pertinentes de las Naciones Unidas, asi como otros puntos de referencia
procedentes.

Limitaciones de la evaluacion
8. Tal como se recalcé desde el principio del proyecto en las reuniones iniciales con el IPSC y el
personal de la OMPI, este examen no supone una evaluacion o investigacion de las funciones,

responsabilidades o rendimiento de ninguna persona en particular de la OMPI y, por tanto, no puede
esperarse que en él se aborde ninguna queja, critica o0 acusacion particular.

Agradecimientos

9. Quisiéramos expresar nuestro agradecimiento a las fuentes de la OMPI mencionadas
anteriormente por su colaboracion y cooperacion en el transcurso del proyecto.

pagina 7



WO/GA/34/1
Anexo, pagina 8
OMPI — Evaluacién caso por caso — Informe final
27 de junio de 2007

2. Resumen

10. El estudio caso por caso de la OMPI se ha comisionado con el fin de “ayudar a la Organizacion a
adaptar mejor sus recursos humanos a sus objetivos estratégicos, generar informaciéon para la
creacion de una estrategia de gestidon de los recursos humanos y ayudar a la OMPI a seguir
cumpliendo efectivamente su mandato al tiempo que le permite responder con diligencia a la
dinamica de su entorno externo”.

11. El estudio no tiene por objeto evaluar o investigar el volumen de trabajo o las capacidades a nivel
de puestos individuales, sino mas bien:

e presentar una apreciacién de los recursos humanos y el volumen de trabajo;

e elaborar recomendaciones acerca de la estructura y su adaptacién estratégica; vy, en
particular,

e ofrecer orientaciones sobre las posibilidades de mejora, de cara a reforzar los objetivos
estratégicos de la OMPI.

12. La realizacion del estudio fue encomendada a PricewaterhouseCoopers, y un equipo se puso a
trabajar en diciembre de 2006. Este informe final refleja las conclusiones y recomendaciones
generales del mismo, que han sido objeto de debate y examen con representantes de la OMPI a lo
largo de las fases pertinentes del estudio.

13. En este resumen se presentan las conclusiones y recomendaciones fundamentales. Los
resultados y datos concretos en los que se basa la elaboraciéon de recomendaciones se presentan en
el cuerpo principal del informe final. En los anexos pueden encontrarse datos mas concretos.
Asimismo, el Anexo 1 contiene un resumen de las recomendaciones definitivas.

El contexto de la OMPI

14. La OMPI entiende que la propiedad intelectual es un elemento importante en el desarrollo
econdmico, social y cultural de todos los paises, y esta conviccién determina su cometido de fomentar
el uso y la proteccion efectivos de la propiedad intelectual en todo el mundo.

15. Sus objetivos estratégicos se establecen en un plan a mediano plazo que se elabora cada cuatro
afnos, y se precisan en el Presupuesto por programas para el bienio correspondiente. Los objetivos
estratégicos definidos en el Presupuesto por programas para el bienio 2006 — 2007 son los
siguientes:

Fomento de una cultura de la propiedad intelectual;

Integracién de la propiedad intelectual en las politicas y programas de desarrollo nacionales;
Desarrollo progresivo del Derecho internacional de la propiedad intelectual;

Prestacion de servicios de calidad en sistemas mundiales de proteccién de la propiedad
intelectual; y

e Aumento de la eficacia de los procesos de gestion y apoyo administrativo de la OMPI.

16. Los servicios que presta la OMPI se planifican y facilitan actualmente en funcién de los objetivos
estratégicos a través de 31 programas. Existe una importante variacién en las dimensiones de los
programas (en cuanto al nUmero de personas que trabaja en ellos). En total, en enero de 2007
trabajaban en la OMPI 1.249 personas. En lo tocante a los programas:

e EI50% del personal trabaja en dos programas, a saber:
0 ElI Programa 16 (Administracion del Sistema PCT), con 451,5 empleados
equivalentes a tiempo completo, lo que representa el 37,5 por ciento de la totalidad
del personal de la OMPI; y
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o0 El Programa 18 (Sistemas de registro de Madrid, La Haya y Lisboa), con 138,6
empleados equivalentes a tiempo completo, lo que representa el 11,5 por ciento de la
totalidad del personal de la OMPI.

e Hay 12 programas en los que el recuento de personal no supera las diez personas.

17. La cifra total de empleados de la OMPI ha disminuido ligeramente a lo largo de los ultimos cinco
anos, pasando de 1.307 en 2002 y 1.353 en 2003 a 1.249 en enero de 2007. De estos empleados,
el personal contratado a corto plazo ha ido disminuyendo desde 2002 hasta alcanzar la cifra de 359
en 2006. El recuento total de 1.249 empleados representa para la OMPI 1.204,8 empleos
equivalentes a tiempo completo (EETC).

18. Es importante sefalar que la demanda ha aumentado en areas que pueden tener un efecto
particular en la dotacion de personal. Asi, por ejemplo, la demanda sobre el Programa 16
(Administracion del Sistema PCT) ha experimentado durante varios afios un incremento medio anual
del 6%. Este aumento en el volumen de trabajo se ha encauzado a través de una respuesta
combinada que ha supuesto la revision de los procesos y la incorporacién de nuevas tecnologias, la
contratacion externa parcial y la redistribucion de personal.

19. La OMPI, como organismo especializado de las Naciones Unidas, esta sujeta al reglamento y
directrices del régimen comun de las Naciones Unidas en el area de los recursos humanos. La
politica y procesos de la OMPI se derivan del régimen comidn de las Naciones Unidas y son
coherentes con éste, si bien su aplicacién a la Organizacion varia de acuerdo con lo establecido en el
Estatuto y Reglamento del personal, donde se dan orientaciones pormenorizadas sobre las érdenes
de servicio.

Oferta de recursos humanos en la OMPI

20. Hasta donde sabemos, la OMPI es Unica en sus bajos niveles de rotacion de personal, sélo del
2,6% en 2006 comparado con un valor de referencia en el sector publico suizo de entre el 7,5% vy el
10%. De los 23 empleados que dejaron la Organizacién, solamente cuatro presentaron su renuncia,
18 se jubilaron y uno fue transferido a otro organismo. Como consecuencia, la permanencia en el
puesto es elevada: la duracién media del servicio para todo el personal de la OMPI es de 10 afios.
Incluso el personal con contratos de corta duracién tiende a permanecer en la OMPI durante periodos
de tiempo relativamente largos, con una media de cinco afios, y algunos contratistas siguen
trabajando para la OMPI durante diez afios o mas.

21. La escasa rotacion de personal y larga permanencia en el puesto de los empleados plantea
problemas a la OMPI:

e Una baja rotacién de personal:

0 puede dejar a la OMPI con una plantilla cuya competencia haya dejado de ser
adecuada o ya no mantenga la altura necesaria para satisfacer los niveles y criterios
de rendimiento requeridos; y

o0 reduce las oportunidades de contratar a personal externo con nuevas capacidades y
experiencia en formas distintas de trabajar.

e Lalarga permanencia:

0 aumenta los costos de personal, ya que los empleados avanzan a través de las
escalas salariales, a menudo sin aumentos en la competencia y rendimiento personal
que lo compense;

0 puede conllevar derechos adicionales;

0 aumentara las frustraciones del personal con relacién a la falta de oportunidades de
promocion y de reclasificacion de los puestos, en particular debido a la forma en que
funciona actualmente el sistema de gestion y evaluacion del rendimiento del personal,
ya que éste practicamente no muestra diferencias en los niveles de rendimiento
oficiales registrados, en el sentido de que todas las evaluaciones anuales del
rendimiento muestreadas presentan el maximo nivel de rendimiento posible. Esto es
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algo que, sencillamente, no tiene credibilidad y limita gravemente o incluso impide
tratar con efectividad un rendimiento verdaderamente deficiente o excepcional.

22. También cabe sefalar que ningun miembro del personal permanente ha sido despedido, al
menos desde 2002. A partir de las entrevistas realizadas se ha visto que esto no se debe a que la
OMPI no tenga problemas de rendimiento o de disciplina con su personal, sino mas bien a que en
el sistema vigente (que incluye el régimen comun de las Naciones Unidas) se intentan evitar las
acciones disciplinarias. En nuestra opinion, esto es una debilidad fundamental que debe subsanarse
si se desea mejorar el rendimiento de la OMPI de manera justa y coherente en toda la Organizacion.

23. En el estudio se han examinado también las competencias que podrian faltar o estar
insuficientemente representadas en la OMPI, y es algo que se ha abordado en el programa de
entrevistas estructuradas con la direccion, asi como en los grupos de discusién con la muestra de
personal mas amplia. Se han determinado cinco grupos generales de competencias que la OMPI ha
de tratar como cuestion prioritaria. Estas son las siguientes:

e aptitudes de direccion, en particular de direccién de personal;
e tecnologias de la informacion;

e idiomas;

e especializacién en propiedad intelectual; y

e gestion administrativa.

Ademas, existen otras capacidades relacionadas especificamente con los programas.

24. Las conclusiones y recomendaciones del estudio se describen con detenimiento en el cuerpo
principal del informe, si bien cabe llamar especialmente la atencion sobre la debilidad en cuanto
a aptitudes y capacidades de direccién, ya que actualmente esto tiene repercusiones
fundamentales sobre cuestiones de rendimiento mas generales para la OMPI y supondra un
obstaculo determinante para llevar a buen término cualquier programa futuro de la Organizacion.

25. El rapido crecimiento que ha experimentado la OMPI durante el decenio de 1990 y en los afios
2001 y 2002 ha dado lugar a la creacion de muchos “directores” nuevos, que a menudo s6lo contaban
con una experiencia limitada en los cometidos que iban a desempefar. La atencién inmediata se ha
centrado en prestar los servicios de la OMPI a partes interesadas externas, mientras que
paralelamente no se ha dispuesto de un programa estructurado de desarrollo de la gestion.

26. Debido a la insuficiencia del sistema de gestién y evaluacion del rendimiento no es posible
cuantificar la escala y naturaleza exactas de la carencia actual de competencias, si bien los datos
obtenidos de nuestras entrevistas y grupos de discusién, apoyados por los analisis de los procesos y
las tendencias relativas a unos niveles de absentismo excepcionales, indican que se trata de un
problema substancial. Esta conclusion se ve confirmada por la importancia que se ha otorgado al
perfeccionamiento de las capacidades de gestién en la Ultima estrategia de recursos humanos
propuesta por el Departamento de Gestion de Recursos Humanos.

27. Anteriormente se ha mencionado en este resumen que la OMPI tiene en este momento a 359
personas bajo contratos de corta duracion, incluidos servicios de consultoria. Hemos
entrevistado a casi 100 directores de la OMPI y analizado las mas de 500 descripciones de puestos
de la OMPI de que se dispone, y no hemos encontrado ninguna diferencia importante entre las
funciones y responsabilidades del personal permanente y del personal temporal. El argumento
habitual en favor de los contratos de corta duracidon es que las personas son contratadas para
proyectos de duraciéon limitada y a menudo especializados. La realidad de la OMPI es que los
contratos anuales de corta duracion finalizan y se firman nuevos contratos anuales de corta duracion
con personas que hacen el mismo trabajo que colegas que trabajan con contratos permanentes. Mas
de 100 titulares de contratos de corta duracion llevan trabajando en la OMPI mas de siete afos.
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28. La conclusion es que existen argumentos suficientes para que muchos de los puestos existentes
sujetos a contratos de corta duracién se incorporen en la estructura permanente. Ahora bien, no
abogamos por un plan general de “reestructuracion e integracion” de todo el personal bajo contrato de
corta duracion en puestos permanentes, ya que:

e No existen datos derivados de analisis sistematicos y rigurosos sobre el rendimiento del
personal bajo contrato de corta duracion o similar que permitan determinar quiénes merecen
la oferta de un nuevo contrato permanente.

e Los planes de mejora y automatizacion de procesos, y posiblemente los de ampliar el ambito
de la contratacién externa, reduciran la necesidad de la OMPI de contratar a personal a corto
plazo, en particular el relativo al escalafon de Servicios Generales.

29. Se ha llevado a cabo un andlisis de las ausencias de personal como indicacién de la
disponibilidad para trabajar. Basandose solamente en datos registrados como “ausencia por
enfermedad con o sin certificado”, el promedio de dias de ausencia del personal de la OMPI es de
12,5 dias. Esto representé para la OMPI una pérdida total de mas de 15.000 dias en 2006, lo que
corresponde a 75 empleados equivalentes a tiempo completo. Segun nuestros datos, se trata de un
elevado nivel fuera de lo corriente.

30. En cualquier organizacion es inevitable que exista un cierto grado de ausencia por enfermedad,
pero la media de 12,5 dias de la OMPI duplica con creces la media actual de Suiza, de cinco dias.
Este nivel significativamente mayor de ausencia por enfermedad en la OMPI es, por tanto, un motivo
de preocupacion al que habra de prestarse mas atencion.

31. En las recomendaciones se han determinado varias areas donde resulta decisivo actuar para
mejorar la gestion y el rendimiento del personal de la OMPI.

Rendimiento de la OMPI

32. En esta seccion se resumen los comentarios y conclusiones relativos a:

Los objetivos estratégicos de la OMPI;

La cultura institucional,

Los procesos relacionados con los recursos humanos; y
La estrategia de recursos humanos.

33. Los objetivos estratégicos de la OMPI pueden conocerse a través del Presupuesto por
programas, el sitio web de la OMPI y otros materiales. El personal superior entiende bien y defiende
positivamente los objetivos estratégicos, en tanto que otros miembros del personal parecen estar
menos familiarizados con ellos.

34. Existe claramente una relacion entre los objetivos estratégicos de la OMPI y varios de los
programas, lo que brinda la oportunidad de relacionar los objetivos con productos definidos y niveles
necesarios de servicio. Deberia ser posible traducir los objetivos estratégicos en objetivos e
indicadores de rendimiento especificos y mensurables para todos los programas y ubicar los objetivos
acordados en los programas en el nivel de unidad y empleado de la organizacién correspondientes,
como fundamento de una organizacion orientada a los resultados. Ello contribuira a ajustar los
recursos humanos a los planes y necesidades y permitira también a los directores centrarse en el
rendimiento de su personal y mejorarlo.

35. Ahora bien, basandonos en nuestra experiencia y los resultados del estudio, no puede decirse
que la cultura institucional de la OMPI sea una cultura orientada a los resultados, sino mas bien una
cultura que se caracteriza por lo siguiente:

e Derechos adquiridos. Esto se pone de manifiesto en los elevados niveles habituales de
ausencia por enfermedad; en los casos de personas que solicitan la promocion y la
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reclasificacion del puesto basandose en el tiempo de servicio en el puesto, en lugar de los
méritos 0 en que hayan aumentado sus responsabilidades; en las acusaciones de abuso del
horario flexible y de otras estipulaciones sobre ausencias; y en que la norma es que el
personal espera recibir la maxima calificacion en el analisis anual de su rendimiento.

e Ausencia de un sentimiento de orgullo hacia la OMPI como empleador: Entre las cuestiones
planteadas figuran las siguientes: los directores se ven como faltos de competencia; se
percibe una aceptacién del abuso de los sistemas de la OMPI por parte de otras personas;
existe una preocupacion por ser discriminado injustamente si se “da la opinién”; y practicas
injustas de recursos humanos. En este tipo de estudio siempre cabe esperar que se den
rienda suelta a los sentimientos, pero esta falta de orgullo ha sido un tema recurrente en los
grupos de discusion de la OMPI que se ha visto confirmada por los comentarios de los
directores y supervisores.

e Planear y hablar en lugar de actuar: Muchos de los puntos débiles que hemos sefialado que
deben subsanarse ya se conocen en la OMPI. Hay varios programas o iniciativas que estan
en fase de elaboracion o a la espera de aprobacion para ponerse en marcha. Sin embargo,
hay muchas iniciativas que llevan dispuestas muchos meses y que todavia no se han llevado
a la practica de forma adecuada o completa.

e Larealidad que se impone: Uno de los aspectos mas positivos de la cultura institucional es la
aceptacion de la necesidad de cambio. Asi, por ejemplo, una observacién habitual en los
grupos de discusion es que deberian plantearse medidas disciplinarias contra las personas
que rinden deficientemente y en particular contra quienes abusan de los sistemas locales.
Asimismo, existe el reconocimiento de la necesidad de diferenciar objetiva y justificadamente
las calificaciones del rendimiento por parte de los directores.

36. Apoyamos sin reservas la postura del Departamento de Gestién de Recursos Humanos de la
OMPI de que resulta decisivo fomentar y desarrollar una cultura orientada hacia los resultados en la
Organizacion. Si no se produce un cambio significativo y positivo, cabe prever lo siguiente: puede
que personas fundamentales para la organizacién la abandonen, y cada vez sera mas dificil atraer
sustitutos igualmente competentes; los miembros del personal seguiran presionando por la
promocion y la reclasificacion, absorbiendo el tiempo de los directores y posiblemente aumentando
los costos laborales; y los niveles de ausencias (por cualquier causa) seguiran aumentando. A la
OMPI le resultara cada vez mas dificil ofrecer servicios costoeficaces y efectivos, y no podra
responder con rapidez a los cambios en la demanda o las prioridades.

37. Hemos analizado varios procesos de recursos humanos de la OMPI y examinado las
condiciones de contratacion y dotaciéon de personal del Departamento de Gestion de Recursos
Humanos. En resumen:

e Los procesos vigentes en materia de recursos humanos son muy detallados y claros, pero
extensos y laboriosos. A menudo se basan en lapiz y papel y dependen de una extensa
cadena de autoridad y aprobacion. Apoyamos la iniciativa del Departamento de Gestion de
Recursos Humanos de crear procesos asistidos tecnolégicamente y recomendamos que se
delegue mas autoridad en el Director de recursos humanos.

e Fundamentalmente, las actividades del Departamento de Gestion de Recursos Humanos son
de caracter transaccional, rutinario y con frecuencia administrativo. Caben grandes
posibilidades de cambiar la forma de funcionamiento de este Departamento. Esto supondra
un cambio organico, una reduccion neta del personal del Departamento y la contratacién de
personas con nuevas capacidades, mas estratégicas.

38. El Departamento de Gestion de Recursos Humanos ha preparado tras las consultas oportunas
una estrategia de recursos humanos de la OMPI. El proyecto de documento:

e examina las tendencias de contratacion en la OMPI, y observa que la OMPI ha entrado ahora

en una “fase de consolidacion”, en la que se hace hincapié en la contratacién cualitativa de
recursos frente a la contratacion cuantitativa; y
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e se centra en el cometido de la OMPI, su dmbito de actividad y los elementos basicos y
propulsores de la estrategia de recursos humanos propuesta para el quinquenio de 2007 a
2011.

39. La estrategia otorga atencion particular a los elementos fundamentales del proyecto de estrategia
que siguen a continuacion:

Evolucion profesional bien orientada y perfeccionamiento del personal;
Gestion integrada de la actuacién profesional:

Adecuacion optima del personal a las metas estratégicas de la OMPI;
Arreglos contractuales flexibles; y

Un ambiente de trabajo estimulante y alentador.

40. Apoyamos la orientacion general de la estrategia de recursos humanos y recomendamos su
rapido examen y adopcioén por parte de la OMPI.

Demanda

41. No cabe duda de que el futuro Programa de la OMPI para el Desarrollo planteard nuevas e
importantes demandas a la Organizacion, si bien las iniciativas que habran de emprenderse estan
todavia por determinarse y cuantificarse. Por consiguiente, la demanda vinculada al Programa para
el Desarrollo no puede, y no ha podido, evaluarse como parte de este estudio.

42. La demanda de los servicios que actualmente presta la OMPI sigue aumentando, y esto plantea
mayores exigencias a los directores y demas personal. Sin embargo, consideramos que existen
importantes posibilidades de mejorar el rendimiento, eliminar la incompetencia y, en general,
reducir la cifra de personal o liberar recursos para que atiendan nuevas demandas. Estas
posibilidades se describen con detenimiento en el Anexo 2 de este informe con relaciéon a cada uno
de los programas.

43. La eleccién y puesta en practica de estas posibilidades requiere las medidas siguientes:

e La simplificacion y automatizacion del trabajo, con una mayor delegaciéon y una menor
dependencia de sistemas basados en lapiz y papel;

e La implantacion de tecnologias de la informaciéon de apoyo (incluido el sistema Enterprise
Resource Planning propuesto — ERP, planificaciéon de los recursos empresariales);

¢ Una mayor actividad y efectividad de los directores con relacion al rendimiento del personal
bajo su cargo;

e Sustitucidn del personal con rendimiento deficiente; y

e Examen de la justificacion econdmica de contratar externamente parte o la totalidad de
determinadas funciones.

44. Hemos llevado a cabo un analisis y debatido un posible ahorro neto de personal, con relacién al
volumen de trabajo y la cifra de personal actual, de unos 200 puestos. A continuacion sigue una
orientacion general de dénde consideramos que la OMPI puede conseguir este ahorro:

e Reorganizacion de los procesos y reestructuracién organica, vinculadas a la implantacion del
sistema ERP de planificacion de los recursos, de 48 a 55 puestos;

¢ Ganancias en la eficiencia gracias a otras posibilidades tecnolodgicas, por ejemplo, en el caso
del Sistema PCT, en el Departamento de Gestion de Recursos Humanos y en los servicios de
traduccioén, de 40 a 55 puestos;

e Mejora en la gestidn del rendimiento, en particular para ocuparse de los elevados niveles de
ausencia por enfermedad y por otras causas y el rendimiento deficiente. Existen muchos
datos a favor que permiten asegurar entre un 10% y un 15% de aumento en el rendimiento, y
esta cifra orientativa parece verse apoyada por nuestros debates con los directores, siempre
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y cuando éstos sean capaces de desprenderse del personal que rinde sistematicamente de
forma deficiente y sustituirlo con empleados competentes y comprometidos. Teniendo en
cuenta el efecto limitador del tamafno del programa:

0 La mejora en la eficiencia debe ser del orden de 80 puestos;

0 La mejora en las ausencias por enfermedad puede llevar a la disponibilidad de un
equivalente a 20 puestos.

45. Sin tener en cuenta posibles casos comerciales concretos que puedan surgir, estimamos que
cabe contratar externamente el trabajo correspondiente a entre 80 y 100 puestos mas. En las areas
gue siguen a continuacion puede plantearse también la contratacion externa:

e Imprenta y publicaciones, gestion de documentos, archivo, mensajeros y conductores;
e Administracion de los locales;

e Tecnologias de la informacion;

e Academia Mundial;

e Contratacion externa parcial, por ejemplo en situaciones de sobrecarga o exceso de trabajo,
de traducciones o servicios especializados.

46. Es importante hacer dos puntualizaciones con relacién a las ganancias en la cifra de personal.
En primer lugar, muchas de las posibles ganancias dependen de mejoras en la OMPI en su conjunto,
mas que en programas o unidades organicas. En segundo lugar, las ganancias, particularmente las
que conllevan requisitos de reduccion en la cifra del personal, sélo pueden garantizarse durante un
periodo de tiempo, en la mayoria de los casos de tres a cinco afios.

47. Como indicacion de las posibles ganancias, en el cuadro que figura a continuacién se resume el
efecto a largo plazo sobre tres programas (véanse los detalles en el Anexo 2, “Analisis de la demanda
por programas”):

Programa Ausencia por Otras mejoras en la Mejoras Total, alos cinco
enfermedad eficiencia relacionadas con el afos
sistema ERP

16 — Administracion

del sistema PCT 9 ’ 16
30 - Viajes vy
compras 2.8 3 58
18 - Sistemas de
registro de Madrid, 1,5 38,2 39,7

La Haya y Lisboa
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Integracion de las mejoras organizativas

48. La OMPI puede seguir trabajando perfectamente sin cambiar su forma de hacer las cosas con
relacién a la estructura, procesos y sistemas de la organizacién y a su forma de trabajar. Cualquier
cambio importante abre posibilidades pero también plantea exigencias y riesgos. Por tanto, la opcion
de “seguir como siempre” normalmente merece ser sopesada y comparada con cualquier otra opcion.
Sin embargo, cada vez hay mas sefiales que indican que es el momento de que la OMPI se plantee
un cambio estructurado y en profundidad, tal como se indica en los parrafos que siguen a
continuacion y en el cuerpo principal del informe. Pensamos que la opcién de mantener el estado
actual de cosas no es valida para la OMPI.

49. Las importantes ganancias en eficiencia propuestas en el resumen anterior y las otras mejoras
concretas recomendadas no podran conseguirse sin un programa de mejora organizativa bien
estructurado, bien dirigido e integrado. Nuestro programa de entrevistas y la retroalimentacion
recibida de los grupos de discusion indican que los directores y el personal de la OMPI estan
preparados para este importante cambio, y que algunos ven la decision de la OMPI de llevar a cabo
este estudio como una seial clara y satisfactoria de que los planes de la OMPI prevén un cambio
fundamental. Por tanto, nuestros supuestos en cuanto a los requisitos de cifras de personal de la
OMPI se basan en el compromiso de la Organizacién con un programa de mejora organizativa, tal
como se describe en este informe.

50. La OMPI, aunque no es una organizacién de grandes dimensiones, si que es una organizacion
compleja, con mas del 50% del personal empleado en dos programas. La OMPI deberia ser capaz
de funcionar sistematicamente como empleador y responder con diligencia a los cambios en las
necesidades externas e internas. Esta proposicidn suscita objeciones debido a varias razones, entre
ellas las siguientes:

e EIl Director General ha tratado de distanciar a la OMPI del modelo de organizacién
centralizada anterior y fomentar la responsabilizacién local, si bien los directores a diferentes
niveles de la OMPI no siempre han aprovechado las oportunidades que se les han ofrecido y
aceptado estas nuevas responsabilidades.

e Muchos procesos, particularmente los internos, son largos, lentos y requieren mucho trabajo.

¢ No se ha producido una inversion estructurada para perfeccionar y evaluar a los directores
con el fin de que desempefien una funcidon completa y competente en la gestion del servicio y
del personal.

e El numero de programas y las tensiones percibidas (aunque no especialmente manifiestas)
entre las actividades comerciales y de desarrollo pueden haber impedido pensar en la OMPI
en general como organizacion.

e La gestion del rendimiento no se ha utilizado sistematicamente para evaluar y fomentar el
rendimiento individual en la OMPI.

e Muchos ven la OMPI como un lugar cémodo y, en general, seguro de trabajo.

51. Nuestra experiencia en cambios en profundidad, apoyada por los resultados de programas
llevados a cabo recientemente en las Naciones Unidas (por ejemplo en el caso del PNUD o del
UNRWA) y en las oficinas de patentes (por ejemplo, en el Reino Unido), confirma que para llevar a
buen término un programa de mejora organizativa en la OMPI:

Este ha de plantearse y gestionarse como un programa integral;

Se necesitaran de tres a cinco afios para lograr e integrar los objetivos;

Se precisara el apoyo pleno y el compromiso permanente de la direccién de la OMPI;

Se necesitara el apoyo de los Estados miembros, en especial el apoyo financiero a iniciativas
fundamentales de cambio; y

e Ha de reconocerse que se producira un cierto grado de redistribucion y supresion planificada
de puestos con el fin de asegurar que todos los recursos humanos de la OMPI cuentan con
los niveles de competencia, capacidad y compromiso requeridos.
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52. A continuacién se presenta un plan resumido de mejora integrada de la organizacién con
indicadores temporales aproximados, seguido de un cuadro con las medidas necesarias
recomendadas y referencias a los parrafos principales del informe principal donde se sustentan las
recomendaciones:

Actividad del programa

T4 | T1 | T2 | T3 | T4 T1 | T2 | T3 | T4 ] T1 T2 T3 T4 | T1 T2 | T3 | T4
071080808 |08 09 (|09]09]09]|H10 10 10 101111 11| 11

Fase Accion

1.1 Evaluacion
de la gestion En
Curso

1. Liderazgo
y direccion | 1.2. Programa de

perfeccionamiento
de la gestién En
curso

2.1. Mejoras en el
sistema de
gestion del
rendimiento En

Ccurso

2.2 Procesos
relativos al
desarrollo
profesional y
2. Gestion de | perfeccionamiento
recursos del personal
humanos |23
Reestructuracion
de los procesos
de recursos
humanos
2.4
Reestructuracion
del Departamento
de Gestién de
Recursos
Humanos

3.1. Mejoras en
otros procesos

En curso

3.2. Implantacién
del sistema ERP
de planificacion
de los recursos y
de otros tipos de En
tecnologia Curso
3.3
3. Modificaciones en
Organizacion, | el disefio de la En
procesos y | organizacion Curso
sistemas | 3.4. Revision y
aplicacion de
descripciones y
clasificaciones de En
los puestos curso

3.5
Establecimiento
de programas de
supresién de
puestos y despido En
de personal curso
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Parrafos de

0 . .
N Medidas recomendadas calendario R —
1.1 | Evaluacion de la gestion
1.1.1 | Confirmar las capacidades de gestion requeridas (en la T4, 07 223, 225, 230-238
estrategia de recursos humanos de la OMPI)
1.1.2 | Disefar un centro de evaluacion T4, 07 idem
1.1.3 | Capacitar evaluadores de la OMPI T4, 07 idem
1.1.4 | Poner el centro en marcha para los directores existentes, los T1, 08 idem
directores con grandes posibilidades y los candidatos externos a
los cuadros de direccion
1.1.5 | Continuar haciendo un seguimiento anual del desarrollo T1,09 en idem
curso
1.2 Perfeccionamiento de la gestion
1.2.1 | Definir las necesidades prioritarias de capacitaciéon en gestion, T1, 08 165-175
en particular para el periodo 2007 - 2009
0 Gestion del rendimiento
0 Gestién de las ausencias
1.2.2 | Disefiar programas de capacitacion y el enfoque de la T1, 08 165-175
evaluacion
1.2.3 | Llevar a cabo los programas de perfeccionamiento y T2, 08 165-175
capacitacion de la direccion
1.2.4 | Revisar y mantener los programas para satisfacer las exigencias T2, 08 en -
derivadas de la actividad de evaluacion curso
2.1 | Gestion del rendimiento
2.1.1 | Confirmar el enfoque de la OMPI respecto del establecimiento T1, 08 142-144, 151-154,
de objetivos y la gestion del rendimiento individual y de equipo,
que tenga en cuenta un método de la gestion del rendimiento 166-169
que pueda utilizarse en toda la Organizacion
2.1.2 | Difundir los objetivos de la OMPI y del programa de mejora y los T1, 08 155-158, 166-169
criterios esperados de rendimiento
2.1.3 | Desglosar a nivel de objetivos personales y de programa - T2, 08 155-158
vinculacion al perfeccionamiento de la gestion
2.1.4 | Acordar objetivos y medidas de rendimiento para cada persona T2, 08 151-154
2.1.5 | Vigilar activamente el rendimiento a lo largo de 2008, tomar T2, 08 en 151-154
medidas contra el rendimiento deficiente curso
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0 : : Parrafos de
N Medidas recomendadas calendario R —
2.1.6 | Examinar el rendimiento y promover la justicia y precisién en la T1, 09 142-144, 151-154,
calificacién 173-175
2.2 Desarrollo profesional y perfeccionamiento del
personal
2.2.1 | Completar la matriz de competencias para todos los puestos y T1/2, 08 89-102
abordar la motivacion del personal
2.2.2 | Confirmar las trayectorias y oportunidades profesionales T1/2, 08 148-150
2.2.3 | Determinar y comunicar los requisitos de promocién para pasar T2, 08 148-150
a una nueva funcién o programa
2.2.4 | Definir las necesidades de capacitacion para los cinco grupos T2,08 89-102
de competencias que se han determinado
2.2.5 | Elaborar y ejecutar un calendario de programas de capacitacion T2/4, 08 140-141
2.3 Reestructuracion de los procesos de recursos
humanos
2.3.1 | Revisar y desplegar una politica y unos procesos de recursos T4, 08 131-139
humanos dirigidos a mejorar la contratacion, reducir las cadenas
de decision, incrementar la transparencia y aumentar la
coherencia en toda la OMPI. El calendario de esta actividad
esta vinculado a la implantacién de nuevas tecnologias
adecuadas.
2.4 | Reestructuracién del Departamento de Gestion de
Recursos Humanos
2.4.1 | Desplegar la estrategia de recursos humanos de la OMPI inmediato 239-243
2.4.2 | Reestructurar el Departamento de Gestion de Recursos T4, 08 239-243
Humanos para hacer énfasis en la orientacion y en las
decisiones y alejarse de reglas y de la autoridad transaccional
3.1 Mejora en los procesos
Examinar los procesos fundamentales, especialmente los que
3.1.1 engloba el estudio caso por caso, con el fin de determinar T4,08 195-199
posibilidades de mejora, alimentadas por:
o la delegacion Anexo 4
o0 la responsabilizacién
o la simplificacion
Posibilidades de automatizar o compartir servicios
312 Aplicar las posibles revisiones, no ligadas a la automatizacién T1.08 en idem
curso
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0 . . Parrafos de
N Medidas recomendadas calendario R —
313 Incluir las posibilidades de automatizacién en la justificacion | diat iq
T comercial de iniciativas como la del sistema ERP de nmediato em
planificacion de los recursos y otras basadas en la tecnologia
3.2 ERP y otros tipos de tecnologia
3.2.1 | Ultimar la fundamentacion comercial del sistema ERP T4, 08 62
3.2.2 | Preparar un programa para la aplicacion del sistema ERP T4, 08 256
3.2.3 | Seleccionar y contratar consultores y contratistas T1, 09 idem
3.2.4 | Gestion del programa en curso idem
3.3 Disefio de la organizacion
Examinar la estructura superior de la organizacion, en
3.3.1 particular: T3, 08 244-248
0 Las dependencias directas del Director General
0 Las posibilidades de vincular o agrupar programas con
fines de gestion
3.3.2 | Determinar y aplicar las revisiones acordadas T4, 08 idem
3.3.3 | Examinar o revisar otras unidades organicas T1,09 en idem
curso
3.3.4 | Estudiar la justificacion comercial de ampliar la contratacion T1, 09 95, 101, 159, 194,
externa en areas esenciales 195, 200, 261-263
3.4 | Descripcion y clasificacién de puestos de trabajo
3.4.1 | Revisar, dar una nueva perspectiva y racionalizar todas las Finalizado el | 156, 176-180, 184-
descripciones de puestos de trabajo T4, 08 186
3.4.2 | Revisar las categorias laborales como resultado de la revision T4, 08 en 176-180
de las descripciones de los puestos de trabajo curso
3.5 | Politicade reduccion de puestos y despidos
Confirmar una politica que incluye la mejora en la eficiencia, la
3.51 reestructuracién de los cambios en los puestos de trabajo 4,08 195-200, 258-260
(vinculada al sistema ERP), cuestiones relativas a las
ausencias y a otras cuestiones de rendimiento, y otros temas
procedentes
352 Aclarar y confirmar la situacién de las personas con contratos
e de corta duracion con la OMPI:
o] Confirmar las fechas de finalizacién de los contratos
o] Determinar si se recomienda ofrecer un nombramiento T1/4, 08
permanente, ampliar un contrato de corta duracion o
simplemente dejar que se extinga el contrato T1/4,08 108-114, 122-126
353 Incluir un presupuesto para despidos en el Presupuesto por T2, 08 157, 195-200, 258-

programas para 2009 - 2010; otras ganancias de eficiencia se
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, : Péarrafos de
0
N Medidas recomendadas calendario R —
financiaran en funcion de las circunstancias particulares de 260
cada caso
354 E:anr:;elgr:r:jueelalr:ildirﬁqr;:rl]r::)lento deficiente y de las posibilidades T4. 08 en 110, 115 — 121,
) curso 151, 154, 228 —
229, 258

53. Tal como hemos manifestado previamente, para que el programa de mejora organizativa de la
OMPI llegue a buen término sera preciso el apoyo y compromiso sin reservas de la direccién de la
Organizacioén, tanto a titulo individual como colectivo. Los cuadros de direccion tendran que
desempefiar un papel decisivo en la planificacion y gestion de los cambios propuestos, comunicando
la justificacion del cambio y apoyando a sus directores y al personal a su cargo a lo largo del proceso
de cambio.

54. Entendemos que cualquier recomendacion no sera examinada por los Estados miembros antes
de septiembre del afio en curso, y que no es probable que se inicie oficialmente ningin programa
antes de principios de 2008, si bien pueden iniciarse algunos debates importantes y actividades de
planificacion antes de que finalice el afio 2007.

55. El éxito en esta tarea requiere una mejora significativa en las competencias, capacidades y
compromiso de la direccion. Anticipamos la necesidad de un programa de perfeccionamiento de la
gestion de tres anos de duracién en la OMPI, si bien recomendamos que el programa se centre en la
gestion del rendimiento y en la asistencia como los factores que tienen una mayor repercusion sobre
la cifra de personal, asi como iniciar la andadura hacia una cultura institucional mas positiva en la
Organizacion. El programa de perfeccionamiento de la gestion se iniciaria en 2008, aunque la
obtencién de resultados basicos, por ejemplo en términos de aumento del rendimiento de una unidad
0 un programa, es poco probable que tenga un efecto significativo antes del bienio 2010-2011.
Asimismo, es preciso tomar decisiones con relacién al sistema de planificacién de los recursos
empresariales. Las ganancias en cifras de trabajadores vinculadas a la implantaciéon de nuevas
tecnologias de la informacién podrian incluirse para el bienio 2010 - 2011. Pese a que estos plazos
pueden parecer de algun modo estar en el futuro lejano, no podran cumplirse si no se emprende un
debate fundamental y se toman decisiones en el futuro inmediato.

56. Uno de los requisitos determinantes sera el compromiso con un programa de jubilacion
anticipada, reducciéon de puestos y ceses. Tradicionalmente, la OMPI ha tratado de cambiar de
puesto, en lugar de disciplinar o despedir, a las personas que no eran capaces de rendir de forma
efectiva en su puesto. Esta estrategia ha funcionado razonablemente bien para evitar un descontento
profundo en la plantilla, pero hay un mensaje claro, que cada vez cobra mas fuerza, en el sentido de
que los programas y las unidades organicas son reacias a aceptar directores y personal reasignados.
Debido a la debilidad del proceso actual de gestion del rendimiento y la falta de datos fiables acerca
del mismo, es poco probable, salvo algunos casos muy excepcionales, que pueda plantearse justificar
el despido disciplinario de cualquier empleado antes del bienio 2010 - 2011. Podrian darse casos en
el bienio 2008 - 2009, por ejemplo, vinculados a la jubilacion anticipada debido a enfermedad, pero el
numero de casos de este tipo debe ser relativamente pequefio.

57. Con el fin de contribuir a prever las acciones necesarias, recomendamos a la OMPI un programa
integrado de mejora organizativa, planeado y estructurado con tres componentes principales, a saber:

e Liderazgo y gestion;

e Gestidn de los recursos humanos;
e Organizacion, procesos y sistemas.

pagina 20




WO/GA/34/1
Anexo, pagina 21
OMPI — Evaluacién caso por caso — Informe final
27 de junio de 2007

58. La necesidad de reforzar las capacidades de liderazgo y de gestion ha sido una preocupacion
recurrente que se ha planteado a lo largo del estudio. Esto supondra prestar atencién a lo siguiente:

El papel de los directores a diferentes niveles de la estructura organizativa de la OMPI;
La armonizacion de la autoridad con la responsabilidad y la responsabilizacion;

El grado y naturaleza de la delegacion; y

La toma de decisiones y la responsabilizacidon necesarias a los diferentes niveles.

59. El Departamento de Gestién de Recursos Humanos de la OMPI puede desempefiar un papel en
la facilitacién del cambio, si bien necesita en si mismo cambiar y mejorar. La labor que acaba de
ultimar con relacién a la estrategia de recursos humanos y a las capacidades de gestiéon apuntan a
que se tienen las ideas claras sobre las necesidades actuales y futuras de la OMPI en materia de
recursos humanos. Sin embargo, la actividad relacionada con los recursos humanos tiene en la
OMPI un gran caracter transaccional, los procedimientos requieren gran cantidad de personal y sus
tecnologias de la informacion estan obsoletas.

60. La estructura organizativa de la OMPI, junto con sus procesos y sistemas de apoyo, ha
evolucionado a lo largo del tiempo y a menudo en respuesta a las demandas de las muy diferentes
comunidades a que atiende la OMPI.

61. Hemos puesto en cuestion aspectos particulares de la estructura organizativa actual de la OMPI,
en concreto los siguientes:

e El numero de directores superiores y unidades organicas que rinden cuentas directamente al
Director General, que es demasiado amplio, ya que éste cuenta con un total de 15
dependencias directas;

e La justificacion de la amplia estructura de programas, cuando existen variaciones tan
importantes en las dimensiones y efectos percibidos de los programas; y

e Areas de duplicacién aparente de servicios o de servicios comunes, por ejemplo de
traduccion.

62. El requisito mas general en cuanto a procesos y sistemas es que la OMPI deberia catalogar y
analizar todos los procesos estructurales fundamentales, de forma que:

e se extiendan a toda la organizacion, resulten efectivos y sean faciles de utilizar;

e contengan procesos de toma de decision delegada claramente definidos, con los controles
que sean estrictamente necesarios para proteger a la OMPI; y

e estén disefiados para formar parte del sistema ERP de la OMPI.

Decisiones fundamentales necesarias

63. En este estudio se han determinado varias areas de mejora en la OMPI, y se ha propuesto un
programa estructurado de mejora organizativa como forma de asegurar estas mejoras.

64. Somos conscientes de que los Estados miembros tendran diferentes opiniones sobre los puntos
fuertes y débiles actuales de la OMPI. Nuestras conversaciones con el Comité de Auditoria indican
un gran interés por actuar cuanto antes. Sintonizamos con este mensaje, con la reserva de que la
accion inmediata no siempre o no necesariamente lleva a resultados inmediatos. Sin embargo, si que
queremos hacer hincapié en que cualquier retraso en la autorizacion del programa de mejora
organizativa propuesto retrasara los plazos de consecucion de las mejoras y es probable que
exacerbe los problemas actuales que atraviesa la OMPI.
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65. Por consiguiente, recomendamos que este informe y, especificamente, el programa de accion
resumido en la pagina 14:

Reciba la aprobacién por parte del Comité Directivo Interno del Proyecto y del Comité de
Auditoria de la OMPI;

Obtenga el apoyo por parte de la direccién superior de la OMPI y lo haga suyo;

Obtenga la aprobacion y la financiacién adecuada por parte de los Estados miembros.
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3. El contexto de la OMPI

66. Esta seccion del informe final se dedica a describir el contexto actual de la OMPI en lo tocante a:

Cometido y estrategia;

Programas;

Estructura orgéanica; y

El régimen comun de las Naciones Unidas — condiciones de empleo.

67. En esta seccion se ofrece una descripcion de varias caracteristicas importantes de la estructura
actual de la OMPI y de su entorno de funcionamiento. Las conclusiones y recomendaciones
pormenorizadas con relacién a estas cuestiones se presentan en secciones posteriores del informe.

Cometido y estrategia

68. La OMPI entiende que la propiedad intelectual es un elemento importante en el desarrollo
econdmico, social y cultural de todos los paises, y esta conviccién determina su cometido de fomentar
el uso y la proteccion efectivos de la propiedad intelectual en todo el mundo.

69. La OMPI establece sus objetivos estratégicos en un plan a mediano plazo que se elabora cada
cuatro afos, y se precisan en el Presupuesto por programas para el bienio correspondiente. Los
objetivos estratégicos estaban bajo examen y la OMPI los modificé en el transcurso del estudio. Los
objetivos estratégicos iniciales definidos en el Presupuesto por programas para el bienio 2006 — 2007
eran los siguientes:

Fomento de una cultura de la propiedad intelectual;

Integracion de la propiedad intelectual en las politicas y programas de desarrollo nacionales;
Desarrollo progresivo del Derecho internacional de la propiedad intelectual;

Desarrollo de leyes y normas internacionales en materia de propiedad intelectual;

Prestacion de servicios de calidad mediante los sistemas de proteccién de la propiedad
intelectual; vy

e Aumento de la eficacia de los procesos de gestién y apoyo administrativo de la OMPI.

70. Los objetivos estratégicos revisados para el Presupuesto por programas para el bienio 2008-2009
son los siguientes:

e Promover un sistema de propiedad intelectual equilibrado y explotar su potencial para el
desarrollo;

o Reforzar las infraestructuras, instituciones y recursos humanos en el area de la propiedad
intelectual;

e Desarrollar progresivamente el Derecho internacional de la propiedad intelectual;

e Prestar servicios de calidad mediante los sistemas de proteccién de la propiedad intelectual;

y
e Aumentar la eficacia de los procesos de gestion y apoyo administrativo de la OMPI.

Programas

71. Los servicios que presta la OMPI se planifican y facilitan en funcién de los objetivos estratégicos a
través de 31 programas. Para cada uno de los programas, en el Presupuesto por programas bianual
se recoge lo siguiente:

e desafios;

e objetivos, con resultados previstos y objetivos e indicadores de rendimiento;
e estrategias; y
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e vinculaciones de los programas.

72. En lo tocante a este estudio, se hara referencia a importantes variaciones entre programas, por
ejemplo con relacion a sus dimensiones generales (en cuanto al nimero de personas que trabaja en
ellos) y a la cuantificacion de los resultados previstos y de los objetivos e indicadores de rendimiento.

73. Con relacion a las variaciones en cuanto al nimero de personas que trabaja en cada uno de los
programas:

e Préacticamente el 50% del personal trabaja en dos programas, a saber:
o el Programa 16: Administracion del Sistema PCT, con 451,5 empleados equivalentes
a tiempo completo, lo que representa el 37,5 por ciento de la totalidad del personal de
la OMPI; y
o el Programa 18, Sistemas de registro de Madrid, La Haya y Lisboa, con 138,6
empleados equivalentes a tiempo completo, lo que representa el 11,5 por ciento de la
totalidad del personal de la OMPI.
e Hay 12 programas donde el recuento de personal no supera las diez personas.

74. Asimismo, existen diferencias en la naturaleza y los pormenores de los resultados previstos e
indicadores y objetivos de rendimiento. En algunos programas existen medidas explicitas de volumen
de trabajo, vinculadas por ejemplo al nimero de solicitudes o “disponibilidad de sistemas”. En otros
programas, las descripciones de los resultados previstos son mas cualitativas, por ejemplo en
términos de “sensibilizacion”.

Estructura organica

Como la mayoria de las organizaciones, la OMPI esta estructurada en unidades o departamentos
funcionales. Los programas mencionados en la seccion anterior utilizan recursos de estas unidades
funcionales. A continuacién se muestra la estructura organica funcional superior de la OMPI en la
actualidad.
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Estructura organica de la OMPI @2 de marzo de 2007)
Director General
Kamil Idris
Oficina del Director Oficina del Mediador
General
Michéle Weil-Guthmann Dennis Mercer
Sector de Asuntos PCT y Patentes, Sector d_e Sector de Derecho Sector_de~Marcas, Sector _dp Oficir_mg de
Generales y Centro de Asistencia de Autor y Disefios Coordinacion de Servicios
Administracién Arbitraje y Técnicay Derechos Industriales e las Relaciones Administrativos
Mediacion, y Fortalecimiento Conexos Indicaciones Exteriores, las de Apoyo y
Cuestionés de Capacidades Geogréficas Relaciones con Asuntos relativos
Mundiales de las Empresas, las ala Asamblea
; Comunicaciones Y| General
Propiedad AR
la Sensibilizacion
Intelectual ) abli
. . Narendra K. Michael S. del Pablico
Philippe Petit ) Sabh | Keplinger E o RUbi
Francis Gurry abharwal rnesto Rubio Geoffrey Onyeama Wang Binying
PlOfi(_:fi_na de Oficina de Oficina del Departamento de (():ficina_ del Division de
E i“'t'?f".c"’” Utilizacién Contralor Gestion de Jon§§_]er0 Auditoriay
DS ra eg“cady Estratégica de la Recursos uridico Supervision
;Sﬁ:.m ode Propiedad Humanos Internas
oliticas, y Intelectual para el
[Academia Mundial Desarrollo
de la OMPI
P : : Juan Antonio Edward Kwakwa Nicholas Treen
Yoshiyuki Takagi Sherif Saadallah Carlotta Graffigna Toledo Barraza

75. Esta estructura esta muy centralizada, ya que el Director General tiene un total de 15
dependencias directas. Al igual que sucede con los programas, las cifras de personal por divisiones
varian de forma importante en su tamafo. Esta organizacion mas pormenorizada que aparece en el
organigrama es en gran medida el resultado de un ordenamiento organico mas que de una
estructuracion organizativa planeada, que responda a las oportunidades y cambios progresivos. Las
estructuras centralizadas:

e pueden producir retrasos en la adopcion de decisiones, al ser necesario remitir las
cuestiones a los niveles superiores para que se tomen las decisiones;

e pueden permitir, e incluso fomentar, que se evite la responsabilizacién necesaria por parte de
los directores; y

e con frecuencia impiden promover la armonizacién de intereses y esfuerzos en la direccion
superior.

76. La OMPI es una organizacién en proceso de cambio que tiene que responder a muchas
exigencias externas. En el transcurso de este estudio, hemos tenido conocimiento de la formulacion
de propuestas para examinar la estructura organizativa de varios programas y unidades de la
organizacion.

77. Parece que existen descripciones de los puestos de trabajo para todos los puestos de la
OMPI. Hemos examinado mas de 500 descripciones de puestos de la OMPI. Se trata de una
infrecuente elevada cifra para una organizacion de las dimensiones de la OMPI: habiamos esperado
no encontrar mas de 200 descripciones de puestos. A menudo, las diferencias entre las
descripciones son minimas, y en ocasiones solo se diferencian en la forma en que se describe una
tarea. Este es el resultado habitual cuando son los miembros del personal quienes realizan las
descripciones de los puestos en lugar de ser los directores o los especialistas en recursos humanos.
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78. Actualmente se estd examinando la categoria laboral de un numero importante de puestos. Esto
ha requerido examinar las descripciones de los puestos, ya que las descripciones existentes con
frecuencia no ofrecen una definicion clara de las responsabilidades y la rendicién de cuentas.

El régimen comun de las Naciones Unidas: condiciones de
empleo

79. La OMPI, como organismo especializado de las Naciones Unidas, esta sujeta al reglamento y
directrices del régimen comun de las Naciones Unidas en el area de los recursos humanos. La
politica y procesos de la OMPI se derivan del régimen comin de las Naciones Unidas y son
coherentes con éste, si bien varia en su aplicacion a la Organizacion de acuerdo con lo establecido
en el Estatuto y Reglamento del personal, donde se dan orientaciones pormenorizadas sobre las
ordenes de servicio.

80. Somos conscientes de que deben tenerse plenamente en cuenta los efectos del régimen comun
de las Naciones Unidas en las conclusiones y recomendaciones que se presentan mas adelante en
este informe. Hemos tenido en cuenta los planes y practicas pertinentes del sistema de las Naciones
Unidas, asi como las practicas 6ptimas mas generales en materia de recursos humanos y su
aplicabilidad a la OMPI.
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4. Analisis de la oferta

81. En esta seccion del informe final se ofrece un analisis de las cifras y cuestiones relativas al
personal, asi como las politicas y practicas en materia de recursos humanos, bajo los epigrafes

siguientes:
e Dotacién de personal en la OMPI;
e Procesos relacionados con los recursos humanos;
e Rendimiento;
e Practicas 6ptimas.

Dotacién de personal en la OMPI

Asignacion de recursos

Cifras de personal

27 de junio de 2007

82. En nuestro analisis se ha hallado que, tras un periodo de crecimiento rapido de la cifra de
personal en 2001 y 2002, ésta ha experimentado una reduccion pequefia pero sostenida, al tiempo
que se ha mantenido razonablemente estable a lo largo de los ultimos cinco afos, tal como se
muestra en la figura y el cuadro que siguen a continuacion.

Cifra total de empleados de la OMPI de 2002 a 2006 en funcién del tipo de contrato

| Corta duracién
B Permanentes

1400 |
1200 |
1000 |
E 800 |
£
600 |
400 |
200 |
,
2002 2003 2004 2005 2006
Personal 2002 2003 2004 2005 2006
Permanente 845 939 934 912 890
Contrato de corta duracion |462 414 382 351 359
Total 1307 1353 1316 1263 1249

Fuente: Andlisis de PwC del capital humano, febrero de 2007.
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83. Los andlisis se basan en datos sobre 1.249 empleados, obtenidos de fuentes de datos de
recursos humanos de la OMPI en enero de 2007. Aunque esta cifra es ligeramente inferior al
recuento de 1.257 empleados obtenido en diciembre 2006, no tiene ningun efecto significativo sobre
los resultados.

84. La cifra de personal permanente aumenté en 2003, pero posteriormente se redujo a 890 en 2006.
El personal contratado a corto plazo ha ido disminuyendo desde 2002 hasta alcanzar la cifra de 359
en 2006. EI recuento total de 1.249 empleados representa para la OMPI 1.204,8 empleos
equivalentes a tiempo completo (EETC). Los analisis que siguen a continuacion se basan en el
numero de empleos equivalentes a tiempo completo.

85. De los 1.204,8 empleos equivalentes a tiempo completo de la OMPI, tal como se muestra en el
cuadro que figura a continuacion, mas de la mitad corresponde a puestos de servicios generales, un
tercio corresponde a profesionales y el cinco por ciento corresponde al nivel de director.

EETC Porcentaje
Directores 59 5%
Profesionales 364 30%
Servicios generales 649,5 54%
Otros / Temporeros 132,3 11%
Total 1.204,8 100%

86. Una cuestion importante a este respecto es que la OMPI ha sido capaz de gestionar un aumento
regular en el volumen de trabajo (en torno al 6% anual en alguno de los programas mas importantes)
sin aumentar el niumero total de empleados. Esto se ha conseguido a través de varias medidas de
aumento de la eficiencia, entre las que se encuentran las siguientes:

e Cambios en los procesos, a menudo reforzados por la adopcién de tecnologias mas
adecuadas;

e Redistribucion del personal cuyas capacidades han quedado obsoletas, que han dejado de
ser adecuadas para las funciones que desempenaban;

e Contratacion externa de actividades no esenciales; y

e Aplazamiento de iniciativas no decisivas.

87. En otro lugar del informe se comentan las posibilidades de obtener mas ganancias en eficiencia,
aunque cabe hacer constar en este momento que la carga de trabajo adicional sin cambios
significativos en la dotacion de personal de la OMPI no se ha repartido uniformemente a lo largo de la
Organizacion. Hay determinados programas, unidades organicas y personas que se encuentran
ahora en el punto de que no podran asumir mas trabajo si no se producen cambios mas profundos en
la forma de trabajar.

Funciones
88. En la figura y resumen que siguen a continuacion se ilustra la distribucion de los empleos

equivalentes a tiempo completo de la OMPI en funcién de los objetivos estratégicos y la categoria
laboral.
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Distribucién de los empleos equivalentes a tiempo completo de la OMPI en funcion de los
objetivos estratégicos y la categoria laboral.

Cantidad de EETC

5 - Aumento de la eficacia
de los procesos de gestion
y apoyo administrativo de

la OMPI

4 - Prestacion de servicios
de calidad mediante los
sistemas de proteccion de

la propiedad intelectual Categoria
3 - Desarrollo progresivo O Otros / Temporeros
Objetivo estratégico del Derecho internacional O Servicios generales
de la propiedad intelectual B Profesionales
M Directores

2 - Integracién de la
propiedad intelectual en
las politicas y programas
de desarrollo nacionales

1 - Fomento de una cultura
de la propiedad intelectual

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Fuente: Andlisis de PwC del capital humano, febrero de 2007.
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Objetivo estratégico Directores SERICIES | OIS | Profesionales Vet

generales | Temporeros general
Fomento de una cultura
de la propiedad 1% 3% 1% 3% 8%
intelectual
Integracion de la
propiedad intelectual en 1% 39 20, 39, 9%

las politicas y programas
de desarrollo nacionales
Desarrollo progresivo del
Derecho internacional de 0% 1% 0% 1% 3%
la propiedad intelectual
Prestacién de servicios
de calidad mediante los
sistemas de proteccion 1% 32% 7% 12% 52%
de la propiedad
intelectual

Aumento de la eficacia
de los procesos de

gestion y apoyo 2% 15% 1% 10% 28%
administrativo de la

OMPI

Total 5% 54% 11% 30% 100%

En el cuadro anterior se ilustra la distribucién de porcentajes de empleos equivalentes a tiempo
completo entre los programas.

Competencias.

89. Hemos descubierto varias areas donde existe un claro desfase de competencias entre las que
existen actualmente en la OMPI y lo que se requiere en este momento y de cara al futuro.

90. A partir de las entrevistas mantenidas con el personal directivo intermedio de la OMPI hemos
establecido cinco grupos generales de competencias que debe abordar la OMPI. Estas son las
siguientes:

aptitudes de direccion

tecnologias de la informacion;

idiomas;

especializacién en propiedad intelectual; y

gestion administrativa (incluidos conocimientos en tecnologias de informacién).

91. Las entrevistas que hemos mantenido con 76 directores intermedios de la OMPI han puesto de
manifiesto que los cuadros medios consideran importantes determinadas aptitudes y competencias.
En el grafico que sigue a continuacion se ilustran estas aptitudes y competencias diferentes y se
ofrece una indicacion de donde se considera que faltan o escasean aptitudes fundamentales en la
OMPI, especialmente aptitudes de gestidn, idiomas y tecnologias de informacién para el personal de
categoria P. La direccion intermedia considera deseable disponer de titulos universitarios superiores,
especialmente en el area del derecho de la propiedad intelectual y en economia del desarrollo. La
capacidad organizativa también debe mejorarse. Ahora bien, se ha visto que la direccion intermedia
de la OMPI esta por lo general satisfecha con las capacidades de comunicacion y diplomaticas del
personal a su cargo.
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* Las cifras que aparecen en el eje Y del cuadro siguiente representan el nimero de directores
intermedios de la OMPI que considera necesaria la aptitud correspondiente La parte azul
muestra cuantos consideran que su personal posee suficientes capacidades en cada una de
las categorias, y la parte roja muestra cuantos consideran que no tienen competencia
suficiente en cada una de las categorias.

Grafico: Aptitudes y competencias que los directores intermedios de la OMPI consideran que
estan presentes o faltan en la categoria P.

Aptitudes y competencias en la categoria P
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Fuente: Entrevistas de PwC con los cuadros medios de la OMPI, febrero de 2007.

92. A continuacién se examinan con detenimiento cada una de estas competencias y se comentan
algunas necesidades especificas de los programas y las unidades organizativas.

Tecnologias de la informacién

93. La OMPI es una organizacién que depende de la presencia tecnologias de la informacion
efectivas para prestar servicios y para su propia gestion y administraciéon. A los Estados miembros
les preocupa en particular que los servicios que presta la OMPI ofrezcan a los solicitantes los medios
mas adecuados Y faciles de utilizar.

94. Las solicitudes existentes parecen estar bien soportadas, aunque se observa la falta de una

estrategia robusta y clara en materia de tecnologias de la informacién, asi como de capacidades
adecuadas en el terreno del disefio y desarrollo, especialmente en lo que atafie a la capacidad de
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aplicaciéon a los requisitos de los programas. Actualmente esta llevandose a cabo un examen
independiente de la funcion de tecnologias de informacion por parte de una consultoria, si bien
hemos encontrado deficiencias en las areas que figuran a continuacion:

e Estrategia en materia de tecnologias de la informacién, que probablemente requiere una
contribucion a nivel del Director de los Sistemas de Informacién o de un Consejo de Direccién
competente en materia de tecnologias de la informacion;

e Analisis comercial, que permita asistir a los equipos de programa a determinar y establecer
los beneficios financieros o de funcionamiento de nuevos procesos basados en tecnologias
de la informacién nuevas o mejoradas;

e Gestion las tecnologias de la informacion del proyecto de mejora, utilizando especialistas
para asegurarse de que los nuevos cambios se aplican en plazo y dentro de presupuesto, y
que se aseguran los resultados basicos de cada fase. La practica general es que la mayoria
de las actuaciones a gran escala en el area de las tecnologias de informacién las llevan a
cabo equipos de contratistas u otros terceros. Esto aumenta aun mas la responsabilidad si
cabe sobre la direccion de tecnologias de informacién del proyecto.

Idiomas

95. la OMPI necesita un servicio de apoyo técnico linglistico en muchos idiomas. Histéricamente,
los idiomas fundamentales necesarios para presentar solicitudes y acceder a otros servicios eran
europeos, en particular el francés y el inglés, y la OMPI esta bien dotada en este momento para
responder a estos requisitos fundamentales. Ahora bien, existe una creciente demanda de
conocimientos linglisticos técnicos en japonés, chino, coreano, ruso y portugués, y la OMPI esta
aumentando su competencia en estos idiomas “nuevos” utilizando parte del personal existente, asi
como mediante la contratacion externa y la subcontratacién. Hemos determinado que la realizacion
de cambios en sistemas y procesos dara lugar a un mayor rendimiento en la traduccion y servicios
afines, si bien estos cambios no eliminaran completamente la necesidad de apoyo técnico en los
idiomas “nuevos”. Recomendamos a la OMPI que siga planteandose ampliar la capacitacion en
idiomas del personal existente y seguir con la contratacion externa.

96. Practicamente todos los directores intermedios de la OMPI consideran que el conocimiento de

idiomas en general es importante para el personal de categoria P y G. No obstante, les preocupa el
nivel de inglés de su personal, especialmente el de categoria G.
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Grafico: Respuesta de los directores intermedios de la OMPI sobre la presencia o ausencia
de conocimiento de idiomas. Comparacion entre el personal de las categorias Py G.
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Fuente: Entrevistas de PwC con los cuadros medios de la OMPI, febrero de 2007.

Especializacién en propiedad intelectual

97. Entre otras cosas, larga permanencia en el puesto y la baja rotacion del personal de la OMPI ha
hecho que a la Organizacion le resulte dificil atraer y desarrollar competencias de primera linea en el
area general de la especializacion en propiedad intelectual. Entendemos que se trata de un
aspecto que ha suscitado también comentarios por parte de determinados Estados miembros,
preocupados por que la OMPI puede que no esté compensando la necesidad de mantenerse a la
vanguardia en el area de la propiedad intelectual, en particular en las dreas mas nuevas, con la
contratacion de personal superior que asuma funciones de direccion mas amplias.

Direccion

98. La necesidad de llevar a efecto una mejora sustancial en las aptitudes de direccién en la OMPI
ha sido un mensaje recurrente en nuestras entrevistas y analisis. La mejora en las aptitudes de
direccion servira de apoyo a la aceptacion necesaria de la responsabilizacion de la gestion y permitira
desarrollar la competencia de los directores de las categorias P y D para gestionar el rendimiento de
forma mas efectiva. Esto es decisivo para la sostenibilidad de la OMPI de cara al futuro, y es un tema
al que volveremos mas adelante el informe.

Gestion administrativa

99. Varios directores de programa y otro personal superior han comentado la necesidad que el
personal a su cargo o tenga o mejore los conocimientos basicos de gestion administrativa, por
ejemplo en el uso de procesadores de texto como Microsoft Office y otras tecnologias locales, asi
como administrativos, de oficina y de secretaria. Los conocimientos generales en el terreno de las
tecnologias de informacion (por ejemplo el uso de Microsoft Office) no sélo escasean en los
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empleados de categoria G, sino también en los de categoria P, y han de mejorarse a través de
programas de capacitacion internos o externos.

100. Reconocemos que también existen areas donde los programas y las unidades organicas tienen
o tendran la necesidad de contar con directores y personal con determinadas capacidades
particulares. A continuacion figuran algunos ejemplos:

e El Departamento de Gestion de Recursos Humanos tendra que contratar o perfeccionar
personal con aptitudes en la gestion estratégica de recursos humanos, mas que en las
actuales funciones transaccionales; y

o El Programa para el Desarrollo probablemente planteara exigencias complementarias de
nuevas capacidades, como por ejemplo en materia de economia del desarrollo.

101. Estas necesidades, y otras necesidades mas especificas, surgiran a lo largo de los proximos
cinco afios, y recomendamos que la OMPI:

e Se centre en los cinco grupos generales de competencias sefialados anteriormente, a
través de programas de capacitacion y perfeccionamiento y de la contratacién selectiva o
contratacion externa o subcontratacion;

e Aborde las necesidades a través de la contratacion de personal nuevo a medida que vayan
surgiendo y se cuantifiquen a través del proceso de elaboracion del Presupuesto por
programas.

102. Previamente hemos comentado la existencia de un desfase de competencias concretas entre lo
que hay en este momento y lo que se necesita. La preocupacion mas habitual entre los directores de
la OMPI es que los directores y otros empleados no tengan el nivel de aptitudes adecuado o no estén
suficientemente motivados para utilizar completamente sus capacidades. Por consiguiente, la
preocupacion tiene que ver mas con una carencia en el rendimiento que en las aptitudes. Por tanto,
sigue estando muy justificada la utilizacion de programas de capacitacion y perfeccionamiento para
aumentar los niveles de competencia, por ejemplo en el terreno de los idiomas, y promover el uso
efectivo de la tecnologia existente. Sin embargo, la capacitacién y perfeccionamiento sélo estaran
justificados cuando se resuelvan los problemas de rendimiento. Pensamos que un liderazgo y
direccion mas efectivos son determinantes para mejorar el rendimiento y la sostenibilidad de la
Organizacion.
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Demografia del personal en plantilla - Género

103. La proporcion general del personal de la OMPI es del 55% de mujeres y el 45% de hombres.
En la figura que sigue a continuacién se ilustra la distribucion de hombres y mujeres por categorias.

Grafico: Distribucion de hombres y mujeres en funcion de la categoria laboral (eje Y: nimero
de empleados).
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Fuente: Andlisis de PwC del capital humano, febrero de 2007.

104. Los puntos mas destacados son los siguientes:

e A nivel de director hay 50 directores frente a 9 directoras. Esta es un &rea a la que el
Consejo de Personal ha prestado atenciéon y en la que la OMPI tiene que reconocer las
inquietudes legitimas de varias partes interesadas.

e Hay un 62% (426) de personal femenino en la categoria de servicios generales. Esto parece
ser razonablemente coherente con las tendencias locales de empleo en la region.

e De las 142 personas que trabajan a tiempo parcial en la OMPI solo cinco son hombres. De
nuevo, esto no se aparta de las tendencias locales de empleo.

Demografia del personal en plantilla — Edad

105. La edad media de los empleados de la OMPI es de 44 afos. El miembro mas joven del
personal tiene 22 afos y el de mas edad 77.

106. En la distribucidon que se muestra en el grafico siguiente, el percentil 25 de edad corresponde a
37 afios. Esto es coherente con el tamanio relativamente pequeio de la poblacién de empleados por
debajo de los 30 afios. En el cuartil superior (percentil 75) la edad es de 50 afios. La mitad del
personal de la OMPI se encuentra entre los 37 y los 50 afios de edad.
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Gréfico: Desglose por edades de todo el personal de la OMPI. (Eje Y: numero de empleados)
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Fuente: Andlisis de PwC del capital humano, febrero de 2007.

Gréfico: Distribucion de edades en funcién del tipo de contrato

Totalidad del personal por rangos de edad en funcién del tipo de contrato
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Fuente: Andlisis de PwC del capital humano, febrero de 2007.
107. Es probable que durante los préximos cuatro afios sigan produciéndose jubilaciones al mismo
ritmo que en la actualidad, pero posteriormente la OMPI tendra que enfrentarse a la perspectiva de un
aumento anual importante en el nimero de jubilaciones:

o Esto creara oportunidades de contratar nuevos empleados con las aptitudes y experiencia
en formas distintas de trabajar oportunas; si bien
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e Con la perspectiva de un desfase en conocimientos y experiencia en determinadas areas,
salvo que se planifique y gestione la sucesion.
Rotacion de personal
108. La OMPI tiene niveles excepcionalmente elevados de permanencia del personal. Desde 2003,

la rotacién media del personal permanente (bajas por renuncia, jubilacién y traslado) ha sido de
entre el 2,5% y el 3%, tal como se muestra en el cuadro siguiente.

2002 2003 2004 2005 2006
Fallecimiento 1 2 1
Otros 4
Renuncia 19 14 7 7 4
Jubilacion 13 12 14 19 18
Comllsllon de 1 > y
servicio
Traslado 1 1
Total 39 28 23 28 23
D EEEONED | oo 3% 2,5% 3% 2,6%
personal

109. Las cifras comparables del estudio realizado entre organizaciones suizas en 2006 indican una
rotacion de personal en el rango del 7,5% al 10%. Los datos comparativos del estudio suizo relativos
exclusivamente a las renuncias se encuentran entre el 3% y el 5%, en tanto que en la OMPI la cifra
es del 0,7%. Los datos son concluyentes en el sentido de que, al menos si se compara con la
experiencia de otras organizaciones suizas, el personal ha tendido claramente a permanecer en la
OMPI como empleador en lugar de buscar trabajo en otro lugar y dejar la Organizacion. En nuestro
conocimiento, se trata de una caracteristica muy excepcional.

110. También cabe sefalar que ningun miembro del personal permanente ha sido despedido
recientemente, al menos desde 2002. A partir de las entrevistas realizadas se ha visto que esto no se
debe a que la OMPI no tenga problemas de rendimiento o de disciplina con su personal, sino mas
bien a que en el sistema vigente (que incluye el régimen comin de las Naciones Unidas) se intentan
evitar las acciones disciplinarias. En nuestra opinion, esto es una debilidad fundamental que debe
subsanarse si se desea mejorar el rendimiento en la OMPI de manera justa y coherente en toda la
Organizacion.

111. Asimismo, hemos estudiado los afios de ocupacién del puesto, es decir, los afios de servicio,
del personal de la OMPI. La duracién media del servicio del personal de la OMPI es de 10 afos. La
permanencia media del personal permanente es de 11 afios. Para el personal con contratos de corta
duracion la media es de cinco afios. Cabria esperar que los contratos de corta duracion se basaran
en proyectos o para satisfacer la demanda de un volumen de trabajo determinado y transitorio. Por
tanto, el “periodo de servicio” de corta duracién es excepcionalmente largo.
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Gréfico: Este grafico ilustra la distribucidn del personal en funcion de los afios de ocupacion
del puesto.
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112. La distribucion muestra que existe una poblaciéon importante de personal permanente con una
cantidad considerable de afios de servicio (mas de 10 afos) en la OMPI. Asimismo, la distribucion
muestra que la mayoria del personal con contrato de corta duracion lleva trabajando en la OMPI mas
de cuatro afos, y que parte de los empleados de corta duracién lleva trabajando en la OMPI mas de
12 afios.

113. Resulta habitual encontrarse con muchas otras organizaciones cuyo problema con las
cuestiones de permanencia y rotacion del personal suele ser que los niveles de rotaciéon de personal
son demasiado elevados. No cabe duda de que éste no es el caso de la OMPI. De hecho, la escasa
rotacion de personal y larga permanencia en el puesto de los empleados plantea problemas a la
OMPI:

e Una baja rotacién de personal:

0 puede dejar a la OMPI con una plantilla cuya competencia haya dejado de ser
adecuada o ya no mantenga la altura necesaria para satisfacer los niveles y criterios
de rendimiento requeridos; y

o reduce las oportunidades de contratar a personal externo con nuevas capacidades y
experiencia en formas distintas de trabajar.

e Lalarga permanencia:

0 aumenta los costos de personal, ya que los empleados avanzan a través de las
escalas salariales, a menudo sin aumentos en la competencia y rendimiento personal
que lo compense;

0 a menudo conlleva derechos adicionales, por ejemplo, el derecho a mayores
vacaciones; y

0 aumentara las frustraciones del personal con relacion a la falta de oportunidades de
promocion y de reclasificacion de los puestos.

114. Volveremos a la cuestion del personal con contratos de corta duracién mas adelante en este
informe, si bien debe hacerse hincapié en que la realidad actual es que el personal con contrato de
corta duracion con frecuencia se retiene mediante la renovacion del contrato durante muchos afos.
Esto no parece ser coherente con las practicas optimas, de acuerdo con las cuales los contratos de
corta duracion (y otros contratos especiales) se ofrecen solamente cuando la labor que debe llevarse
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a cabo se relaciona con un proyecto limitado en el tiempo, mas que permanente, o una actividad
especial.

Ausencias

115. Hemos realizado un analisis de las ausencias del personal como indicacion de la disponibilidad
para trabajar. A partir de los datos registrados exclusivamente como “ausencia por enfermedad con o
sin certificado”, el promedio de dias de ausencia del personal de la OMPI es de 12,5 dias. Esto
representa para la OMPI una pérdida total de mas de 15.000 dias, lo que corresponde a 75
empleados equivalentes a tiempo completo.

116. Hemos comparado las cifras de ausencia por enfermedad de la OMPI con los datos del estudio
sobre organizaciones suizas. Con el fin de optimizar la comparabilidad, los datos del estudio
provienen de 25 organizaciones, con un total de 25.650 empleados. El 80% de los participantes en el
estudio proviene del sector publico suizo (gobierno federal, cantonal y municipal) y el 60% de las
organizaciones de la muestra esta radicado en la zona francéfona de Suiza. Los niveles de ausencia
por enfermedad de las organizaciones de este estudio son inferiores a los registrados en la OMPI,
con unos niveles medios de entre 4 y 6 dias anuales, comparados con la media anual de la OMPI de
12,5 dias. En una encuesta nacional realizada recientemente se ha determinado un nivel medio de
ausencia por enfermedad de cinco dias por afio y por persona. Por consiguiente, este nivel
significativamente superior de ausencia por enfermedad en la OMPI es un motivo de preocupacion
que merece mas atencion y la adopciéon de medidas.

117. Los aspectos particulares que cabe sefialar sobre los datos relativos a este nivel de ausencia
por enfermedad son los siguientes:
e La cuarta parte del personal de la OMPI se ausenta por enfermedad menos de dos dias de
media al afio, y la mediana del nivel de ausencias es de seis dias por afo. Si la media es de
12,5 dias, esto significa que existe un nimero muy importante de empleados con unos
niveles de ausencia muy elevados.

e El 10% del personal de la OMPI tiene mas de 27 dias de ausencia por enfermedad anuales.
De éstos, el 82,7% son empleados permanentes y el 17,3% corresponde a contratos de corta
duracion.

e Salvo que el personal directivo lo controle con el apoyo de especialistas del Departamento de
Gestion de Recursos Humanos, la decisién tomada recientemente por la OMPI de ampliar y
"mejorar" las disposiciones en materia de ausencia por enfermedad para el personal con
contratos de corta duracién parece probable, a nuestro entender, que llevara a un mayor
aumento de las ausencias por enfermedad.

118. El Director del Departamento de Gestion de Recursos Humanos tiene la intencién de reducir el
numero de dias que pueden tomarse por enfermedad sin un certificado. Acogemos con satisfaccion
esta iniciativa, aunque entendemos que estos niveles de ausencia por enfermedad son con
frecuencia una indicacion de problemas mas generales relacionados con la autoridad y la
responsabilizacion de la direccion, asi como con la moral y la motivacién del personal.

Una cuestion relacionada con los niveles de ausencia es que existe una antigua preocupacion en la
OMPI con relacion a:

e presuntos abusos del régimen de horario flexible; y
e el horario y la frecuencia de citas médicas en horas normales de trabajo.

119. Hemos investigado también la cuestién mas general de la asistencia del personal de la OMPI,
considerando el nimero medio de dias de trabajo neto anual correspondiente a todos los tipos de
licencia anual, licencia por méritos, fiestas oficiales, ausencias por enfermedad y todas las demas
categorias de licencias 0 ausencias. La asistencia media al trabajo de todo el personal de la OMPI es
de 200 dias por afo.
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120. En el grafico que sigue a continuacion se presenta el nimero de dias de trabajo en funcion de
la categoria laboral del personal.

Gréfico: Numero de dias de trabajo en funcion de la categoria laboral del personal.

Directores

Profesionales

Servicios generales

Otros / Temporeros

I T T T T 1

0 50 100 150 200 250

Numero de dias de trabajo
Fuente: Andlisis de PwC del capital humano, febrero de 2007.
121. Las ideas fundamentales son las siguientes:

e El personal con contratos de corta duraciéon (y con otros contratos especiales) tiene el mayor
numero de dias de trabajo de media, con 232 dias;
e el personal de servicios generales tiene de media 39 dias menos que esta categoria, con una
media de solo 193 dias de trabajo;
e un analisis mas detallado pone de manifiesto que los niveles con la media mas baja de dias
anuales trabajados son los siguientes:
o G7: 189 dias trabajados; y
o P3: 189 dias trabajados.
e El personal permanente trabaja de media 195 dias al afio, y el personal de corta duracién
trabaja 212 dias por afio.

Dotacién de personal con contratos de corta duracién

122. Tal como se muestra en el analisis anterior, actualmente la OMPI tiene contratadas a mas de
130 personas mediante contratos de corta duracién y otros contratos de especialistas. Una buena
parte de este personal ha estado empleado con contratos practicamente anuales que se han ido
renovando a lo largo de varios afos.

123. Los directores de programa y otros directores superiores han manifestado que muchas de las
personas empleadas con contratos corta duracidon desempefian idénticos cometidos a los del
personal permanente de la misma unidad organica. En algunos programas y unidades organicas ha
sido una practica habitual utilizar contratos de corta duracion o contratos de consultoria con el fin de
evitar las restricciones relacionadas con la creacion de nuevos puestos permanentes. Estos
contratos también se han utilizado como contratos de prueba no oficiales.
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124. Muchos de los empleados contratados en 2001 y 2002 a través de contratos de corta duracion
siguen trabajando en la OMPI. Un argumento que se utiliza para explicar esta situacion es que existe
la preocupacion de que la no renovacion de un contrato supondra la pérdida de un recurso para la
unidad.

125. En el analisis que hemos llevado a cabo de las descripciones de puestos de trabajo se ha
hallado que las descripciones utilizadas para el personal permanente y el personal con contrato de
corta duracion son con frecuencia sustancialmente iguales. Esto ratifica los comentarios realizados
por los directores de la OMPI.

126. Entre las recomendaciones para mejorar la organizacién que se presentan mas adelante en el
informe figura la recomendacion de que la OMPI acometa un examen en profundidad de los contratos
de corta duracidon. Entendemos que existen argumentos suficientes para que muchos de los puestos
existentes sujetos a contratos de corta duracion se incorporen en la estructura permanente. Ahora
bien, no abogamos por un plan general de “reestructuracién e integracién” de todo el personal bajo
contrato de corta duracién en puestos permanentes, ya que:

¢ No existen datos derivados de analisis sistematicos y rigurosos del rendimiento del personal
bajo contrato de corta duracion o similar que permitan determinar quiénes merecen la oferta
de un nuevo contrato permanente.

e Los planes de mejora y automatizacion de procesos reduciran la necesidad de la OMPI de
contratar personal a corto plazo, en particular el relativo al escalafén de servicios generales.

Procesos relacionados con los recursos humanos

127. Hemos analizado y revisado las politicas y procesos de la OMPI en materia de recursos
humanos. La OMPI funciona con un conjunto de politicas de recursos humanos burocraticas pero, en
general, claras. Estas politicas y procesos se derivan del régimen comun de las Naciones Unidas y
son coherentes con éste, si bien su aplicacion a la OMPI varia de acuerdo con lo establecido en el
Estatuto y Reglamento del personal, donde se dan orientaciones pormenorizadas sobre las 6rdenes
de servicio.

128. Muchos de los procesos fundamentales:

e se basan en lapiz y papel, y han de distribuirse multiples copias de documentos dentro y
fuera del Departamento de Gestion de Recursos Humanos;

e incluyen el requisito de la aprobacion y firma a través de varios niveles de direccion de la
OMPI; asi, por ejemplo, la contratacion de una persona mediante un contrato de corta
duracion puede requerir la intervencion del departamento de destino, del Departamento
de Gestion de Recursos Humanos, de la Oficina del Verificador y de la Oficina del
Director General; y

e responsabilizan de las acciones al Departamento de Gestidon de Recursos Humanos en
lugar de responsabilizar a los directores, por ejemplo, en la administracién y gestion del
horario flexible.

129. EIl Departamento de Gestidon de Recursos Humanos funciona con dos sistemas basicos de
gestion de recursos humanos (Segagip y HR Access) que han de sustituirse cuanto antes. No existe
un sistema de acceso a documentos e informes para mdultiples personas, asi como tampoco un
sistema de gestién del flujo de trabajo facil de utilizar. La gestion eficiente y efectiva de los recursos
humanos requiere un sistema automatizado robusto y efectivo de gestiéon de recursos humanos. Los
procesos concebidos basandose en un sistema efectivo de gestion de recursos humanos ofreceran
niveles de servicio superiores a los usuarios, y deben dar lugar a la reduccion de la necesidad de
personal dedicado a actividades transaccionales dentro del Departamento de Gestidon de Recursos
Humanos.
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130. Las politicas y practicas fundamentales se examinaran con mas detenimiento mas adelante,
donde comentaremos las propuestas de la estrategia de recursos humanos de la OMPI que ya estan
en marcha.

Contratacion

131. Las actividades de contratacion de la OMPI estan centralizadas en el Departamento de Gestion
de Recursos Humanos, donde las fases del proceso y los niveles de autoridad estan muy bien
definidos. La contratacion alcanzé un punto algido en la OMPI en 2001 y 2002, con mas de 150
puestos anunciados y 7000 solicitudes, comparado con los cerca de 50 puestos anunciados y 2000
solicitudes de 2006.

132. El estudio que hemos efectuado sobre una muestra de casos de contratacién confirma que el
proceso de contratacidon puede necesitar tres meses o0 mas desde que se notifica una vacante que
debe cubrirse hasta la confirmacion del nombramiento. Debido a que las aprobaciones también
pueden sufrir demoras y que el candidato elegido normalmente tendra que trabajar durante un
periodo de preaviso con su empleador actual, esto supone que pueden pasar hasta seis meses antes
de que un nuevo candidato pase a formar parte de la OMPI.

133. Estos periodos tan extensos pueden plantear problemas al departamento de destino que trata
de cubrir la vacante y también abre la posibilidad de que los candidatos mas firmes encuentren
oportunidades con otros empleadores mientras prosigue el proceso en la OMPI.

134. Entre las opciones que existen para mejorar el proceso figuran las siguientes:

o Delegar la autoridad de los nombramientos en el director del Departamento de Gestion de
Recursos Humanos;

o Fomentar las solicitudes en linea para los puestos anunciados;

e Reducir el periodo de tiempo durante el que esta abierta una convocatoria;

e Comunicar las fechas previstas de las entrevistas y juntas consultivas en materia de
nombramientos en los anuncios y en el material complementario;

e Citar a los miembros de la Junta Consultiva en materia de Nombramientos, y a los
posibles suplentes, para reunirse determinados dias; y

e Capacitar y acreditar a todos los entrevistadores y miembros de la Junta Consultiva en
materia de Nombramientos.

135. Una cuestion fundamental atafie a las decisiones finales en el caso de que se convoque una
Junta. Actualmente, las juntas formulan recomendaciones sobre nombramientos al Director General,
quien es muy poco probable que haya visto el comportamiento de los candidatos ante la Junta. El
Director General aprueba o cuestiona entonces la recomendacion de la Junta.

136. La Junta esta formada por directores principales de la OMPI y representantes del Consejo de
Personal. Cuenta con un Presidente (cuyo voto es decisivo) y con la asistencia sin derecho a voto del
Departamento de Gestidén de Recursos Humanos y del departamento contratante. Durante el estudio
nos han planteado preocupaciones con relacién al papel del representante del departamento
contratante, basandose principalmente en que alguna persona podria influir en las decisiones de la
Junta, ya sea recomendando a un candidato en particular o indicando que un candidato en concreto
no sera aceptable.

137. Consideramos que de cara a la responsabilizacion es decisivo que los nombramientos sean
claros. Recomendamos que la OMPI mantenga el modelo de la Junta pero que adopte cometidos
complementarios. Contemplamos dos opciones principales, a saber:

e Que el departamento contratante proponga los candidatos que considere técnicamente
competentes, con notas por escrito sobre los puntos fuertes y débiles que han percibido
en los candidatos que se entrevistaran ante la Junta, pero que no haya representacion
del departamento en la reunién de la Junta.
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e Que un director principal del departamento contratante adopte un papel destacado y
presida la Junta, con representaciéon del Departamento de Gestion de Recursos
Humanos y otros representantes. La recomendacion para el nombramiento sera del
departamento. La funcién de los otros miembros de la Junta sera asegurarse de que:

0 se da a todos los candidatos la oportunidad de demostrar que sus aptitudes son
las adecuadas para el puesto;

0 el candidato elegido es plenamente competente para desempenar las
responsabilidades del puesto, tal como se recogen en la descripcion del puesto y
en otros materiales de apoyo; y

o0 el candidato recomendado para el nombramiento es el mejor candidato para el
puesto de todos los que ha considerando la Junta.

138. Podemos entender que la OMPI tenga un interés particular en demostrar objetividad al utilizar
miembros independientes en la Junta, pero la tendencia en las organizaciones del sector publico y del
privado es que el departamento contratante asuma una funcion rectora y se responsabilice de los
nombramientos. Cualquiera de los planteamientos mencionados anteriormente puede ponerse en
funcionamiento. El requisito es que se siga un proceso que se interprete y aplique de forma
sistematica y que pueda demostrarse que es justo para todos los candidatos.

139. Asimismo, recomendamos que la autoridad para aprobar un nombramiento, al menos hasta el
nivel de director, se delegue en el Director del Departamento de Gestidén de Recursos Humanos.

Formacion y desarrollo

140. Las actividades de formacion y desarrollo de la OMPI ofrecen un conjunto de cursos basicos
que abarcan la formacién en idiomas, en desarrollo de destrezas en tecnologias de la informacion y
gestion administrativa, y programas conexos de desarrollo personal. También se han financiado
iniciativas excepcionales, como por ejemplo para la creacion de equipos en unidades organicas.

141. Hasta la fecha, la oferta en materia de formacién y desarrollo ha sido de caracter transaccional,
en respuesta a las demandas, mediante programas basicos o programas encargados especialmente.
Existen planes para centrar el interés en ofrecer un programa integrado de desarrollo de la gestion.
Apoyamos este cambio de orientacién y recomendamos que cualquier actividad relacionada con un
nuevo programa sea coherente con el programa de mejora organizativa que recomendamos para la
OMPI y que se describe en diferentes partes de este informe.

Gestion del rendimiento

142. La OMPI lleva a cabo un examen anual (periédico) del rendimiento de todo el personal. Este
proceso se sigue con diferentes grados de atencion y uniformidad a lo largo de la OMPI, pero nuestra
conclusion general es que la forma en que se interpreta y aplica el proceso tiene graves defectos. El
proceso contempla el establecimiento de objetivos, un juicio del rendimiento y la calificacion del
rendimiento. La informacién que nos ha llegado durante la recogida de datos es la siguiente:

o No siempre se establecen y consensuan objetivos, y los objetivos que se establecen
pueden ser incoherentes con los objetivos del programa o de la unidad organica.
Solamente en contadas partes de la estructura de la OMPI existe una cascada clara y
sistematica de objetivos desde los programas o unidades organicas hasta los individuos.

e Las reuniones de formacion de juicios deberian mantenerse entre el director y el sujeto
en cuestion con el fin de discutir el rendimiento (frente a los objetivos), si bien
entendemos que no es infrecuente que no se celebren estas reuniones oficiales de
formacion de juicios.

e El rendimiento normalmente recibira la calificacion maxima. Los directores han explicado
que cuando se da una menor calificacion a alguien, aunque esté justificada, se producen
largas apelaciones que requieren mucho tiempo, y que sencillamente no merece la pena
el esfuerzo de ser honesto y objetivo. A los directores también les preocupa el hecho de
que no tendran el apoyo de sus propios directores si adoptan una actitud mas firme con
su personal.
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143. Hemos determinado que esta debilidad en cuanto a la gestion del rendimiento es uno de los
principales problemas que deben abordarse si la OMPI desea poder llevar a cabo una mejora
significativa del rendimiento.

144. La OMPI tiene en pruebas un nuevo régimen de gestion del rendimiento en la administracion
del PCT. Si bien apoyamos esta nueva iniciativa, entendemos que esto no solucionara las cuestiones
mas generales de la responsabilizacion de la direccién y de garantizar un método justo y sistematico.
Nos ocuparemos de estas cuestiones mas generales mas adelante en esta seccion bajo el epigrafe
de Rendimiento, asi como en nuestros planes de mejora en otras partes del informe.

Estrategia de recursos humanos de la OMPI

145. EIl Departamento de Gestién de Recursos Humanos ha preparado tras las consultas oportunas
una estrategia de recursos humanos de la OMPI. El proyecto de documento:

e examina las tendencias de contratacion en la OMPI, y observa que la OMPI ha entrado ahora
en una “fase de consolidacion”, en la que se hace hincapié en la contratacién cualitativa de
recursos frente a la contratacion cuantitativa; y

e se centra en el cometido de la OMPI, su ambito de actividad y los elementos basicos y
propulsores de la estrategia de recursos humanos propuesta para el quinquenio 2007 - 2011.

146. La estrategia propuesta otorga atencioén particular a los elementos fundamentales del proyecto
de estrategia que siguen a continuacion:

Evolucion profesional bien orientada y perfeccionamiento del personal;
Gestion integrada de la actuacién profesional:

Adecuacion optima del personal a las metas estratégicas de la OMPI;
Arreglos contractuales flexibles; y

Un ambiente de trabajo estimulante y alentador.

147. Apoyamos la orientacion general de la estrategia de recursos humanos y recomendamos su
rapido examen y adopcion por parte de la OMPI. A continuaciéon examinamos y comentamos cada
uno de estos elementos fundamentales del proyecto de estrategia.

Evolucién profesional bien orientada y perfeccionamiento del personal

148. Suscribimos la opinidbn de que esto constituye un area prioritaria para la OMPI, tanto como
practica 6ptima de recursos humanos como en preparacion de los nuevos recursos y los recursos
complementarios que puedan necesitarse en conexion con el perfil de jubilaciones y el crecimiento
previsto en los programas fundamentales.

149. La estrategia de recursos humanos otorga prioridad a la competencia en materia de direccién y
de gestion. Esto es fundamental como elemento de la estrategia recursos humanos y actua también
como factor decisivo del éxito del programa de mejora organizativa que recomendamos en general
para la OMPI.

150. Existe una propuesta para desarrollar una cultura de aprendizaje. Esto lo vemos como una
direccion importante a largo plazo para la estrategia de recursos humanos, aunque pondriamos una
nota de cautela en el caso de que los empleados interpreten esto en el sentido de que les da derecho
a asistir a los programas de formacién. La cultura de aprendizaje puede reflejarse en puntos
establecidos en la estrategia, como por ejemplo en los programas de rotacién y otros intercambios.
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Gestién integrada de la actuacién profesional

151. Como hemos mencionado previamente, se ha determinado que la gestién del rendimiento en la
OMPI es una de las principales deficiencias de la Organizacién y es claramente un motivo de
preocupacion considerable para muchos directores y otros empleados. La gestion del rendimiento es
un area que requiere atencion prioritaria.

152. La estrategia recursos humanos propone "un nuevo sistema de gestién y de fomento del
rendimiento”. Hemos estudiado el nuevo régimen que estd en pruebas y pensamos que puede
ofrecer una base sélida para la gestion futura de la actuacién profesional.

153. Asimismo compartimos el punto de vista de que existe la necesidad de un sistema que:

e ajuste los objetivos y el rendimiento personal a los objetivos estratégicos, los programas y los
planes de la OMPI;

e promueva y exija el dialogo para corregir o confirmar el rendimiento;

e determine oportunidades de aprendizaje basado en aptitudes y de desarrollo de la carrera
profesional para el personal; y

e vincule el rendimiento individual con determinadas consecuencias.

154. A nuestro entender, muchos de los problemas que existen con la situacion actual son de
comportamiento mas que estar relacionados con el sistema. Hay tres puntos sobre los que
quisiéramos hacer hincapié, a saber:

e En primer lugar, los directores necesitaran formacion profesional para poder establecer
objetivos y llevar a cabo evaluaciones del rendimiento. Una de las cuestiones fundamentales
que debera resolverse es el rendimiento deficiente, vinculado posiblemente a las ausencias o
al posible abuso de los sistemas de la OMPI. Los directores tienen que confiar en que seran
capaces de gestionar situaciones dificiles y dar una retroalimentacion equilibrada, es decir,
dar "malas noticias" y reconocer un buen rendimiento y comentar las necesidades y
posibilidades desarrollo.

e En segundo lugar, las consecuencias de un rendimiento deficiente han de reflejarse en las
calificaciones del rendimiento y podrian conllevar acciones disciplinarias. Este no ha sido el
caso en la OMPI, pero existe claramente la sensacién entre los directores y otros empleados
de que tienen que cambiar las cosas.

e En tercer lugar, los directores tienen que saber que si han actuado adecuadamente y de
forma coherente con el sistema y la formaciéon que han recibido, se veran secundados en sus
acciones por sus propios directores.

Adecuacion objetiva del personal a las metas estratégicas de la OMPI
155. En la estrategia se reconoce que existen problemas relacionados con:

e La duracién del servicio de los directores y el personal de la OMPI, que lleva a una
distribucion sesgada hacia las categorias superiores;

e La practica tradicional consistente en que los empleados se trasladan con sus puestos a
nuevas unidades; y

e Los contratos mediante los que se emplea al personal, particularmente con relacién al
relativamente elevado numero de personas con contratos de corta duracién que llevan
trabajando muchos afos en la OMPI.

156. Apoyamos la solucion que se defiende, que contempla:
¢ Nuevas descripciones de los puestos de trabajo, redactadas por los directores con un estilo
compartido con el fin de facilitar la evaluacion y clasificacion de los puestos;

e La mejora de la gestién de los puestos, de manera que las unidades organicas participen en
mayor medida y se responsabilicen respecto de las cuestiones de dotacién de personal,
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e El ajuste de los contratos laborales con las funciones, y la observancia de las estipulaciones,
por ejemplo en el caso de los contratos de corta duracion; y
e El ofrecimiento de posibilidades de cesar.

157. Somos conscientes de que un programa de cesantia de cualquier escala supondra un
acontecimiento que planteara un reto a la OMPI, pero entendemos que constituye un componente
esencial de la mejora organizativa. Observar el cumplimiento de las estipulaciones contenidas en los
contratos de corta duracién representa en si mismo un cambio importante para la OMPI.

158. Una posibilidad importante de mejora es la de establecer trayectorias profesionales paralelas de
gestion y de especializacion técnica o profesional. El sistema vigente de clasificacion de los puestos
y la practica tradicional de la OMPI se han interpretado de forma tal que los profesionales con
competencia e interés limitados en la direccion de personas y gestidon de otros recursos han aceptado
funciones de gestion con el fin de asegurarse mejoras salariales y de categoria laboral. Esto es algo
que debe abordarse.

Arreglos contractuales flexibles

159. La estrategia prevé el establecimiento de acuerdos y alianzas, asi como formas mas flexibles
de gestionar recursos, como por ejemplo la contratacion externa y los contratos en practicas.

160. Todos estos cambios son coherentes con las practicas optimas en la administracion de
personal. Hemos visto casos en los que una persona puede desarrollar mejor su carrera profesional
si es trasladada en comision de servicio a una organizacion "asociada" o en los que una comision de
servicio a plazo fijo en la OMPI puede dar a la Organizacion acceso a capacidades basicas.

Ambiente de trabajo estimulante y alentador

161. Sin lugar a dudas apoyamos el objetivo general de "ofrecer un entorno estable y gratificante
que incite al aprendizaje, la creatividad, la innovacion y el compromiso con el fin de que nuestro
personal trabaje lo mejor posible". No obstante, pensamos que este planteamiento, tal como esta
redactado, podria interpretarse en el sentido de que hace hincapié en las ventajas que puede obtener
el personal por trabajar lo mejor posible en beneficio de la OMPI como organizacion.

Por ejemplo:

e Hemos llevado a cabo un breve estudio para establecer puntos de referencia de los ingresos
del personal de la OMPI respecto de los ingresos de puestos comparables en otras
organizaciones de la region de Ginebra. El resultado general es que la OMPI paga al menos
los salarios de mercado y que las condiciones especiales complementarias del sistema de las
Naciones Unidas suponen que el personal disfruta en conjunto de una retribucion superior.

e El posible abuso de las "medidas para encontrar un equilibrio entre el trabajo y la vida
personal" existentes ha sido motivo de honda preocupacién en la OMPI. Esta percepcion, o
realidad, tendra que abordarse junto con cualquier otro cambio posterior.

e El sistema actual de orientacion y consejo no parece tener un efecto particularmente
beneficioso sobre la motivacion y la asistencia al trabajo del personal.

El futuro del Departamento de Gestién de Recursos Humanos

162. La estrategia de recursos humanos ha de estar apoyada por una plataforma tecnoldgica
robusta. La estrategia propone un sistema integrado y exhaustivo de gestion de los recursos
humanos que sustituya a los sistemas existentes. Entendemos que ésta es una condicién
fundamental para llevar a buen término la estrategia. El nuevo sistema debe permitir crear procesos
sustentados en la tecnologia en el ambito de los recursos humanos, y ha de delegarse mayor
autoridad en la direccion del Departamento de Gestion de Recursos Humanos.
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163. La nueva estrategia de gestidbn recursos humanos permitirda al personal y a los directores
atender por si mismos sus necesidades, lo que mejorara los niveles de servicio y reducira la demanda
sobre los recursos del Departamento de Gestion de Recursos Humanos de prestacion de asistencia
en cuestiones transaccionales. Vinculada al sistema financiero y a otros sistemas, debera haber una
fuente integrada de datos y de informacioén, que de nuevo permitird ahorrar tiempo y fomentar una
toma de decisiones mas eficiente y efectiva. Esto permitira una reduccion neta en la actividad
transaccional del Departamento de Gestion de Recursos Humanos y dara la oportunidad de
acercarse a las normas de referencia en materia de dotacién de personal, con la contrataciéon de
personas con nuevas aptitudes en el campo de los recursos humanos, mas estratégicas.

164. Junto con la nueva estrategia de gestion de recursos humanos, que puede ponerse en marcha
a través de la iniciativa ERP de planificacion de los recursos, se puede prever lo siguiente:

e Lareestructuraciéon del Departamento de Gestién de Recursos Humanos con el fin de:
o facilitar un enfoque mas estratégico de la gestién de los recursos humanos en la
OMPI;
o ofrecer centros de excelencia en torno a actividades como las de contratacion y
retribucion;
o alentar a los directores a que cumplan su cometido correspondiente en la gestion de
personal, apoyados por profesionales con dedicacion exclusiva del Departamento de
Gestion de Recursos Humanos; y
o promover la eficiencia y la efectividad mediante la vinculacion de actividades
transaccionales, posiblemente a través de la contratacion parcial externa.
e Reorganizacion y simplificacion de los procesos basicos, en particular con un aumento de la
delegacion y de la aceptacién de la responsabilizacion.

Rendimiento

165. Hemos determinado la existencia de varias 4reas donde debe ser posible mejorar el
rendimiento a nivel organizativo y personal en la OMPI.

Objetivos estratégicos

166. Los objetivos estratégicos de la OMPI pueden conocerse a través del Presupuesto por
programas, el sitio web de la OMPI y otros materiales. El personal superior entiende bien y defiende
positivamente los objetivos estratégicos, en tanto que otros miembros del personal parecen estar
menos familiarizados con los objetivos en su conjunto, por ejemplo al no estar al corriente de los
cambios recientes a pesar de haberse comunicado.

167. Ademas existe una clara relacion entre los objetivos estratégicos de la OMPI y varios de los
programas, lo que brinda la oportunidad de relacionar los objetivos con productos definidos y niveles
necesarios de servicio. Por tanto, los objetivos estratégicos ofrecen una guia importante para la
direccion estratégica de la OMPI y deben influir en las formas de trabajar.

168. Deberia ser posible traducir los objetivos estratégicos en objetivos e indicadores de rendimiento
especificos y mensurables de todos los programas. No obstante, reconocemos que existen
diferentes niveles de madurez organica en la estructura de programas.

169. Los objetivos acordados en los programas deberian poder ubicarse en el nivel de unidad y
empleado de la organizacion correspondientes, como fundamento de una organizacion orientada a
los resultados. Ello contribuira a ajustar los recursos humanos a los planes y necesidades y permitira
también a los directores centrarse en el rendimiento de su personal y mejorarlo.
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Cultura institucional

170. Nuestras conclusiones sobre la cultura de la OMPI, fundamentalmente como se comporta el
personal, se resumen a continuacion, y en general el tono es negativo. No obstante, es preciso
matizar esto diciendo claramente que hemos conocido personas y unidades organicas que estan
centradas en las necesidades de la OMPIl y muy comprometidas con un elevado nivel de rendimiento
en el trabajo. Ahora bien, a partir de los grupos de discusion y de las entrevistas mantenidas con los
directores han surgido de forma recurrente varios temas que nos llevan a caracterizar estos “temas
culturales® del modo siguiente:

e Derechos adquiridos: Hemos visto pruebas y muchos ejemplos de la existencia de una
cultura de derechos adquiridos en la OMPI. Por ejemplo, los niveles de ausencia por
enfermedad son habitualmente elevados; hay casos de personas que solicitan la promocién
y la reclasificacion del puesto basandose en el tiempo de servicio, en lugar de los méritos o
en que hayan aumentado sus responsabilidades; nos han informado (los directores y el
personal) de que se abusa del horario flexible y de otras estipulaciones sobre ausencias; y la
norma es que el personal espera recibir la maxima calificaciéon en el analisis anual de su
rendimiento. Entre los argumentos en favor del cambio en las condiciones de los contratos
del personal de corta duracién figura el punto de que este personal debe tener el mismo
derecho a ausentarse por enfermedad que sus colegas en puestos permanentes. La
ausencia por enfermedad no es un "derecho adquirido”, sino que es una consecuencia que se
acepta de una verdadera, y se espera que temporal, incapacidad para trabajar.

e Ausencia de un sentimiento de orgullo hacia la OMPI como empleador: Los
participantes en los grupos de discusion con frecuencia se han manifestado criticos con la
OMPI como organizacion, en particular como empleador. Entre las cuestiones planteadas
figuran las siguientes: los directores se ven como faltos de competencia; se percibe una
aceptacion del abuso de los sistemas de la OMPI por parte de otras personas; existe la
preocupacion de ser discriminado injustamente por “dar la opinién; y practicas injustas de
recursos humanos, por ejemplo que dan lugar al nombramiento de candidatos que no se
perciben como los mejores o incluso adecuados para el puesto. Debido al nivel de este
sentimiento en algunos grupos de discusion, hemos preguntado por qué la gente se queda, y
la respuesta mas citada es una variante de "debido al salario y en particular a las
prestaciones y condiciones". En este tipo de estudio siempre cabe esperar que se den rienda
suelta a los sentimientos, pero esta falta del orgullo ha sido un tema recurrente en los grupos
de discusién de la OMPI que se ha visto confirmada por los comentarios de los directores y
supervisores.

e Planear y hablar en lugar de actuar: Muchos de los puntos débiles que hemos sefialado
que deben subsanarse ya se conocen en la OMPIl. Nos han mencionado la existencia de
varios programas o iniciativas que estan en fase de elaboracion o a la espera de aprobacion
para ponerse en marcha. Esto parece positivo, pero hay muchas iniciativas que estan
dispuestas desde hace muchos meses. Hemos de cuestionar la motivacion y persistencia del
hecho de que soluciones aparentemente factibles tengan que esperar tanto tiempo para su
aprobacion y adopcion. Existen claramente argumentos para culpar de ello a los procesos de
consulta de la OMPI, pero estos procesos no parecen dar lugar a retrasos importantes. La
estrategia propuesta de recursos humanos de la OMPI esta concebida para promover una
cultura donde sea aceptable iniciar acciones bien planificadas y disculparse a posteriori si el
personal no esta satisfecho con la actuacion. La cultura vigente en la OMPI se encuentra, a
nuestro entender, muy lejos de este estado preferido.

e Larealidad que se impone: Uno de los aspectos mas positivos de la cultura institucional, al
menos para las personas con las que hemos hablado, es la aceptacién de la necesidad de
cambio. Asi, por ejemplo, una observacién habitual en los grupos de discusion es que
deberian plantearse medidas disciplinarias contra las personas con un rendimiento deficiente
y en particular contra quienes abusan de los sistemas locales. Asimismo, existe el
reconocimiento de la necesidad de diferenciar objetiva y justificadamente las calificaciones
del rendimiento por parte de los directores.
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171. Apoyamos la postura del Departamento de Gestion de Recursos Humanos de la OMPI de que
resulta decisivo fomentar una cultura del rendimiento en la Organizacion. Si no se produce un cambio
significativo y positivo, cabe prever lo siguiente

e personas fundamentales para la Organizacién pueden abandonarla, y cada vez sera mas
dificil atraer sustitutos igualmente competentes;

e los miembros del personal seguiran presionando por la promocién y la reclasificacion,
absorbiendo el tiempo de la direccion y posiblemente aumentando los costos de
contratacion;

¢ los niveles de ausencias (por cualquier causa) seguiran aumentando.

172. A la OMPI le resultara cada vez mas dificil ofrecer servicios costoeficaces y efectivos, y no
podra responder con rapidez a los cambios en la demanda o las prioridades.

Estilo de gestion

173. Varias de las areas en las que hemos determinado que existen puntos débiles y deficiencias
deberian haberse abordado por parte de los directores de la OMPI. Entre éstas areas se encuentran
las siguientes:

Los elevados niveles de ausencia por enfermedad;

El abuso del horario flexible y los sistemas conexos;

Un examen justo y honesto del rendimiento del personal; y
Comunicacion de la estrategia y los objetivos de la OMPI.

174. Parecen existir varias razones por las que los directores no siempre cumplen estas areas.
Entre estas razones se encuentran las siguientes:

e El rapido crecimiento en el nimero de contrataciones en la OMPI ha dado lugar a la
promocion de un cuadro de directores con poca o ninguna experiencia en esta funcion; vy
con un numero limitado de posibles modelos efectivos.

e No se ha producido una inversién en el aprendizaje y desarrollo de capacidades y
aptitudes de gestion durante varios afnos.

e La percepcion por parte de los directores de que cualquier intento de adoptar una actitud
firme con un sujeto, por ejemplo al calificar el rendimiento por debajo del nivel maximo,
dara lugar inevitablemente a apelaciones y a trabajo adicional para el director.

e La percepcion conexa de los directores de que no siempre pueden confiar en el apoyo de
sus propios directores si se cuestiona la accion que han emprendido.

e Hay personas que ocupan puestos de direccion que no desean dirigir a otros y que han
aceptado esos puestos porque es la unica forma de ser promocionados o de recibir una
retribucion superior.

175. Estas cuestiones plantean un problema considerable de cara a la aceptacion de la
responsabilizacion y la iniciativa. Los directores intermedios pueden parecer reticentes a
responsabilizarse plenamente de la gestion del personal que supervisan, ya que no creen que
cuenten con la confianza y el apoyo de los directores principales. A su vez, los directores principales
no estan convencidos de la competencia y aptitud de sus colegas subordinados, y puede que los
excluyan de las labores de planificacion y toma de decisiones, lo que afiade preocupaciones a los
cuadros intermedios sobre la falta de apoyo. Ha de romperse este ciclo de pérdida de poder efectivo.
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Descripcidon de los puestos

176. Las descripciones de los puestos de trabajo del personal profesional de la OMPI son acordes al
régimen comun de clasificacion de las Naciones Unidas establecido por la Comisién de
Administracién Publica Internacional (CAPI). En lo tocante a las categorias de personal de servicios
generales, las descripciones de los puestos se basan en la norma comun de clasificacion de puestos
para el cuadro de servicios generales en Ginebra.

Conclusiones

177. Entendemos que existen descripciones de los puestos de trabajo para todos los puestos de
la OMPI. En total hay 780 descripciones de puestos diferenciadas que engloban a 891 empleados
permanentes, y la diferencia se debe principalmente a que hay descripciones que abarcan varios
puestos. En nuestro conocimiento, la existencia de un numero elevado de descripciones de puestos
es el resultado habitual que se produce cuando son los miembros del personal quienes realizan las
descripciones de los puestos en lugar de ser los directores o los especialistas en recursos humanos
quienes dirigen el proceso. Hay un gran nimero de duplicaciones y de versiones revisadas, y no
todas las descripciones estan disponibles en inglés y francés. Asimismo, hemos hallado que existen
descripciones idénticas de los cometidos principales de diferentes puestos que corresponden a
diferentes categorias laborales o tienen denominaciones distintas. En consecuencia, hay empleados
con descripciones idénticas que perciben salarios diferentes. Este hecho ha resultado ser una fuente
considerable de tensiones entre el personal de la OMPI que genera un deterioro constante de la
motivacion.

178. En general, las categorias laborales varian en gran medida para puestos que tienen titulos
idénticos en sus descripciones. Asi, por ejemplo, la descripcidon de “jefe” abarca desde puestos de
nivel G5 hasta D1, como puede verse en el cuadro siguiente. Seria importante aplicar en toda la
Organizacion el mismo titulo y la misma categoria laboral a descripciones de puestos idénticas. Un
sistema de denominacion y clasificacion asi de claro podria mejorar también de forma significativa el
programa de desarrollo de la carrera profesional y por tanto aumentar la motivacion de los recursos
humanos de la OMPI.

Existen responsabilidades especificas que engloban un amplio conjunto de
categorias laborales:

Denominacién/Categoria D2 D1 P5 P4 P3 P2 (P1) G7 G6 G5 G4 G3 G2

Director Interino _

Director Consejero Principal -

Director Consejero
Consejero

Director Adjunto
Ayudante Ejecutivo

Jefe

Oficial

Oficial auxiliar

179. Ademas, hay personas con diferentes categorias laborales que realizan idénticos trabajos
debido a que las descripciones de los puestos son iguales. Este hecho repercute de forma
considerable en el costo de los recursos humanos. Hemos observado que este fendmeno es
especialmente evidente en la familia de puestos que denominamos “Examen”.
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180. Actualmente se estd examinando la categoria laboral de un numero importante de puestos.
Esto ha requerido revisar las descripciones de los puestos, ya que las descripciones existentes con
frecuencia no ofrecen una definicion clara de las responsabilidades y la rendicién de cuentas.

Practicas optimas

181. Hemos fundamentado nuestras conclusiones y recomendaciones a partir de datos pertinentes
sobre practicas 6ptimas en diversas organizaciones, basandonos por ejemplo en:

e ejemplos de nuestra base de datos PwC Saratoga de practicas de gestién de personal en
mas de 10.500 organizaciones; y

e la experiencia de otras organizaciones y organismos de las Naciones Unidas.

182. La experiencia reciente de otros organismos de las Naciones Unidas puede venir
especialmente al caso, ya que varios de ellos se han comprometido con programas muy importantes
de mejora organizativa para abordar cuestiones de rendimiento y de personal. Este tipo de
programas hacen hincapié en la funcién de los directores para suscitar y mantener el cambio, y la
realidad es que puede ser estrictamente necesario que se produzca un cierto grado de reduccion de
puestos o despidos con el fin de eliminar la carga de personas que rinden deficientemente en
organizaciones con menos personal y un ambito de accion mas delimitado. En los debates
mantenidos con la direccién superior de la OMPI se nos sugirié también la posibilidad de considerar la
introduccién en la OMPI de alguna forma de gratificaciéon relacionada con el rendimiento. Las
gratificaciones vinculadas al rendimiento estan bajo examen en varios organismos de las Naciones
Unidas y ya existen proyectos piloto en algunos de ellos.

183. Somos conscientes de que las gratificaciones constituyen un factor fundamental del rendimiento
y podriamos ser partidarios de las gratificaciones vinculadas al rendimiento en la OMPI como una
iniciativa a mas largo plazo, si bien habria que sopesarlo con el hecho de que la introduccién de
cualquier régimen de este tipo es probable que no sea costoeficaz hasta que la OMPI haya
instaurado una cultura mas sélida de gestion objetiva del rendimiento. Se corre el riesgo de que
aumenten las expectativas individuales y los costos per capita. Es probable que la mayoria del
personal o todo el personal siga obteniendo una calificacion elevada y reciba gratificaciones
complementarias y que incluso los empleados con rendimiento deficiente no sean calificados como
tales y no sufran la pérfida de gratificaciones.

Familias profesionales

184. No hemos encontrado familias profesionales en la OMPI y, por tanto, recomendamos que el
Departamento de Gestion de Recursos Humanos se plantee la introduccion de un sistema
estructurado de familias profesionales. Los grupos profesionales podrian reducirse a 13 categorias
que abarquen funciones técnicas y funciones de apoyo, tal como se ilustra a continuacion.

= Funciones de apoyo:
0 Recursos humanos
Finanzas
Tecnologias de la informacion
Administracién
Mantenimiento, logistica y servicios médicos
Compras
Informacion
Servicios juridicos
Direccién general

OO0OO0OO0OO0OO0OO0OO

=  Funciones técnicas:
o Examen
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o0 Procesamiento de datos
o0 Programas
o Traduccion

Apoyo Técnicas
Administracion de tratados

Direccion general Administracia
QIpIS G Procesamiento de

Examen

datos

Recursos .
humanos Finanzas

Traduccién
Tecnologias de la Servicios juridicos

informacion

Mantenimiento,

aEBrE Programas
Compras servicios médicos

Programas

Traduccion

185. A continuacion, cada una de las descripciones de puestos debera asignarse a una familia
profesional determinada.

Funciones técnicas Familia profesional Puesto

Examen Oficial de apoyo a operaciones

Ayudante de oficial de apoyo a operaciones
Coordinador

Coordinador auxiliar

Oficial de examenes

Examinador |

Examinador I

Empleado de examenes

Procesamiento de datos Jefe de solicitudes

Editor principal

Editor

Ayudante de editor

Asistente editorial

Empleado de procesamiento de datos
Empleado principal de introduccion de datos
Empleado de introduccion de datos
Escaneador

Empleado de registro
Empleado de correos y de preparacion de
archivos

Asistente de documentos

Empleado de documentos

Asistente de procesamiento de datos
Administrador principal de clasificacion de
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Funciones técnicas Familia profesional Puesto

patentes

Administrador de clasificacion de patentes

Oficial principal de evaluacion

Auxiliar principal

Auxiliar subalterno

Programas Coordinador de proyectos

Administrador principal de programas

Administrador de programas

Administrador auxiliar de programas

Auxiliar principal de programas

Auxiliar de programas

Funciones de apoyo Familia profesional Puesto

Recursos humanos Administrador principal recursos humanos

Administrador de recursos humanos

Administrador auxiliar de recursos humanos

Auxiliar principal de recursos humanos

Auxiliar de recursos humanos

Finanzas Verificador

Administrador principal de finanzas

Administrador de finanzas

Administrador adjunto de finanzas

Auxiliar de contabilidad

Empleado de contabilidad

Oficial de presupuesto

Oficial auxiliar de presupuesto

Tecnologias de lainformacién | Administrador de redes

Oficial de publicaciones de tecnologias de la
informacion

Analista programador principal

Analista programador

Administrador principal de tecnologias de la
informacion

Administrador de tecnologias de la
informacion

Técnico de tecnologias de la informacion

Administrador de bases de datos

Administrador de la aplicacion de base de
datos

Oficial de enlace de tecnologias de la
informacion

Oficial de gestion de los conocimientos

Administracion Oficial administrativo superior

Oficial administrativo

Oficial auxiliar administrativo

Auxiliar administrativo

Empleado administrativo

Secretario principal
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Funciones técnicas Familia profesional Puesto

Secretario Il

Secretario |

Mantenimiento, logisticay
servicio médico

Recepcionista/Telefonista/Ayuda al
usuario/Oficinista guardalmacén

Verificador de folletos

Asistente de verificador de folletos

Técnico

Conductor principal

Conductor

Traduccion Traductor revisor

Traductor principal

Traductor ayudante

Auxiliar de traduccion

Compras Oficial principal de compras

Oficial de compras

Oficial auxiliar de compras

Informacion Oficial de seguridad de la informacion

Oficial de sistemas de informacion

Auxiliar de sistemas de informacioén
(coordinador)

Servicio juridico Consejero juridico

Jurisconsulto

Jurista principal

Jurista

Administrador de casos parajuridicos

Mediador

Direccion Director General

Director General Adjunto

Subdirector General

Director Interino

Director Consejero Principal

Director Consejero

Jefe

Consejero

Oficial

Oficial auxiliar

Auxiliar ejecutivo
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186. Hemos hallado que las familias profesionales denominadas "procesamiento de datos" y
"examen", que clasificamos como funciones técnicas, comprenden en total 450 empleados. Estas
personas desempefian funciones basicas de procesamiento en la OMPI, fundamentalmente
relacionadas con el PCT vy el Sistema de Madrid. Cuentan con diversas funciones de apoyo, como
"administracién" y "tecnologias de la informacién" para poder funcionar adecuadamente. La
Organizacion en si misma esta administrada y dirigida por la familia profesional denominada
"direccion”, que engloba a un asombroso numero elevado de personas.

Grafico: Numero de personas por cada familia profesional.
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5. Analisis de la demanda

187. En esta seccion se presenta el analisis de la demanda de recursos humanos en la OMPI, que
engloba las necesidades actuales y los cambios previstos de la demanda en el futuro. Se examina la
posibilidad de gestionar la demanda a través de la adopcion de nuevas formas de trabajar, para
terminar con un andlisis de las posibles consecuencias de distintas situaciones en funcién de la
demanda y la eficiencia.

Introduccion

188. Hay varios programas de la OMPI en los que resulta facil observar y registrar elementos
importantes del volumen de trabajo. Podremos encontrar un ejemplo en el programa de mayores
dimensiones, el Programa 16, dedicado a las solicitudes de patentes en la administracion del PCT.
En este tipo de areas ha sido norma habitual mantener un registro detallado del volumen de trabajo y
del rendimiento.

189. En otros programas, el volumen de trabajo es mucho menos previsible, ya que depende de
demandas externas, con frecuencia no planeadas, por ejemplo de los Estados miembros. La
atencion que recibe actualmente el Programa para el Desarrollo supone un buen ejemplo de los retos
a los que hay que enfrentarse a la hora de evaluar los requisitos de personal y llevar a cabo una
planificacion para satisfacer estas nuevas necesidades. Los Estados miembros han examinado
varias iniciativas posibles y se les solicitara que confirmen sus prioridades y los planes mas
detallados.

190. La OMPI no podra llevar a cabo una evaluacién completa y cabal de las nuevas demandas
hasta que no se confirmen estas prioridades y se elaboren y concreten planes de acciéon. Es de
prever que el proceso de aprobacion y planificacion requerira al menos varios meses mas. Por tanto,
es posible que el nuevo personal contratado para los nuevos puestos del programa para el desarrollo
no pueda ocupar estos puestos en la OMPI antes de finales de 2008 o incluso en 2009.

Nuestro analisis

191. Hemos utilizado varios instrumentos y técnicas en el estudio con el fin de obtener un panorama
razonablemente consistente de las necesidades actuales y futuras de contratacion en la OMPI. En
resumen, éstos son los siguientes:

e Andlisis documental: hemos reunido y analizado la informacién disponible sobre el historial
del volumen de trabajo, el rendimiento, los planes y las tendencias.

e Entrevistas estructuradas con los directores: estas entrevistas se han utilizado para
obtener los puntos de vista de los directores sobre las fuentes de datos y su fiabilidad, el
volumen de trabajo actual y futuro, la competencia y calidad general del personal a su cargo y
las posibilidades de aumentar la eficiencia.

e Examen y analisis de procesos: hemos llevado a cabo una catalogacién y examen mas
exhaustivos de 11 procesos que nos permita puntualizar y cuantificar las posibilidades de
mejora de la eficiencia. Estos procesos se han seleccionado con la OMPI bajo la premisa de
que se utilizan con frecuencia o que resultan decisivos para el cometido de la OMPI. En el
Anexo 4 se adjuntan la topografia y descripcion de los procesos correspondientes.

e Medidas de rendimiento y valores de referencia: Siempre que ha sido posible, hemos
comparado las medidas de rendimiento de la OMPI con el rendimiento de otras
organizaciones. Esto atafie particularmente a servicios comunes, como por ejemplo finanzas,
gestion de recursos humanos y tecnologias de la informacion. Decidimos que no seria valido
comparar la OMPI como organizacién con otras oficinas y organizaciones de patentes, ya que
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sus cometidos son diferentes. No obstante, nos hemos inspirado en la experiencia de esas
organizaciones en la mejora de su rendimiento.

192. Antes de presentar el analisis de la demanda de la OMPI, es preciso hacer hincapié en dos
puntos importantes:

e En primer lugar, nuestra labor no ha consistido en llevar a cabo una auditoria individual de la
direccion ejecutiva o del personal. Ni se ha exigido ni se esperaba que entrevistaramos a
todos los directores o al resto del personal o que los observaramos durante su trabajo.

e En segundo lugar, tal como hemos manifestado en nuestra propuesta del estudio (que ha
sido distribuida entre los Estados miembros) y en nuestras presentaciones, hemos trabajado
con la informaciéon disponible y no podemos garantizar una exactitud puesto por puesto.
Ahora bien, estamos seguros de nuestras conclusiones y recomendaciones y de la diferencia
positiva que pueden suponer para la OMPI.

Crecimiento de la demanda

193. Existen pruebas firmes del crecimiento constante de la demanda de los servicios de la OMPI,
en particular respecto de los programas mas importantes, a saber;

e Administracion del Sistema del PCT (Programa 16), con un crecimiento anual del 6%;

e Sistemas de registro de Madrid, La Haya y Lisboa (Programa 18), con un historial de
crecimiento anual de entre el 3% y el 7%;

e Servicios de conferencias, linguistico, imprenta y archivos (Programa 28), con un crecimiento
de entre el 15% y el 30%.

194. En algunos casos, estos aumentos deberan cubrirse con personal permanente, aunque
recomendamos que se considere la contratacion externa, particularmente de los servicios de
traduccion, imprenta y gestion de archivos.

Aumento de la eficiencia

195. Consideramos que existen importantes posibilidades de mejorar el rendimiento, eliminar la
incompetencia y, en general, reducir la cifra de personal o liberar recursos para que atiendan nuevas
demandas. La eleccion y puesta en practica de estas posibilidades requiere lo siguiente:

e La simplificaciéon y automatizacion del trabajo, con una mayor delegacion y una menor
dependencia de sistemas basados en lapiz y papel;

e La implantacién de tecnologias de la informacién de apoyo (incluido el sistema ERP de
planificacion de los recursos propuesto);

e Una mayor efectividad de los directores con relacién al rendimiento del personal a su cargo;

e Sustitucion del personal con rendimiento deficiente; y

e Examen de la justificacion comercial de contratar externamente parte o la totalidad de
determinadas funciones.

196. Hemos llevado a cabo un analisis y debatido un posible ahorro absoluto de personal, con
relacién al volumen de trabajo y la cifra de personal actual, de unos 200 puestos. A continuacién
sigue una orientacién general de dénde consideramos que la OMPI puede conseguir este ahorro:

e Reorganizacion de los procesos y reestructuracién organica, vinculadas a la implantacion del
sistema ERP de planificacion de los recursos, de 48 a 55 puestos;

e Ganancias en la eficiencia gracias a otras posibilidades tecnolégicas, por ejemplo, en el caso

del Sistema PCT, en el Departamento de Gestién de Recursos Humanos y en los servicios de
traduccion, de 40 a 55 puestos;
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e Mejora en la gestidon del rendimiento, en particular para ocuparse de los elevados niveles de
ausencia por enfermedad y por otras causas y el rendimiento deficiente. Existen muchos
datos a favor que permiten garantizar entre un 10% y un 15% de aumento en el rendimiento,
y esta cifra orientativa parece verse apoyada por nuestros debates con los directores,
siempre y cuando éstos sean capaces de deshacerse del personal que rinde
sistematicamente de forma deficiente y sustituirlo con empleados competentes y
comprometidos. Teniendo en cuenta el efecto limitador del tamafio del programa:

0 La mejora en la eficiencia debe ser del orden de 80 puestos;
0 La mejora en las ausencias por enfermedad puede equivaler a 20 puestos.

197. Es preciso hacer otra puntualizacion con relacion a las ganancias en la cifra de personal. En
primer lugar, muchas de las posibles ganancias dependen de mejoras en la OMPI en su conjunto,
mas que de mejoras en los programas o las unidades organicas. Por ejemplo, la reduccion de las
ausencias por enfermedad y por otras causas en un programa o unidad en los que haya menos de 20
personas es poco probable que dé lugar al ahorro de un puesto equivalente a tiempo completo en ese
programa o unidad.

198. Siguiendo con nuestra presentacién de un plan de recursos humanos, a continuacion
ofrecemos orientaciones mas concretas sobre donde pueden obtenerse ganancias de personal. En el
Anexo 2 se ofrecen ejemplos de los analisis y recomendaciones pormenorizadas en lo tocante a cada
uno de los programas, partiendo de la base de que no habra cambios en el volumen de trabajo. En
los analisis se presenta nuestro dictamen sobre el personal requerido por programa a partir del
volumen de trabajo existente, junto con las posibilidades de aumentar la eficiencia de forma
escalonada a lo largo de los préximos cinco afos.

199. Como indicacion de las posibles ganancias, en el cuadro que figura a continuacion se resume el
efecto a largo plazo sobre tres programas (véase el Anexo 2).

Programa Ausencia por Otras mejoras en la Mejoras Total, alos cinco
enfermedad eficiencia relacionadas afios
con el sistema
ERP
16 — Administracion
del sistema PCT 9 7 -
30 - Viajes vy 2.8 3 58
compras
18 - Sistemas de
registro de Madrid, 1,5 38,2 39,7
La Haya y Lisboa

200. Entendemos que la OMPI esta cada vez mas interesada en la contratacién externa, y esto es
algo que también apoyamos y que hemos incluido en los calculos de posibles ganancias de personal
en la OMPI. Las decisiones finales sobre las posibilidades de contratacion externa se adoptaran
tanto en funcién de consideraciones estratégicas como de servicio o financieras, aunque entre los
ejemplos del alcance de la contratacion externa en la OMPI pueden encontrarse los siguientes:

e Contratacion externa completa o en gran parte de servicios como los de:

0 imprenta y publicaciones, gestiéon de documentos, archivo, mensajeros y conductores
a empresas especializadas que ofreceran un servicio en la sede, con un ahorro
potencial de 60 puestos.

0 administracion de los locales a una empresa especializada, al tiempo que se
mantiene un equipo basico de especialistas para cubrir el servicio en Ginebra y en los
edificios internacionales y coordinar la seguridad y los servicios conexos, si bien
eliminando la necesidad de puestos adicionales cuando entre en funcionamiento el
nuevo edificio;
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0 tecnologias de la informacion:
e mantener una funcién béasica para elaborar la estrategia de tecnologias de la
informacion, seguir dando apoyo a servicios especializados, llevar a cabo
analisis comerciales y gestionar proyectos; y
e utilizar a terceros para iniciativas especificas de desarrollo y mejora;
e pueden ahorrarse 20 puestos.
0 la Academia Mundial a una facultad de administracion de empresas o empresa de
organizacion de conferencias (o a un consorcio de ambos) dirigido por una persona

de la OMPI, que puede permitir ahorrar hasta 16 puestos; y

Contrataciéon externa parcial, por ejemplo en situaciones de sobrecarga o exceso de trabajo,
de traducciones o servicios especializados.

Analisis de supuestos

201. Como parte del analisis de sensibilidad de nuestras recomendaciones, hemos preparado unas
cifras de personal a partir de unos supuestos generales para la OMPIl. Hemos considerado tres
supuestos principales de demanda: crecimiento, mantenimiento y reduccién. En cada uno de los
supuestos de demanda hay a su vez dos posibles situaciones, a saber:

El supuesto de que no se producen cambios en la eficiencia; y
El supuesto de la aplicacion de la propuesta de aumento de la eficiencia.

202. A partir de los analisis de los movimientos de las cifras de personal a lo largo del tiempo, hemos
determinado tres niveles de alcance de los efectos del programa de mejora:

Crecimiento directo: cuando es posible hacer un seguimiento de los cambios en el volumen
de trabajo y vincularlos a la cifra de personal;

Efecto menor: cuando el aumento de la demanda en los programas de crecimiento directo
tendra al menos un efecto limitado; y

Programas en los que no se produciran efectos o éstos no seran significativos.

203. En el analisis de supuestos no hemos incluido el importante crecimiento previsto con el
Programa para el Desarrollo.

Programas con un efecto de crecimiento directo

204. Hemos determinado que hay cinco programas que pertenecen a esta categoria, a saber:

Programa 16, Administracion del Sistema del PCT (6%)

Programa 18, Sistemas de registro de Madrid, La Haya y Lisboa (15%)

Programa 19, Informacion sobre patentes, clasificacién y normas de propiedad intelectual
(15%)

Programa 21- Servicios de arbitraje y mediacion (10%)

Programa 28, Servicios de conferencias, linguistico, imprenta y archivos (20%).

205. En cada uno de los casos hemos previsto un nivel de crecimiento y una reduccion
compensadora. Esto se justifica normalmente por las pautas histdricas de crecimiento.
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Efecto menor
206. En esta categoria se encuentran los programas siguientes:

Programa 22, Direccién y gestion ejecutiva

Programa 23, Control presupuestario y movilizacion de recursos
Programa 24, Supervision interna

Programa 25, Gestion de recursos humanos

Programa 26, Operaciones financieras

Programa 27, Tecnologias de la informacién

Programa 29, Gestion de locales

Programa 30, Viajes y compras.

207. El motor de la cifra personal para estos programas se considera que es el nivel de crecimiento
de los programas con efectos directos; asi por ejemplo el volumen de trabajo en la gestion de
recursos humanos y en viajes aumentara si aumenta la cifra de personal en los principales programas
que contratan personal.

Panorama general

208. La figura siguiente muestra un resumen general de la sensibilidad asociada a las diversas
opciones, y se basa en la cifra de 1.186,2 directores y personal equivalentes a tiempo completo. Las
cifras reales de personal siguen cambiando, y esta cifra de empleos equivalentes a tiempo completo
es la que ha utilizado el equipo de la OMPI encargado de elaborar el Presupuesto por programas.
Hemos usado esta cifra ya que es la que se relaciona mas estrechamente con el Presupuesto por
programas que esta elaborando la OMPI.

Resumen de los supuestos
—e— 1A Crecimiento de la demanda,
1400,0 I — sin aumento de la eficiencia
1200,0 '%\\‘ —"—1B Crecimiento de la demanda,
1000,0 con aumento de la eficiencia
8 800.0 \' 2A Sin cambios, sin aumento de
LLH 600,0 la eficiencia
’ 2B Sin cambios, con aumento
400,0 de la eficiencia
200,0 ~ 3A Reduccion de la demanda,
0,0 sin aumento de la eficiencia
2007 2008/9 2010/11 —e— 3B Reduccion de la d.e.man.da,
con aumento de la eficiencia

209. Las consecuencias son las siguientes:

e El efecto sobre la cifra de personal controlable derivado del crecimiento o reduccién de la
demanda es comparativamente pequefio entre 2007 y 2008/9, con unas cifras que oscilan
entre:

o 1.122y 1.240, si no se producen ganancias en la eficiencia; o
o 1.050y 1.168, si se producen ganancias en la eficiencia; aunque
o las diferencias se vuelven mas importantes hacia 2010/11, con unas cifras que oscilan entre:
o 1.072y 1.303, si no se producen ganancias en la eficiencia; o
0 864y 1.053, si se producen ganancias en la eficiencia.
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210. ElI mensaje general y la previsién es que pasaran tres o cuatro afios antes de que se obtengan
beneficios significativos de los aumentos en la eficiencia, con independencia de la situacion de la
demanda.

Sensibilidad

211. Hay 17 programas, en los que actualmente trabajan un total de 231 directores y personal de
otro tipo en los que un cambio en la demanda prevista tendra poco o ningun efecto sobre la cifra de
personal. Esta lista incluye por ejemplo:

e Programa 31: Construccion del nuevo edificio (1 empleo equivalente a tiempo completo);

e Programa 4: Utilizacion del derecho de autor en el entorno digital (3 empleos equivalentes a
tiempo completo); y

e Programa 6: Paises africanos, arabes, de América Latina y el Caribe, de Asia y el Pacifico y
PMA (64 empleos equivalentes a tiempo completo en total).

212. Los efectos del crecimiento o la reduccién de la demanda sobre la cifra de personal en estos
programas se resumen en la figura siguiente.

Resumen de los programas menos afectados por los aumentos de demanda en otros programas
250 .- . .
\ —
200 —e— Sin efectos de la demanda y
150 sin aumento de la eficiencia
—u— Sin efectos de la demanda y
100 con aumento de la eficiencia
50
0
2007 2009 2011

213. Los efectos sobre los programas con un efecto de crecimiento directo son mas importantes:
e acorto plazo, en el caso de crecimiento de la demanda; y
e alolargo de un periodo de tiempo mas largo en los casos de aplicacion del programa de
mejora de la eficiencia y de reduccién de la demanda;

tal como se muestra en la figura que sigue a continuacion:

Resumen de los programas con efectos directos en la demanda

—e— 1A Crecimiento de la demanda,

900,0 sin aumento de la eficiencia
-

800,0 —=— 1B Crecimiento de la demanda,
700,0 7 - con aumento de la eficiencia

600,0 o, 2A Sin cambios, sin aumento de

(@]
E 500,0 la eficiencia
w 400,0 . .
300.0 2B Sin cambios, con aumento
200’0 de la eficiencia
100‘0 —x— 3A Reduccién de la demanda,
0’0 sin aumento de la eficiencia

—e— 3B Reduccién de la demanda,
con aumento de la eficiencia

2007 2008/9 2010/11
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214. Los efectos del supuesto sobre cambios en los programas con efectos menores brindan el
ejemplo mas claro del resultado potencial de introducir el programa propuesto de mejora organizativa,
con ganancias en la eficiencia. En particular, indican el efecto potencial de la mejora en los procesos
y el aumento en el uso de la tecnologia.

Resumen de los programas con efectos menores en la demanda

300,0 ——1A Crecimiento de la demanda,
sin aumento de la eficiencia

250,0 = { = ™ 1B Crecimiento de la demanda,
con aumento de la eficiencia

200,0
\ 2A Sin cambios, sin aumento de

150,0 = la eficiencia
100,0 2B Sin (.:E.lmbl.os’ con aumento
de la eficiencia
50,0 ~*73A Reduccién de la demanda,

sin aumento de la eficiencia
—*—3B Reduccion de la demanda,
2007 2008/9 2010/11 con aumento de la eficiencia

0,0

Limitaciones al ritmo del cambio

215. Existe una limitacion fundamental a la posible velocidad con que puede garantizarse cualquier
cambio en el personal. Todos los empleados obtienen calificaciones positivas en el proceso de
evaluacioén del rendimiento, y seguira siendo asi durante muchos afios. A la OMPI le resultara muy
dificil demostrar que un sujeto rinde deficientemente.

216. Incluso si la OMPI introduce practicas objetivas de gestion del rendimiento, a las personas que
reciben una baja calificacion debe darsele una oportunidad para que mejoren su rendimiento. En
casos excepcionales, un afo de experiencia puede ser suficiente para demostrar que no ha mejorado
un rendimiento deficiente y que es poco probable que mejore, pero lo mas probable es que cualquier
despido por rendimiento deficiente s6lo pueda producirse tras dos evaluaciones periddicas (anuales).
E incluso entonces pueden producirse apelaciones que requieran bastante tiempo.

217. Los presupuestos en que se basan las ganancias de personal incluyen el compromiso con un
programa de jubilaciones voluntarias, reduccion de puestos y ceses en la OMPI, que permita a la
Organizacion dar salida al personal, incluso con muchos afos de servicio, que rinde por debajo de lo
necesario y sustituirlo con las personas adecuadas.
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6. Requisitos futuros de dotacion
de personal: justificacion del
cambio

Introduccion

218. La OMPI puede seguir trabajando perfectamente sin hacer cambios en su forma de hacer las
cosas con relacién a la estructura, procesos y sistemas de la organizacion y en su forma de trabajar.
Cualquier cambio importante abre posibilidades pero también plantea exigencias y riesgos. Por
tanto, la opcion de “seguir como siempre” normalmente merece ser sopesada y comparada con
cualquier otra opcion.

219. Nuestro programa de entrevistas y la retroalimentacion recibida de los grupos de discusion
indican que los directores y el personal de la OMPI estan preparados para este importante cambio, y
que algunos ven la decisiéon de la OMPI de llevar a cabo este estudio como una sefial clara y
satisfactoria de que los planes de la OMPI prevén un cambio fundamental. Por tanto, nuestros
supuestos en cuanto a los requisitos de cifras de personal en la OMPI se basan en el compromiso de
la Organizacion con un programa de mejora organizativa, tal como se describe mas adelante en este
plan de recursos humanos.

Mejora organizativa: panorama general

220. Este estudio ha confirmado que existen varias areas de atencion prioritaria para la OMPI.
Asimismo hemos comprobado que la OMPI dispone de planes y propuestas para abordar muchas de
esas prioridades. En algunos casos, estas propuestas han sido formuladas hace muchos meses,
pero no existe una fecha claramente establecida de inicio de su ejecucién. Se nos ha dicho que
varias de las iniciativas posibles se han aplazado hasta examinar las recomendaciones de este
estudio. Esto puede ser un planteamiento razonable para iniciativas relacionadas especificamente
con la gestién de recursos humanos, por ejemplo la estrategia de recursos humanos, pero los datos
generales indican que la OMPI no es una organizacién que actue con rapidez.

221. La OMPI, aunque no es una organizacién muy grande, si que es una organizacion compleja.
Con mas del 50% del personal empleado en dos programas, la OMPI deberia ser capaz de funcionar
sistematicamente como empleador y responder con diligencia a los cambios en las necesidades
externas e internas. Esta proposicidon suscita objeciones debido a varias razones, entre ellas las
siguientes:

e EIl Director General ha tratado de alejar a la OMPI del modelo de estructura organizativa
centralizada anterior y fomentar la responsabilizacién local, si bien los directores a diferentes
niveles de la OMPI no siempre han aprovechado las oportunidades que se les han ofrecido y
aceptado esta nueva responsabilizacion.

e Muchos procesos, en particular los internos, son largos, lentos y requieren mucho trabajo.
Con frecuencia se basan en lapiz y papel, requieren varios niveles de autorizaciéon y no estan
apoyados por una tecnologia integradora.

e No se ha producido una inversion estructurada para perfeccionar y evaluar a los directores
con el fin de que desempefien una funcién completa y competente en la gestion del servicio y
del personal.

e El nimero de programas y las tensiones percibidas (aunque no especialmente manifiestas)
entre las actividades comerciales y de desarrollo pueden haber fomentado el pensar en
puestos de trabajo, unidades organicas y programas en lugar de pensar en la OMPI como
organizacion.
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e La gestién del rendimiento no se ha utilizado en la OMPI para evaluar el rendimiento
individual. La tendencia es que todas las personas sean evaluadas como competentes en
sus cometidos, incluso cuando se piensa que algunas no lo son, y que incluso las personas
con un rendimiento deficiente con contratos de corta duracién suelen obtener nuevos
contratos. Los directores y el personal desean ver cambiar esta practica, pero esto no podra
hacerse salvo que todos los directores adopten nuevos enfoques, mas objetivos, respecto de
la gestion del rendimiento.

e Muchos ven la OMPI como un lugar cémodo y, en general, seguro de trabajo. La rotacién de
personal ha sido escasa en la OMPI (actualmente del 2.6%).

222. Nuestra experiencia en cambios en profundidad, apoyada por los resultados de programas
llevados a cabo recientemente en las Naciones Unidas y en oficinas de patentes, confirma que para
llevar a buen término un programa de mejora organizativa en la OMPI:

éste ha de plantearse y gestionarse como un programa integral;

se necesitaran de tres a cinco afios para lograr e integrar todos los objetivos;

se precisara el apoyo pleno y el compromiso permanente de la direccion de la OMPI;

se necesitara el apoyo de los Estados miembros, en especial el apoyo financiero para
iniciativas fundamentales de cambio; y

e ha de reconocerse que se producira un cierto grado de redistribucion y supresion planificada
de puestos con el fin de asegurar que todos los recursos humanos de la OMPI cuentan con
los niveles de competencia, capacidad y compromiso requeridos.

Condiciones del éxito

223. Para que la implantacion del programa de mejora organizativa de la OMPI se realice
satisfactoriamente sera preciso el apoyo y compromiso sin reservas de la direccion de la
Organizacion, tanto a titulo individual como colectivo. Los cuadros de direccién tendran que
desempefiar un papel decisivo en la planificacién y direccion de los cambios propuestos,
comunicando la justificacién del cambio y apoyando a sus directores y al personal a su cargo a lo
largo del proceso de cambio.

224. Entendemos que cualquier recomendacion no sera examinada por los Estados miembros antes
de septiembre del afio en curso, y que no es probable que se inicie oficialmente ningin programa
antes de principios de 2008, una vez dados los pasos necesarios para establecer la nueva estructura
de programas.

225. El éxito requiere una mejora significativa en las competencias, capacidades y compromiso de la
direccion. Anticipamos la necesidad de un programa de perfeccionamiento de la gestion de tres afos
de duraciéon en la OMPI, si bien recomendamos que el programa se centre en la gestion del
rendimiento y en la asistencia como los factores que tienen una mayor repercusion sobre la cifra de
personal, asi como iniciar la andadura hacia una cultura institucional mas positiva en la Organizacion.
El programa de perfeccionamiento de la gestiéon se iniciaria en 2008, aunque la obtencién de
resultados basicos, por ejemplo en términos de aumento del rendimiento de una unidad o un
programa, es poco probable que tenga un efecto significativo antes del bienio 2010-2011.

226. Hay varios procesos internos de la OMPI que pueden revisarse de manera que se agilicen y
requieran menos personal, incluso sin el apoyo de nuevas tecnologias de la informacién, pero las
ganancias significativas se obtendran con las tecnologias de la informacién adecuadas.
Recomendamos que el equipo del proyecto de la OMPI decida qué procesos son prioritarios y efectue
ese analisis con el fin de obtener algunas "victorias rapidas".

227. Los Estados miembros consideraran la recomendacion de la OMPI de implantar un sistema
ERP de planificacion de los recursos como parte del Presupuesto por programas para 2008-2009. En
caso de que esta recomendacion se apruebe y la OMPI sea capaz de moverse con rapidez para
establecer compromisos con las partes correspondientes, se puede prever que las nuevas
tecnologias de la informacion de apoyo empezaran a estar disponibles a partir de 2010. Esto significa

pagina 64



WO/GA/34/1
Anexo, pagina 65
OMPI — Evaluacién caso por caso — Informe final
27 de junio de 2007

que las ganancias de personal vinculadas a las nuevas tecnologias de la informacién podran incluirse
en el Presupuesto por programas para el bienio 2010-2011.

228. Uno de los requisitos determinantes sera el compromiso con un programa de jubilacion
anticipada, reduccion de puestos y ceses. Tradicionalmente, la OMPI ha tratado de trasladar de
puesto, en lugar de disciplinar o despedir, a las personas que no eran capaces de rendir de forma
efectiva en su puesto actual. Esta estrategia ha funcionado razonablemente bien para evitar un
descontento profundo en la plantilla, pero hay un mensaje claro, que cada vez cobra mas fuerza, en
el sentido de que los programas y las unidades organicas son reacias a aceptar directores y personal
reasignados, salvo que cuenten con las capacidades necesarias y el compromiso de cumplir sus
nuevos cometidos.

229. Debido a que es probable que incluso los directores y empleados con un rendimiento deficiente
hayan sido calificados como competentes en la evaluacion mas reciente del rendimiento, a que se
necesitara tiempo para capacitar a los directores para que adopten una postura mas objetiva respecto
de la calificacion del rendimiento y a que debe darse a los empleados la oportunidad de que mejoren
su rendimiento, es poco probable que pueda plantearse el despido disciplinario de cualquier
empleado antes del bienio 2010-2011. Podrian darse casos en el bienio 2008-2009, por ejemplo
vinculados a la jubilacion anticipada debido a enfermedad, pero el numero de estos casos debe ser
relativamente pequefo.

Programa de mejora organizativa

230. Recomendamos a la OMPI un programa integrado de mejora organizativa, planeado y
estructurado con tres componentes principales, tal como se muestra a continuacion.

231. Los componentes fundamentales se analizan en los parrafos que siguen a continuacion.
Liderazgo y gestion

232. La necesidad de reforzar las capacidades de liderazgo y de gestiéon ha sido una preocupacion
recurrente que se ha planteado a lo largo del estudio. Esto supondra prestar atencién a lo siguiente:

El papel de los directores a diferentes niveles de la estructura organizativa de la OMPI;
La armonizacion de la autoridad con la responsabilidad y la responsabilizacion;

El grado y naturaleza de la delegacion; y

La toma de decisiones y la responsabilizacién necesarias a los diferentes niveles.
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Vinculos con otros componentes
233. Los directores y administradores desempefian una funcion decisiva en la:

e gestién de personal, apoyando la adopcion y despliegue de la nueva estrategia de recursos
humanos y los planes de nuevas politicas y formas de trabajar; y

e la mejora estructural, ejerciendo su autoridad para asegurar un rendimiento efectivo,
aceptando la responsabilizacion correspondiente.

234. Asimismo, seran percibidos como los modelos fundamentales en el programa de cambios. El
grado en que se vea que los directores adoptan el programa influira profundamente en el compromiso
con el programa propuesto por parte de sus compafieros y de sus propios equipos.

235. Los directores y administradores también necesitaran el apoyo del Departamento de Gestién de
Recursos Humanos a la hora de hacer frente a cuestiones de rendimiento, y confiaran en poder
trabajar con procesos eficientes y efectivos y con sistemas adecuados de gestion de la informacion,
ademas de otras tecnologias.

Competencias

236. La capacidad de liderazgo y direccién comprende conocimientos, destrezas y conductas que
pueden evaluarse y mejorarse a través de centros de evaluacion y perfeccionamiento de la gestion y
de programas de aprendizaje. El Departamento de Gestién de Recursos Humanos ha celebrado
extensas consultas en la OMPI con relaciéon a un marco propuesto de aptitudes de gestion. Estas
aptitudes seran particularmente Utiles para contribuir al disefio y ejecucién de programas esenciales
de perfeccionamiento de la direccion y la gestion.

237. Entre los resultados previstos figuran los siguientes:

Mejora del rendimiento individual y en las unidades organicas.

Interpretacion y aplicacion uniformes de las politicas y procesos de la OMPI.
Aceptacién de la responsabilizacion.

Una contribuciéon muy importante a la aplicaciéon de la estrategia de recursos humanos.

Medidas necesarias

238. Existe un apoyo generalizado a la mejora de la cultura de gestién y de las formas de trabajar en
la OMPI. Partiendo del concepto de centro de evaluacién de la gestidon con evaluadores capacitados,
esto tiene cuatro elementos fundamentales:

e validacion del papel de los directores y administradores en la OMPI, determinando las
responsabilidades (incluidas las delegadas) en las descripciones de los puestos y en los
objetivos personales, y confirmando las competencias de gestién propuestas;

e evaluacidon de los niveles actuales de competencia y de las necesidades actuales de
perfeccionamiento de los cuadros de direccion y administracion;

e un plan estructurado de perfeccionamiento para los directores actuales y futuros directores;
y, lo mas importante,

e la aceptacion por parte de directores y administradores de sus cometidos vy
responsabilidades y de que seran responsables del logro de los objetivos requeridos en
coherencia con las formas de trabajo acordadas.

Gestion de recursos humanos

239. EIl Departamento de Gestion de Recursos Humanos de la OMPI puede desempefar un papel
en la facilitaciéon del cambio, si bien necesita en si mismo cambiar y mejorar. La labor que acaba de
ultimar con relaciéon a la estrategia de recursos humanos y a las capacidades de gestién apuntan a
que se tienen las ideas claras sobre las necesidades actuales y futuras de la OMPI en materia de
recursos humanos. Sin embargo, la actividad relacionada con los recursos humanos tiene en la
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OMPI un gran caracter transaccional, los procedimientos requieren gran cantidad de personal y sus
tecnologias de la informacion estan obsoletas.

Vinculos con otros componentes
240. EIl componente de gestion de recursos humanos del programa propuesto permitira:

e Comprometer y perfeccionar a directores y administradores;

e proporcionar a los empleados descripciones mas claras de los puestos y una plataforma de
objetivos personales;

e promover una gestion efectiva y objetiva del rendimiento; y

e facilitar una dotacidon adecuada de recursos, promocionar y contratar a personas con las
competencias y el compromiso requeridos y librarse de las personas que no pueden contribuir
como se exige a la OMPI.

Departamento de Gestion de Recursos Humanos

241. El Departamento de Gestién de Recursos Humanos sera un socio estratégico para directores y
administradores, al iniciar politicas, vigilar su aplicacién y ofrecer asesoramiento cabal y oportuno en
materia de recursos humanos. Esto requiere un cambio importante en las competencias vy
capacidades que existen en el Departamento de Gestidon de Recursos Humanos. Ademas, exige una
reestructuracién profunda y automatizacion de los procesos para obtener un sistema de gestion de
recursos humanos adecuado.

242. Por consiguiente, el Departamento de Gestion de Recursos Humanos es tanto un socio en el
cambio como una unidad organica que sera en si misma objeto de cambios importantes para poder
desempefiar un cometido adecuado en el programa de mejora y en el mantenimiento de la estrategia,
la politica y los procesos de recursos humanos en el futuro.

Medidas necesarias

243. Es importante establecer prioridades en las medidas que recaen en el marco de la gestion de
recursos humanos. Las areas decisivas en las que habran de adoptarse medidas inmediatas son las
siguientes:

e Comunicacion de la estrategia de recursos humanos, con un plan de accién acordado para la
ejecucion de iniciativas fundamentales;

e Revision de la politica y procesos de recursos humanos para eliminar pasos innecesarios o
redundantes a la hora de aprobar medidas relacionadas con los recursos humanos;

e Instauracién de los cambios estructurales y las competencias previstos para el Departamento
de Gestion de Recursos Humanos;

e (Re)confirmacién de los planes de gestion del rendimiento en la OMPI. Elaborar los
instrumentos, directrices y material conexo para explicar la nueva forma objetiva de trabajar y
comunicarse para promover un mejor entendimiento y utilizacion de nuevas posibilidades.
Identificar y perfeccionar un cuadro de formadores internos que puedan dirigir talleres de
capacitacion en el nuevo contexto;

e Facilitacion de descripciones de puestos ajustados a una norma comun que englobe todos los
puestos de la OMPI;

e Examen de los niveles actuales de competencia entre los directores y el resto del personal de
la OMPI y asignar los puestos en funcidn de las necesidades y el mejor uso de los recursos.
Asegurarse de que las recomendaciones se estudian y apoyan adecuadamente. Aplicar los
resultados del estudio de dotacién de personal;

¢ Examen de la reclasificacion de puestos y categorias laborales: considerar la posibilidad de
ofrecer orientacion para apoyar el avance a través de una nueva trayectoria para obtener
mejores niveles de competencia técnica y profesional;

e Creacion de nuevos contratos laborales;

e Establecimiento de un programa de apoyo a los directores sobre el sistema revisado
recomendado de ausencias y asistencia;
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e Disefo y formulacion de una politica y procesos de apoyo para la redistribucion de personal,
la reduccién de puestos y el cese de empleados; vy

¢ planificacion de los requisitos futuros de conocimientos especializados y las necesidades
futuras de personal, teniendo en cuenta la rotacion de personal y las deficiencias que puedan
cubrirse mediante la contratacion, la capacitacion o la redistribucion.

Organizacion, procesos y sistemas

244. La estructura organica de la OMPI, junto con sus procesos y sistemas de apoyo, ha
evolucionado a lo largo del tiempo y a menudo en respuesta a las demandas de las muy diferentes
comunidades a que atiende.

245. Hemos puesto en cuestion aspectos particulares de la estructura organica actual de la OMPI,
en concreto los siguientes:

e El numero de directores superiores y unidades organizativas que rinden cuentas directamente
al Director General;

e La justificacion de la amplia estructura de programas, cuando existen variaciones tan
importantes en las dimensiones y efectos percibidos de los programas; y

e Areas de duplicacién aparente de servicios o de servicios comunes, por ejemplo de
traduccién.

246. El requisito mas general en cuanto a procesos y sistemas es que la OMPI deberia catalogar y
analizar todos los procesos fundamentales de la organizacion, de forma que:

e se extiendan a toda la organizacion, resulten efectivos y sean faciles de utilizar;

e contengan procesos de toma de decision delegada claramente definidos, con los controles
que sean estrictamente necesarios para proteger a la OMPI; y

e estén disefiados para formar parte del sistema ERP de la OMPI.

Vinculos con otros componentes

247. La organizacion y los procesos constituyen el nucleo fundamental del programa propuesto de
mejora organizativa. Por ejemplo:

e La definicion de funciones y responsabilidades requiere que las medidas organizativas y las
decisiones que habran de adoptarse con relacién a politicas y procesos concretos sean
claras.

e La reestructuracion de procesos debe llevar a la simplificacion de la actividad, que dara lugar
a reducciones en el volumen de trabajo de naturaleza transaccional para el personal, la
agilizacion de la toma de decisiones, una mayor capacidad de respuesta y el aumento de los
niveles de servicio.

e El sistema ERP propuesto de planificacién de los recursos permitira integrar la captacion y
acceso de informacion sobre gestién. Esto eliminara incoherencias y mejorara el proceso de
toma de decisiones

o El sistema de planificacion de los recursos también permitira la automatizacién de procesos,
lo que reducira el volumen de trabajo y facilitara estudiar la contratacion externa de
actividades no fundamentales.

Medidas necesarias

248. Las medidas fundamentales seran las siguientes:

e Establecer una estructura del proyecto de mejora organizativa de la OMPI que englobe:
o al Director General como promotor;
o0 aun Director General Adjunto como Jefe de Programa;
0 un Comité Directivo;
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0 una oficina de gestion del programa;

0 una estrategia y plan de comunicacion; y

o formacién y apoyo en el examen de procesos y gestion del cambio para directores y
otro personal pertinente.

e Estudiar y disefiar una estructura organizativa revisada para la OMPI:

0 plantearse una estructura con menos dependencias directas del Director General;

o0 vincular servicios auxiliares (finanzas, verificador, recursos humanos, compras) en
una divisién de administracion o de operaciones comun;

0 comprometerse con reuniones periodicas de "directorio" entre los directores de
division y el Director General.

e Revisar y confirmar la estructura del programa, teniendo en cuenta opciones para ponderar
las aportaciones de directores o administradores con relacion al tamario y efectos de los
programas, ya sea a nivel individual o agrupados.

e Determinar las posibles actividades, volumen de trabajo y necesidades de personal para
atender el Programa para el Desarrollo.

e Confirmar los procesos prioritarios que han de revisarse y reestructurarse:

0 acordar principios y parametros de disefo;

0 examinar posibilidades tecnolégicas y la justificacion comercial de invertir en
tecnologia;

o confirmar los niveles de aprobacion esencial; y

0 considerar la posibilidad de contratar externamente procesos o fases de procesos no
esenciales.

e Planificar las necesidades tecnologicas de la OMPI de 2007 a 2011 y los requisitos de
recursos internos, subcontratados y contratados externamente en materia de tecnologias de
la informacion.

249. En el epigrafe dedicado al resumen, a continuacion del parrafo 52, se facilita un plan de accion
resumido con indicadores temporales aproximados, junto con referencias a los parrafos del informe.

Gestién de los riesgos

250. Pensamos que solo sera posible efectuar un cambio significativo, por ejemplo que la OMPI
pueda asegurarse ganancias de recursos humanos, si existe un compromiso con el programa
integrado de mejora organizativa propuesto.

Efectos de los supuestos

251. Parece haber un reconocimiento creciente de que las cosas no pueden mantenerse como estan
y que se corre el riesgo de que se deteriore la situacion si no se actua pronto para corregir algunos de
los problemas existentes. La ejecucion del programa de mejora organizativa debera ser
independiente de los supuestos de aumento o reduccion significativos de la demanda.

Sin el programa:

e bajo el supuesto de un crecimiento importante de la demanda:

0 es probable que la contratacion suponga traer a la OMPI tanto candidatos externos
como un cierto numero de personal que ya trabaja con contratos de corta duracion.

o0 el personal con un rendimiento deficiente seguira contratado en la OMPI, y actuara
como modelo pernicioso y sera fuente de frustracion para sus compafieros actuales y
futuros.

0 Los directores seguiran evitando gestionar honestamente el rendimiento y no podran
hacer un uso éptimo de cualquier recurso complementario.

0 Los procesos internos seguirdan siendo lentos y exigentes en cuanto a tiempo vy
personal.

o0 Existe un riesgo real de:

= aumento de los costos sin un aumento correspondiente de los ingresos;
= que el personal mas competente de la OMPI pierda el compromiso o busque
otro trabajo; y
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= que la OMPI sea incapaz de atraer el nivel requerido de directores y personal
de otro tipo del mercado.
bajo el supuesto de una reduccion de la demanda:

o0 los directores y empleados mas competentes de la OMPI puede que busquen otro
trabajo.

0 no habra posibilidad de diferenciar documentalmente entre las personas que rinden
bien y las que rinden deficientemente en el caso de que pueda ofrecerse una
reduccién de puestos.

0 La decision de no ofrecer nuevos contratos al personal de corta duracién puede
disminuir los niveles de rendimiento. Se considera que actualmente muchos
empleados con contratos de corta duracion trabajan al nivel o por encima del nivel de
rendimiento requerido y en actividades esenciales habituales, en lugar de proyectos
limitados en el tiempo 0 en momentos de exceso de trabajo.

0 Los costos se mantendran gran medida sin cambios, pese al descenso de los
ingresos y la demanda.

Lista de riesgos provisionales

252. Hemos identificado varias areas posibles de riesgos asociados al programa propuesto de
mejora organizativa.

Direccion del programa

253. Este programa es un programa a largo plazo que demandara una cantidad considerable de
tiempo a directores y directores superiores. Resulta fundamental que se preste una atencion
uniforme al logro de los objetivos del programa y al logro de los resultados basicos, y que haya
continuidad en la forma en que se interpreta y ejecuta el programa.

Mantener la situacién actual

254. La OMPI tiene razonablemente asegurada la financiacion futura. Esto es a la vez:

beneficioso, ya que fomenta la estabilidad y permite financiar un mayor nimero de iniciativas
o el cambio de iniciativas; y

problematico, ya que con frecuencia la estabilidad y la seguridad son enemigas de los
cambios importantes. La pregunta que lo cuestiona suele ser del estilo de ";por qué
embarcarse en un doloroso programa de cambios cuando nuestra fuente de ingresos esta
asegurada y podemos vivir tal como estan las cosas durante algunos afnos?”.

Competenciay compromiso dentro del Departamento de Gestidon de Recursos Humanos

255. El programa propuesto de mejora organizativa y la aplicacion de la estrategia de recursos
humanos representan un cambio fundamental para los servicios que presta el Departamento de
Gestion de Recursos Humanos. En el futuro se necesitaran profesionales con experiencia en la
gestion estratégica de recursos humanos.

Sistema ERP de planificacién de los recursos y demas tecnologias

256. La ejecucion satisfactoria del programa dependera de la existencia de una plataforma
tecnoldgica solvente a la que puedan acceder los usuarios. Entendemos que los planes de implantar
un sistema de planificacion de los recursos en la OMPI estan bien avanzados, aunque existe un
riesgo considerable de que se retrase la implantacién. Nuestra hipétesis de trabajo es que el sistema
estara en funcionamiento a finales del bienio 2008-2009. EI retraso en la fecha de implantacion
debera repercutirse en el programa y se manifestara en periodos mas largos antes de que pueda
prescindirse del personal no esencial.
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Capacidad de cambio y disposicion al mismo

257. Existen varias comunidades diferentes comprometidas con la OMPI, todas ellas con niveles
potencialmente diferentes de compromiso para apoyar y participar en un programa de mejora
organizativa. En el grafico siguiente se ofrece un resumen de alto nivel de la diversidad de puntos de
vista y el posible posicionamiento de las partes interesadas, como individuos y comunidades.

Afectado personalmente

Miembros del personal que Personas que ven la
ven amenazado su empleo necesidad y la
0 su situacién justificacion comercial del

Potencialmente cambio Inicialmente

menos positivo positivo

Estados miembros Empresas e individuos que
preocupados por los buscan niveles superiores de
planes y prioridades servicio a menor costo en la
futuras OMPI

Comprometido e interesado

Programa de ceses

258. La OMPI tiene un historial de fomentar la reasignacion de personal dentro de la Organizacion
cuando se considera que un sujeto no esta rindiendo en su cometido actual. En los ultimos tiempos
no ha sido habitual emprender acciones disciplinarias formales o considerar el despido o el cese.
Existe una opinidon muy clara por parte de los directores que han aceptado personal reasignado de
otras unidades de que en realidad se trata de un mecanismo para trasladar un problema y al personal
que rinde deficientemente de un lugar a otro y que no es una opcion estratégica para la OMPI.

259. Prevemos que cualquier declaracion en el sentido de que la OMPI esta dispuesta a embarcarse
en un programa de despidos disciplinarios u otro tipo de cesantia:

e sera acogido con satisfaccion por algunos directores y empleados ya que abre la posibilidad
de hacer frente al rendimiento deficiente de forma honesta y objetiva;

e suscitara la preocupacién en el personal y en algunos Estados miembros de que el programa
pueda utilizarse para discriminar a las personas; y

e hara que varios directores se cuestionen su competencia para tomar decisiones objetivas
sobre rendimiento y hacer un seguimiento de cualquier medida disciplinaria o de reduccion de
personal subsecuente.

260. Esto sera una cuestidon que requerira una planificacién y comunicacion muy delicadas.
Contratacion externa

261. La contratacion externa es una opcion que atrae cada vez mas a las organizaciones, ya que
ofrece la posibilidad de:

e acceder a un fondo de recursos para hacer frente a puntos algidos de trabajo;

e obtener niveles de inversion en la eficiencia de procesos apoyados por la tecnologia que
podrian no estar justificados en la OMPI como tal;

o disponer de servicios especializados; vy

e reducir los costos.
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262. No obstante, teniendo todo en cuenta, recomendamos a la OMPI que considere lo siguiente:

e Subcontratar un problema nunca es una solucién viable y sostenible. Una buena practica es
reestructurar los procesos antes de plantearse la contratacion externa;

e Si habra algun momento en el futuro en el que resulte adecuado utilizar al personal propio
para un servicio;

e Como afectara la contratacion externa a la dotacion de personal en la OMPI, en particular si
el agente externo contratara al personal pertinente de la OMPI, o si la OMPI sera
responsable de la redistribucion o la reduccion de personal; y

e como se supervisaran y gestionaran los arreglos contractuales y de servicio.

263. Recomendamos que cualquier plan de contratacion externa de la OMPI pase por la preparacion
de una justificacion comercial pormenorizada.

Costos generales

264. Con el fin de ayudar a la direccion de la OMPI y a los Estados miembros a decidir los pasos
siguientes, a continuacion ofrecemos algunos costos generales iniciales indicativos de las medidas
fundamentales recomendadas en este informe.

265. A partir de la experiencia de otras organizaciones con sede en Ginebra y del sistema de las
Naciones Unidas, los costos generales se produciran en las dreas que siguen a continuacion y
oscilaran entre las cantidades siguientes:

Costo indicativo, en

Accién : ;
miles de francos suizos
e Evaluacion de la gestion 60 - 180
e Perfeccionamiento de la gestion (por afio a lo largo de 400 - 600
los cinco afios del programa)
e Sesiones de informacién y capacitacion en la gestion del 300 - 400
rendimiento
e Sistema de desarrollo de la carrera profesional y 100 - 150
perfeccionamiento del personal
e Gestion de las ausencias por enfermedad (sin incluir los 30-50

costos de cesantia)
Reestructuracion de los procesos de recursos humanos
Reestructuracion del Departamento de Gestion de
Recursos Humanos

e Sistema ERP y otras tecnologias

e Apoyo al disefio de la organizacién

30-50
200 - 300

por determinar

e Descripcién y clasificacion de puestos (incluidas las 100 - 200
variaciones sobre el régimen comun de las Naciones 360 - 450
Unidas)

266. Los principales costos complementarios no relacionados con la tecnologia probablemente se
derivaran de indemnizaciones por despido. Estas deberan negociarse con el Consejo de Personal.
Es probable que algunos de los empleados con un rendimiento deficiente mejoren su rendimiento
cuando se enfrenten con un proceso mas robusto de gestion del rendimiento y un claro compromiso
por parte de la OMPI para hacer frente a cualquier abuso de los sistemas y prestaciones existentes.
Pese a todo, recomendamos a la OMPI que considere la inclusiéon en el presupuesto de posibles
indemnizaciones para un maximo de 100 personas a lo largo de los cinco afios de vida del programa
de mejora organizativa.
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Actividad del programa

T4 | T1 | T2 | T3 | T4 T1 | T2 T3 | T4 ]| T1 T2 T3 T4 | T1 | T2 | T3 | T4

Fase Accion 07 |08 [ 08| 08| o08]|oo|oo|0o|oo]10] 10 10 1011 11|11 ] 11

1.1 Evaluacién
de la gestion En
Curso

1. Liderazgo
y direccion | 1-2. Programa de

perfeccionamiento
de la gestion En
curso

2.1. Mejoras en el
sistema de
gestion del
rendimiento En

Ccurso

2.2 Procesos
relativos al
desarrollo
profesional y
2. Gestién de | perfeccionamiento
recursos del personal
humanos | 2.3
Reestructuracion
de los procesos
de recursos
humanos
2.4
Reestructuracion
del Departamento
de Gestién de
Recursos
Humanos

3.1. Mejoras en
otros procesos

En curso

3.2. implantacion
del sistema ERP
de planificacion
de los recursos y
de otros tipos de En
tecnologia Curso
3.3
3. Modificaciones en

Organizacion, | el disefio de la En

procesos y | organizacién curso

sistemas | 3.4. Revision y
aplicacion de
descripciones y
clasificaciones de En
los puestos curso

3.5
Establecimiento
de programas de
supresién de
puestos y despido En
de personal curso
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Parrafos de

N° Medidas recomendadas Calendario :
referencia

1.1 | Evaluacion de la gestidn

1.1.1 | Confirmar las capacidades de gestion requeridas (de la T4, 07 223, 225, 230-238
estrategia de recursos humanos de la OMPI)

1.1.2 | Disefar un centro de evaluacion T4, 07 idem

1.1.3 | Capacitar evaluadores de la OMPI T4, 07 idem

1.1.4 | Poner el centro en marcha para los directores existentes, los T1, 08 idem
directores con grandes posibilidades y los candidatos
externos a los cuadros de direccion

1.1.5 | Continuar haciendo un seguimiento anual del desarrollo T1,09 en idem

curso

1.2 Perfeccionamiento de la gestion

1.2.1 | Definir las necesidades prioritarias de capacitacion en T1, 08 165-175
gestion en particular para el periodo 2007 - 2009
0 Gestiodn del rendimiento
0 Gestién de las ausencias

1.2.2 | Disefiar programas de capacitacion y el enfoque de la T1, 08 165-175
evaluacion

1.2.3 | Llevar a cabo los programas de perfeccionamiento y T2, 08 165-175
capacitacion de la direccion

1.2.4 | Revisar y mantener los programas para satisfacer las T2,08 en -
exigencias derivadas de la actividad de evaluacion curso

2.1 | Gestion del rendimiento

2.1.1 | Confirmar el enfoque de la OMPI respecto del T1, 08 142-144, 151-154,
establecimiento de objetivos y la gestion del rendimiento
individual y de equipo, que tenga en cuenta un método de la 166-169
gestion del rendimiento que pueda utilizarse en toda la
Organizacion

2.1.2 | Difundir los objetivos de la OMPI y del programa y los T1, 08 155-158, 166-169
criterios esperados de rendimiento

2.1.3 | Desglosar a nivel de objetivos personales y de programa - T2, 08 155-158
vinculacién al perfeccionamiento de la gestion

2.1.4 | Acordar objetivos y medidas de rendimiento para cada T2, 08 151-154

persona
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Parrafos de

N° Medidas recomendadas Calendario :
referencia
2.1.5 | Vigilar activamente el rendimiento a lo largo de 2008, tomar T2,08 en 151-154
medidas contra el rendimiento deficiente curso
2.1.6 | Examinar el rendimiento y promover la justicia y precisién en T1, 09 142-144, 151-154,
la calificacion
173-175
2.2 Desarrollo profesional y perfeccionamiento del
personal
2.2.1 | Completar la matriz de competencias para todos los puestos T1/2, 08 89-102
y abordar la motivacién del personal
2.2.2 | Confirmar las trayectorias y oportunidades profesionales T1/2, 08 148-150
2.2.3 | Determinar y comunicar los requisitos de promocion, para T2, 08 148-150
pasar a una nueva funcién o programa
2.2.4 | Definir las necesidades de capacitacién para los cinco T2,08 89-102
grupos competencias que se han determinado
2.2.5 | Elaborar y desplegar un calendario de programas de T2/4, 08 140-141
capacitacion
2.3 Reestructuracion de los procesos de recursos
humanos
2.3.1 | Revisar y desplegar una politica y unos procesos de T4, 08 131-139
recursos humanos dirigidos a mejorar la contratacion, reducir
las cadenas de decisién, incrementar la transparencia y
aumentar la coherencia en toda la OMPI. El calendario de
esta actividad esta vinculado a la implantacién de nuevas
tecnologias adecuadas.
2.4 | Reestructuracion del Departamento de Gestién de
Recursos Humanos
2.4.1 | Desplegar la estrategia de recursos humanos de la OMPI inmediato 239-243
2.4.2 | Reestructurar el Departamento de Gestion de Recursos T4, 08 239-243
Humanos para hacer énfasis en la orientacion y en las
decisiones y alejarse de reglas y de la autoridad
transaccional
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N° Medidas recomendadas Calendario Parrafos_de
referencia
3.1 Mejora en los procesos
Examinar los procesos fundamentales, especialmente los
3.1.1 que engloba el estudio caso por caso, con el fin de T4, 08 195 -199
determinar posibilidades de mejora, alimentadas por:
o la delegacion Anexo 4
0 laresponsabilizacién
o0 la simplificacion
Posibilidades de automatizar o compartir servicios
Aplicar las posibles revisiones, no ligadas a la ‘
3.1.2 automatizacion T1,08 en ldem
curso
313 Incluir las posibilidades de automatizacién en la justificacién | diat id
T comercial de iniciativas como la del sistema ERP de nmediato em
planificacion de los recursos y otras basadas en la
tecnologia
3.2 ERP y otros tipos de tecnologia
3.2.1 | Ultimar la fundamentacion comercial del sistema ERP T4, 08 62
3.2.2 | Preparar un programa para la aplicacion del sistema ERP T4, 08 256
3.2.3 | Seleccionar y contratar consultores y contratistas T1, 09 idem
3.2.4 | Gestion del programa en curso idem
3.3 | Disefio de la organizacién
Examinar la estructura superior de la organizacion, en
3.3.1 particular: T3, 08 244-248
0 Las dependencias directas del Director General
0 Las posibilidades vincular o agrupar programas con
fines de gestion
3.3.2 | Determinar y aplicar las revisiones acordadas T4, 08 idem
3.3.3 | Examinar o revisar otras unidades organicas T1,09 en idem
curso
3.3.4 | Estudiar la justificacion comercial de ampliar la contratacion T1, 09 95, 101, 159, 194,
externa en areas esenciales 195, 200, 261-263
3.4 | Descripcion y clasificacién de puestos de trabajo
3.4.1 | Revisar, dar una nueva perspectiva y racionalizar todas las Finalizado el | 156, 176-180, 184-
descripciones de puestos de trabajo T4, 08 186
3.4.2 | Revisar las categorias laborales como resultado de la T4, 08 en 176-180
revision de las descripciones de los puestos de trabajo curso
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Medidas recomendadas

Calendario

Parrafos de
referencia

3.5

Politica de reduccion de puestos y despidos

3.5.1

Confirmar una politica que incluye la mejora en la eficiencia,
la reestructuraciéon de los cambios en los puestos de trabajo
(vinculada al sistema ERP), cuestiones relativas a las
ausencias y a otros cuestiones de rendimiento, y otros
temas procedentes

T4, 08

195-200, 258-260

3.5.2

Aclarar y confirmar la posicién de las personas con

contratos de corta duracion con la OMPI:

o Confirmar las fechas de finalizacion de los contratos

o] Determinar si se recomienda ofrecer un nombramiento
permanente, ampliar un contrato de corta duracion o
simplemente dejar que se extinga el contrato

T1/4, 08

T1/4, 08

108-114, 122-126

3.5.3

Incluir un presupuesto para despidos en el Presupuesto por
programas para 2009 - 2010; otras ganancias de eficiencia
se financiaran en funcion de las circunstancias particulares
de cada caso

T2, 08

157, 195-200, 258-
260

3.54

Examen anual del rendimiento deficiente y de las
posibilidades de mejora del rendimiento

T4, 08 en
curso

110, 115 - 121,
151, 154, 228 —
229, 258
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Anexo 2
Analisis de la demanda
por programas
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Programa 1: Sensibilizacion publicay comunicacion

Objetivo:

Dar a conocer mejor la OMPI y las cuestiones de P.I. en todo el mundo y
respaldar el mandato de la OMPI mediante una estrategia dinamica de
comunicacion.

Descripcion breve

1. Volumen de trabajo: Si bien las personas entrevistadas demandan mas recursos,
no hemos encontrado ni en las entrevistas ni en la investigaciéon documental
datos que permitan afirmar un aumento sustancial en el volumen de trabajo en
las areas siguientes:

a.

Galardones de la OMPI: Tal como puede verse en el cuadro que sigue a
continuacion, esta actividad parece haber aumentado paulatinamente,
aunque el crecimiento no parece haber sido sustancial en el sentido de que
se requieran recursos adicionales.

2002 2003 2004 2005
Medallas promedio anual de 34 69 75
para durante el periodo
inventores 1979 — 2003
Premios a la 24 14 19
creatividad
Trofeos a 5 9 8 12
las
empresas
innovadoras

Actividades de prensa: A partir de las estadisticas obtenidas del sitio web
de la OMPI, puede concluirse que, pese a la varianza existente, las
actividades de prensa no han aumentado a lo largo de los ultimos afos. El
numero de personas que trabaja en los comunicados de prensa se ha
mantenido constante desde 1999. Junto a los comunicados de prensa
generados por la OMPI, se ha producido un incremento del 26% (en 2006)
en el numero de articulos dedicados a las actividades de la Organizacion.
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Comunicados | Boletines para | Actualidades de
de prensa la prensa la OMPI
1997 2
1998 24 27
1999 52 34
2000 50 38
2001 50 7 37
2002 34 3 28
2003 37 2 33
2004 28 2 19
2005 33 5 29
2006 39 6 20

C.

El nimero de visitas a la OMPI se ha intensificado, pasando de 77 grupos
(que suponen 1.900 personas) en 2005 a 95 (2.700 personas) en 2006.

2. Lacontratacion externa puede ser una opcion viable para la seccion de
comunicacion.

a.

¢ Necesita realmente la OMPI su propio estudio de cine y multimedios? Las
estadisticas del proyecto de informe sobre el rendimiento de los programas
en 2006 no sugieren que exista produccion suficiente como para justificar un
estudio de cine y multimedios en la Organizacion. Recomendamos que se
considere la externalizacion de este servicio, lo que reducira en dos
personas la cifra de personal.

¢ Necesita realmente la OMPI disponer de su propio canal de ventas para las
publicaciones de la OMPI? En el proyecto de informe sobre el rendimiento
en 2006 se mencionan unas ventas de tan sélo 217.000 francos suizos en
2006 a través de la libreria electrénica y unos ingresos totales de 1,6
millones de francos suizos. Recomendamos que se considere la
subcontratacion de este servicio a una editorial y/o a una libreria
(electronica).

3. Cabe tratar de simplificar la estructura organica de este programa. No vemos la
ventaja de que el equipo de galardones de la OMPI forme una unidad independiente.
Por tanto, recomendamos su integracién con el equipo de relaciones publicas y
relaciones con los medios de comunicacion.

4. Laautomatizacion de los procesos relacionados con la actividad de los
galardones de la OMPI puede suponer una ganancia de tiempo significativa (un
minimo de 0,5 EETC). Ello requerird una inversion mas bien pequefia para crear un
procedimiento de demanda y seguimiento a través de Internet.

5. El Departamento de Tecnologias de la Informacion es quien se ocupa actualmente
de mantener al dia el sitio web. Recomendamos transferir esta funcion de
actualizacion del sitio web a la Division de Comunicaciones, ya que la puesta al dia
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de un sitio web requiere mas habilidades de comunicacion que conocimientos
técnicos en materia de tecnologias de la informacion.

6. El equipo dedicado a los galardones de la OMPI esta actualmente sobrecualificado.
Esta funcién no requiere un perfil multilingtie con grado de doctor en Derecho. Por
consiguiente, cabe la posibilidad de distribuir mejor los recursos presentes.

7. En total ha habido siete personas que se han ausentado por enfermedad durante
mas de 20 dias seguidos en 2006. En conjunto, representan para el Programa 390
dias de ausencia por enfermedad sobre un total de ausencias de 576 dias (39,9
EETC). Sise reducen esos 390 dias a la mitad podra obtenerse una ganancia de
productividad de aproximadamente un puesto a tiempo completo.

Medidas recomendadas y resultados

e FEvaluarlainversiébnen | e
tecnologia para el
proceso de los

Automatizar el proceso de
los galardones de la
OMPIL.

galardones de la e Contratar externamente el
OMPI. estudio de cine y
e Preparar un estudio de multimedios
viabilidad que e Subcontratar el canal de
justifique la ventas de las
externalizacion del publicaciones de la OMPI.
estudio de cine y e Transferir la funcién de
multimedios. actualizacion del sitio web
e Preparar un estudio de del Departamento de
viabilidad que Tecnologias de la
justifique la Informacién a la Divisién

de Comunicaciones.
Ajustar las cualificaciones
necesarias en el equipo de
galardones de la OMPI.

externalizacion del
canalde ventasdelas | e
publicaciones de la
OMPI.

o Integrar el equipo de
los galardones de la
OMPI en el equipo de
relaciones publicas y
relaciones con los
medios de
comunicacion.

Al finalizar 2009, se habra
producido un ahorro de
entre 0,5y 1 EETC
mediante la
automatizacion de la
actividad de los
galardones de la OMPI.

Al finalizar 2009 se habra
externalizado el estudio de
cine y Multimedios, por lo
que se reducira en dos
EETC la cifra de personal.
Al finalizar 2009 se habra
externalizado el canal de
ventas de las

Al finalizar 2011, se
habran reducido en un
50% las licencias de larga
duracién por enfermedad,
lo que aumentara, por
tanto, la productividad en
otro 0,5 EETC mas.
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publicaciones de la OMPI,
por lo que se reducira en
13 EETC la cifra de
personal.

o Alfinalizar 2009 la
persona del Departamento
de Tecnologias de la
informacion encargada de
mantener al dia el sitio
web habra sido trasladada
a la Division de
Comunicaciones (+1).

o Alfinalizar 2009, se
habran reducido en un
25% las licencias
excepcionales de larga
duracién por enfermedad,
lo que aumentara, por
tanto, la productividad en
0,5 EETC

e Confirmacion de los
estudios de viabilidad que
justifiquen las actividades
de externalizacion

propuestas
Permanente Permanente Permanente
D 1 D 1 D 1
P 128 P 10,6 P 10,6

» P superior: 5

» P inferior: 7,8
SG 10,3

» SG superior: 7,3

» SG inferior: 3

Corta duracién
SG 9,8
» SG superior: 2,8
» SG inferior: 7
Otros 3

Total: 36,9

» P superior: 5

» P inferior: 5.6
SG 10,3

» SG superior: 7,3

» SGinferior: 3

Corta duracion
SG
» SG superior:
» SGinferior:
Otros

Total: 21,9

» P superior: 5

» P inferior: 5.6
SG 10,3

» SG superior: 7,3

» SG inferior: 3

Corta duracion
SG
» SG superior:
» SG inferior:
Otros

Total: 21,9
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Programa 2: Coordinacion externa

Objetivo:

Dar a conocer mejor la vision y los objetivos de la OMPI y reforzar la
cooperacion de la OMPI con el Sistema de las Naciones Unidas y otras
organizaciones intergubernamentales asi como con instituciones de
interés en los Estados Unidos de América, la Comunidad Europeay la
region de la ASEAN.

Descripcion breve

8. Faltan la mayoria de las estadisticas y cifras de volumen de trabajo anteriores. Esto
limita la capacidad de hacer un calculo cabal del volumen de trabajo.

a. Laoficinade coordinacion de la OMPI en Singapur ha informado de que
esta desbordada, refiriéndose al rapido incremento en la diversidad de
necesidades de los paises mas grandes, al tiempo que los paises mas
pequefos requieren un tipo de asistencia muy particular. No obstante, no
hemos encontrado datos ni cifras convincentes que corroboren un aumento
en el volumen de trabajo.

b. Asimismo, nos han comunicado la solicitud de servicios auxiliares de
secretaria y de otro tipo para apoyar la coordinacién de la labor con ONG y
los sectores publico y privado. Sin embargo, no hemos recibido o visto
ningun dato objetivo que sustente esta peticion.

c. Oficina exterior de Tokio: Quisiéramos cuestionar la necesidad de tener
1,5 EETC en Tokio dedicados a gestionar proyectos de investigacion en
universidades. Proponemos que se estudie si esta actividad puede
gestionarse en otro lugar, por ejemplo, fuera de Ginebra.

9. Un numero importante de personas se jubilara en los préximos afios. De 22
personas, 8 son mayores de 55 afos. Esto puede dar lugar a la necesidad de
incorporar nuevo personal y plantear la transferencia de conocimientos.
Recomendamos la elaboracién de un plan pormenorizado de sucesion.

10. Recomendamos que se mida el rendimiento de las oficinas de coordinacién con
relacién a indicadores de rendimiento, a fin de estimar su valor afiadido. En lo
tocante a la oficina de Tokio, salvo que se aporte un estudio de viabilidad
fundamentado, proponemos su cierre.
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Establecer un plan de
sucesion.

Establecer indicadores
de rendimiento claros
para las oficinas
regionales.

Efectuar un estudio de
viabilidad respecto de
la oficina de Tokio.

Medidas recomendadas y resultados

e Salvo que se aporte un

estudio de viabilidad

fundamentado, cerrar la

oficina de Tokio.

¢ Reduccién de la cifra de
personal en 1,5 EETC si

se cierra la oficina de

Corta duracién
SG 2

» SG superior: 1
» SGinferior: 1

Otros 2

Total: 21,6

Corta duracion
SG 24
» SG superior: 1,4
» SGinferior: 1
Otros

Total: 20

Tokio
Permanente Permanente Permanente
D 6 D 6 D 6
P 9 P 9 P 9
» P superior: 8 » P superior: 8 » P superior: 8
» P inferior: 1 » P inferior: 1 » P inferior: 1
SG 2,6 SG 2,6 SG 2,6
» SG superior: 2,6 » SG superior: 2,6 » SG superior: 2,6
> SG inferior: » SGinferior: » SG inferior:

Corta duracion
SG 24
» SG superior: 1,4
» SG inferior: 1
Otros

Total: 20
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Programa 3: Utilizacion estratégica de la P.I. para el
desarrollo

Objetivo:

Ayudar a los Estados miembros a utilizar con eficacia el sistema de P.I.
para promover el desarrollo, ampliar el apoyo que se presta alas Pymes y
aumentar la capacidad en gestion de activos de P.I.

Descripcion breve

11.

12.

13.

14.

Volumen de trabajo: En las entrevistas y la investigacion documental hemos
obtenido informacion que permite afirmar un aumento en el volumen de trabajo
en algunas areas de la utilizacion estratégica de la propiedad intelectual para el
desarrollo. Asi, por ejemplo, en lo que atafie a los aspectos econdmicos de la
propiedad intelectual, se prevé un aumento en el nimero de estudios econémicos,
asi como de la demanda (20%) de los Estados miembros de contribuciones a las
politicas y programas nacionales.

Posibles aumentos de eficiencia: El personal de categoria profesional dedica la
mitad de su tiempo a realizar tareas administrativas, como la impresion de
documentos, que pueden redistribuirse al personal administrativo.

En total ha habido tres personas que se han ausentado por enfermedad durante
mas de 20 dias seguidos en 2006. Estas tres personas representan para el
Programa 3 un total de 363 dias de ausencia por enfermedad, lo que supone un
58,9% del total de dias de ausencia por enfermedad. Las licencias de corta y larga
duracién por enfermedad ascienden a un total de 363 dias. Si se reducen esos 363
dias a la mitad podra obtenerse un aumento de productividad de aproximadamente
0,8 EETC.

Existe un riesgo potencial de duplicacion de actividades con los Programas 6y 7. La
fusion de estos programas permitira aumentar la coordinacion de las actividades de
desarrollo de la OMPI.
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Medidas recomendadas y resultados

e Controlar activamente
los elevados niveles
de absentismo.

e Controlar activamente
las ausencias por
enfermedad.

e Unificar los Programas
3, 6 y 7 bajo un mando
Unico disminuira el
riesgo actual de
duplicacion de
actividades y mejorara
la coordinacion de las
actividades de
desarrollo de la OMPI.

e Evaluar el posible
aumento en el volumen de
trabajo a partir de las
decisiones relativas al
programa para el
desarrollo que se adopten
en 2007.

e Ejecutar el plan de accion
para reducir las ausencias
por enfermedad.

e Continuar gestionando las
ausencias por
enfermedad.

Estudiar la fusién con los
Programas 6y 7.

e Debido al proceso de toma
de decisiones sobre el
programa para el
desarrollo, en el que
primero han de adoptarse
las propuestas y luego
traducirse en actividades y
metodologias, es poco
probable que el aumento
en el volumen de trabajo,
de producirse, pueda
calcularse adecuadamente
con anticipacién en el
nuevo bienio.

e Alfinalizar 2009, se
habran reducido en un
25% las licencias
excepcionales de larga
duracién por enfermedad,
por lo que aumentara la
capacidad en al menos el
equivalente a 0,4 EETC.

e Al finalizar 2011, se
habran reducido en un
50% las licencias de larga
duracién por enfermedad,
por lo que aumentara la
capacidad en otro 0,4
EETC mas.

Permanente
D 4
P 16,8
» P superior: 7,8
» P inferior: 9
SG 6,1
» SG superior: 5,3
» SGinferior: 0,8

Permanente
D 4
P 16,8
» P superior: 7,8
» P inferior: 9
SG 6,1
» SG superior: 5,3
» SG inferior: 0,8

Permanente
D 4
P 16,8
» P superior: 7,8
» P inferior: 9
SG 6,1
» SG superior: 5,3
» SGinferior: 0,8




Corta duracion
SG 6
» SG superior: 4
» SG inferior: 2
Otros 3

Total: 35,9
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Corta duracién
SG 6
» SG superior: 4
» SGinferior: 2
Otros 3

Total: 35,9

Corta duracion
SG 6
» SG superior: 4
» SG inferior: 2
Otros 3

Total: 35,9
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Programa 4: Utilizacion del derecho de autor en el
entorno digital

Objetivo:

Lograr una mayor concienciacion acerca de los desafios y las
oportunidades que se plantean para el derecho de autor en el entorno
digital.

Descripcion breve

15. Volumen de trabajo: En las entrevistas y la investigacion documental hemos
obtenido informacion que permite afirmar un aumento en el volumen de trabajo
en algunas areas de la utilizacion del derecho de autor en el entorno digital. Ahora
bien, este posible aumento resulta dificil de traducir en un nimero de EETC. El
numero de EETC necesario para administrar efectivamente este programa y cumplir
su objetivo depende directamente de la asignacion presupuestaria. Si se asignan
mas recursos a este programa, podra avanzarse mas en la concienciacién sobre los
desafios y las oportunidades que se plantean para el derecho de autor en el entorno
digital.

16. Quisiéramos cuestionar la eficiencia de mantener un programa con 2,8 personas.
Salvo que exista una razén especifica para tener un programa independiente,
proponemos que se considere reducir el nimero de programas en los que trabajan
pocas personas. La combinacién adecuada de programas facilitara la gestion, la
comunicacion, la supervision y el seguimiento de todo el personal correspondiente.
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Medidas recomendadas y resultados

Permanente
D
P 2
» P superior: 2
> P inferior:
SG 0,8
» SG superior:
> SG inferior:

Corta duraciéon
SG

» SG superior:

» SGinferior: 0,8
Otros

Total: 2,8

Permanente
D
P 2
» P superior: 2
» P inferior:
SG 0,8
» SG superior:
» SGinferior:

Corta duracion
SG

» SG superior:

» SGinferior: 0,8
Otros

Total: 2,8

Permanente
D
P 2
» P superior: 2
» P inferior:
SG 0,8
» SG superior;
» SG inferior:

Corta duracion
SG

» SG superior;

» SGinferior: 0,8
Otros

Total: 2,8




WO/GA/34/1
Anexo, pagina 91

Programa 5: La P.l. y la politica publica

Objetivo:

Asegurar que las politicas publicas tengan debidamente en cuenta las
cuestiones de P.l. para lograr resultados favorables en materia de
bienestar social.

Descripcién breve

17.

18.

19.

Volumen de trabajo: A partir de las entrevistas y la investigacion documental no se
dispone de informacidn suficiente para formular recomendaciones sobre la
dotacion futura de personal mas adecuada para el Programa 5. Este programa
cuenta con una unica persona.

Cuestionamos la utilidad de tener un programa con una sola persona. Salvo que
exista una razon especifica para tener un programa independiente, proponemos que
se considere reducir el niumero de programas en los que trabajan pocas personas.
La combinacion adecuada de programas facilitara la gestion, la comunicacion, la
supervision y el seguimiento de todo el personal correspondiente.

Demanda: No obstante, de producirse un aumento en la demanda con vistas a
asegurar que las politicas publicas tengan debidamente en cuenta las cuestiones de
propiedad intelectual para lograr resultados favorables en materia de bienestar
social, la OMPI tendra que plantearse aumentar el presupuesto asignado, asi como
el numero de EETC dedicado a este programa. Ahora bien, puesto que actualmente
no hay previsto un aumento de la demanda, proponemos congelar el numero de
EETC destinados a este programa.
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Medidas recomendadas y resultados

Permanente Permanente Permanente
D D D
P 1 P 1 P 1
» P superior: 1 » P superior: 1 » P superior: 1
> P inferior: » P inferior: » P inferior:
SG SG SG
» SG superior: » SG superior: » SG superior;
> SG inferior: » SGinferior: » SG inferior:
Corta duraciéon Corta duracion Corta duracion
SG SG SG
» SG superior: » SG superior: » SG superior:
» SG inferior: » SGinferior: » SG inferior:
Otros Otros Otros
Total: 1 Total: 1 Total: 1
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Programa 6: Paises africanos, arabes, de América
Latinay el Caribe, de Asiay el Pacifico y PMA

Objetivo:

Asistir alos paises en desarrollo y alos PMA para que integren aspectos
de P.l. en las politicas, estrategias y planes de accidon nacionales y
regionales sobre desarrollo, y para que saquen el mayor provecho de su
infraestructura de P.l. en pos del desarrollo sostenible econdémico, social
y cultural.

Descripcion breve

20. Volumen de trabajo: Ni en las entrevistas ni en la investigacion documental

21.

22.

23.

hemos encontrado datos que permitan afirmar un aumento sustancial en el
volumen de trabajo sobre la base del volumen de trabajo anterior. Sin embargo, las
actividades principales de este programa se basan en la demanda, y ésta se ve
afectada por el creciente conocimiento de la asistencia que presta la OMPI. Los
Estados miembros plantean cuestiones que a su vez influyen en el nivel de
actividades. Al igual que sucede con el Programa 3, este programa puede
experimentar un aumento sustancial en el volumen de trabajo, dependiendo del
resultado de los debates en torno al programa para el desarrollo, si bien no es
posible determinar en este punto del proceso de toma de decisiones la medida
exacta de cualquier posible cambio en la demanda.

Varias de las personas entrevistadas han informado de la falta de competencias en
las areas siguientes:

a. Dominio del ingles y empleados de lengua materna inglesa.
b. Aptitudes de analisis, redaccion y comunicacion.

c. Capacidad de traduccion al arabe: Segun las personas entrevistadas,
algunas traducciones al arabe sufren una demora de mas de seis meses. Se
ha propuesto contratar externamente la traduccion al arabe.

d. Conocimientos de portugués y espafiol.

Varias de las personas entrevistadas han informado de que el personal esta
desmoralizado y desmotivado. Cuando se analizan estas informaciones teniendo
en cuenta las ausencias por enfermedad, se comprueba que, de 64 personas, siete
de ellas han faltado al trabajo mas de 20 dias seguidos el pasado afio, lo que
corresponde a un total de 284 dias de ausencias por enfermedad. Si esta cifra se
reduce a la mitad, la productividad anual aumentara en 0,7 EETC. En lo tocante a
las ausencias de corta duracion por enfermedad, podemos observar que el nivel es
bastante alto. De las 64 personas, 46 han estado de baja por enfermedad entre 1y
19 dias, lo que equivale a un total de otros 245 dias de trabajo mas. Esto significa
que, de 64 personas, solamente 11 no se han ausentado por enfermedad en 2006.
Suponiendo que puedan reducirse a la mitad las ausencias de corta y larga duracién
por enfermedad, la OMPI podra aumentar la productividad en 1,2 EETC.

Se ha informado en varias ocasiones del abuso del sistema para fichar la hora de
entrada y de salida.
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24. La amplitud de control parece ser muy reducida. Completado con un niumero
limitado de personas de los Programas 7 y 8, el equipo de 64 personas se divide en
8 grupos, cada uno de ellos dirigido por un director (interino).

25. De un total de 64 personas, 12 son mayores de 55 afios y se jubilaran en los
préximos afios. Esto puede dar lugar a la necesidad de incorporar nuevo personal y
plantear la transferencia de conocimientos. Recomendamos la elaboracién de un
plan pormenorizado de sucesion para esta situacion futura.
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Medidas recomendadas y resultados

e Aumentar la amplitud de e Ejecutar el plan de
control mediante el accion para reducir las
agrupamiento de las ausencias por
unidades trabajo enfermedad.
pequenas en unidades o Ajustar las
mas grandes. cualificaciones.

o Establecer un plan de
sucesion, que asegurara la
sucesion y la transferencia
de conocimientos.

e Evaluar la manera de
abordar la necesidad de
conocimientos linguisticos
adicionales.

e Elaborar un plan de accion
concreto para reducir las
ausencias por
enfermedad.

e Investigar los presuntos
abusos del sistema de
registro de entradas y
salidas.

e Estudiar la unificacion de
los Programas 3,6y 7
bajo un mando unico, que
disminuira el riesgo actual
de duplicacién de
actividades y mejorara la
coordinacion de las
actividades de desarrollo

de la OMPIL.

e Al finalizar 2009 se e Alfinalizar 2011, se
habran reducido en un habran reducido en un
25% las licencias 50% las licencias de
excepcionales de larga larga duracién por
duracién por enfermedad, lo que
enfermedad, lo que aumentara, por tanto, la
aumentara, por tanto, productividad en otro 0,6
la productividad en 0,6 EETC mas.

EETC. e Como resultado de una

e La amplitud de control mayor amplitud de
sera mayor, lo que control, el numero de
fomentara la directores puede
colaboracion y haberse reducido de 6 a
mejorara la capacidad 4 para cuando finalice
de hacer frente a 2011.

puntos algidos de
volumen de trabajo.
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Debido al proceso de toma
de decisiones sobre el
programa para el
desarrollo, en el que
primero han de adoptarse
las propuestas y luego
traducirse en actividades y
metodologias, es poco
probable que el aumento
en el volumen de trabajo,
de producirse, pueda
calcularse adecuadamente
con anticipacién en el
nuevo bienio.

En este bienio, debera estar
claro el resultado del
programa para el desarrollo
en cuanto a volumen de
trabajo, y puede ser
necesario adaptar la cifra de
personal.

Permanente
D 6
P 228
» P superior: 18
» P inferior: 4,8
SG 12,7
» SG superior: 12,7
» SG inferior:

Corta duracion
SG 9,5

» SG superior:

» SGinferior: 9,5
Otros 13,3

Total: 64,3

Permanente
D 6
P 228

» P superior: 18
» P inferior: 4,8
SG 12,7
» SG superior: 12,7
» SG inferior:

Corta duracion
SG 9,5

» SG superior:

» SGinferior: 9,5
Otros 13,3

Total: 64,3

Permanente
D 6
P 228

» P superior: 18
» P inferior: 4,8
SG 12,7
» SG superior: 12,7
» SG inferior:

Corta duracion
SG 9,5

» SG superior;

» SGinferior: 9,5
Otros 13,3

Total: 64,3
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Programa 7: Ciertos paises de Europay Asia

Objetivo:

Fortalecer la capacidad de ciertos paises de Europay de Asia para utilizar
plenamente el sistema de P.l. en pos del desarrollo nacional econdmico,
social y cultural.

Descripcion breve

26. Volumen de trabajo: Ni en las entrevistas ni en la investigaciéon documental
hemos encontrado datos que permitan afirmar un aumento sustancial en el
volumen de trabajo sobre la base del volumen de trabajo de los afos previos. Las
actividades principales de este programa se basan en la demanda. De hecho, ésta
se ve afectada por cuestiones que plantean los Estados miembros, que a su vez
generan un mayor nivel de actividad.

Las actividades principales de este programa son las siguientes:

a.

b.

g.
h.

Organizacion de reuniones (nacionales o regionales).
Organizacion de visitas de estudio.

Organizacion de misiones de asistencia especializada.
Estudios y encuestas.

Suministro de equipos o documentacion.

Asistencia en campanas de promocién y sensibilizacién.
Actividades ad hoc bajo peticién expresa.

Mantenimiento de paginas de informacién en el sitio web.

No se prevé un aumento en el volumen de trabajo.

27. Las entrevistas han puesto de relieve una escasez de competencias en las areas

siguientes:
a. Conocimientos de Microsoft Office.
b. Aptitudes de gestién de proyectos.
c. Conocimientos de ruso (faltan en el personal de servicios generales).
d. Aptitudes de presentacion.
e. Aptitudes de analisis, de redaccion y de comunicacion.

28. En las entrevistas se ha informado de la desmotivacién del personal a todos los
niveles. Durante las entrevistas no hemos podido determinar una causa concreta de
la desmotivacion, aparte de los problemas generales de organizacion a que se
enfrenta la OMPI. Cuando se analizan estas informaciones teniendo en cuenta las



20.
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ausencias por enfermedad, se comprueba que las nueve personas que trabajan en
este programa han faltado al trabajo por enfermedad en 2006. Esto totaliza 214 dias
de ausencia por enfermedad en 2006, lo que equivale a un EETC. Si esta cifra se
reduce a la mitad, se obtendra una ganancia de 0,5 EETC.

De un total de 9 personas, 3 son mayores de 55 afios. Por consiguiente, en los
préximos afios se jubilara un tercio del personal de este programa. Esto puede dar
lugar a la necesidad de incorporar nuevo personal y plantear la transferencia de
conocimientos. Recomendamos la elaboracién de un plan pormenorizado de
sucesion.
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e Elaborar un plan de
sucesion, que
asegurara la sucesion
y la transferencia de
conocimientos.

e Desarrollar o contratar
las aptitudes
adecuadas
necesarias.

e Elaborar un plan de
accion concreto para
reducir las ausencias
por enfermedad.

Medidas recomendadas y resultados

e Ejecutar el plan de accion
para reducir las ausencias
por enfermedad.

e Desarrollar las aptitudes
necesarias.

o Ejecutar el plan de accion
para reducir las ausencias
por enfermedad.

e Al finalizar 2009 se habran
reducido en un 25% las
licencias excepcionales de
larga duracion por
enfermedad, lo que
aumentara, por tanto, la
productividad en 0,25
EETC.

e La eliminacioén del desfase
de aptitudes puede dar
lugar también a una

ganancia de productividad.

e Alfinalizar 2011, se
habran reducido en un
50% las licencias de larga
duracién por enfermedad,
lo que aumentara, por
tanto, la productividad en
otro 0,5 EETC mas.

Permanente

P superior: 3
P inferior: 2

SG superior: 2
SG inferior:

Corta duracion
SG 1
» SG superior:
» SG inferior:
Otros

Total: 9

Permanente
D 1
P 5
» P superior: 3
> P inferior: 2
SG 2
» SG superior: 2
» SGinferior:
Corta duracién
SG 1
» SG superior:
» SGinferior:
Otros

Total: 9

Permanente

P superior: 3
P inferior: 2

SG superior: 2
SG inferior:

Corta duracién
SG 1
» SG superior:
» SG inferior:
Otros

Total: 9
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Programa 8: Modernizacidon de las instituciones de P.I.

Objetivo:

Aumentar la eficacia en las actividades de registro mediante la
simplificacién y la automatizacion de los procedimientos.

Descripcidn breve

30. Volumen de trabajo: Este programa se centra en cuatro servicios principales que
se ofrecen a instituciones de propiedad intelectual de paises en desarrollo (hasta un
total de unos 130 paises): servicios de consultoria, servicios de soluciones
personalizadas de automatizacion, servicios de fortalecimiento de capacidad y
servicios de creacion de productos, tal como se explica a continuacion.

a)

b)

d)

Entre los servicios de consultoria figuran los siguientes: asistencia en la
preparacion de planes de automatizacion estratégica; comparacion de
practicas en el sector de los sistemas existentes y analisis de carencias;
realizacion de evaluaciones de necesidades; reestructuracién de procesos
institucionales; y analisis de incidencia de la automatizacion.

Entre los servicios de soluciones personalizadas de automatizacion
figuran los siguientes: estudio exploratorio y planificacion de proyectos con
funciones y responsabilidades claramente definidas para la OMPI y la oficina
receptora; personalizacion de un producto de automatizacién estandar (o
creacion de un sistema nuevo) que se adapte a las necesidades individuales
especificas de la institucion receptora, es decir, la legislacion, normativa,
procedimientos administrativos y control del flujo de trabajo nacionales en
materia de propiedad intelectual; herramientas para transferir datos de
sistemas antiguos; digitalizacién e inclusién en bases de datos de registros
en papel sobre propiedad intelectual; modernizacién bajo demanda de la
infraestructura de tecnologias de la informacion; y despliegue y ensayo de
sistemas de automatizacion.

Entre los servicios de fortalecimiento de capacidades figuran los
siguientes: formacion del personal de la oficina (directores, personal
responsable de la actividad del dia a dia y coordinadores de tecnologias de
la informacién) en nuevos procedimientos y funcionalidad del sistema;
transferencia de conocimientos a los coordinadores de tecnologias de la
informacion sobre el funcionamiento, mantenimiento, asistencia de primer
nivel, copia de seguridad y recuperacién en caso de desastre del sistema; y
apoyo técnico.

Entre los servicios de creacion de productos figuran los siguientes:
mejora constante de los productos de automatizacion estandar de la OMPI,;
creacion de servicios con valor afiadido a partir de la retroalimentacién de las
instituciones de propiedad intelectual; creacién de modulos para la
comunicacion electrénica con los tratados de la OMPI; creacién de
interfaces con sistemas regionales y subregionales; y mejora de las
plataformas tecnoldgicas para la automatizacion de productos.
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31. Se prevé un incremento importante en el volumen de trabajo:

a.

Alcance del incremento: Existen unos 130 paises en desarrollo, cada uno de
los cuales tiene mas de una institucion de propiedad intelectual, que son
posibles receptores de la asistencia a la automatizaciéon. La mayoria de las
instituciones de propiedad intelectual de estos paises estan poco
automatizadas o no lo estan en absoluto y, con el aumento anual en el
volumen de trabajo, se encuentran con que cada vez les resulta mas dificil
hacerle frente sin la automatizaciéon. Por tanto, cada vez acuden mas a la
OMPI en busca de esta asistencia. Desde 2002, cuando se cred la Division,
cerca de 50 instituciones de propiedad intelectual de todas las regiones han
recibido asistencia con soluciones integrales de automatizacion. Cada afio
se finalizan proyectos completos de automatizacién en otras siete u ocho
oficinas nuevas, que se suman al volumen de trabajo de la Division, y se
inician proyectos de automatizacion en otras cinco o seis nuevas oficinas.
Un proyecto completo o un proyecto en ciernes pueden requerir varias
misiones diferentes dependiendo del pais, y en cada misién participan uno o
dos empleados. Los paises menos adelantados (PMA) normalmente
requieren mas de una misién. Ademas, en todo momento hay varias
solicitudes pendientes para las que no se dispone de recursos (financieros o
humanos). Una oficina que recibe asistencia necesita entre 4 y 5 afos para
ser autbnoma en gran medida. Durante esos afios todavia precisara
asistencia.

En 2009, habra unas 60 oficinas que funcionen con los sistemas de la OMPI,
50 de las cuales seguiran necesitando asistencia y fortalecer su capacidad,
asi como unos diez proyectos completos y en torno a ocho nuevos proyectos
que contribuiran, a diferentes niveles, al volumen de trabajo.

En 2011, habra unas 80 oficinas que funcionen con los sistemas de la OMPI,
65 de las cuales seguiran necesitando asistencia y fortalecer su capacidad,
asi como unos diez proyectos completos y en torno a ocho nuevos proyectos
que contribuiran, a diferentes niveles, al volumen de trabajo.

A medida que las oficinas que reciben asistencia maduren y sean cada vez
mas auténomas, las fases siguientes de automatizacion (a partir del
procesamiento basico interno) requeriran formas mas avanzadas de
asistencia (por ejemplo, servicios electronicos, presentacion de solicitudes en
linea, oficinas sin papeles y demas). Esto ya se esta planificando de cara a
la labor futura de la Divisién.

Otro elemento impulsor sera la entrada en vigor del Tratado de Singapur
(para la armonizacién del procesamiento de marcas). Esta nueva carga de
trabajo puede tener inicio ya en el periodo de 2009 a 2011.

32. Areas de aumento de la eficiencia: A partir de las entrevistas y la investigacion
documental puede concluirse que no hay areas fundamentales propuestas de
aumento de la eficiencia que puedan llevar a una reduccién en la cifra de personal.

33. Las entrevistas han puesto de relieve la necesidad de competencias adicionales
en las areas siguientes:

a.

Especializacion en propiedad intelectual para interpretar la legislacion en
materia de propiedad intelectual y conocimiento del funcionamiento de las
oficinas de propiedad intelectual. Actualmente, hay dos personas que
cuentan con esta capacidad, si bien se plantea la necesidad de contar con
otras dos personas mas.



WO/GA/34/1

Anexo, pagina 102

b. Se requieren mas aptitudes de analisis para la evaluacion de necesidades, la
comparacion de practicas en el sector y el andlisis de carencias, la
reestructuracién de procesos institucionales y los servicios de analisis de

incidencia.

c. Se requiere mas competencia en tecnologias de la informacion, con
personas con un buen conocimiento de los componentes de las tecnologias
de la informacion, de paginas web y de infraestructura de redes.

Medidas recomendadas y resultados

e Determinar como

e Ajustar las aptitudes y

abordar la escasez de competencias.
aptitudes especificas.
e Basandose en el
aumento previsto de la
demanda, la cifra de
personal debe crecer
en este programa en
torno al 50%.
Permanente Permanente Permanente
D 1 D 1 D 1
P 4 P 7 P 8
» P superior: 4 » P superior: 5 » P superior: 5
» P inferior: > P inferior: 2 » P inferior: 3
SG 1,8 SG 2,8 SG 3,8
» SG superior: 1,8 » SG superior: 2,8 » SG superior: 2,8
» SG inferior: > SGinferior: » SGinferior: 1
Corta duracion Corta duracién Corta duracién
SG 1 SG SG
> SG superior: » SG superior: » SG superior:
» SG inferior: 1 » SGinferior: » SG inferior:
Otros Otros Otros
Total: 7,8 Total: 10,8 Total: 12,8
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Programa 9: Gestion colectiva del derecho de autor y
los derechos conexos

Objetivo:

Perfeccionar las estructuras de gestion colectiva del derecho de autor y
los derechos conexos.

Descripcion breve

34.

35.

36.

37.

38.

Volumen de trabajo: No hemos encontrado en la investigaciéon documental datos
que permitan afirmar un aumento sustancial en el volumen de trabajo en la
gestion colectiva del derecho de autor y los derechos conexos. El equipo dedica el
60% de su tiempo a la organizacion de seminarios centrados en torno a tres esferas
principales de actividad:

a. desarrollo de estructuras de gestion del derecho de autor y los
derechos conexos;

b. creacion de estructuras de gestion del derecho de autor y los derechos
CONEexos;

c. fortalecimiento de las estructuras de gestion del derecho de autor y los
derechos conexos.

Al ser un equipo pequefio, existen algunas quejas en el sentido de que la
administracion de nivel superior absorbe una gran buena parte de su tiempo. En
consecuencia, les falta tiempo para dedicarlo realmente al trabajo de contenido. Si
bien se ha solicitado la incorporacion de otra persona mas al equipo, no hemos
hallado datos que corroboren esta necesidad. Por tanto, recomendamos congelar el
numero de EETC dedicados a este programa.

El equipo informa de solapamientos con la Oficina de Asistencia Técnica y
Fortalecimiento de Capacidades en Africa y con la Divisién de Industrias Creativas.
Existe un solapamiento de competencias entre estos equipos, y cabe estrechar la
colaboracion entre ellos.

Junto al solapamiento con otros equipos, el equipo informa de la dificultad de
satisfacer la diversidad de necesidades de los paises en desarrollo, por un lado, y las
necesidades de los paises industrializados, por otro.

Al igual que con otros programas pequefios, quisiéramos cuestionar la eficiencia de
tener un programa con tres personas. Salvo que exista una razon especifica para
tener un programa independiente, proponemos que se considere reducir el nimero
de programas en los que trabajan pocas personas. La combinacion adecuada de
programas facilitara la gestion, la comunicacion, la supervision y el seguimiento de
todo el personal correspondiente.
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Medidas recomendadas y resultados

e  Determinar las
posibles sinergias con
otros programas.

. Integrar las competencias
que se solapan en un
Unico programa.

Permanente Permanente Permanente
D 1 D 1 D 1
P 1 P 1 P 1
» P superior: 1 » P superior: 1 » P superior: 1
» P inferior: » P inferior: » P inferior:
SG 1 SG 1 SG 1
» SG superior: 1 » SG superior: 1 » SG superior: 1
» SG inferior: » SGinferior: » SG inferior:
Corta duracion Corta duracion Corta duracién
SG SG SG
» SG superior: » SG superior: » SG superior;
» SG inferior: » SGinferior: » SG inferior:
Otros Otros Otros
Total: 3 Total: 3 Total: 3
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Programa 10: Observancia de los derechos de P.1.

Objetivo:

Asistir alos Estados miembros en el fortalecimiento de sus sistemas e
infraestructuras de observancia de los derechos de P.l. y respaldar e
intensificar un debate inteligente sobre politicas en el plano
internacional.

Descripcion breve

39.

40.

41.

42.

43.

Volumen de trabajo: En las entrevistas y la investigacion documental hemos
obtenido informacion que permite afirmar un aumento en el volumen de trabajo
en la observancia de los derechos de propiedad intelectual. En términos
generales, la observancia de los derechos de propiedad intelectual esta
convirtiéndose en un tema cada vez mas importante para la mayoria de los Estados
miembros, y esto se refleja en la creciente demanda de servicios que ofrece este
programa.

El equipo dedica el 50% de su tiempo a organizar talleres (en torno a 20 anuales) e
impartir formacion con el fin de aumentar la efectividad de la observancia de los
derechos de propiedad intelectual. El equipo responde a la demanda de los Estados
miembros de capacitacion del personal de los érganos de observancia de derechos y
de los miembros del Poder Judicial, con objeto de fortalecer la capacidad en
beneficio de fiscales, funcionarios de aduanas y policia y otras autoridades
encargadas del cumplimiento de la ley de Ginebra y de todas las demas regiones, en
estrecha coordinacién con otros sectores pertinentes de la OMPI.

El equipo asume una funcién rectora en la elaboracion del programa preparando una
evaluacion de necesidades en profundidad. Seguidamente, el equipo organiza y
celebra las actividades con ponentes del propio sector o con ponentes externos
cuidadosamente seleccionados. Cada taller va seguido de un informe de la mision.
El equipo ha informado de la existencia de normas estrictas sobre tramites en la
OMPI que absorben bastante tiempo.

El equipo dedica el 15% de su tiempo a congresos regionales (dos al afio) y a un
congreso mundial anual, que este afio tuvo lugar el 30 y 31 de enero con el titulo de
Tercer Congreso Mundial sobre la Lucha contra la Falsificacion y la Pirateria. Por
ejemplo, el congreso de este afio ha resultado ser el acontecimiento de mayor
envergadura de toda la historia de la OMPI. Hubo unos 1.200 participantes y se
invitd a cerca de 60 primeros oradores en este congreso de dos dias de duracién, en
el que ademas participaron varios ministros y personalidades ilustres. Las tareas
practicas y administrativas absorben bastante tiempo del equipo, y éste solicita
personal en practicas de corta duracion con el fin de hacer frente a esta caga
administrativa.

El 10% del tiempo, el equipo se ocupa de publicaciones y de libros de casos
practicos. El equipo mantiene un estrecho contacto con los autores desde la
concepcion hasta el producto final, y el propio equipo redacta y edita publicaciones
mas pequefias. Siempre que otras unidades de la OMPI preparan una publicacién
sobre observancia de los derechos de propiedad intelectual, el equipo participa
activamente en la edicién de las partes que atafien especificamente a su sector.
Existe una demanda creciente por parte de los Estados miembros de estos servicios,
y el nivel actual de recursos es insuficiente para satisfacerla.



44.

45.

46.

47.
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Otras actividades en las que interviene este equipo son las siguientes:

e Asesoramiento en materia de normativa, que no siempre se demanda en grandes
cantidades pero que suele requerir una dedicacion considerable de tiempo para
garantizar un nivel de calidad elevado.

e Administracion del Comité Asesor sobre Observancia (ACE), preparacién y
edicion de los documentos del ACE y busqueda de ponentes adecuados, que
pueden requerir bastante personal.

e Actualizacion y mantenimiento del sitio web sobre observancia de los derechos
de propiedad intelectual, incluida la preparacién y publicacion de un boletin
periddico.

e Realizacién de estudios y encuestas (junto con expertos externos) relativos a
cuestiones especificas en materia de observancia de los derechos de propiedad
intelectual, como procedimientos penales, jurisdicciones, requerimientos
provisionales y calculo de dafos y perjuicios.

¢ Representacion de la OMPI en reuniones y actividades de otras organizaciones
intergubernamentales, organizaciones regionales y grupos de paises, como la
OMS, la OMC, la UE y el G8.

En general, pueden lograrse aumentos de eficiencia mediante una mejor
racionalizacién de las actividades de este Programa con las actividades de otros
sectores, como la Academia Mundial. Cabe alcanzar una mayor coordinaciéon y una
separacion clara de tareas.

Si bien el posible incremento en el volumen de trabajo es dificil de traducir en un
numero de EETC, estimamos que se necesitaran de ocho a diez EETC en total. No
obstante, en este momento, el nimero de EETC necesario para llevar adelante este
programa con efectividad y lograr su objetivo depende directamente del presupuesto
asignado. Si se destinan mas recursos a este programa podra hacerse mas en lo
tocante a la observancia de los derechos de propiedad intelectual.

Quisiéramos cuestionar la eficiencia de tener un programa con 4,8 personas. Salvo
que exista una razon especifica para tener un programa independiente, proponemos
que se considere reducir el nimero de programas en los que traban pocas
personas. La combinacion adecuada de programas facilitara la gestion, la
comunicacion, la supervision y el seguimiento de todo el personal correspondiente.
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Medidas recomendadas y resultados

Definir con detalle el
perfil y las
descripciones de las
tareas de las personas
que haya que

contratar.
Permanente Permanente Permanente
D 1 D 1 D 1
P 18 P 48 P 48
» P superior: 1 » P superior: 2 » P superior: 2
» P inferior: 0,8 » P inferior: 2,8 » P inferior: 2,8
SG 1 SG 1 SG 1
» SG superior: 1 » SG superior: 1 » SG superior: 1
» SG inferior: » SGinferior: » SG inferior:
Corta duracion Corta duracion Corta duracién
SG SG SG 2
» SG superior: » SG superior: » SG superior: 1
» SG inferior: » SGinferior: » SG inferior: 1
Otros 1 Otros 1 Otros 1
Total: 4,8 Total: 7,8 Total: 9,8
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Programa 11. Academia Mundial de la OMPI

Objetivo:

Fortalecer las capacidades nacionales en materia de recursos humanos
y mejorar el acceso alos conocimientos sobre P.I.

Descripcién breve

48. Volumen de trabajo: En las entrevistas y la investigacion documental hemos
obtenido informacion que permite afirmar un aumento en el volumen de trabajo
en las actividades de la Academia. El numero de cursillos de formacion ha
aumentado sin un aumento correspondiente en el nimero de trabajadores. Este

Programa de Desarrollo Profesional

aumento se muestra en los cuadros que figuran a continuacion.

Afio Numero de Cursos organizados Participantes
trabajadores

04 5 7 y 18 subcursos 169

05 3 12 y 18 subcursos 216

06 2 14 y 18 subcursos 316

Programa de Desarrollo de Politicas

Afio Numero de Cursos organizados Participantes
trabajadores
04 4 10 normales mas 9 especiales. | 1.013
05 3 13 normales mas 9 especiales. | g59
06 2,5 13 normales mas 13 1.124
especiales.

Programa de Ensefianza a Distancia

Afio NUumero de Cursos organizados Participantes
trabajadores

04 6 17 10.264

05 5 21 9.681

06 5 35 20.251
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Programa de Educacion y Titulacion

Afio Numero de Sesiones ofrecidas Participantes
trabajadores
06 1,5 7 1.105

Programa para Ejecutivos

Afio Numero de Sesiones ofrecidas Participantes
trabajadores
06 2 8 650

Oficina del Decano

Afio Nimero de trabajadores

06 S

49. Una parte importante de las personas que trabajan en la Academia (40%) trabaja
con contratos temporales. Proponemos reducir esta cantidad al 25-30%.
Proponemos considerar la sustitucion de personal temporal aumentando el la cifra de
personal de categoria profesional, atrayendo, asi, mas recursos profesionales y

reduciendo el estrato administrativo en la Academia.

50. Una opcidn alternativa seria estudiar la externalizacion de la Academia, mediante su
vinculacién a una facultad de administracion de empresas, a una empresa de
organizacion de conferencias o a una entidad equivalente, capaz de asegurar
economias de escala en los procesos administrativos y posiblemente que puedan

ofrecer sus propias instalaciones docentes.
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Medidas recomendadas y resultados

e Aumentar el personal .

si aumenta el nimero
de actividades de

Reducir el nimero de
trabajadores temporeros y
sustituirlo con personal de

formacion. categoria P.
Considerar la externalizacion
como opcion. Las cifras que
siguen a continuacién no se
basan en esta opcion.
Permanente Permanente Permanente
D 1 D 1 D 1
P 6 P 6 P 6
» P superior: 4 » P superior: 4 » P superior: 4
» P inferior: 2 » P inferior: 2 » P inferior: 2
SG 4,8 SG 4,8 SG 4,8
» SG superior: 4,8 » SG superior: 4,8 » SG superior: 4,8
» SG inferior: » SG inferior: » SG inferior:

Corta duracion
SG 3
» SG superior: 2
» SG inferior: 1
Otros 5

Total: 19,8

Corta duracion
SG 3
» SG superior: 2
» SGinferior: 1
Otros 5

Total: 19,8

Corta duracién
SG 3
» SG superior: 2
» SG inferior: 1
Otros 5

Total: 19,8
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Programa 12: Derecho de patentes

Objetivo:

Mejorar el papel de la OMPI en cuanto foro de debate sobre cuestiones
relacionadas con las patentes y seguir desarrollando el sistema
internacional de patentes, de conformidad con los intereses y las
politicas de todos los Estados miembros y con miras a atender a las
necesidades de los usuarios y la sociedad en su conjunto.

Descripcién breve

1. Volumen de trabajo: Ni en las entrevistas ni en la investigaciéon documental
hemos encontrado datos que permitan afirmar un aumento sustancial en el
volumen de trabajo. A continuacién figura un panorama general de las actividades
principales del programa y la inversién en tiempo conexa. Junto a los 4,8 EETC de
que se informa en el presupuesto:

Actividad Inversion de tiempo al Frecuencia al
afo* afio

Reuniones del "Comité Permanente sobre 1.300 horas 2

el Derecho de Patentes (SCP)"

Coloquios sobre Cuestiones Particulares 820 horas 5

del Ambito de las Patentes

Administracién de los tratados de la OMPI 5.000 horas permanente

en materia de patentes (3 --> Paris, PLT,

Budapest)

Realizacion de estudios 900 horas 2

Asesoramiento legislativo a los paises en 2.500 horas permanente

desarrollo

Revision de las publicaciones internas

Procesamiento de solicitudes externas e
internas de informacion, organizacion de
reuniones generales

Misiones (diferentes cometidos --> p. €j.,
cursos/formacion)

* Los calculos son estimaciones de la OMPI y se basan en 2.150 horas por EETC al afio.
51. Areas de aumento de la eficiencia:

a. Se producen algunos solapamientos con la Oficina de Utilizacién Estratégica
de la P.l. para el Desarrollo y con el Sector de Desarrollo Econémico.

b. Se ha mencionado que los procedimientos administrativos son demasiado
pesados.
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Medidas recomendadas y resultados

e Desarrollar los
conocimientos sobre
derecho de patentes del
personal existente para
aumentar la efectividad
del equipo.

e Eliminar los
solapamientos existentes
mediante la definicion
clara de las actividades,
competencias y
responsabilidades, o la
integracion con la Oficina
de Utilizacion Estratégica
dela P.l. parael

Desarrollo y con el Sector
de Desarrollo Econdémico.

o Empezar a armonizar los

procesos de organizaciéon

de actividades y
normalizacién de
documentos.

para apoyar los procesos

electronicamente (flujo de

trabajo y sistema de
gestion de documentos).

e Poner en marcha los

procesos revisados (con
inclusion de las
competencias y
responsabilidades) y la
normalizacion.

Crear ideas conceptuales

o Mejora en el flujo de

trabajo.

e Trabajo mas eficiente y
efectivo al disponerse de
mas tiempo para
concentrarse en las
actividades sustantivas
en lugar de las
administrativas 2> efecto
al reforzar a la OMPI en
el desarrollo del sistema

internacional de patentes.

Permanente

D 1

P 2
» P superior: 2
» P inferior:

SG 1,8
» SG superior: 0,8
» SG inferior: 1

Corta duracion
SG
» SG superior:
» SG inferior:
Otros 1

Total: 5,8

Permanente

D 1

P 2
» P superior: 2
> P inferior:

SG 1,8
» SG superior: 0,8
» SG inferior: 1

Corta duraciéon
SG
» SG superior:
» SG inferior:
Otros 1

Total: 5,8

Permanente

D 1

P 2
» P superior: 2
» P inferior:

SG 1,8
» SG superior: 0,8
» SG inferior: 1

Corta duracién
SG
» SG superior;
» SG inferior:
Otros 1

Total: 5,8
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Programa 13: Derecho de marcas, disefios
industriales e indicaciones geograficas

Objetivo:

Modernizar el marco juridico internacional de los procedimientos
administrativos de las oficinas de marcas y acercar los enfoques
divergentes nacionales y regionales en la esfera del Derecho de marcas,
disefios industriales e indicaciones geograficas, incluidas las normas de
lucha contra la competencia desleal.

Descripcion breve

52. Volumen de trabajo: Ni en las entrevistas ni en la investigaciéon documental
hemos encontrado datos que permitan afirmar un aumento sustancial en el
volumen de trabajo. Si bien se ha solicitado mas personal durante las entrevistas,
no hemos recibido ningun dato objetivo que corrobore vy justifique esta peticion.

El asesoramiento juridico en materia de marcas, disefios industriales e indicaciones
geogréaficas absorbe unos 100 dias estimados de recursos de nivel P y G a lo largo
del afio, si bien en realidad abarca también actividades correspondientes al
Programa 20.

En el cuadro que figura a continuacion se muestra el volumen de trabajo de la
Division de Normativa y de Clasificaciones Internacionales. Engloba las actividades
de los Programas 13 y 20 ya que no es posible hacer una separacién clara en el
volumen de trabajo (véase también el Programa 20).

Actividad Inversion de tiempo al Frecuencia al

ano afo
Reuniones del Comité 280 dias 2

Permanente sobre el
Derecho de Marcas (SCT)

Contribuciones a la Asamblea 35 dias 1
de los Estados miembros

Organizacion de simposio 100 dias 2
Actividades de promocién 200 dias 50
Asesoria juridica (marcas, 100 dias 50

disefios industriales,
indicaciones geograficas)

Convenio de Paris - Variable Variable
notificaciones relativas al

articulo Bter (incluida la creacion de

una base de datos)

Reuniones de grupos de 230 dias 2
trabajo y comités de expertos

Actividades administrativas 65 dias Variable
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53. Se ha informado de una escasez de competencias en las areas siguientes:

a. Aptitudes de redaccion y comunicacion.

b. Conocimientos juridicos especializados.

c. Apoyo administrativo experimentado.

54. Areas de aumento de la eficiencia: Reordenamiento del MAPS (proyecto

informatico):

a. Dotarle de la misma tecnologia que utiliza actualmente el PCT. Una de las
consecuencias de uniformar la tecnologia sera la disminucion de la

capacidad de apoyo.

b. Adaptacion de la filosofia de trabajo actual de la seccidon de marcas a la del
PCT (es decir, grupos de trabajo por tipo de documento en lugar de grupos
polivalentes por idioma o regién). Una de las consecuencias de este cambio
puede ser el aumento de la motivacion del personal debido a un mayor

interés del propio trabajo.

c. Las aplicaciones web sobre el sistema de Madrid se revisaran y mejoraran.

Medidas recomendadas y resultados

e Eliminar las carencias .
de conocimientos
especializados del
personal existente para
mejorar la efectividad
del equipo.

e Reformar las .
actividades y procesos
administrativos.

e Armonizar los .
procedimientos de
organizacion de
actividades, de
publicaciones y
normalizacion de
documentos.

e |niciar los proyectos .
informaticos de
reorganizacion del
MAPS vy las
aplicaciones web del
sistema de Madrid.

Continuar con el desarrollo
de conocimientos
especializados en el
personal existente para
mejorar la efectividad del
equipo.

Continuar con la reforma de
las actividades y procesos
administrativos.

Armonizar los
procedimientos de
organizacion de
actividades, de
publicaciones y
normalizacion de
documentos.

Iniciar los proyectos
informaticos de
reorganizacion del MAPS y
las aplicaciones web del
sistema de Madrid.

Implantar los procesos
reformados y la
normalizacion, asi como los
sistemas informaticos.

Mejora en el flujo de
trabajo.

Trabajo mas eficiente y
efectivo al disponerse de
mas tiempo para
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concentrarse en las

actividades sustantivas en

lugar de las administrativas.
e Disminucion de los retrasos

en la produccion.

e Replantear la
estructura organica del
Sector basandose en
los nuevos procesos.

Definir el plan del proyecto
y elaborar un plan de
trabajo concreto.

Permanente Permanente Permanente
D D D
P 4 P 4 P 4
» P superior: 3 » P superior: 3 » P superior: 3
» P inferior: 1 > P inferior: 1 » P inferior: 1
SG 0,8 SG 0,8 SG 0,8
» SG superior: 0,8 » SG superior: 0,8 » SG superior: 0,8
» SG inferior: > SGinferior: » SG inferior:

Corta duraciéon

Corta duracion

Corta duraciéon

SG SG SG
> SG superior: » SG superior: » SG superior:
> SG inferior: > SG inferior: » SG inferior:
Otros Otros Otros
Total: 4,8 Total: 4,8 Total: 4,8




WO/GA/34/1
Anexo, pagina 116

Programa 14: Normativa de derecho de autory
derechos conexos

Objetivo:

Mejorar la proteccién del derecho de autor y los derechos conexos y
lograr un consenso amplio sobre el derecho de autor y su evolucion en
el plano internacional.

Descripcion breve

55. Volumen de trabajo: Ni en las entrevistas ni en la investigacion documental
hemos encontrado datos que permitan afirmar un aumento sustancial en el
volumen de trabajo sobre la base de los afos previos.

56. En este programa se llevan a cabo las actividades siguientes:

a.

b.

Comités permanentes.

Reuniones regionales de consulta.
Facilitacion de estudios especializados.
Participacion en conferencias.
Actividades regionales.

Revision del trabajo realizado por otras unidades de la OMPI (por ejemplo,
revision de un cursillo de ensefianza a distancia).

Respuesta a mensajes electronicos y llamadas telefénicas sobre derecho de
autor (cerca de 490 mensajes electronicos en inglés y francés, y entre 600 y
700 en espariol en 2006).

57. Posibles aumentos de la eficiencia:

a.

Si la respuesta a los mensajes electrénicos y llamadas de teléfono puede
hacerse sobre la base de respuestas estandarizadas, puede lograrse un
importante ahorro de tiempo (estimado en 0,5 EETC).

La automatizacién del procedimiento de atender las consultas puede llevar
también a una reduccion en el volumen de trabajo

58. Todas las personas que trabajan en este programa han informado de alguna
ausencia por enfermedad durante el ultimo afio. De 13 personas, cuatro se han
ausentado mas de 20 dias seguidos. El numero total de dias de ausencia por
enfermedad ha sido de 165 dias. Si esta cifra se reduce a la mitad, podra obtenerse
una ganancia de productividad del personal de aproximadamente 0,2 EETC.

59. La amplitud de control es muy reducida en este programa. De las 13 personas
que componen este programa, cuatro tienen nivel de director. Recomendamos
revisar la estructura organica de este programa.
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60. Cuatro personas (un D, un P, un SG y un SML) de las 13 que forman el equipo
tienen mas de 55 afios de edad. Una de ellas cumplira incluso 67 afios en 2007.
Esto significa que en los proximos anos se jubilaran varias personas. Esto puede
dar lugar a la necesidad de incorporar nuevo personal y plantear la transferencia de
conocimientos. Debe elaborarse sin demora un plan de sucesion.

Medidas recomendadas y resultados

Unidad
organica:
Gestion de
Recursos
humanos

Aumentar la amplitud
de control.

Establecer un plan de
sucesion, que
asegurara la sucesion y
la transferencia de
conocimientos.
Elaborar un plan de
accion concreto para
reducir las ausencias
por enfermedad.
Vigilar e informar sobre
el volumen de trabajo.
Estandarizar las
respuestas a los
mensajes electronicos
y llamadas de teléfono.

Ejecutar el plan de accién
para reducir las ausencias
por enfermedad.

Al finalizar 2009 se habran
reducido en un 25% las
ausencias por enfermedad,
lo que aumentara, por
tanto, la productividad en
0,2 EETC.

Aumento de la amplitud de
control.

Puede lograrse un
incremento de la
productividad de 0,5 EETC
mediante la
estandarizacion de los
mensajes electronicos y las
respuestas a las llamadas
telefénicas.

Al finalizar 2011, se habran
reducido en un 50% las
ausencias por enfermedad,
lo que aumentara, por
tanto, la productividad en
otro 0,2 EETC mas.

Como resultado de una
mayor amplitud de control,
el numero de directores
puede haberse reducido de
4 a1 al finalizar 2011.




Unidad
organica:
Gestion de
Recursos
humanos

Permanente
D 4
P 5
» P superior: 5
» P inferior:
SG 3
» SG superior: 3
» SG inferior:

Corta duracion
SG 1
» SG superior:
» SG inferior: 1
Otros

Total: 13
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Permanente

P superior: 5
P inferior:

SG superior: 3
SG inferior:

Corta duracién
SG 1
» SG superior:
» SGinferior: 1
Otros

Total: 13

Permanente

P superior: 5
P inferior:

SG superior: 3
SG inferior:

Corta duracién
SG 1
» SG superior;
» SG inferior: 1
Otros

Total: 13
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Programa 15: Conocimientos tradicionales,
expresiones culturales tradicionales y recursos
geneticos

Objetivo:

Fortalecer la proteccion adecuaday eficaz de los CC.TT., las ECT y los
aspectos de P.l. de los recursos genéticos en beneficio de las
comunidades tradicionales y para su desarrollo sostenible.

Descripcion breve

61. Volumen de trabajo: Ni en las entrevistas ni en la investigacion documental
hemos encontrado datos que permitan afirmar un aumento sustancial en el
volumen de trabajo sobre la base de los anos previos.

62. Hay varias competencias que faltan:

a.

b.

d.

Conocimientos de Microsoft Office.
Aptitudes de redaccion y conocimientos juridicos especializados.

Conocimientos técnicos especificos (por ejemplo, en materia de
biotecnologia).

Conocimientos administrativos y de labores de secretaria.

63. Los niveles de ausencia por enfermedad son excepcionalmente elevados en este
programa. Todos los miembros del personal que trabajan en este programa han
faltado por enfermedad en el ultimo afo. De los 13 miembros del personal, tres se
han ausentado mas de 20 dias seguidos. El nimero total de dias perdidos por
ausencia debida a enfermedad ha sido de 265 dias, lo que equivale
aproximadamente a 1,5 EETC. Si esta cifra se reduce solamente a la mitad se
liberaran recursos para aumentar la capacidad de rendimiento en el equivalente a
0,75 EETC.
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e Elaborar un plan de
accion concreto para
reducir las ausencias
por enfermedad.

o Identificar a las
personas con un
rendimiento deficiente y
sin las aptitudes
adecuadas.

e Desarrollar o contratar
las aptitudes
necesarias.

e Vigilar e informar sobre
el volumen de trabajo.

Medidas recomendadas y resultados

e Ejecutar el plan de accion
para reducir las ausencias
por enfermedad.

e Desarrollar o contratar las
aptitudes necesarias.

e Se habrd identificado a
las personas con un
rendimiento deficiente y
sin las aptitudes
adecuadas y se
preparara un plan de
mejora.

e Al finalizar 2009 se habran
reducido en un 25% las
licencias por enfermedad,
lo que aumentara, por
tanto, la productividad en
0,35 EETC.

e Alfinalizar 2011, se habran
reducido en un 50% las
licencias por enfermedad,
lo que aumentara, por
tanto, la capacidad en otro
0,35 EETC mas.

e Acceso a la tecnologia
adecuadayala
capacitacién en
actividades
administrativas y de
secretariado.

e Instaurar un programa
general en la OMPI
para reducir los niveles
de ausencia por

e Acceso a la tecnologia
adecuadayala
capacitacion en actividades
administrativas y de
secretariado.

e Instaurar un programa
general en la OMPI para
reducir los niveles de
ausencia por enfermedad.

enfermedad.
Permanente Permanente Permanente
D D D
P 7 P 7 P 7
» P superior: 5 » P superior: 5 » P superior: 5
» P inferior: 2 » P inferior: 2 » P inferior: 2
SG 2 SG 2 SG 2
» SG superior: 2 » SG superior: 2 » SG superior: 2
» SG inferior: » SGinferior: » SG inferior:

Corta duracion
SG 3
» SG superior:
» SGinferior: 3
Otros 1

Total: 13

Corta duracion
SG 3
» SG superior:
» SGinferior: 3
Otros 1

Total: 13

Corta duracion
SG 3
» SG superior:
» SG inferior: 3
Otros 1

Total: 13
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Programa 16: Administracion del sistema del PCT

Objetivo:

Hacer del sistema del PCT el medio mas accesible, fiable y econémico
de obtener proteccion por patente en todo el mundo.

Descripcion breve

1. La administracion sistema del PCT es el programa en el que trabaja la mayor
cantidad de personal de la OMPI, con un total aproximado de 450 empleados.
Asimismo, es la fuente fundamental de generacién de ingresos para la OMPI.

2. El sistema del PCT dispone de un procedimiento bien establecido pararegistrar
el volumen de trabajo y el rendimiento, y el presupuesto por programas cuenta
con un algoritmo consensuado que dota de flexibilidad a este programa para variar el
nivel de personal con el fin de adaptarse a las variaciones en el volumen de trabajo.

3. Tal como se muestra en el cuadro que figura a continuacion, el nimero de
solicitudes ha aumentado a lo largo de los Gltimos afios a un ritmo medio del
6%. Se prevé que este crecimiento se mantenga en los préoximos anos. El
crecimiento previsto se estima en torno al 5% anual para los proximos cinco afnos.
Este aumento de actividad se prevé que incluira un crecimiento particularmente
elevado de presentacion de solicitudes en idiomas procedentes de Asia nororiental
(japonés, chino y coreano) y supondra mayores volimenes de presentaciones XML a
través de la web.

Afio Incremento
2002 2%
2003 4,4%
2004 6,4%
2005 11,3
2006 7,9%
2007 5,4%

4. El requisito de un conocimiento suficiente de idiomas, en particular de japonés,
chino, coreano y aleman, supone un constante problema para este programa. La
necesidad de mas conocimientos de japonés, chino y coreano esta influida
directamente por la creciente demanda desde estas zonas linglisticas. Los escasos
conocimientos de aleman son suficientes para cubrir las actividades existentes,
bastante estables. El sistema del PCT ha adoptado la contratacion externa para
absorber el aumento del trabajo de traduccién, y este enfoque parece haber
funcionado muy bien.
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Hemos identificado dos areas en las que cabe la posibilidad de aumentar la
eficiencia en la utilizacion del capital humano. Estas se refieren a lo siguiente:

a. abordar las ausencias a largo plazo por enfermedad; y
b. la adopcién de nuevas tecnologias.
De las 450 personas que trabajan actualmente en este programa, 93 se ausentaron

por enfermedad mas de 20 dias seguidos en 2006 (tal como se muestra en el cuadro
siguiente). Esto supuso un total de 3.985 dias de trabajo perdidos.

Dias de licencia Nim. de
por enfermedad personas
20-29 46
30-39 18
40 - 49 8
50 -59 6
60 — 69 6
>70 9

Nuestra hipotesis de trabajo, basada en la experiencia con otros empleadores y
como parte de una iniciativa de alcance general en la OMPI para hacer frente a estos
inusuales elevados niveles de ausencia por enfermedad, es que el total de dias de
ausencia por enfermedad puede reducirse al menos a 2.000 dias laborables en este
programa. Como meta, esto representa una reduccion del 50% en los niveles de
ausencia por enfermedad superiores a los 20 dias y equivaldra a una ganancia de
nueve EETC. En la practica, puede preverse que se reduciran otros niveles de
ausencia por enfermedad a medida que aumente el compromiso y el control por
parte de la direccion. Es dificil predecir unos niveles superiores estimados de
eficiencia sin arriesgarse a dar la impresion de que la OMPI pretende ser mas
estricta con las verdaderas ausencias por enfermedad.

Las actividades del sistema del PCT estan bien planificadas y supervisadas, y se han
beneficiado del acceso a tecnologia de apoyo para disponer de procedimientos
eficientes.

Pese a que el sistema del PCT ha estado a la cabeza de la OMPI en el desarrollo y
aplicacion de soluciones tecnoldgicas, las personas entrevistadas han indicado que
un mayor desarrollo tecnolégico puede aumentar la productividad:

e El aumento de solicitudes a través de la web (XML) y de procedimientos
automatizados de entrada de datos puede ahorrar entre 5 y 20 minutos por
solicitud. El programa tramita 145.000 solicitudes cada afio. Incluso un ahorro
de cinco minutos por caso podria dar lugar a un ahorro de 1.500 dias,
equivalente al ahorro de siete EETC:

((5 min. *145.000 solicitudes)/60)/8 = 1.510 dias de trabajo
Las inversiones necesarias en tecnologia habran de evaluarse con mayor
detenimiento.
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Ahora bien, este grado de eficiencia sélo podra alcanzarse si se produce un
cambio complementario por parte de los clientes que presentan solicitudes,
pasando al formato XML desde Word y otros tipos de aplicaciones informaticas.

En el terreno del registro de solicitudes, la referencia a casos anteriores puede

facilitar la tarea de solucion de problemas de los examinadores.

Las herramientas de traduccion electronica pueden mejorarse mediante la
utilizacion de programas de traduccion actualizados e iniciativas como la

creacion de una biblioteca técnica, si bien sera necesario llevar a cabo un
analisis detenido de los posibles ahorros.

Medidas recomendadas y resultados

o Puesto que las ausencias
son un problema
fundamental,
recomendamos llevar a
cabo un analisis en
profundidad del tema de
la asistencia mediante un
analisis cuantitativo y
cualitativo (un analisis de
estrés puede reforzar
este analisis).

e Elaborar plan de accién
concreto para reducir las
ausencias por
enfermedad.

e Cuantificar la necesidad
exacta de competencias
linguisticas, y plantear
una mayor contratacion
externa.

e Realizar un estudio de

viabilidad que justifique

las mejoras tecnoldgicas.

Revisar la necesidad de

consultores (actualmente

cerca del 10% del
personal del programa).

Aplicar el plan de accion
para reducir las ausencias
por enfermedad.

Contratar externamente las
competencias linguisticas
adecuadas. Conservar un
personal de base para
revisar y mantener el
volumen de trabajo.
Revisar el estudio de
viabilidad que justifique las
mejoras tecnoldgicas
acordadas y llevarlas a la
practica.

Seguir gestionando las
ausencias por
enfermedad.

La lista de casos de
ausencia por enfermedad
estara bajo examen.
Evaluacion del estudio de
viabilidad que justifique
las posibilidades
tecnoldgicas.

Al finalizar 2009, se habran
reducido en un 25% las
licencias excepcionales de
larga duracioén por
enfermedad, lo que
aumentara, por tanto, la
productividad en el
equivalente al menos a4 6
5 EETC.

Esto podra requerir un
cierto grado de jubilacion
anticipada o abandono por
motivos de mala salud.

Al finalizar 2011, se
habran reducido en un
50% las licencias de
larga duracion por
enfermedad, lo que
aumentara, por tanto, la
productividad en otros 4 6
5 EETC mas.
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La implantacién de
aplicaciones web y
procedimientos
automatizados de entrada
de datos puede aumentar
la productividad en al
menos 7 EETC.

e Presupuesto para las
mejoras tecnoldgicas

Aceptacién por parte de la
OMPI de la justificacion de

Debe preverse un
presupuesto para apoyar

necesarias. la jubilacion anticipada o el plan de accién de
del abandono por motivos reduccion de las licencias
de mala salud. por enfermedad a lo largo
Financiacion de lo anterior. de los cuatro afios
siguientes (cantidad que
habra de confirmarse
después del analisis en
profundidad).
e Presupuesto para las
mejoras tecnoldgicas.
Permanente Permanente Permanente
D 5 D 5 D 5
P 107,2 P 107,2 P 107,2

» P superior: 39,8
» P inferior: 67,4
SG 186,3
» SG superior: 167,3
» SG inferior: 19

Corta duracién
P
SG 101,8
» SG superior: 4,6
» SG inferior: 97,2
Otros 51,2

Total: 451,5

» P superior: 39,8
» P inferior: 67,4
SG 186,3
» SG superior: 167,3
» SG inferior: 19

Corta duracion
P
SG 101,8
» SG superior: 4,6
» SG inferior: 97,2
Consultor 39,2

Total: 439,5

» P superior: 39,8
> P inferior: 67,4
SG 186,3
» SG superior: 167,3
» SG inferior: 19

Corta duracién
P
SG 101,8
» SG superior: 4,6
> SGinferior: 97,2
Consultor 34,2

Total: 434,5
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Programa 17: Reformadel PCT
Objetivo:

Seguir modernizando, mejorando y fortaleciendo el sistema del PCT
para garantizar la satisfaccion de las necesidades de los solicitantes;
las de todas las oficinas, independientemente de su magnitud; asi como
las de terceros. De tal modo que se llegue a una mayor confianza en el
sistemay se reduzca, con ello, la duplicacion del trabajo.

Descripcion breve
o Al finalizar 2007, este programa habra terminado su labor. El personal que haya
trabajado en la divisién de reforma del PCT trabajara entonces en otras divisiones
del PCT.

Medidas recomendadas y resultados

e Determinar la mejor
forma de redistribuir el
personal asignado a
este programa, a partir
de 2008.

e Comprobar si existen
planes respecto de lo
que sucedera con estas
personas. Si han
terminado su labor,
podrian cederse.

Permanente Permanente Permanente
D 2 D D
P 2 P P
» P superior: 2 » P superior: » P superior:
» P inferior: > P inferior: » P inferior:
SG 1 SG SG
» SG superior: 1 » SG superior: » SG superior:
» SG inferior: » SGinferior: » SGinferior:
Corta duracion Corta duracién Corta duracion
SG SG SG
> SG superior: » SG superior: » SG superior:
» SG inferior: » SGinferior: » SG inferior:
Otros Otros Otros
Total: 5 Total: Total:
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Programa 18: Sistemas de Registro de Madrid, La Haya

y Lisboa

Objetivo:

Mantener una administracion eficaz y rentable de los sistemas
internacionales de registro y fomentar su desarrollo y utilizacion.

Descripcién breve

64. Volumen de trabajo: En las entrevistas y la investigacion documental hemos
encontrado datos que pueden permitir afirmar un aumento en el volumen de
trabajo que previsiblemente se mantendra. Obsérvense las previsiones de
solicitudes de registro internacional de marcas y de renovacion recibidas para los
Sistemas de Madrid y La Haya en los cuadros que figuran a continuacion.

2006 2007 2008 2009
Sistema de Solicitudes 34.400 35.400 38.500 39.800
Madrid internacionales
Renovaciones 13.700 14.200 19.000 19.700
Total 48.100 49.600 57.500 59.500
Fuente: Propuestas de presupuesto por programas para 2006/2007 y para 2008/2009.
2006 2007 2008 2009
Sistema de Solicitudes 1.500 1.600 3.800 5.000
La Haya internacionales
Renovaciones 3.700 3.800 3.200 2.700
Total 5.200 5.400 7.000 7.700
Fuente: Propuestas de presupuesto por programas para 2006/2007 y para 2008/2009.
a. Seccidn de movilizacion de recursos extrapresupuestarios: Esta

seccion se ha creado recientemente, por lo que resulta dificil estimar con
precision el volumen de trabajo previsto o la necesidad conexa de personal.

65. En las entrevistas y la investigacion documental se han determinado posibles
aumentos de eficiencia:

a.

La automatizacién del envio de cartas modelo y la automatizacién del
sistema de seguimiento reduciran la cifra de personal en un EETC para
2009.

Los equipos piloto encargados de tareas multiples, que actualmente estan
introduciéndose, evitaran duplicaciones innecesarias y aumentaran la
eficiencia general de los 43 examinadores EETC que hacen el trabajo.
Cuando todos los equipos se transformen en equipos dedicados a tareas
multiples se producira una reduccion de 8,6 EETC en 2009.




66.

67.

68.

69.
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c. Enlaunidad de traduccién, es poco lo que se ha avanzado en cuanto a
bases de datos terminolégicas y bases de datos de clasificacion. Esta
inversion en tecnologia, que actualmente esta en fase de planificacion (debe
decidirse si se compra en el mercado un instrumento tecnoldgico o se crea
uno internamente), aumentara la eficiencia y reducira el volumen de trabajo
en 18 EETC para 2009. No obstante, cabe sefialar que con el nuevo
protocolo en vigor, al final del afio se producira un incremento de la demanda
de traduccion en otros dos idiomas. De hecho, el Subdirector General ya ha
solicitado presupuesto para siete traductores en 2007 y 10 traductores mas
para 2008. Por tanto, la automatizacion puede llevar a una reduccién
general de 3,4 EETC de traduccion.

d. Asimismo, puede automatizarse mas todavia la base de datos de
clasificacion. Esto reducira la cifra de personal de examen en 8,6 EETC para
2009.

e. Se introducira un procedimiento de automatizaciéon que se iniciara con el
proceso de rechazos, que se enviaran como archivos adjuntos a un mensaje
electrénico (y ya nunca mas en papel). Una vez introducido esto, se
automatizaran las cartas sobre reglamentacion. Esto permitira reducir el
personal en 0,2 EETC para 2009.

f. Se ha visto también la posibilidad de ahorrar tiempo en el correo entrante.
La base de datos ya esta creada y estara dispuesta en junio de 2007. Esto
facilitara un ahorro de tiempo de entre el 10% y el 20% a los jefes de unidad
en particular. Permitira reducir la cifra de personal en 3 EETC en 2007.

Puesto que existen secciones de traduccion en el Servicio Linglistico y en la Divisién
de Operaciones de los Registros Internacionales, puede plantearse la cuestion de si
tendria sentido integrar o refundir esas dos secciones con el fin de aumentar la
eficiencia y la rentabilidad. Somos conscientes de que son funciones concretas
diferentes, pero pensamos que debe examinarse esta posibilidad, particularmente si
se plantea una mayor contratacion externa.

En lo que atafie a la promocion del desarrollo y el uso de sistemas internacionales de
registro y la representacion de la OMPI en el extranjero, algunas de las oficinas en el
exterior estan dotadas de un unico empleado y no cuentan con un asistente
administrativo. El volumen de trabajo de las oficinas en el exterior es relativamente
estable, pero a menudo tienen lugar dos actos el mismo dia y podria conseguirse
una mayor cobertura con dos representantes de la OMPI (por ejemplo, la Oficina de
Coordinacion de la OMPI en Bruselas ha presentado una solicitud oficial para un
asistente administrativo adicional). Ademas, algunas oficinas se quedan sin recursos
durante los dias festivos o las visitas regulares a la sede de la OMPI.

Respecto de las oficinas de la OMPI en el extranjero con sede en paises en
desarrollo (como Singapur), una parte de su labor se refiere a la coordinacion (35%)
pero ademas facilitan programas técnicos (65%). Estas actividades requieren una
cantidad suficiente de personal técnico y administrativo, idealmente tres empleados
de servicios generales y cuatro de categoria profesional en total. En Asia, existe una
necesidad creciente de desarrollo del sistema de propiedad intelectual, ya que los
paises grandes estan avanzando a gran velocidad y los paises pequefios necesitan
un tipo de asistencia muy especial. Actualmente, en la oficina de Singapur trabaja un
director y un asistente administrativo local.

En total, se han ausentado por enfermedad 21 personas durante mas de 20 dias
seguidos en 2006. Estas 21 personas representan 747 dias de ausencia por
enfermedad sobre un total de 1.467 dias de licencias por enfermedad en el
Programa 18. Si se reducen estos 747 dias a la mitad puede lograrse un aumento
de la productividad en torno a 1,5 puestos a tiempo completo.
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70. El Programa 18 depende de 51,4 EETC de corta duracion sobre un total de 138,6

EETC (es decir, el 37% del personal trabaja bajo contratos de corta duracion).
Puesto que el Programa 18 representa una de las actividades comerciales
principales de la OMPI, podria ser util internalizar una parte del personal con
contratos de corta duracion. Con esto, podria asegurarse la transferencia de
conocimientos y aumentar la motivacion al ofrecer a parte del personal de corta

duracion un puesto permanente.

Medidas recomendadas y resultados

e Determinar la inversion
en tecnologia para los
procesos siguientes:
solicitudes y
renovaciones.

e Elaborar estudio de
viabilidad que justifique
la integracion de la
unidad de traduccion
de marcas con el
Servicio Linguistico.

e Elaborar estudio de
viabilidad que justifique
la internalizacion de
recursos.

e Poner en marcha la
base de datos para el
correo entrante.

e [Establecer relaciones
con el sector privado.

Implantar la tecnologia o
automatizacion para las
solicitudes y renovaciones.
Automatizar
completamente el envio de
cartas modelo.
Automatizar
completamente el sistema
de seguimiento.

Implantar completamente la
formacion de equipos de
examen para
transformarlos en equipos
dedicados a multiples
tareas.

Disefar y poner en marcha
una base de datos
terminoldgica y una base
de datos de clasificacion.
Disefiar y poner en marcha
la automatizacion de los
servicios de traduccion.
Poner en marcha la
automatizacion del
procedimiento de rechazo.
Poner en marcha la
automatizacién de las
cartas sobre
reglamentacion.

Justificar mediante un
estudio de viabilidad la
internalizacién de parte del
personal de corta duracion
(es decir, reducir el
personal de corta duracion
del 33% al 20%).

Al finalizar 2009, se habran
reducido en un 25% las
licencias excepcionales de
larga duracion por
enfermedad, lo que
aumentara, por tanto, la
productividad en 0.75
EETC (si no se produce
contratacion externa).

Un aumento importante de
la eficiencia deberia
permitir una reduccién de
22 empleos.

Al finalizar 2011, las
licencias de larga duracion
por enfermedad deberan
haberse reducido en un
50%, lo que aumentara la
capacidad en otro 0,75
EETC mas.

Si no se invierte en
tecnologia para automatizar
el procedimiento de registro
y renovacion, se
necesitaran 10 EETC
adicionales para hacer
frente al crecimiento
previsto del volumen de
trabajo.

Si se invierte en tecnologia
para automatizar el




WO/GA/34/1

Anexo, pagina 129

procedimiento de registro y
renovacion, podran
restarse 10 EETC a la cifra
de personal actual.

o Conclusiones: Sibien se
prevé un aumento en el
volumen de trabajo, pueden
obtenerse mejoras en la
eficiencia a través de la
inversion en tecnologia.
Por tanto, recomendamos
que se congele la cifra de
personal.

e Confirmacion de la
justificacion comercial de
aumentar los contratos

permanentes.
Permanente Permanente Permanente
D 3 D 3 D 3
P 24,6 P 246 P 372

» P superior: 10,8

» P inferior: 13,8
SG 584

» SG superior: 53,6

» SG inferior: 5

Corta duracion
SG 22,6
» SG superior: 5
» SGinferior: 17,4
Otros 27

Total: 135,6

» P superior: 10,8

» P inferior: 13,8
SG 58,4

» SG superior: 53,6

» SG inferior: 5

Corta duracién
SG 15,2
» SG superior: 5
» SGinferior: 10
Otros 12,6

Total: 113,8

» P superior: 17

» P inferior: 20,2
SG 68,4

» SG superior: 58,6

» SG inferior: 10

Corta duracion
SG 2,6
» SG superior: 1,6
» SG inferior: 1
Otros 2,6

Total: 113,8
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Programa 19: Informacion sobre patentes, clasificacion
y normas de P.I.

Objetivo:

Aumentar la eficacia del uso de lainformacion y documentacion sobre P.I.
por las oficinas de P.l., los solicitantes y el publico en general, a escala
mundial.

Descripcion breve
71. Volumen de trabajo:

a. Servicio de informacion sobre patentes (trabajo basado en proyectos
dependientes de la demanda externa). Se dedican unas 4.500 horas de
trabajo durante el afio a esta area. Anualmente se llevan cabo tres
proyectos principales y unos diez proyectos de menor envergadura. El
servicio de informacioén sobre patentes se enfrenta a una demanda elevada,
que seguira creciendo en los préximos afios (entre el 20% y el 40% a lo largo
de los dos préximos bienios).

b. En el area de estadisticas sobre propiedad intelectual existe un volumen de
trabajo similar. Se prevé un aumento del volumen de trabajo en torno al
30%.

72. Areas de mejora: Reduccion de las areas en las que se producen solapamientos
organicos con actividades redundantes. Hemos visto que se producen
solapamientos con la Divisién de Pymes y con algunas otras unidades.

73. En el Programa 19 hay cuatro personas mayores de 55 afios. Por tanto, alrededor
de una de cada cuatro personas se jubilara en los proximos afios. Esto puede dar

lugar a la necesidad de incorporar nuevo personal y plantear la transferencia de
conocimientos. Seria bueno que se elaborase un plan de sucesién adecuado.

1.1

Medidas recomendadas y resultados

e Establecer un plan de e Continuar con la
sucesion, que asegurara la formacion.
sucesion y la transferencia | o Implantar la
de conocimientos. automatizacion.

e Definir normas claras sobre
cometidos, competencias y
responsabilidades para
reducir los solapamientos
con otras unidades o
integrar los elementos que
se solapan.

e Evaluar el personal de
servicios generales y
reducirlo en una persona.

e Formar al personal
existente en tecnologias de
la informacion y




WO/GA/34/1
Anexo, pagina 131

conocimiento de empresa.
Reexaminar los
procedimientos existentes
para reducir los fallos y la
produccion de informacion
erronea.

Establecer la justificaciéon
comercial de una mayor
automatizacion para dar
apoyo a los
procedimientos.

Reduccién de un
empleado de SG.

Mejora de la eficiencia y
efectividad del personal
mediante la formacion
especifica, la
automatizacion y la
generalizacion de
procedimientos para que
el personal pueda
satisfacer mejor la
creciente demanda.
Mejora de la calidad de
los productos.

Designar a un miembro
del personal para que se
responsabilice de la
calidad.

Justificar el proyecto de

» SG superior: 5,1
» SG inferior: 1

Corta duraciéon

SG

» SG superior:
» SG inferior:

Otros 1

Total: 15,1

» SG superior: 5,1
> SGinferior: 1

Corta duracion

» SG superior:
> SGinferior:

Otros

Total: 14,1

automatizacion.
Permanente Permanente Permanente
D 1 1 D 1
P 7 P 7 P 7
» P superior: 6 » P superior: 6 » P superior: 6
» P inferior: 1 > P inferior: 1 » P inferior: 1
SG 6,1 SG 6,1 SG 6,1

» SG superior: 5,1
» SGinferior: 1

Corta duracion
SG
» SG superior:
» SGinferior:
Otros

Total: 14,1
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Programa 20: Clasificaciones internacionales en el
ambito de marcas y disefios industriales

Objetivo:

Mejorar la administracion de los sistemas internacionales de marcas y
disefios industriales

Descripcién breve

1. Volumen de trabajo: Ni en las entrevistas ni en lainvestigacién documental
hemos encontrado datos que permitan afirmar un aumento sustancial en el
volumen de trabajo. A continuacion puede verse un panorama general de las
actividades principales del programa y la inversion de tiempo conexa. Ademas de
las 2,5 personas que recoge el presupuesto, hay un consultor que financia un Estado
miembro.

Actividad Inversion de tiempo al aflo  Frecuencia al afio

Reuniones del Comité 280 dias 2
Permanente sobre el
Derecho de Marcas (SCT)

Contribuciones a la 35 dias 1

Asamblea de los Estados

miembros

Organizacion de simposio 100 dias 2

Actividades de promocién 200 dias 50
Asesoria juridica (marcas, 100 dias 50

disefos industriales,
indicaciones geograficas)

Convenio de Paris - Variable (incluida la creacion Variable
notificaciones relativas al de base de datos)

articulo 6Gter

Reuniones de grupos de 230 dias 2
trabajo y comités de

expertos

Actividades administrativas 65 dias Variable

No se prevé un aumento del volumen de trabajo.
2. Se hainformado de una escasez de competencias en las areas siguientes:

a. Conocimientos juridicos especializados y aptitudes de redaccion y
comunicacion.
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3. Areas de aumento de la eficiencia;

a. Reforzar la experiencia en el terreno del apoyo administrativo (la OMPI sigue
unas reglas estrictas en cuanto a formatos y redaccion). En el programa no
hay personal de servicios generales que disponga de esos conocimientos.

b. Simplificar los procesos de examen y aprobacion para abreviar el

procedimiento.

c. Encontrar personas con conocimientos de redaccion que puedan redactar o

escribir bien.

e Formar al personal para
subsanar las carencias
existentes.

e Revisar el procedimiento
de aprobacion para
reducir los retrasos.

e Posiblemente sustituir a
las personas sin
posibilidad de ser

Medidas recomendadas y resultados

e Formar al personal
existente.
e Aplicar las soluciones.

formadas.
e No se produciran
cambios en la cifra de
personal, pero aumentara
la eficiencia y efectividad
mediante una formacién
adecuada. - Ganancias
en calidad y tiempo.
Permanente Permanente Permanente
D D D
P 2 P 2 P 2
» P superior: 1 » P superior: 1 » P superior: 1
» P inferior: 1 » P inferior: 1 » P inferior: 1
SG 0,5 SG 0,5 SG 0,5
» SG superior: 0,5 » SG superior: 0,5 » SG superior: 0,5
» SG inferior: » SG inferior: » SG inferior:
Corta duracion Corta duracion Corta duracién
SG SG SG
> SG superior: » SG superior: » SG superior:
» SG inferior: » SG inferior: » SG inferior:
Otros : Otros : Otros :
Total: 2,5 Total: 2,5 Total: 2,5
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Programa 21: Servicios de arbitraje y mediacion, y
politicas y procedimientos sobre nombres de dominio

Objetivo:

Mejorar la proteccién de la P.l. mediante el arbitraje y la mediacion de
controversias, y mejorar el marco juridico para la proteccion de la P.l. en
el sistema de nombres de dominio en Internet.

Descripcién breve

74. Volumen de trabajo:

a.

Procesamiento de nombres de dominio: Basandonos en las entrevistas y la
investigacion documental, el procesamiento de nombres de dominio
representa el 50% del volumen de trabajo del Programa 21 y se prevé un
crecimiento del 10% en cada uno de los dos bienios siguientes.

Arbitraje y mediacion: Basandonos en las entrevistas y la investigacion
documental, el arbitraje y la mediacion representan el 5% del volumen de
trabajo del Programa 21 y se prevé un crecimiento del 20% en cada uno de
los dos bienios siguientes.

Actividades del centro de recursos: Basandonos en las entrevistas y la
investigacion documental, las actividades del centro de recursos representan
el 20% del volumen de trabajo del Programa 21 y se prevé un crecimiento
del 10% en cada uno de los dos bienios siguientes.

75. Areas de mejora: efectos previstos sobre el volumen de trabajo y las
necesidades de personal

a.

Redefinir las normas de procesamiento. En el Programa 21 hay un montén
de tramites burocraticos, aunque pueden lograrse aumentos en la eficiencia
mediante la automatizacion. Asimismo, enviar y distribuir documentos en
papel por todo el mundo resulta caro y sigue basandose en papel. y
requieren ser objeto de una revision y una aplicacion mundial (principalmente
en los Estados miembros que no trabajan con la plataforma, véase el punto
b). La mejora de los procesos, vinculada a la automatizacion, ofrece la
posibilidad de aumentar la eficiencia, reducir los costos mediante el
intercambio electronico de documentos en lugar de utilizar papel y los
servicios postales, y aumentar la velocidad.

Desde mediados del 2006 esta en funcionamiento una plataforma electrénica
para el arbitraje y la mediacion, con el objetivo de mejorar el procesamiento.
No obstante, parece que las partes no utilizan suficientemente esta
plataforma. Sera preciso apoyar y formar a las partes en el uso de la
plataforma existente.

Pueden obtenerse posibles aumentos de eficiencia a través de la mejora de
los procesos de produccion materiales en traduccion e impresion
(publicaciones). Puede decirse que estos procesos son largos e ineficaces.

La utilizacion de personal juridico en practicas es el resultado del aumento
del volumen de trabajo a lo largo de los ultimos afios. Con el cambio anual
de las personas se pierde gran cantidad de conocimientos técnicos y de
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tiempo, y el costo ha de reinvertirse cada afio para obtener los conocimientos
especializados especificos. Se conseguiria un aumento de la eficiencia
mediante la sustitucién de parte del personal en practicas por personal

permanente.

e Definir acciones y
proyectar un plan para
mejorar los procesos y
la automatizacion en
las areas de mejora

Medidas recomendadas y resultados

e Ejecutar el proyecto de

mejora de los procesos,
apoyado por una
automatizacion reforzada.

mencionadas
anteriormente.
e Un volumen de trabajo
constante permitira ahorrar
un empleado gracias al
aumento de la eficiencia.
e La misma cantidad de
personal podra atender el
aumento en el volumen de
trabajo.
Permanente Permanente Permanente
D 1 D 1 D 1
P 3 P 3 P 3
» P superior: 2 » P superior: 2 » P superior: 2
» P inferior: 1 » P inferior: 1 » P inferior: 1
SG 4,8 SG 4,8 SG 4,8
» SG superior: 4,8 » SG superior: 4,8 » SG superior: 4,8
» SG inferior: » SGinferior: » SG inferior:

Corta duracién
SG 4
» SG superior: 2
» SG inferior: 2
Otros 3

Total: 15,8

Corta duracioén
SG 4
» SG superior: 2
» SGinferior: 2
Otros 3

Total: 15,8

Corta duracion
SG 4
» SG superior: 2
» SG inferior: 2
Otros 3

Total: 15,8
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Programa 22: Direccion y gestion ejecutiva

Objetivo:

Eficacia en la formulacion y la gestion de las politicas, las estrategias y
los programas de la OMPI con arreglo a las directivas formuladas por los
Estados miembros, los reglamentos internos y el derecho aplicable.

Descripcién breve

76. Volumen de trabajo: Ni en las entrevistas ni en la investigaciéon documental
hemos encontrado datos que permitan afirmar un cambio en el volumen de
trabajo.

77. Si bien no existen areas importantes de mejora en el Programa 22, puede ser de
interés examinar los puntos que figuran a continuacion:

- ¢Necesita la Oficina del Mediador un EETC?

- Si bien puede ser una condicién para la organizacién impuesta por las Naciones
Unidas, ¢ seria posible centralizar todas las demandas en una Unica unidad (es
decir, la Oficina del Mediador, Servicio Médico y Recursos Humanos-Bienestar
Social)? otra opcién puede ser la centralizacion de las quejas de todas las
instituciones y organismos especializados de las Naciones Unidas con sede en
Ginebra en un servicio comun para este tipo de problemas.

- El Servicio Médico y Recursos Humanos-Bienestar Social combinados suponen
seis EETC. Los datos de referencia (fuente: PwC Saratoga) para el numero de
empleados que atiende un EETC en el area de salud y seguridad indican que la
funcién de salud y seguridad esta bien dotada en lo que se refiere a numero de
personas. El servicio de salud y seguridad atiende a 200 EETC (clientes
internos) por EETC en el area de salud y seguridad, en tanto que la mediana se
sitia en 334 EETC (clientes internos) por cada EETC en el area de salud y
seguridad. En consecuencia, en lugar de la cifra actual de 6 EETC para la
combinacion de Servicio Médico y Bienestar Social, proponemos reducir el
numero de personas que trabaja en el Servicio Médico y en Recursos Humanos-
Bienestar Social a 3,6 EETC.

Salud y seguridad
Percentiles
25 50 75
EETC por cada EETC en el
area de salud y seguridad
(Saratoga) 241 334 831

78. De las 27 personas que componen el Programa 22, sélo una de ellas refiere no
haberse ausentado ningun dia por enfermedad. Si bien las licencias de larga
duracién por enfermedad no son un problema importante en el Programa 22, las 26
personas restantes representan 274 dias de ausencia por enfermedad. Si se
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reducen estos 274 dias a la mitad, puede obtenerse un aumento de la productividad
en torno a 0,5 empleos a tiempo completo.

e Solucionar las licencias
de corta duracién por

Medidas recomendadas y resultados

e Solucionar las licencias de

corta duracion por

e Solucionar las licencias de
corta duracion por

Corta duracién
SG 3,8
» SG superior: 1
» SGinferior: 2,8
Otros

Total: 26,4

Corta duracién
SG 3,8
» SG superior: 1
» SGinferior: 2,8
Otros

Total: 26,4

enfermedad. enfermedad. enfermedad.
e Reducir la cifra de personal
combinada del servicio
médico y de salud y
seguridad y bienestar
social.
e Podra aumentarse la
productividad en 0,5 EETC
si se reducen en un 50%
las ausencias por
enfermedad.
e Lareduccion mediante la
creacion de sinergias entre
servicio médico y salud y
seguridad y bienestar
social, dara lugar a una
reduccion de 3 EETC.
Permanente Permanente Permanente
D 5 D 5 D 5
P 13,6 P 13,6 P 10,6
» P superior: 9,4 » P superior: 9,4 » P superior: 6,4
» P inferior: 4 > P inferior: 4 » P inferior: 4
SG 4 SG 4 SG 4
» SG superior: 4 » SG superior: 4 » SG superior: 4
» SG inferior: > SGinferior: » SG inferior:

Corta duracién
SG 3,8
» SG superior: 1
» SGinferior: 2,8
Otros

Total: 23,4
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Programa 23: Control presupuestario y movilizacion
de recursos

Objetivo:

Mejorar la gestion y supervision del presupuesto y su eficacia en
relacion con los costos, y elaborar una estrategia de movilizacion de
recursos extrapresupuestarios para acometer las actividades de la
OMPI, en particular, las de cooperacién técnica.

Descripcién breve

79. La mayoria de las organizaciones normalmente tendran integradas la oficina del
contralor con el departamento de finanzas y contabilidad. Algunas
organizaciones también vinculan su departamento de auditoria al de finanzas,
contabilidad y contralor, si bien existen argumentos de peso para mantener el
departamento de auditoria separado del departamento de finanzas.

80. El volumen de trabajo existente, con un flujo regular de ficheros y de
documentacién en papel, da lugar a presiones de tiempo para aprobar lo que pueden
ser gastos relativamente modestos incluso para la actividad rutinaria. Una
consecuencia de ello es que el tiempo de los profesionales puede que se desvie de
actividades de valor superior para llevar a cabo comprobaciones rutinarias. Esto se
convierte particularmente en un problema cuando algun miembro del personal de la
oficina esta ausente y otros deben realizar su trabajo. El acceso a una base de
empleados mas amplia, como seria el caso si la Oficina del Contralor se integrase
con finanzas y administracion, aumentaria la eficiencia.

81. Actualmente, la Oficina del Contralor es, en parte, un mecanismo de apoyo que
sustituye la gestion del rendimiento y la responsabilizaciéon en toda la OMPI. La
Organizacion estda moviéndose hacia nuevos procedimientos. Actualmente, la
Oficina del Contralor parece aprobar cada franco suizo que se gasta. Entre las
mejoras que pueden realizarse figuran las siguientes:

a. Un sistema de planificacion institucional de recursos (PIR), que permitira
ahorrar grandes cantidades de tiempo y aumentar la eficiencia y la eficacia.
Por ejemplo, la aprobacién de los gastos puede automatizarse sobre la base
de un flujo de trabajo. El sistema de planificacion también permitira a la
Organizacion integrar y vincular las diferentes actividades que conectan la
Oficina del Contralor con otras partes de la Organizacién. Un sistema de
planificacion institucional de recursos también facilitara la gestién, el control y
la presentacion de informes.

b. La especificacion de funciones delegadas a los supervisores directos
para que autoricen gastos, con la autorizacion de los directores de programa
o de otros directores superiores, dependiendo del nivel del gasto.

c. Aumento de la delegacién a la Division de Compras y Contratas.

d. Mayor claridad y observancia con relacién a la aprobacion de gastos por la
direccion.

e. Examen permanente de los limites de la autoridad.
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82. Una de las consecuencias de la decisiébn de aumentar los niveles de delegacion sera

83.

Medidas recomendadas y resultados

e Estudiar la integracion de
los departamentos del
contralor y de finanzas.

e Desarrollar o atraer mas
aptitudes financieras y
contables profesionales.

e Examinar el grado de
delegacion para la
autorizacion de gastos.

Implantacién del sistema de
PIR.

Desarrollar o contratar mas
aptitudes financieras y
contables profesionales.
Poner en practica la
delegacion de firmas
prevista.

la necesidad de formar e informar a los directores de la OMPI sobre
procedimientos financieros y contables asi como sobre sus funciones y
responsabilidades.

Un resultado conexo sera que la Oficina requerira personal con mayores
capacidades en materia de finanzas y contabilidad, asi como respecto de los
procesos y el programa, en lugar de capacidades administrativas generales.

Al finalizar 2009 se habra
reducido el volumen de
trabajo a consecuencia de
una mayor delegacion.

Se parte del supuesto de
que el sistema de PIR
estara en funcionamiento al
final de este bienio.

e Cuando el sistema de
PIR esté implantado y se
haya examinado la
delegacion de firmas, se
prevé un ahorro de un
minimo de tres
empleados de
administracion.

Plantear la integracion con
finanzas.

e El sistema de PIR debe
estar en funcionamiento.

Permanente

P superior: 1
P inferior: 4

SG superior: 1
SG inferior: 1

Corta duracion
SG
» SG superior:
» SG inferior:
Otros 2

Total: 10

Permanente

P superior: 1
P inferior: 4

SG superior: 1
SG inferior: 1

Corta duracién

SG

» SG superior:
» SG inferior:

Otros 2

Total: 10

Permanente
D 1
P 5
» P superior: 1
» P inferior: 4
SG 1
» SG superior: 1
» SGinferior:
Corta duracion
SG
» SG superior:
» SGinferior:
Otros
Total: 7
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Programa 24: Supervision interna

Objetivo:

Descripcién breve

Dar mayor utilidad y eficacia al funcionamiento y actividades de la OMPI
y fomentar la administracién responsable de los mismos

84. El volumen de trabajo de la Division de Auditoria y Supervision Internas se distribuye

del modo siguiente:
Actividad

Actividades de evaluacion, entre ellas:

- Definicién de mandatos

- Dotacion del equipo de evaluacién con personal con
competencias especificas (interno o externo si es preciso)
- Realizacion de evaluaciones

- Informes

- Debates y recomendaciones (y recabar reacciones)

- Difusién de informacion

Volumen de
trabajo
40%

Actividades de evaluacion del rendimiento, entre ellas:

- Solicitar aportaciones de los directores de programa para
los informes de rendimiento de los programas

- Examen de las aportaciones para los informes de
rendimiento de los programas y validacién de los datos

- Redaccion de un informe

- Presentacion del informe al Director General para su
aprobacion y a los Estados miembros (incluida la traduccion a
seis idiomas)

30%

Gestion basada en los resultados: Preparacién del
Presupuesto por programas

- Asesoramiento en el marco de resultados para la gestion
basada en resultados con relacion a la preparacién del
Presupuesto por programas de la OMPI

- Consultas con los directores de programa

- Redaccion de las partes textuales del Presupuesto por
programas

15%

Consultoria: solicitudes ad hoc de evaluaciones de
calidad, estudios y demas

- Asesoramiento en el marco de resultados para la gestion
basada en resultados en general

- Orientar a los directores de programa en la evaluacion del
rendimiento y la recogida de datos (permanentemente)

- Orientar a los directores de programa en la planificacion,
realizacion y uso de las evaluaciones (permanentemente)

15%

85. Areas de mejora: Si bien la OMPI puede que desee mantener su departamento de
supervision interna como una unidad funcional independiente, se han considerado

las areas siguientes como posibles areas de mejora:

a. Existen algunas sinergias (a) con las actividades de la Oficina del Contralor
dirigidas a emprender iniciativas de reforma de gestion, estructurales y
administrativas y a acometer la planificacion, iniciacion y ejecucion de
proyectos especiales; y (b) con las actividades de la Division de

Planificacion Estratégica.
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b. La elaboracion e implantacion de un marco normativo en materia de
evaluaciones acordado por los Estados miembros puede aumentar la
eficiencia y mejorara el nivel de servicio.

c. Elaboracién e implantacién de mecanismos de supervision mas adecuados
con objeto de recabar informacion pertinente sobre los resultados a lo largo

de todo el afo.

d. Perfeccionamiento de las capacidades de gestion del presupuesto por
programas de los directores de programa.

e Definir areas de
sinergia y planificar la
cooperacion.

e Formar a los directores
de programa con
conocimientos técnicos
de evaluacién del
rendimiento.

e Formar a los directores
de programa en
capacidades de gestion
del Presupuesto por
Programas.

e Elaborar e implantar un
marco normativo en
materia de
evaluaciones acordado
por los Estados

Medidas recomendadas y resultados

miembros.
Permanente Permanente Permanente
D 1 D 1 D 1
P 1 P 1 P 1
» P superior: 1 » P superior: 1 » P superior: 1
» P inferior: > P inferior: > P inferior:
SG 1 SG 1 SG 1
» SG superior: 1 » SG superior: 1 » SG superior: 1
» SG inferior: » SGinferior: » SG inferior:
Corta duracion Corta duracién Corta duracion
SG SG SG
> SG superior: » SG superior: » SG superior:
» SG inferior: > SGinferior: » SG inferior:
Otros Otros Otros
Total: 3 Total: 3 Total: 3
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Programa 25: Gestion de recursos humanos

Objetivo:
Llevar a cabo una gestion eficaz y rentable de los recursos humanos.

Descripcion breve

El volumen de trabajo del Departamento de Gestion de Recursos Humanos corresponde en
gran medida a actividades de trdmite, en respuesta a lo siguiente:

e Asuntos rutinarios de la OMPI, por ejemplo: examen de los derechos del personal,
preparacién de nuevos contratos de empleo, seguimiento de posibles problemas con
el registro del régimen individual de horario flexible y la organizacion y administracion
de cursos de formacion.

e Cuestiones relativas a la salud y la proteccion social de los miembros del personal.

e Peticiones de directores y personal, por ejemplo sobre contratacion o sobre
clasificacion de puestos existentes o de nuevos puestos.

El Departamento de Gestion de Recursos Humanos esta actualmente celebrando consultas
sobre una estrategia de recursos humanos y sobre algunas iniciativas e intervenciones mas
estratégicas en materia de recursos humanos. Esto supone un cambio fundamental en el
papel que desempefia el Departamento de Gestién de Recursos Humanos.

El Departamento de Gestion de Recursos Humanos de la OMPI parece que tiene un exceso
importante de personal si se compara con otras organizaciones, y ademas se enfrenta a
criticas por parte de los clientes con relacion a los niveles de servicio que presta. Las
razones de esta situacion son complejas, pero pueden abordarse mediante un programa
integral vinculado a la adopcidon e implantacion de la nueva estrategia de recursos humanos.

Si examinamos en primer lugar la cifra de personal del Departamento de Gestion de
Recursos Humanos:

e Los datos de referencia (fuente: PwC Saratoga) para el numero de empleados a que
da servicio un EETC de recursos humanos indican que el Departamento de Gestion
de Recursos Humanos tiene a recursos en exceso. Cada EETC de este
Departamento da servicio a 28 EETC. Esto situaria al Departamento de Gestion de
Recursos Humanos muy por debajo del percentil 25 segun los datos de referencia
relativos a las organizaciones del sector publico en Europa. Véase el cuadro que
figura a continuacion.

Sector publico Transectorial europeo
Percentiles Percentiles
25 50 75 25 50 75
EETC por cada EETC en
el Departamento de
recursos humanos 42 61 89 60 87 125

e Hay varias razones que explican este rendimiento claramente deficiente del
Departamento de Gestion de Recursos Humanos, en particular las siguientes:
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0 Las actividades actuales estan integradas en la administracién de personal, y
se utilizan fundamentalmente sistemas manuales en los que existen muchas
fases de aprobacion. Las mejoras en la eficiencia de los procesos y otras
iniciativas que se examinan mas adelante debieran permitir al Departamento
de Gestion de Recursos Humanos pasar, o al menos ser capaz de funcionar
con un nivel de rendimiento, al percentil 50 durante 2008-2009. Hasta el
bienio 2010-2011 puede que no se consiga la redistribucién o reduccién del
personal necesaria para alcanzar estos niveles.

0 Las estadisticas obtenidas durante nuestro estudio demuestran que los
niveles de varias de las actividades de recursos humanos, por ejemplo de
formacion y contratacion, han disminuido en los ultimos tiempos. Sin
embargo, los recursos siguen estando presentes. El volumen de trabajo
debe repuntar en cuanto a formacioén y contratacion pero, con las nuevas
demandas y los nuevos procesos, los requisitos en materia de aptitudes
variaran respecto de lo que existe actualmente.

o0 No existe un sistema eficiente e integrado de informacion sobre recursos
humanos. En el estudio de viabilidad que justifique la adopcién de un nuevo
sistema de informacion sobre recursos humanos debe preverse un nivel de
rendimiento del Departamento de Gestién de Recursos Humanos
correspondiente al percentil 75. Ahora bien, esto requiere que se adopten
formas completamente nuevas de trabajar, con especialistas de recursos
humanos que dispongan de los conocimientos técnicos y aptitudes
adecuadas. El factor determinante fundamental del momento en que pueda
alcanzarse el nuevo nivel de eficiencia en el rendimiento son los plazos de
implantacion del nuevo sistema de informacién de recursos humanos como
parte de la planificacion institucional de recursos propuesta.

o El nivel de ausencias por enfermedad en el Departamento de Gestion de
Recursos Humanos es muy elevado. En 2006, hubo ocho personas que se
ausentaron por enfermedad durante mas de 20 dias seguidos, lo que suma
un total de 554 dias de trabajo. En lo que respecta al grupo restante, con la
excepcién de dos personas, todos los empleados han solicitado licencias de
corta duracion por enfermedad (menos de 20 dias), lo que equivale a un total
de 260 dias. Si se reducen las ausencias por enfermedad de corta y larga
duracién a la mitad, aumentara la capacidad en torno a dos EETC.

Los niveles de servicio del Departamento de Gestion de Recursos Humanos deben
mejorarse mediante:

la adopcién e implantacion de la estrategia de recursos humanos propuesta;.
unos procesos mas eficientes y eficaces;

la dotacion del Departamento con personal que disponga de las competencias
necesarias;

una nueva configuracion organica en el Departamento;

la disminucién de los niveles actuales de ausencia por enfermedad.
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La externalizacion es una opcion que puede ayudar al Departamento de Gestion de
Recursos Humanos a poder centrarse en cuestiones estratégicas y que ademas puede llevar
a una reduccion en los costos. No obstante, la OMPI no es en si misma un objetivo
importante de subcontratacion para contratistas de servicios de recursos humanos, excepto
en lo que atafie a servicios parciales, por ejemplo de formacién o de administracion de
prestaciones. Nuestra recomendacion es la de determinar siempre los procesos de recursos
humanos antes de externalizarlos. En el grafico que sigue a continuacion se indica qué
procesos externalizan habitualmente las organizaciones en Europa.



Alto

Valor afiadido

Baio
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Estrategia general de recursos humanos

Orientacidn ingtitiicional de 1ns reciirsns hiimanns
Estrategia de relaciones laborales

Politica y disefio de retribuciones y prestaciones

Planificacion y analisis estratégico del personal
Politica de recursos humanos

Relacinnes laharales

., A
Gestion de proveedores
Consultoria de la gestién del cambio
Gestion del aprendizaje o
Gestidn del rendimientn Servicios de
Gestidn intearada de casos de discanacidad gestién
Administracién de funcionarios internacionales institucional
Contratacién. evaluaciéon v selecciéon
Gestidn de la formacidn
Constiltas v soliiciones sohre normativa Servicios
Traslado profesionales y
Administracion de prestaciones de asesoria
~_ Anuncio de puesto
Modificaciones de contratos Servicios de
NAminas oz
Inscrincidn de nrestacinnes contratacion
-~ Presentacion de formulario
Gestion del registro de empleados 85% 15%
Sistema de informacion .. L,
de recursos humanos Servicios de tramitacion
Baia > Alta

Compleiidad de la interaccion
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Medidas recomendadas y resultados

Confirmar y comunicar el
proyecto de estrategia de
recursos humanos.

Traducir la estrategia en un
plan de accion coherente, y
asignar responsabilidades al
Departamento de Gestion de
Recursos Humanos.

Definir las nuevas funciones
y los indicadores de
rendimiento para el
Departamento de Gestion de
Recursos Humanos.
Evaluar los conocimientos
técnicos pertinentes de
gestion de recursos
humanos del personal de
categoriaDy P.

Inversion tecnoldgica en el
sistema de horario flexible
para preparar la eliminacion
de la necesidad de dos
empleados de nivel G.
Topografiar y reestructurar
otros procesos de recursos
humanos.

Preparar el sistema de
informacion de recursos
humanos como parte de la
implantacion del sistema de
planificacion institucional de
recursos.

Determinar la necesidad de
recursos para el programa
de mejora de la OMPI.

Ejemplo exclusivamente a titulo indicativo

Implantar
progresivamente los
nuevos planes
organizativos.

Incorporar los procesos
reestructurados de
recursos humanos,
mediante recursos
manuales y la tecnologia
existente.

Preparar la implantacién
del sistema de
planificacion institucional
de recursos, e instaurar
los procesos
completamente
reestructurados, que
entraran en vigor en 2010-
2011.

Perfeccionar los
conocimientos técnicos de
gestion de recursos
humanos del personal
pertinente de categoria D
y P.

Reducir la cifra de
personal del Depto. de
Gestion de Recursos
Humanos (2 puestos G)
tras la instauracion de la
nueva tecnologia de
horario flexible.
Redistribucién de los
recursos del
Departamento de Gestidon
de Recursos Humanos en
sus nuevos cometidos.
Confirmar el personal del
Departamento de Gestion
de Recursos Humanos
que “sobrara” tras la
implantacion completa de
la nueva estructura,
funciones y tecnologia.
Iniciar el programa de
traslados.

Dotar de nuevos recursos
al Departamento de
Gestion de Recursos
Humanos para cubrir
funciones basicas que
hayan quedado vacantes.

Funcionamiento
sistematico de la nueva
estructura y procesos del
Departamento de
Gestiéon de Recursos
Humanos en toda la
OMPI.

Desarrollar las aptitudes
de gestién auténoma de
los recursos humanos en
empleados y directores.
Segquir haciendo frente a
las ausencias por
enfermedad.
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Ejemplo exclusivamente a titulo indicativo

Evaluar las posibilidades
de externalizar
parcialmente actividades
del Departamento de
Gestiéon de Recursos
Humanos.

Poner en practica el plan
de accion para reducir las
ausencias por
enfermedad.

Claridad en los cometidos y
responsabilidades del
Departamento de Gestion de
Recursos Humanos.

La supresion programada de
pasos de aprobacion
innecesarios en procesos
clave agilizara los
quehaceres y reducira el
volumen de trabajo del
Departamento de Gestion de
Recursos Humanos, incluso
sin la plataforma tecnolégica
preferida.

Niveles de servicio
acordados.

El Departamento de Gestiéon
de Recursos Humanos
estara preparado para
desempefiar un papel
fundamental en el programa
de mejora de la OMPI.
Deteccion rapida del
personal del Departamento
de Gestion de Recursos
Humanos que se
perfeccionara o sera
eliminado de forma
progresiva a medida que
continue la reestructuracion.

Traslado o supresion de
dos miembros del
personal de categoria G
tras la adopcion de la
nueva tecnologia de
horario flexible.

La reestructuracién de los
procesos dara lugar al
aumento de la eficiencia
en el Departamento de
Gestion de Recursos
Humanos y en toda la
OMPI. El aumento de la
eficiencia segun los datos
de referencia puede ser
de una reduccioén neta de
10 puestos mas. El
supuesto es que podran
suprimirse cinco puestos
en este bienio y el resto,
con la siguiente fase de
traslado o supresién de
puestos, en 2010-2011.
Al finalizar 2009, se
habran reducido en un
25% las licencias de larga
y corta duracién por
enfermedad, lo que
aumentara, por tanto, la
productividad en el
equivalente a 1 EETC.

Al finalizar 2011, el
sistema de informacion
de recursos humanos
habra de ser plenamente
funcional, lo que traera
aumentos de eficiencia.
Sobre estos
presupuestos, el
Departamento de
Gestion de Recursos
Humanos debera ser
capaz de funcionar a un
nivel de rendimiento
correspondiente al
percentil 50, es decir, un
EETC por 61 empleados
(fuente: Saratoga). Esto
justificara una presencia
permanente de 21
empleados.

Al finalizar 2011, se
habran reducido en un
50% las licencias de
larga y corta duracién por
enfermedad, lo que
aumentara, por tanto, la
capacidad en otro EETC
mas.

Planificar la reestructuracion
del Departamento de
Gestidon de Recursos
Humanos, desde un
funcionamiento centralizado
a uno de servicios.

Estudiar si el Departamento
de Gestion de Recursos
Humanos debe depender
directamente del Director
General.

Implantacién progresiva
de los nuevos planes
organizativos, vinculada a
la adopcién de nuevos
procesos y tecnologia.
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Ejemplo exclusivamente a titulo indicativo

e Se necesita un trabajo e Los avances posteriores e La instauracién completa
adicional para topografiar y del Departamento de de nuevas formas de
reestructurar los procesos de Gestion de Recursos trabajar requiere que el
recursos humanos y para Humanos dependen de la personal del
dar un apoyo manual y implantacion del sistema Departamento de
tecnoldgico. Se recomienda de informacion de Gestién de Recursos
la contratacion de un recursos humanos del Humanos cuente con las
empleado temporero en sistema de planificacién aptitudes y competencias
practicas o el equivalente institucional de recursos. adecuadas. Esto supone
para el Departamento de . algunos traslados o
Gestién de Recursos supresiones adicionales
Humanos, o la orientacion después de alcanzar la
de un consultor durante seis cifra neta de empleados
meses. propuesta.

e Ladefiniciény e Se supone que no habra
reestructuracion de procesos nuevos programas de
requerira también cierto alcance aparte de la
tiempo del personal estrategia de recursos
profesional y de servicios humanos.

generales, pero la ganancia
rapida de algo de eficiencia
permitira compensar este
volumen de trabajo
adicional.

e Presupuesto para el
perfeccionamiento de los
conocimientos técnicos del
Departamento de Gestion de
Recursos Humanos
(200.000 francos suizos)
para el bienio 2008-2009.

Permanente Permanente Permanente
D 3 D 3 D 1
P 14 P 16 P 12
» P superior: 7 » P superior: 8 » P superior: 6
» P inferior: 7 » P inferior: 8 » P inferior: 6
SG 18,5 SG 14 SG 8
» SG superior: 16,7 » SG superior: 14 » SG superior: 8
» SGinferior: 1,8 » SG inferior: » SG inferior:
Corta duracion Corta duracién Corta duracion
P P P
SG 4,9 SG 2 SG
» SG superior: 1,6 » SG superior: 2 » SG superior:
» SGinferior: 3,3 » SG inferior: » SG inferior:
Otros 3 Otros Otros

Total: 43,4 Total: 35 Total: 21
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Programa 26: Operaciones financieras

Objetivo:

Garantizar la eficacia, transparencia y responsabilidad de las
operaciones financieras en la OMPI de conformidad con el reglamento
aplicable.

Descripcion breve

1. El volumen de trabajo del Departamento Financiero depende en gran medida del trabajo
en el sistema PCT y en el sector de marcas, del nUmero de tramites de viaje y del
numero de actividades organizadas por la Academia. El volumen de trabajo de la
Seccion de Ingresos depende de la cantidad de actividades nuevas que emprenda la
Academia, que eran gratuitas antes de 2004 y que se han duplicado en numero desde
entonces. Hay dos o tres empleados responsables de recibir las inscripciones y los
pagos de la Academia; esto significa que el 40% de la totalidad del personal de la
Seccion de Ingresos trabaja en estos pagos. El 90% de las facturaciones proviene de
otros sistemas, lo que genera una cantidad importante de trabajo afadido. En esta
misma seccion, el volumen de trabajo por publicaciones se ha reducido
significativamente y se instalara un sistema Oracle para gestionar estos pagos.

2. El nimero de proyectos (misiones) emprendidos por el personal de la OMPI ha
aumentado en un 60% en los dos ultimos afios.

Afo NUumero de misiones
del personal de la OMPI

2004 1009

2005 1335

2006 1629

3. El equipo responsable de los tramites de viaje proceso 3.068 autorizaciones de viaje en
2006. Cada autorizacién les supuso una media de 30 minutos, lo que se traduce en el
trabajo de cerca de un EETC anual:

(30 min. * 3.068) / (60 min. * 8 horas de trabajo) = 192 dias de trabajo

Junto con las autorizaciones de viaje, el equipo ha tramitado 1.709 solicitudes de visado en
2006. Cada solicitud de visado les supuso unos 45 minutos, lo que se traduce en el trabajo
de cerca de 0,73 EETC anual:

(45 min. * 1.709) / (60 min. * 8 horas de trabajo) = 160 dias de trabajo

La seccion de viajes esta integrada por cinco personas. Durante la fase de entrevistas, se
nos informé de que éstas son las Unicas actividades que se denominan “acontecimientos”
en esta seccion. Damos por supuesto que hay que tener en cuenta una cantidad de
trabajo adicional de administracion y de gestion del equipo. Sin embargo, este tiempo
adicional no nos permite explicar el desfase que existe entre los cinco EETC que existen 'y
el volumen de trabajo de las autorizaciones de viaje. Salvo que pueda hallarse una
explicacion clara a este desfase entre la estimacion del volumen de trabajo y la cifra de
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personal existente, recomendamos que se reduzca el equipo dedicado a autorizaciones de
viaje en tres empleados.

El procedimiento de autorizacion de viajes sigue siendo un proceso manual basado
en papel (y en papel carbon), e intervienen varias personas (agencia de viajes, Oficina
del Contralor, Departamento de Finanzas, director del programa y persona que viaja).
Esta prevista la automatizacion de este proceso (la instauracion del sistema electrénico
para la gestion de viajes esta programada para junio de 2007). Esta inversion prevista
puede ahorrar tiempo a todas las personas afectadas (tanto a quienes se desplazan para
un proyecto como a quienes intervienen en actividades administrativas o en el proceso
de aprobacion). Paralelamente a la automatizacion, recomendamos también que se
replantee el nUmero de personas que debe dar la aprobacion.

Debe plantearse una mayor automatizacién con el fin de mejorar el intercambio entre
los sistemas de tecnologias de la informacion existentes y los pagos y registros
procedentes del sistema PCT y del sector de marcas, donde actualmente se producen
atrasos. La creacion de puntos de contacto entre los flujos de trabajo del Departamento
Financiero y de otros departamentos aumentara significativamente la eficiencia y eficacia
del Departamento Financiero.

Mas del 10% del personal del Departamento de Finanzas se ha ausentado por
enfermedad durante mas de 20 dias seguidos (5 EETC de un total de 36,2 EETC). En
total, suponen 302 dias de ausencia, lo que equivale al 56% del numero total de dias de
licencia por enfermedad en el Departamento Financiero. Si se reducen estas ausencias
de larga duracién por enfermedad a la mitad, podra aumentarse la productividad del
Departamento en aproximadamente 0,7 EETC.

Los datos de referencia (fuentes: PwC Saratoga y PwC Global Best Practices) para el
numero de empleados a que da servicio un EETC de finanzas indican que el
Departamento Financiero tiene exceso de personal. Con relacioén a la posicion de
referencia, segun la cual un EETC de finanzas da servicio a 46 EETC, la OMPI se
encuentra por debajo de la mediana del mercado, situandose en torno al percentil 42. Si
se incluye el numero de EETC de la funcién de verificacion en los datos de la funcion
financiera, empeora aun mas la comparacion relativa con el mercado. En efecto, los
datos de referencia comprenden la funcion de verificacién, que en la mayoria de las
organizaciones forma parte de la funcién de finanzas.

Funcién de apoyo
Funcion de finanzas
Percentiles
25 50 75
EETC por cada EETC de la funcién de
finanzas (Saratoga) 25 46 88

8. EI 19% de las personas del Departamento de Finanzas tiene entre 55 y 60 afios de edad.

Por tanto, recomendamos la elaboracién de un plan de sucesién adecuado con el fin de
garantizar la continuidad a lo largo de los préximos cinco afios. Ademas, mediante un
plan de sucesion metddico podra evitarse la pérdida de conocimientos tacitos y de
competencia profesional.



Automatizar y
reorganizar el
procedimiento de
autorizacion de viajes.
Topografiar y
reestructurar otros
procesos del
Departamento
Financiero.

Preparar un estudio de
viabilidad que
justifique la creacion
de un sistema de
finanzas
completamente
integrado con el resto
de las actividades de
la OMPI.

Elaborar un plan
concreto de accion
para reducir las
ausencias por
enfermedad.
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Medidas recomendadas y resultados

Implantar el plan de accion
para reducir las ausencias
por enfermedad.

Continuar gestionando las
ausencias por
enfermedad.

Al finalizar 2009, se
dispondra de un sistema
de autorizacion de viajes
automatizado y
reestructurado, lo que
permitira ahorrar tres
EETC.

Al finalizar 2009, se
habran reducido en un
25% las licencias
excepcionales de larga
duracién por enfermedad
lo que aumentara, por
tanto, la productividad en
0,35 EETC.

Al finalizar 2011, se
habran reducido en un
50% las licencias de larga
duracién por enfermedad,
lo que aumentara, por
tanto, la productividad en
0,7 EETC.

Ajustar el Departamento
Financiero al nivel medio
del mercado de referencia
permitira reducir tres
EETC cuando finalice
2011.

Plantear la funcion de
finanzas como parte
de una division
integrada de
administracion.

Confirmar el estudio de
viabilidad que justifique las
inversiones propuestas en
tecnologia.

Presupuesto para la
automatizacion del
Departamento Financiero.
Debe preverse un tiempo
para la automatizacioén del
Departamento Financiero.
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Permanente
D 1
P 9
» P superior:4
» P inferior: 5
SG 20,2
» SG superior: 20,2
» SG inferior:

Corta duracion
SG 6
» SG superior: 2
» SG inferior: 4
Otros

Total: 36,2

Permanente
D 1
P 9
» P superior:4
> P inferior: 5
SG 20,2
» SG superior: 20,2
» SGinferior:

Corta duracién
SG 3
» SG superior: 1
» SGinferior: 2
Otros

Total: 33,2

Permanente
D 1
P 9
» P superior:4
» P inferior: 5
SG 20,2
» SG superior: 20,2
» SG inferior:

Corta duracién
SG
» SG superior:
» SG inferior:
Otros

Total: 30,2
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Programa 27: Tecnologias de lainformacion

Objetivo:

Velar por que todos los sistemas de T.1. de la OMPI sean fiables,
seguros, duraderos y eficaces en relacién con los costos, y utilizarlos

para mejorar los procedimientos de trabajo.

Descripcion breve

La funcion de tecnologias de la informacion requiere una transformacion para lograr sus
objetivos. En esta seccién explicamos por qué concluimos que es necesario transformar esta

funcion.

9. Los datos de referencia (fuentes: PwC Saratoga y PwC Global Best Practices) para el
numero de empleados a que da servicio un EETC de tecnologias de la informacién
indican que la funcion de tecnologias de la informacion tiene exceso de personal. Cada
EETC de tecnologias de la informacion da servicio a 20 EETC (clientes internos). Segun
la muestra de referencia de Saratoga, la funcién de tecnologias de la informacién de la
OMPI se encuentra por debajo de la mediana del mercado, y con relacién a otras
organizaciones se situa en torno al percentil 37. Segun nuestra segunda fuente de datos
de referencia, Global Best Practices, la funciéon de tecnologias de la informacion de la
OMPI se situa alrededor del percentil 33, lo que sugiere también un exceso de personal

en esta funcion, por debajo de la mediana del mercado.

Funcion de tecnologias de la informacién

Percentiles
25 50 75
EETC por EETC en tecnologias de la
informacion (Saratoga) 17 23 68
EETC por EETC en tecnologias de la
informacion (Global Best Practices) 17 26 40

10. Durante las entrevistas y los grupos de debate hemos recibido un nimero importante de
quejas sobre la infraestructura de tecnologias de informacién. Las quejas se han formulado

respecto de las areas siguientes:

a. Utilizacion de tecnologia anticuada.

b. Ausencia de sistemas integrados.
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c. Tiempos de reaccion muy largos en el departamento de tecnologias en la

informacion.

d. Ausencia de una estrategia (transparente) de tecnologias de la informacion.

11. Las personas entrevistadas han hecho hincapié en que faltan conocimientos especializados
en varias areas, como las de gestion de proyectos, Peoplesoft, XML, Java y Oracle.

12. Si bien la externalizacion puede ser una forma de reducir los costos y aumentar la
eficiencia, en este momento no recomendamos plantear la externalizacién. Nuestra
recomendacion es definir en primer lugar los procesos antes de estudiar una eventual

externalizacion.

Medidas recomendadas y resultados

e Desarrollar aptitudes .
en materia de
tecnologias de la
informacion.

e Topografiar y .
reestructurar los
procesos de
tecnologias de la
informacion.

e Elaborar una .
estrategia sistematica
de tecnologias de la
informacion, que
incluya un plan de
accion en el que se
asignen claramente .
las responsabilidades.

e Integrar las unidades
de apoyo en materia
de tecnologias de la
informacion para
reducir los
solapamientos.

Seguir desarrollando las
aptitudes en materia de
tecnologias de la
informacion.

Estudiar qué procesos
pueden externalizarse
(una vez que se han
topografiado y
reestructurado).
Adaptar la funcién de
tecnologias de la
informacion para que se
ajuste mejor a las
necesidades de los
clientes internos.
Aumentar la amplitud de
control al adaptar la
funcién de tecnologias de
la informacion (y reducir,
por tanto, el nimero de
unidades pequenas).

Desarrollar aptitudes en
materia de tecnologias de
la informacion.

Al finalizar 2009 se habra
instaurado una funcion de
tecnologias de la
informacion
reestructurada.

Al finalizar 2011 la OMPI
puede que haya
externalizado algunas de
sus actividades en el area
de las tecnologias de la
informacion, como la de
apoyo al usuario. Esto
permitira transferir 13
EETC a un proveedor
externo.

Prevemos que al finalizar
2011 la OMPI habra
reducido la cifra de
personal de tecnologias de
la informacién a 54
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personas (incluidas las 13
personas de la
externalizacién del apoyo
al usuario), lo que situara
a la OMPI en percentil
mediano de la muestra de
referencia europea
(fuente: Saratoga)

e Lareestructuracion de
la funcion de
tecnologias de la
informacion requerira
una cierta dedicacion
de tiempo del personal
profesional y de
servicios generales
(estimacion: 0,5
EETC)

e Presupuesto para el
desarrollo de aptitudes
en materia de
tecnologias de la
informacion (200.000
francos suizos)
distribuidos en los
cuatro anos

Confirmacion de la
justificacién del proyecto
de externalizacion.

La reestructuracion de la
funcién de tecnologias de
la informacién requerira
una cierta dedicacion de
tiempo del personal
profesional y de servicios
generales (estimacion: 0,5
EETC)

Presupuesto para el
desarrollo de aptitudes en
materia de tecnologias de
la informacién (200.000
francos suizos)
distribuidos en los cuatro
afos siguientes.

e Presupuesto para el
desarrollo de aptitudes en
materia de tecnologias de
la informacién (200.000
francos suizos)
distribuidos en los cuatro
afos siguientes.

siguientes.
Permanente Permanente Permanente
D 2 D 1 D 1
P 35 P 35 P 36
» P superior: 26 » P superior: 26 » P superior: 26
» P inferior: 9 > P inferior: 9 » P inferior: 10
SG 11,8 SG 11,8 SG 4
» SG superior: 10,8 » SG superior: 10,8 » SG superior: 3
» SG inferior: 1 > SGinferior: 1 » SG inferior: 1
Corta duracion Corta duracién Corta duracién
SG 5 SG 5 SG
> SG superior: 2 » SG superior: 2 » SG superior:
» SG inferior: 3 » SGinferior: 3 » SG inferior:
Otros 8 Otros 8 Otros
Total: 61,8 Total: 60,8 Total: 41
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Programa 28: Servicios de conferencia, linguistico,
de imprentay archivos

Objetivo:

Ofrecer servicios de conferencia, linguistico, de imprenta y archivos
mas eficaces en funcién de los costos.

Descripcién breve

86. Volumen de trabajo: En las entrevistas y la investigacion documental hemos obtenido
informacion que permite afirmar un aumento sustancial en el volumen de trabajo
en la Division de Conferencias, Comunicaciones y Gestion del Correo y Archivos. En el
cuadro que sigue a continuacion se ofrece informacion sobre el aumento de actividad
desde 2003:

2003 2004 2005 2006
Llamadas n.d. 75.000 71.059 81.600
entrantes
Correo 1.118 1.107 1.344 1.585
Reuniones en 52 63 65 91
Ginebra
Reuniones 104 105 128 188
fuerade
Ginebra
Salas de 614 608 599 774
conferencias:
reuniones con
participantes
externos

87. Volumen de trabajo: En las entrevistas y la investigacion documental hemos obtenido
informacion que permite afirmar un aumento sustancial en el volumen de trabajo
en las secciones de traduccion del Servicio Linguistico.

2003 2004 2005 2006

Reuniones: n.d. 1.539 1.944 2.635
dias
interpretes
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88. Volumen de trabajo: En las entrevistas y la investigacion documental hemos
obtenido informacion que permite afirmar un aumento sustancial en el volumen
de trabajo en la Seccién de Impresidon y Produccion de Publicaciones.

89. Alo largo de las entrevistas y de la investigacion documental hemos detectado
posibles mejoras en la eficiencia:

a. Enla Division de Conferencias, Comunicaciones y Gestion del Correo y
Archivos, pueden lograrse algunos aumentos en la eficiencia:

i. En las comunicaciones, mediante una mayor utilizacién de
métodos electronicos y un menor uso del papel (por ejemplo,
invitaciones a conferencias).

ii. En la gestién de archivos deben estudiarse las posibilidades de
registrar, gestionar y archivar electrénicamente los documentos
(actualmente, todas las cartas, mensajes electronicos centrales y
faxes recibidos se escanean y se introducen manualmente en el
sistema central).

En el Servicio Linglistico trabaja una media de 30 traductores externos que se contratan
cada vez que se necesitan a titulo individual. Cada afo, el Servicio Linguistico tiene que
pedir a la Oficina del Contralor una media de 20 veces recursos financieros
extrapresupuestarios. Estas solicitudes suponen un proceso administrativo largo. Un
contrato externo Unico podria eliminar el tiempo dedicado a preparar esos contratos vy, lo
que es mas importante, hacer frente a los retrasos que se producen en la actualidad debido a
que los recursos financieros no se asignan a tiempo para cubrir las necesidades a corto
plazo por el largo proceso administrativo que supone solicitar recursos extraordinarios. Al
tiempo que se contrata externamente, es importante tener en funcionamiento un mecanismo
adecuado de gestion y control del riesgo.

Una contratacién externa coordinada puede facilitar la prestacion de servicios en otros
idiomas. En el Servicio Lingtistico existe una necesidad creciente de chino y de ruso. La
contratacion externa permitira la flexibilidad necesaria para cubrir la necesidad de traduccién
a corto plazo.

Los procesos existentes en el Servicio Linguistico son, en general, manuales y largos: las
correcciones y el registro del trabajo se hacen actualmente de forma manual, por lo que la
automatizacion de estos procesos permitiria reducir 2 EETC. Si ademas se automatiza la
insercion de correcciones (que en parte se sigue haciendo manualmente) y se introducen
bases de datos terminoldgicas podra reducirse ain mas la cifra de personal en otros 2 EETC.

90. La contratacion externa puede suponer una forma alternativa de organizar las
actividades siguientes:

a. Con la excepcion de los servicios de telecomunicaciones, la mayoria de las
actividades de la Divisién de Conferencias, Comunicaciones y Gestion del
Correo y Archivos pueden considerarse objeto de posible externalizacién. La
intencion es reducir los costos de funcionamiento y la cifra de personal, al
tiempo que se mejora el nivel de servicio. Por ejemplo, desde nuestro punto
de vista, no vemos la justificacién econémica de mantener en la organizacién
una unidad de mensajeros y choéferes con 11 personas en una organizacion
del tamafo de la OMPI. La contratacion externa podria reducir la cifra de
personal de este programa hasta en 41 EETC.

b. En el Servicio Linglistico, la OMPI trabaja actualmente con una combinacion
de servicios de traduccion internos y externos. Recomendamos una
evaluacion de estos dos enfoques para determinar si la externalizacion
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completa de la seccién de traduccién seria la solucién adecuada para la
OMPI. Por tanto, recomendamos que se lleve a cabo un estudio de
viabilidad que permita justificar esta decision.

c. Respecto del Servicio de Impresion y Produccién de Publicaciones, pese
a que no existen datos que indiquen un aumento en el volumen de trabajo,
resulta que la Divisién de Observancia y Proyectos Especiales no ha podido
imprimir ninguna publicacion en 2006 debido a que el servicio acumula un
gran retraso. Podria plantearse la cuestion de externalizar completamente
los servicios de impresion y produccion de publicaciones. Esto permitiria
ahorrar en torno a 19 EETC.

En el caso de que se opte por no externalizar, existen algunas sinergias organicas
entre las diferentes unidades que trabajan con traduccion:

a. Puesto que existen tres secciones de traducciéon independientes en la OMPI
(el Servicio Linguistico, el Servicio de Traduccion del PCT y la Seccion de
Traduccion del Sector de Marcas, Disenos Industriales e Indicaciones
Geogréficas), proponemos hacer un estudio de viabilidad que permita
justificar la integracién o fusion de estas tres secciones con el fin de
aumentar la eficiencia y la costoeficacia. Si bien la traduccién en el area de
marcas tiene un caracter ligeramente diferente (palabras, y no frases), la
creacioén, formacion en el uso y el acceso a bases de datos terminoldgicas
para una unidad de este tipo podria llevar a un aumento de la eficienciay a
una reduccion en los costos.

b. Proponemos trasladar la Unidad de Telecomunicaciones a la Division de
Tecnologias de la Informacion (parte del Servicio de Comunicaciones). La
tendencia actual en las organizaciones es a combinar las actividades de
tecnologias de la informacién y de telecomunicaciones en un servicio de
“tecnologias de la informacién y comunicaciones".

En total, 21 personas se han ausentado por enfermedad durante mas de 20 dias
seguidos en 2006. Una de ellas ha estado de baja el afio completo. Suponiendo
que esa baja por enfermedad de todo un afio esté justificada, las otras 20 personas
suponen 905 dias de ausencia por enfermedad sobre un total de 1.473 dias de
ausencia por enfermedad en el Programa 28. Si se reducen estos 905 dias a la
mitad, puede lograrse un aumento de la productividad en torno a dos puestos a
tiempo completo.

Sobre un total de 96,9 EETC, hay 24 personas con mas de 55 afios de edad. Esto
significa que muchas personas se jubilaran en los proximos afios. Esto puede dar
lugar a la necesidad de incorporar nuevo personal y plantear la transferencia de
conocimientos. Recomendamos por tanto la elaboracién de un plan de sucesién
metaddico.

En el caso de que no se opte por la externalizacion de la mayor parte de las
actividades relacionadas con este programa, recomendamos enérgicamente
aumentar la amplitud de control, con el fin de reducir el niumero de niveles de
direccion.
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Medidas recomendadas y resultados

Evaluar la inversiéon en
tecnologias de
comunicacién
electrénica.

Evaluar la inversién en
tecnologias de registro
y archivo de
documentos.

Preparar un estudio de
viabilidad que
justifique la
internalizacién o
externalizacién de
todas las traducciones,
que incluya las
necesidades de
inversion tecnologica
en el analisis de
costes y beneficios.
Preparar un estudio de
viabilidad que
justifique la
internalizacién o
externalizacién de
todos los servicios de
impresién y
produccion de
publicaciones.
Preparar un estudio de
viabilidad que
justifique la integracion
del Servicio Linguistico
con las unidades de
traduccion del PCT y
de marcas.

Gestionar el
absentismo.

Plantear con
anticipacion la
sucesién de puestos.

Implantar las tecnologias
de comunicacién
electrénica.

Implantar las tecnologias
de registro y archivo de
documentos.

Internalizar o externalizar
todas las traducciones,
basandose en el estudio
de viabilidad.

Externalizar todos los
servicios de impresion y
produccion de
publicaciones, basandose
en el estudio de viabilidad.
Externalizar la Unidad de
Mensajeros y Chéferes, el
Servicio de Conferencias,
la Unidad de Despacho del
Correo y el Servicio de
Gestion del Correo y
Archivos.

Al finalizar 2009, la OMPI
habra ahorrado unos 4
EETC, gracias a una
mayor comunicacion
electronica y el registro y
archivo electronico de
documentos.

Al finalizar 2009, se
habran reducido en un
25% las licencias
excepcionales de larga
duracién por enfermedad,
lo que aumentara, por

En el caso de soluciones
internas, aumentar la
amplitud de control ( -2
personas).

En el caso de soluciones
internas, al finalizar 2011
se habran reducido en un
50% las licencias de larga
duracién por enfermedad,
lo que aumentara, por
tanto, la productividad en
otro EETC mas.

En el caso de soluciones
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tanto, la productividad en
un EETC (si no se produce
externalizacion).

internas e inversiones
importantes en tecnologia,
la cifra de personal de la
unidad de traduccion de
marcas se habra reducido
en 14,5 EETC (véase mas
abajo).

e Enelcasode
externalizacion de todas
las traducciones, la cifra
de personal puede
reducirse todavia mas.

e Sise externaliza todo el
personal que trabaja en el
area de impresion, la cifra
de personal puede
reducirse en 19 EETC.

e Sise externalizan la
Unidad de Mensajeros y
Chdferes, el Servicio de
Conferencias, la Unidad
de Despacho del Correo y
el Servicio de Gestion del
Correo y Archivos, la cifra
de personal se reducira en
torno a 41 EETC.

e Confirmacion de los
estudios de viabilidad
que justifiquen las
actividades de
externalizacion

propuestas.
Permanente Permanente Supuesto 1: internalizacién
D 4 D 4 Permanente
P 24,6 P 24,6 D 2
» P superior: 14,8 » P superior: 14,8 P 24,6

» P inferior: 9,8

SG 43,7
» SG superior: 35,7
» SGinferior: 8

Corta duracion
SG 22,6
» SG superior: 1,8
» SGinferior: 20,8
Otros 2

Total: 96,9

» P inferior: 9,8

SG 43,7
» SG superior: 35,7
» SGinferior: 8

Corta duracion
SG 18,6
» SG superior: 1,8
» SGinferior: 16,8
Otros 2

Total: 92,9

» P superior: 14,8
» P inferior: 9,8

SG 41,7
» SG superior: 34,7
» SG inferior: 7

Corta duraciéon
SG 16,6
» SG superior: 1,8
» SGinferior: 14,8
Otros 2

Total: 86,9

Supuesto 2: externalizacién
Permanente

D 1

P 2
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» P superior: 2
» P inferior:
SG 3
» SG superior: 2
» SG inferior: 1
Corta duracion
SG
» SG superior:
» SG inferior:
Otros

Total: 6 (+ 3 personas trasladas
a tecnologias de la informacion)
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Programa 29: Gestion de locales

Objetivo:

Gestionar, organizar y ocuparse del mantenimiento de los locales de la
OMPI de forma eficaz y rentable, y garantizar, en la medida de lo posible,
la seguridad de todo el personal, de los visitantes de los edificios de la
OMPI y de los delegados que asisten a las reuniones de la Organizacién.

Descripcién breve

1. En este momento, hay un equipo de 14 personas (Division de Edificios)
completamente dedicado al mantenimiento de las instalaciones actuales. Debe
estudiarse la subcontratacion de la gestion de los locales, del mismo modo que la
posible subcontratacion del nuevo edificio. No obstante, recomendamos a la OMPI
que no se plantee esta opcién hasta que el nuevo edificio esté ocupado y en
funcionamiento. Aunque este equipo no esté a cargo del traslado, prevemos que su
volumen de trabajo aumentara durante el traslado. Una vez finalizado éste, la
externalizacidn de este equipo puede resultar una opcion viable.

2. La Division de Edificios se ocupa del mantenimiento de las instalaciones técnicas, de
pequeias reparaciones (400 al afio), de 6 6 7 proyectos de instalaciones técnicas (es
decir, superiores a 100.000 Francos suizos) y de entre 20 y 30 trabajos importantes
al afio (entre 10.000 y 100.000 francos suizos). En 2006, ha llevado a cabo 840
traslados internos, comparados con los 500 que tuvieron lugar en 2005. La gestion
de los espacios para alquilar, la gestién de los contratos de jardineria y limpieza y la
gestion de los seguros llevan cada vez mas tiempo debido a que los procedimientos
de adquisicion son mas exigentes. El personal de la Division de Edificios dedica una
gran parte de su tiempo a cumplir con los procedimientos administrativos, que a
veces consumen hasta un 40% de su tiempo.

3. Afin de cumplir las normas minimas de seguridad operacional en las sedes (H-
MOSS), se prevé que la OMPI realizara una inversiéon importante en seguridad. El
equipo actual de seguridad aumentara previsiblemente en siete personas el préximo
afno. El Servicio de Coordinacién en materia de Seguridad y Vigilancia tiene previsto
contratar a consultores especializados para que evallen los sistemas de control de la
OMPI, y consultores externos disefiaran una sala de operaciones. Posteriormente, el
Servicio de Coordinacién en materia de Seguridad y Vigilancia asumira la
instauracion e instalacion del sistema y la sala de operaciones a finales de 2007. La
estructura del equipo previsto para el Servicio de Coordinacién en materia de
Seguridad y Vigilancia, que totalizara 14 EETC, comprendera las funciones
siguientes:

a. 3 funciones P (jefe, oficial principal de seguridad, oficial de seguridad P3);
b. 1 funcién P2/G7 (administracion, planificacion y presupuesto);
c. 10 funciones SG:
i. apoyo administrativo y aparcamiento;
ii. dos recepcionistas;
iii. gestion del riesgo, investigacion, rastreo;

iv. guardianes, procedimientos normalizados de trabajo;



WO/GA/34/1
Anexo, pagina 163

v. control de seguridad de conferencias;
vi. acceso, seguridad, distintivos, cerraduras;

vii. respuesta en casos de emergencia, lucha contra incendios, servicio
médico;
viii. sala de operaciones;
iX. supervision de guardas subcontratados.

Quisiéramos cuestionar la necesidad de un equipo interno de unas 14 personas para
garantizar la seguridad. Recomendamos estudiar la subcontratacion de esta
actividad, en lugar de contratar a otras siete personas mas. Es posible que no
puedan externalizarse las tres personas que trabajan en seguridad de las
tecnologias de la informacién y las comunicaciones, pero pueden trasladarse al
departamento de tecnologias de informacion.

4. En este programa hay 11 personas mayores de 55 afios. Ello significa que varias
personas se jubilaran en los proximos afios. Esto puede dar lugar a la necesidad de
incorporar nuevo personal y plantear la transferencia de conocimientos
paralelamente a cualquier opcion interna o de externalizacion.

5. Tres personas se han ausentado por enfermedad durante mas de 20 dias seguidos
el ultimo afo. Una de ellas ha estado de baja el afio completo. Suponiendo que esa
baja por enfermedad de todo un afo esté justificada, las posibles ganancias en
productividad por una gestion activa de las ausencias por enfermedad seran
limitadas en este programa.

6. La estructura de gestion de la Division de Edificios y el Servicio de Coordinacion en
materia de Seguridad y vigilancia es mas bien excesiva para un total de 35,5 EETC.
En la Division de Edificios hay un jefe de Division de Edificios, un jefe de Seccion de
Mantenimiento de los Locales y un jefe de Seccién de recursos Fisicos y
Organizativos. Recomendamos simplificar esta estructura de gestion a una persona.

Medidas recomendadas y resultados

Preparar un estudio de
viabilidad que
justifique la
externalizacién de la
Seccioén de
Mantenimiento de
Locales a partir de
2010.

Preparar un estudio de
viabilidad que
justifique la
externalizacion del
equipo de seguridad a
partir de 2010.

Externalizar el
mantenimiento de locales
a finales de 2009.
Externalizar el equipo de
seguridad a fines de 2009
(o antes si es posible).
Trasladar el personal de
seguridad informatica al
equipo de tecnologias de
la informacién.

Reducir las dimensiones
del equipo de direccion de
tres a un maximo de dos
EETC.

Al finalizar 2009 la OMPI
contara con un equipo de
gestion reducido, lo que

permitira ahorrar un EETC.

A principios de 2010, la
OMPI habra ahorrado 27,5
EETC si se subcontratan
las secciones de
mantenimiento de locales
y de seguridad.
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e A principios de 2008 se
jubilara un EETC (mayor
de 65 afos).

e Un equipo de tres EETC
permanecera en la
Organizacion (uno para
gestionar el proveedor
externo para los locales,
uno para gestionar el
proveedor externo de
servicios de seguridad y
un asistente
administrativo).

e Confirmacion de los
estudios de viabilidad que
justifiquen las actividades
de externalizacion

propuestas.
Permanente Permanente Permanente
D 2 D 1 D
P 11 P 10 P 2
» P superior: 6 » P superior: 5 » P superior: 2
» P inferior: 5 » P inferior: 5 » P inferior:
SG 16,4 SG 16,4 SG 1
» SG superior: 13,4 » SG superior: 13,4 » SG superior: 1
» SG inferior: 3 » SGinferior: 3 » SG inferior:
Corta duracion Corta duracién Corta duracién
SG 5,3 SG 5,3 SG
> SG superior: 1 » SG superior: 1 » SG superior:
» SGinferior: 4,3 » SGinferior: 4,3 » SG inferior:
Otros 0,8 Otros 0,8 Otros
Total: 35,5 Total: 33,5 Total: 3
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Programa 30: Viajes y compras

Objetivo
Ofrecer servicios de viajes y compras mas eficaces y rentables.

Descripcién breve

1.

La Division de Compras y Contratas ha emprendido un programa de mejora para
establecer principios de compra y practicas 6ptimas con el fin de atender a todas las
unidades departamentales y directores de programa de la OMPI. Inicialmente, se ha
centrado en el cumplimiento de los procedimientos, la transparencia y la eficiencia. Se
han establecido nuevas normas en materia de adquisiciones para reforzar el control y la
gestion de compras.

El volumen de trabajo de la Division de Compras y Contratas puede evaluarse en tres
areas principales de actividad:

Compras: indicadas por el numero de 6rdenes de compra internas y externas:

o0 las cifras generales se han mantenido razonablemente estables durante los
ultimos cuatro afios, y las sumas totales han descendido, pasando de 63,5
millones de francos suizos en 2004 a 39 millones de francos suizos en 2006.

Contratas: indicadas por el numero de solicitudes de cotizacién, convocatorias de
ofertas y anuncios de licitaciéon y casos presentados al Comité de Revision de
Contratos (CRC):

o0 las cifras son razonablemente regulares en lo tocante a convocatorias de
ofertas y anuncios de licitacion.

o El nimero de casos presentados anualmente al CRC ha variado, por
ejemplo, de 26 y 29 (en 2004 y 2005, respectivamente) a 49 en 2006. En
2002 y 2003 fueron respectivamente 41y 42..

Envios, mudanzas y privilegios: el volumen de trabajo va en aumento.
Labores de secretaria, por ejemplo, despacho de aduanas, exenciones de IVA: el

volumen de trabajo en 2006 ha sido inferior al de afos previos, si bien la tendencia
es a que se produzcan variaciones a lo largo del tiempo.

La Division esta trabajando en iniciativas que, entre otras cosas, tendran efectos sobre
las necesidades de recursos humanos, en particular las siguientes:

La iniciativa de fomentar la planificacion a largo plazo de las adquisiciones contribuira
a eliminar los puntos algidos de trabajo y facilitar la administracion de recursos en la
Division.

Las tecnologias de la informacion pueden utilizarse para sustituir los sistemas
actuales basados en papel, en particular para ofrecer una base de datos electrénica
de actividades anuales de adquisicion, para facilitar la planificaciéon, evaluacion,
auditoria interna y elaboracion de informes estadisticos. Si se cuenta con un
personal con las competencias adecuadas esto puede llevar al ahorro de dos
puestos de servicios generales una vez que estén instaurados y en funcionamiento
los nuevos sistemas.
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e También pueden lograrse eficiencias a partir de las posibilidades previstas de
emprender actividades de compra en cooperacion con los servicios de adquisiciones
de otras organizaciones del sistema de las Naciones Unidas, en el marco del Grupo
de Trabajo de Compras entre Organismos (IAPWG) y del Grupo de Actividades
Comunes de Compra de las Naciones Unidas (CPAG) con sede en Ginebra.

Asimismo, hemos estudiado lo siguiente:

e La posible subcontratacion del economato. De ello podria hacerse cargo una
empresa de papeleria y suministros de oficina sin costo alguno o a un costo minimo.
Ahora bien, es poco probable que pueda reubicarse a los dos empleados de
servicios generales.

e Por qué el contralor interviene en la aprobacion del gasto.

e Si es posible aumentar el grado de delegacion de la autoridad a partir del cual
interviene el Comité de Revision de Contratos. Actualmente, el CRC se relne para
examinar todos los contratos que superan los 100.000 francos suizos.

4. Respecto de los viajes, se prevé que la instauracion del nuevo sistema electrénico de
autorizacion de viajes, puesto en marcha en 2007, mejorara el procesamiento de las

autorizaciones de viaje en el bienio 2008-2009. Se ha determinado que cabe mejorar y
automatizar los procedimientos administrativos en materia de visados y los instrumentos
de informacion sobre visados y estadisticas.

Medidas recomendadas y resultados

Elaborar un estudio de
viabilidad que
justifique la
subcontratacion del
Economato.
Determinar
posibilidades en los
procesos y
necesidades
tecnoldgicas
vinculadas a la
planificacion
institucional de
recursos propuesta.
Las mejoras han de
incluir una mayor
delegacion en el
Director de la Divisidon
de Compras y
Contratas.

Subcontratar el
economato, lo que
eliminara dos puestos de
la categoria de servicios
generales.

Preparar la implantacién
del sistema de
planificacion institucional
de recursos, e instaurar
los procesos
completamente
reestructurados, que
entraran en vigor en 2010-
2011.

Confirmar el personal de
viajes y compras que
“sobrara” tras la
implantacion completa de
la nueva estructura,
funciones y tecnologia.
Iniciar el programa de
traslados.

Dotar de nuevos recursos
a las funciones basicas
que hayan quedado
vacantes.

Revisar el estudio de
viabilidad:

0 Servicios comunes.

0 Seguir externalizando.

Decision sobre el
futuro del economato,
para su aplicacion en
el bienio 2008-2009.

Traslado o supresion de
dos miembros del personal
de categoria G tras la
adopcion de la nueva

Al finalizar 2011 la
tecnologia de planificacion
institucional de recursos
habra de ser
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e La eliminacién
programada de pasos
innecesarios de
aprobacion en
procesos
fundamentales
permitira agilizar las
actividades y reducir el
volumen de trabajo.

tecnologia de horario
flexible.

El aumento de la
delegacion dara lugar a
aumentos en la eficiencia.
El supuesto es que podran
suprimirse 2 puestos y un
consultor en este bienio y
el resto, con la siguiente
fase de traslado o
supresion de puestos, en
2010-2011.

completamente funcional,
lo que generara mejoras
en la eficiencia.

Se habra determinado qué
personal debera
abandonar la OMPI.

El nuevo personal estara
contratado y en su puesto.

e Estudiar la delegacién
de autoridad del
Contralor al Director
de la Division.

Implantaciéon progresiva de
nuevos procesos y
tecnologias.

Estudiar el planteamiento
de un “servicio auxiliar”
compartido en forma de
Divisién de Administracion.

e Se necesitara trabajar
adicionalmente para
topografiar y

Los avances dependeran
de que esté disponible la
tecnologia de apoyo.

No se realizaran nuevos
pagos relacionados con el
Programa para el

reestructurar los Desarrollo.
procesos, para
mejorarlos y ofrecer
apoyo tecnoldgico.
Permanente Permanente Permanente
D 1 1 D 1
P 7 P 7 P 7
» P superior:4 » P superior:4 » P superior:4
» P inferior: 3 » P inferior: 3 » P inferior: 3
SG 14 SG 12 SG 9
» SG superior: 8 » SG superior: 7 » SG superior: 5
» SG inferior: 6 » SGinferior: 5 » SG inferior: 4
Corta duracion Corta duracién Corta duracion
P P P
SG SG SG
» SG superior: » SG superior: » SG superior:
» SG inferior: » SGinferior: » SG inferior:
Otros 2.8 Otros 1.8 Otros 1
Total: 24.8 Total: 21.8 Total: 18
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Programa 31: Construccién del nuevo edificio

Objetivo:

Finalizar la construccion del nuevo edificio en el plazo estipulado (a
principios de 2008) y con arreglo a los limites presupuestarios.

Medidas recomendadas y resultados

Este programa esta gestionado por contratistas, bajo la supervision y administracion
mediante contrata de un “piloto” contratado por la OMPI de acuerdo con estipulaciones
acordadas con un consultor. No vemos razén alguna para proponer modificaciones a esta

situacion.

¢ Sibien la finalizacion de la
construccion del nuevo
edificio estaba prevista para
principios de 2008, ésta no
estara terminada para
entonces. Podria plantearse
una asignacion en el
presupuesto de 2008-2009
para los servicios de un
consultor durante un periodo
de tiempo determinado.

Permanente Permanente
D D

P P

SG SG

Corta duracion Corta duracién
SG SG
Otros 1 Otros 1

Total: 1 Total: 1

Permanente
D

P

SG

Corta duracion
SG
Otros

Total:
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OMPI — Evaluacién caso por caso — Informe final
27 de junio de 2007

Anexo 3
Datos de referencia del
analisis de la oferta
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PRICEWATERHOUSE(QOPERS

Datos de referencia: (Base de comparacién en Suiza: 17 organizaciones en 2006)
Fuente : Saratoga institute benchmarking in public sector statistics - 2006.

Funcion : Sueldo variablg
; L . Sueldo base Sueldo variable o Total
Consejero juridico principal en %

1. Cuartil 129.075 0 0,0% 129.075
OMPI (P-5) Mediana 136.780 0 0,0% 136.780
3. Cuartil 144.486 0 0,0% 144.486
1. Cuartil 102.755 0 0,0% 102.755
Sector publico suizo Mediana 117.534 0 0,0% 117.534
3. Cuartil 130.941 0 0,0% 130.941
1. Cuartil 100.921 0 0,0% 100.921
Todos los sectores y sector e YR 3 oo N
publico romando — ' poos '
3. Cuartil 123.638 0 0,0% 123.638
1. Cuartil 113.179 7171 6,3% 120.350
Todos los sectores de Suiza Mediana 122.617 8.488 6,9% 131.105
3. Cuartil 134.157 10.880 8,1% 145.037
160.000+ OMPI
140.000- I Sector publico suizo 40 440
120,000 I Todos los sectores y sector publico romando 42 71
= ’ I Todos los sectores de Suiza 38 236
S 100.000
80.000
60.000-
40.000+
20.000
0 Todos los sectores y Todos los sectores
OMPI (P-5) Sector publico suizo sector publico romando de Suiza
Mediana 136.780 117.534 116.172 122.617
3. Cuartil 144.486 130.941 123.638 134.157
1. Cuartil 129.075 102.755 100.921 113.179
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OMPI — Evaluacién caso por caso — Informe final
27 de junio de 2007

Funcion Sueldo base Sueldo variable Sueldo (:/arlabl Total
Traductor en %

OMPI (P-3)

Sector publico suizo

Todos los sectores y sector
publico romando

Todos los sectores de Suiza

1. Cuartil

Mediana
3. Cuartil

1. Cuartil

Mediana
3. Cuartil

1. Cuartil

Mediana
3. Cuartil

1. Cuartil

Mediana
3. Cuartil

89.178
96.763
104.347

93.159

108.495
118.742

99.144

108.010
115.630

160.000+
140.000+
120.000+
; I I
° |
2 100.000 I
80.000+
60.000
40.000
20.000
0 Todos I t Todos I t
g . 0dos los sectores y 0dQ0s los sectores
OMPI (P-3) Sector plblico suizo sector piblico romando de Suiza
Mediana 96.763 108.495 108.010
3. Cuartil 104.347 118.742 115.630
1. Cuartil 89.178 93.159 99.144

0 0,0% 89.178
0 0,0% 96.763
0 0,0% 104.347
0 0,0% 93.159
0 0,0% 108.495
0 0,0% 118.742
datos no disponibles
3.209 3,2% 102.353
3.913 3,6% 111.923
4.984 4,3% 120.614
OMPI
Sector publico suizo 40 135
Todos los sectores y sector publico romando n.d. n.d.
Todos los sectores de Suiza 43 98
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LTI . Sueldo base Sueldo variable Sl ;/arlabl
Secretario Il en %

1. Cuartil 83.623
OMPI (G-5) Mediana 92.304
3. Cuartil 101.013
1. Cuartil 90.440
Sector publico suizo Mediana 94.924
3. Cuartil 98.621
Todos los sectores y sector 1. Cuarti 90.012
publico romando Mediana 95.616
3. Cuartil 97.494
1. Cuartil 80.376
Todos los sectores de Suiza Mediana 87.018
3. Cuartil 93.777
160.000-
140.000-
120.000-
s
S 100.000-
= I I I I
80.000-
60.000-
40.000-
20.000+
0 'Todos los sectores Todos los sectores
OMP1 (G-5) Sector publico suizo sector publico romaﬁdo de Suiza
Mediana 92.304 94.924 95.616 87.018
3. Cuartil 101.013 98.621 97.494 93.777
1. Cuartil 83.623 90.440 90.012 80.376

0,0%
0,0%
0,0%
0,0%
0,0%
0,0%
0,0%
0,0%
0,0%
2.796 3,5%

3.772 4,3%
4.720 5,0%

O ©O O O o ©o o o

o

OMPI

Sector publico suizo

Todos los sectores y sector publico romando
Todos los sectores de Suiza

OMPI — Evaluacién caso por caso — Informe final

Edad media

44
45
42

83.623
92.304
101.013

90.440
94.924

98.621
90.012
95.616
97.494
83.172
90.790
98.497

:

181
65
879

27 de junio de 2007
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PRICEAVATERHOUSEH(QOPERS

Anexo 4

Topografia y descripcion
de los procesos
comerciales
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Hemos estudiado, esquematizado y corroborado con los directores responsables
correspondientes de la OMPI los siguientes procesos internos fundamentales:

Finanzas — Ingresos.

Proceso relativo al programa para el desarrollo.

Aprobacion en materia de tecnologias de la informacion.
Traduccion, revision, actualizacion y correccion de pruebas.
Procesos relacionados con los sistemas de Madrid y La Haya.
Utilizacion estratégica de la propiedad intelectual para el desarrollo.
Procesamiento de nombres de dominio.

Asistencia Técnica y Fortalecimiento de Capacidades.
Mantenimiento de locales.

Tramitacion de solicitudes PCT.

Academia de la OMPI.

Incluimos también la descripcion y comentarios sobre el proceso de viajes.
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O M PI Evaluacion caso por caso

Procesos

Nombre del proceso: Finanzas - Ingresos

Version

1.0

Situacién  Validado

Descripcién del proceso

Causa Clientes de todo el mundo hacen o reciben pagos relacionados con cualquiera de los

servicios de pago que presta la Oficina Internacional.

Descripcion breve - Gestion de pagos y reembolsos, consultas de los clientes, administracion de
cuentas corrientes, asignacion de pagos por los servicios.

- Finanzas y apoyo en tecnologias de la informacion.

Resultado Pago a las autoridades, reembolso de pagos en exceso, gestién de pagos rechazados,
contabilidad de ingresos, comprobacion de tasas adeudadas.

Factores determinantes del éxito

Fecha / Periodicidad

Periodicidad X diaria

[] semanal

[] mensual

[ trimestral

Fecha de inicio

[ anual

[] bajo demanda

Fecha de terminacion

Volumen / Nimero

Insumo

Producto

OMPI_Modelo de procesos

27.09.2007
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OMPI

Evaluacion caso por caso

Procesos

Esquema general

Tt
-
"

OMPI_Modelo de procesos 27.09.2007
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OM PI Evaluacion caso por caso

Procesos

Esquema general del proceso

N° Subproceso / Descripcion Referencias y
Actividad (Actividades, fechas, etc.) vinculos
Actividades Desencadenante
relacionadas con los Se reciben divisas de los clientes de la OMPI de todo el
INGRESOS mundo.
Gestion de pagos Funcién principal
entrantes - Grupo de pagos.
Actividad
- Gestionar los pagos que llegan en cheque, a través
de transferencia bancaria o giro postal, en efectivo
y mediante tarjeta de crédito.
- Expedir los pagos a cada sector de actividad.
Inversién de tiempo
3,5 SG (48.000 anuales).
Controles de calidad
Clientes, bancos.
Correspondencia entre : Funcidn principal
pagos y servicios - Grupo de registro.
Actividad
- Comprobar que los pagos expedidos se
corresponden con los servicios o los litigios.
- Deteccién de pagos en exceso.
Inversién de tiempo
4,7 SG (92.000 anuales).
Controles de calidad
Interfaz de tecnologias de la informacién con el sistema
financiero (~ 30 recibidos/realizados).
Todos los sectores de actividad / Clientes.
............................. Gestion de pagos Funion mrincina
salientes - Grupo de pagos.
Actividad
- Gestionar devoluciones u érdenes de pago.
Inversién de tiempo
1,8 SG (6.826 anuales).
Controles de calidad
Anotaciones abiertas, informes de distribuciones u
ordenes de pago de los sectores de actividad.
OMPI_Modelo de procesos 27.09.2007 Pagina 5




WO/GA/34/1,
Anexo, pagina 178

OM PI Evaluacion caso por caso

Procesos

Esquema general del proceso

N° Subproceso /
Actividad

Descripcion
(Actividades, fechas, etc.)

Referencias y
vinculos

Consultas de los
clientes/correo

Administraciéon de
cuentas corrientes

Finanzas /apoyo en
tecnologias de la
informacion

OMPI_Modelo de procesos

Funcion principal
Seccion de ingresos.

Actividad

Preguntas financieras planteadas a través de
correo-e, fax, carta, teléfono.

Envio de acuses de recibo, estadillos c/c, cartas de
distribucion.

Inversién de tiempo
1,3 SG (40 al dia).

Controles de calidad
Satisfaccion del interlocutor.

Funcién principal
- Grupo de pagos.

Actividad

Descubiertos, reposiciones, apertura y cierre de
c/c, consultas.

Gestién del acceso a la web a los titulares de c/c.

Inversién de tiempo
0,4 SG (1.500 abiertas).

Controles de calidad
Titulares de c/c.

Funcion principal
- Grupo de tecnologias de la informacién de la seccion
de ingresos y seccion de ingresos.

Actividad

Registrar cualquier problema, mejora o necesidad.

Establecimiento de procedimientos de ensayo,
ensayo, y cierre de sesion.

Asistencia al usuario.

Inversién de tiempo
1,3 SG.

Controles de calidad
Resultados contables, conciliaciones, rendimiento.

27.09.2007
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O M P I Evaluacion caso por caso Procesos

Esquema general del proceso

N° Subproceso / Descripcion Referencias y
Actividad (Actividades, fechas, etc.) vinculos
Gestion Funcion principal

Supervision y gestion.
Actividad

- Rendimiento entre unidades / automatizacién
- Elaboracién de informes.

- Relaciones internas y externas.

Inversién de tiempo
1,5P+05G

Controles de calidad
Personal, directores, auditores, bancos, clientes,
oficinas nacionales.

Finalizacion del proceso

Pago a los miembros, autoridades, devoluciones,
pagos en exceso o pagos devueltos, ingresos
contables, informes.

OMPI_Modelo de procesos
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O M P I Evaluacion caso por caso Procesos
Funciones / Unidad orgénica
Titular del proceso Jefe de la Seccién de Ingresos del Departamento Financiero
Cobertura
Funci6n 1 Funcionario principal — Grupo de registro/ingresos y apoyo financiero
Funcion 2 Asistente contable principal
Funcién 3 Asistente contable
Funcion 4 Empleado superior
Funcion 5 Empleado
Ubicacién en la estructura de procesos de la OMPI
Proceso supraordinado
Proceso de origen /
Proveedor
Proceso final / Cliente
Siglas
E Ejecucién
D Decision
A Asistencia
Informacion
OMPI_Modelo de procesos 27.09.2007 Pagina 8
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O M P I Evaluacion caso por caso Procesos

Nombre del proceso: Proceso relativo al programa para el | Version 1.0 | Situacién
desarrollo

Descripcion del proceso

Causa Decision de la Asamblea General de que el Comité Provisional sobre Propuestas
relativas a un Programa para el Desarrollo (PCDA) emprenda una actividad (por
ejemplo, la programacion de una nueva actividad del PCDA o, en el futuro, aplicar
cualquier propuesta de las 111 originales).

Descripcion breve - La Secretaria de la OMPI ejecuta las decisiones de la Asamblea General relativas a
las actividades del PCDA,

0 bien en lo que atafie al apoyo practico y logistico de las reuniones del
PCDA (organizar la reunién, gestionar la reunion),

o0 bien enlo que atafie a la preparacién de contenidos de fondo de las
reuniones,

o0 bien (en el futuro) en lo que atafie a la aplicacion de las decisiones de
la Asamblea General relativas a la ejecucion de las propuestas del
PCDA.

Resultado Se celebra la reuniéon del PCDA.

La reunion del PCDA tiene a su disposicion las propuestas presentadas por los Estados
miembros, lo que le permite debatirlas y formular recomendaciones a la Asamblea
General.

Se aplican las recomendaciones del PCDA aprobadas por la Asamblea General
(originalmente 111 propuestas tocantes a la mayor parte de las areas de la
Organizacion, y actualmente en proceso de debate en seno del PCDA).

Factores determinantes del éxito

- 1. Buena marcha de la reunién del PCDA.
- 2. Calidad de los documentos preparatorios y del informe de la reunién.

- 3. (En el futuro) aplicacién satisfactoria de las propuestas del PCDA aprobadas por la Asamblea General, o
continuacién del examen de otras propuestas.

Fecha/ Periodicidad

Periodicidad L1 diaria ] mensual [ anual
[] semanal ] trimestral X bajo demanda
Fecha de inicio Decision de la Asamblea General

OMPI_Modelo de procesos 27.09.2007 Pagina 9
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O M P I Evaluacion caso por caso Procesos

Fecha de terminacién

Ultimacion de la documentacién preparatoria / distribucién al inicio de la reunion.
Ultimacion del informe de la reunion.

Finalizacién de una actividad concreta con relacion a una propuesta determinada, o sin
fecha de terminacion en lo que atafie a actividades permanentes relativas a
propuestas.

Volumen / NiUmero

Insumo

Preparacion y gestion practicas de la reunion: Decision de la Asamblea General sobre
la celebracién de una reunion del PCDA.

Preparacion del fondo (contenido) de la reunién: Decision de la Asamblea General
sobre la celebracion de una reunion del PCDA.

Aplicacion de la propuesta: proceso del PCDA relativo al examen y racionalizacion de
las propuestas, adopcién de la Asamblea General de las propuestas y resultado del
proceso de determinacion de formas y medios de aplicar las propuestas.

Producto

Celebracion de la reunion del PCDA.
Elaboracién de documentos preparatorios para la reunion del PCDA.
Elaboracién de un informe de la reunion del PCDA.

Las actividades y resultados relacionados con la aplicacién de las propuestas del
PCDA.

OMPI_Modelo de procesos
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recomienda la
adopcién de una
propuesta a la AG

Se preparan y
gestionan los
aspectos practicos y
logisticos de la
reunién del PCDA

Se preparan los
contenidos de fondo
de la reunioén del
PCDA 'y el contenido
se registra en un
informe posterior a la
reunion

Las propuestas se
someten a un proceso
para determinar
formas y medios de
aplicacion

Aplicacion de la
propuesta

Secretaria al PCDA

).

A
Servicio prestado

BOlicita la Secretd
la preparacion de
contenidos?

Preparacion sin
contenidos

Ejecucién de la actividad

Contenido de fondo

ecomendacion a la
AG de la aplicacion,

Decision de |13

Aplicacion

Serviclo prestado

No aplicaciéon

No aplicacién

O M P I Evaluacion caso por caso Procesos
Modelo,'r'ecursos, Esquema general Subproducto
condiciones
EIPCDA
programa una
reunion o Proceso del PCDA

OMPI_Modelo de procesos

27.09.2007
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O M P I Evaluacion caso por caso Procesos

Esquema general del proceso

N° Subproceso / Descripcion Referencias y
Actividad (Actividades, fechas, etc.) vinculos
Decision de la Desencadenante
Asamblea General La Asamblea General examina las recomendaciones y

relativa a una reunion o - los avances y decide ampliar el mandato del PCDA y
a propuestas del PCDA  celebrar un numero determinado de reuniones del
PCDA.

(En el futuro) la Asamblea General aprueba las
recomendaciones del PCDA sobre las propuestas.

(En el futuro) la Asamblea General decide iniciar un
proceso para determinar formas y medios de aplicar las
propuestas del PCDA.

(En el futuro) este proceso da lugar a conclusiones
sobre la forma y los medios de aplicar las propuestas y
abre la via para su aplicacion.

OMPI_Modelo de procesos 27.09.2007 Pagina 12
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OM PI Evaluacion caso por caso

Procesos

Esquema general del proceso

N° Subproceso /
Actividad

Descripcion
(Actividades, fechas, etc.)

Referencias y
vinculos

Preparacion y gestion
practicas de la reunién

Funcion principal
DPIDE /OUEPID

Actividad

- Enviar invitaciones a los Estados miembros.

- Recibir y registrar las candidaturas (delegados).
- Organizar el viaje de los delegados.

- Organizar la financiacion de la reunion (dietas,
etc.).

- Contratar la interpretacion
- Contratar la sala o salas de reuniones.

- Organizar la traduccion de los documentos
preparatorios.

- Organizar la impresién de los documentos
preparatorios.

- Responder a las solicitudes de ONG de

acreditacion ad hoc.
- Coordinar actividades paralelas.

Durante la reunion:

- Interpretacion.
- Reserva de habitaciones.

- Trabajoen
documentacion ad hoc.

- Suministrar informacién a
los delegados y a los
grupos regionales.

- Asistir al presidente.

Inversién de tiempo
Para la DPIDE (sin contar otros sectores):

3 P, 2 G a tiempo completo durante 6 semanas por
reunion (directos).

Resto de la DPIDE durante la reunion a tiempo
completo durante la semana (5 P+3 G).

3 P, 2 G a tiempo completo (aunque reparten las horas
extraordinarias) durante 6 semanas por reunion
(indirectos).

Se celebran dos reuniones del PCDA por afo.

(No se ha calculado aqui el tiempo para otros
sectores).

Controles de calidad

OUEPID

- (DPIDE)/SGVM
- (DPIDE)/SAGA
- (DPIDE)/SAAAAG
- (DPIDE)/SAAAAG
- (DPIDE)/SAAAAG
- (DPIDE)/SAAAAG

- (DPIDE)/ASSGA
- (DPIDE)/ASSGA
- (DPIDE)/ASSGA
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O M P I Evaluacion caso por caso Procesos

Esquema general del proceso

N° Subproceso / Descripcion Referencias y
Actividad (Actividades, fechas, etc.) vinculos

Funcion principal
DPIDE

|. Preparacion de los

contenidos de fondo de : Actividad

la reunién y del informe - Sesiones informativas para los grupos regionales.

posterior - Consultas con el presidente.

- Preparacion del Insumo: recabar informacion de la

Secretaria. e
L ., e Practicamente
- Preparacion de la documentacion. todos los
sectores

- Edicion y validacion.
- Finalizacion.

- Formacion de equipos para la preparacion del
proyecto de informe.

- Sesion informativa interna para el PCDA para todas
las divisiones pertinentes.

- (la traduccion e impresion estan incluidas en el
subproceso “Preparacioén y gestion practicas de la
reunion” descrito mas adelante).

Inversién de tiempo

A lo largo del afo, el 60% de P. Rai (Director de la
DPIDE), 80% un empleado G, 50-60% de los restantes
2Gy4P.

(No se ha calculado aqui el tiempo para otros
sectores).

Controles de calidad
OUEPID
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OMPI

Evaluacion caso por caso

Procesos

Esquema general del proceso

N° Subproceso / Descripcion Referencias y
Actividad (Actividades, fechas, etc.) vinculos
Funcion principal
DPIDE
Il. Preparacion de los
contenidos de fondo de . Actividad OUEPID
la reunién y del informe . - P (del sector correspondiente) toman nota durante ( )
posterior la reunion. (OUEPID)
- G (del sector correspondiente) transcriben las (OUEPID)
grabaciones de las actas literales a partir de las (OUEPID)
C|nta§ magnetofonlf:as. ' (DPIDE) Dpto. TT.II.
- P editan las ’acltas literales para elaborar el informe (DPIDE)SAAAA
(unas 100 paginas).
. . (DPIDE) Dpto. TT.II.
- 2 P revisan el proyecto de informe.
(DPIDE

- -ISIR)I-EII_:ModeIO de procesos

- Aprobacioén del proyecto de informe por el Director

General.

- Publicacion del proyecto de informe en el sitio web.

- Envio del proyecto de informe a los Estados
miembros.

- Traduccion del proyecto de informe y publicacion
en el sitio web.

- Recepcion e integracion de los comentarios de los

delegados y elaboracién del proyecto de informe
final.

- Organizacién de la adaptacion y ultimacion de las
traducciones del proyecto de informe final.

- Aprobacioén del proyecto de informe final por el
Director General.

- Publicacion del proyecto de informe final en el sitio

web y envio a los Estados miembros.
- Organizacién de la impresion.

- Distribucion del informe en la reunion de su
adopcion.

- Incorporacion de los comentarios y preparacion del

informe final.

Inversién de tiempo
Toda la DPIDE (3 G +5 P) a tiempo completo durante

una semana, mas 2 P + 1 G a tiempo completo durante

dos semanas.

Ademas, de otras divisiones de la OUEPID:

7 P + 7 G atiempo completo durante tres semanas (2 P

y 2 G de cada una de las tres divisiones
(Pymes/Division de Propiedad Intelectual y Nuevas
Tecnologias/ICD)y 1 P + 1 G de la PPD.

(No se ha calculado aqui el tiempo para otros
sectores).

Controles de calidad
Oficina de Utilizacién Estratégica de la Propiedad
Intelectual para el Desarrollo

27.09.2007

)

)SAAAA

)

)
(DPIDE)SAAAAG
(DPIDE) Dpto. TT.lII.
(DPIDE)SAAAA

(DPIDE)

(DPIDE)

(DPIDE)
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OMPI

Evaluacion caso por caso

Procesos

Esquema general del proceso

N° Subproceso / Descripcion

Actividad

(Actividades, fechas, etc.)

Referencias y
vinculos

En el futuro, es decir, a
partir de octubre de
2007 (tras la decision
prevista de la
Asamblea General
sobre el PCDA):

Proceso para
examinar la formay
los medios de aplicar
las propuestas que se
adopten en la
Asamblea General de
2007.

Funcion principal
Division de Propiedad Intelectual y Desarrollo
Econdmico y todos los sectores afectados.

Antecedentes: Al tiempo que prolongé el mandato del
PCDA durante un afio mas, la Asamblea General de
2006 decidio que el PCDA presentaria un informe a la
Asamblea General de 2007 con recomendaciones
sobre las acciones que habran de emprenderse
respecto de las propuestas acordadas, asi como sobre
un marco para seguir abordando y, cuando sea
posible, avanzar, el resto de las propuestas tras la
Asamblea General de 2007.

Actividad

En el caso de que la Asamblea General apruebe las
recomendaciones formuladas por el PCDA sobre las
propuestas acordadas, habran de establecerse
mecanismos para aplicar esas decisiones. Tanto la
Secretaria como los Estados miembros intervendran
en este mecanismo para preparar un plan para llevar a
cabo la decision de la Asamblea General.

Ademas, respecto del resto de propuestas, tal como se
ha sefialado anteriormente, la Asamblea General
puede decidir que se establezca un marco para
continuar examinandolas.

Inversién de tiempo

Habida cuenta de lo anterior, donde es posible que la
Secretaria intervenga en la aplicacion de las
propuestas respecto de las que haya adoptado una
decision la Asamblea General y en la elaboracion del
marco para seguir estudiando las propuestas restantes,
aumentara la demanda de recursos humanos y
financieros.

Controles de calidad
Sectores correspondientes.

Finalizacion del proceso
Resultado

OMPI_Modelo de procesos
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OM PI Evaluacion caso por caso

Procesos

Funciones / Unidad organica

Titular del proceso

Division de Propiedad Intelectual y Desarrollo Econémico

Cobertura

Practicamente toda la Organizacion

Funcién 1

Funcién 2

Funcién 3

Funcién 4

Funcién 5

Ubicacién en la estructura de procesos de la OMPI

Proceso supraordinado

Proceso de origen /
Proveedor

Proceso de buen gobierno de la OMPI y orientacion estratégica por parte de los
Estados miembros.

Decision o decisiones de la Asamblea General sobre la continuacién del mandato del
PCDA, sobre las reuniones del PCDA, sobre el examen y aplicacion de las propuestas.

Proceso final / Cliente

1. Preparacion y gestion practicas de la reunion del PCDA.

2. Preparacion del contenido de fondo de la reunion del PCDA.

3. Proceso para determinar la forma y los medios de aplicar las propuestas del PCDA.

Siglas
E Ejecucién
D Decision
A Asistencia
Informacion
AG Asamblea General
PCDA Comité Provisional sobre Propuestas relativas a un Programa para el Desarrollo
DPIDE Division de Propiedad Intelectual y Desarrollo Econémico
OUEPID Oficina de Utilizacion Estratégica de la Propiedad Intelectual para el Desarrollo

OMPI_Modelo de procesos
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O M P I Evaluacion caso por caso Procesos
SAAAAG Servicios Administrativos de Apoyo y Asuntos relativos a la Asamblea General

SAGA Sector de Asuntos Generales y Administracion

SGVM Seccidn de Gestion de Viajes y Misiones (Sector de Asuntos Generales y

Administracion)

OMPI_Modelo de procesos 27.09.2007
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O M P I Evaluacion caso por caso Procesos

Nombre del proceso: Procedimiento de aprobacién de Version 1.0 ! Situacion Validado
tecnologias de lainformacioén

Descripcion del proceso

Causa Necesidad institucional que requiere un proyecto relacionado con las tecnologias de la
informacién (nuevos proyectos, renovaciones importantes y modificaciones de los
sistemas y aplicaciones existentes, integracion de redes, soportes légicos o
componentes de procedimientos, otras peticiones de servicio relativas a las
tecnologias de la informacion).

Descripcion breve Ejecutar todos los proyectos sobre tecnologias de la informacion, como:

- Proyectos nuevos.

- Renovaciones importantes y modificaciones de los sistemas y aplicaciones
existentes.

- Integracién de redes, soportes logicos o componentes de procedimientos.

Otras peticiones de servicio relativas a las tecnologias de la informacion.

De un modo estructurado y normalizado, con una documentaciéon normalizada.

Nota: el “procedimiento” es una propuesta y no ha recibido todavia la aprobacién
interna de la Division de Tecnologias de la Informacion.

Resultado Iniciativa aplicada.

Factores determinantes del éxito

- Aceptacion del procedimiento por parte de las personas que trabajan en el entorno del proyecto.
- Calidad de la documentacion.

- Aceptacion de la tecnologia o servicio implantados (gestion del cambio).

Fecha / Periodicidad

Periodicidad [ diaria ] mensual [ anual
[] semanal [ trimestral X bajo demanda

Fecha de inicio Cuando se formula oficialmente una necesidad institucional a la seccién de tecnologias
de la informacion.

Fecha de terminacién Cuando el proyecto esta cerrado, validado y la tecnologia o el servicio estan
instaurados.

Volumen / NiUmero
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O M P I Evaluacion caso por caso Procesos

Insumo

n.d. (aunque estan previstas unas siete iniciativas principales hasta 2011).

Producto

n.d.

Otros comentarios

Inversién de tiempo

Resulta imposible asignar un tiempo de promedio a cada una de las actividades
concretas (depende de la complejidad del proyecto).

Controles de calidad

Hay varios factores que contribuyen a garantizar la calidad.

- Examen de documentos.

- Gestién del proyecto.

- Aprobacion del asistente técnico de tecnologias de la informacién.
- Ensayo y validacién.

OMPI_Modelo de procesos

27.09.2007 Pagina 20




WO/GA/34/1,
Anexo, pagina 193

OM PI Evaluacion caso por caso Procesos
Modelo, recursos
_— ’ Esquema general Subproducto E D A |
condiciones
Iniciactiva de TT.II.
DP
Aprobacion de la lista de DT
seguridad SI
Documento de viabilidad
de la iniciativa DP
La lista de control de Diagrama de la DT
seguridad esta aprobada aDr.qunecturg dle red
iagrama de la
arquitectura del soporte
légico
Planificacion de alto nivel
Documento de viabilidad
de la iniciativa
Diagrama de la Aprobacion de la CATI
arquitectura de red iniciativa
Diagrama de la
arquitectura del soporte
l6gico
Planificacion de alto nivel
Matriz de comunicacion
Diagrama de flujo de
L . datos
La iniciativa esta Diagrama de modelado DP Sl
aprobada de datos DT STI
Diagrama de entorno de
la iniciativa
Plan del ensayo de
aceptacion
Planificacién exhaustiva
Matriz de comunicaciones
Diagrama de flujo de
datos . )
C | to exhaust DP
Diagrama de modelado d:?;z Ig:;i’;; exhaustivo DT
de datos it
STI
Diagrama de entorno de Plan de aplicacion
la iniciativa
Plan del ensayo de
aceptacion
Planificacion exhaustiva
Aplicacién y validacién de
El proyecto se ha llevado f:gﬁ)r(ilg:gmas de DP Sl
a la practica Exito del ensayo de DT STI
aceptacion
El proyecto esta validado L'Z‘:igtya(f i6n del proceso DP sl CATI
Capacitacion y bt AU
transferencia de
conocimientos
Iniciativa aplicada

OMPI_Modelo de procesos
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OMPI

Evaluacion caso por caso Procesos

Esquema general del proceso

Inicio

OMPI_Modelo de procesos

N° Subproceso / Descripcion Referencias y
Actividad (Actividades, fechas, etc.) vinculos
Iniciativa de Desencadenante
tecnologias de la Necesidad institucional que da origen a una iniciativa
informacion de tecnologias de la informacion.

Funcion principal
Director de proyecto y director técnico.

Actividad

- Nombramiento de las personas que actuaran de
enlace funcional y técnico.

- Intercambio con la Unidad de Seguridad
Informatica y obtencion de la aprobacion de la lista
normalizada de seguridad.

En las iniciativas en materia de tecnologias de la
informacién intervienen muchos participantes a lo largo
de todo el ciclo de vida del proceso. Para poner en
marcha un proyecto o solicitud de servicio, el director
de proyecto o el director técnico tienen en primer lugar
que ponerse en contacto con la Unidad de Seguridad
Informatica. La seguridad informatica es un aspecto
fundamental que debe acometerse al inicio de
cualquier iniciativa, ya que permite validar el disefio y
la arquitectura de la iniciativa que se propone, y tiene
efectos sobre la planificacion general y los costos. La
seguridad informatica engloba el proceso completo en
cuanto a aprobacion, control y validacion.
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OM PI Evaluacion caso por caso

Procesos

Esquema general del proceso

N° Subproceso / Descripcion Referencias y
Actividad (Actividades, fechas, etc.) vinculos
Preparacion de la Funcion principal
documentacién Director de proyecto y director técnico
Actividad

Una vez preparada y aprobada la lista normalizada de
seguridad, ha de disponerse de los documentos tipo de

alto nivel siguientes:

OMPI_Modelo de procesos

- Documento de viabilidad: Este documento recoge

el estudio de viabilidad que justifica la iniciativa y
los objetivos que debe satisfacer (es decir,
requisitos funcionales y de seguridad y resultados
basicos).

Diagrama de arquitectura de red: Este diagrama
muestra la arquitectura de la red propuesta y
contiene los componentes de red o de soporte
fisico requeridos (perspectiva de alto nivel, zonas
de la red de la OMPI afectadas).

Diagrama de la arquitectura del soporte logico:
Este diagrama se emplea para determinar qué
componente del soporte l6gico necesita el proyecto
(aplicaciones, bases de datos, autentificacion, etc.).

Planificacion de alto nivel: Esta planificacion
muestra las etapas principales de la iniciativa.
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OM PI Evaluacion caso por caso

Procesos

Esquema general del proceso

N° Subproceso /
Actividad

Descripcion
(Actividades, fechas, etc.)

Referencias y
vinculos

Obtencién de la
aprobacion

OMPI_Modelo de procesos

Funcion principal
Comité de aprobacion de tecnologias de la informacion
(CATI)

Actividad

Han de enviarse a los miembros del CATI la lista
normalizada de seguridad, el documento de viabilidad,
el diagrama de arquitectura de red, el diagrama de
arquitectura del soporte légico y la planificacion de alto
nivel (véase el Anexo |) con una semana de antelacién
a la reunion del CATI. Este Comité esta formado por
los directores (o sus representantes) de cada una de
las secciones de tecnologias de la informacién
(incluida la Unidad de Seguridad Informatica). Su
cometido es el de evaluar y validar cualquier iniciativa
en materia de tecnologias de la informacion a partir de
los documentos mencionados.

- Los responsables institucional y técnico tienen que
presentar sin demora la iniciativa a los miembros
del CATI.

- EIl Comité aprobara o rechazara la iniciativa, con o
sin recomendaciones de acuerdo con los criterios
definidos por la OMPI. En caso de aprobarse la
iniciativa, el Comité nombrara técnicos de enlace
de las secciones afectadas.

- Si existe algun problema y no se aprueba la
iniciativa, los enlaces institucional y técnico
responsables tendran que trabajar sobre las
recomendaciones y presentar el proyecto en una
reunion posterior del CATI.

27.09.2007
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OM PI Evaluacion caso por caso

Procesos

Esquema general del proceso

N° Subproceso /
Actividad

Descripcion
(Actividades, fechas, etc.)

Referencias y
vinculos

Preparacion exhaustiva
del proyecto

Realizacién del
proyecto

OMPI_Modelo de procesos

Funcion principal
Director de proyecto y director técnico

Actividad

Se aprueba la iniciativa y se nombran técnicos de
enlace en las secciones que deben participar. El
responsable de la iniciativa tendra que presentar un
conjunto exhaustivo de documentos:

- Matriz de comunicaciones: En este grafico se
resumen las comunicaciones que estableceran los
distintos componentes.

- Diagrama de flujo de datos: Este diagrama se
utiliza para determinar el flujo de datos desde el
origen al destino final.

- Diagrama de modelado de datos: En este
diagrama se presenta el modelo de datos.

- Diagrama de entorno de lainiciativa: En este
diagrama se resumen en detalle los diferentes
entornos en que habra que trabajar en la iniciativa
(por ejemplo, desarrollo, ensayo, integracion y
produccién).

- Plan del ensayo de aceptacion: Este plan se
utilizara para validar los requisitos funcionales y
técnicos.

- Planificacién exhaustiva de la iniciativa:
Planificacion exhaustiva de la iniciativa.

Todos estos documentos han de contar con la
aprobacién del técnico de enlace nombrado por el
CATI.

Funcion principal
Director de proyecto y director técnico

Actividad

- Los enlaces institucional y técnico son
responsables de coordinar la ejecucion del
proyecto de acuerdo con la documentacion
aportada, aprobada por el CATI.

- Se recomienda utilizar la metodologia estructurada
de gestion de proyectos PRINCE 2.

27.09.2007
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OM PI Evaluacion caso por caso

Procesos

Esquema general del proceso

N° Subproceso /
Actividad

Descripcion
(Actividades, fechas, etc.)

Referencias y
vinculos

Validacion del proyecto

Integracion del
proyecto en la actividad
cotidiana

Funcion principal
Director de proyecto y director técnico

Actividad
La validacién de la iniciativa se basa en lo siguiente:

Validacion institucional: el resultado cumple desde
el punto de vista funcional con lo que se
necesitaba, se ajusta al estudio de viabilidad.

Validacion de seguridad: la iniciativa cumple los
requisitos de seguridad del proyecto y las politicas
de seguridad de la OMPI.

Validacion del rendimiento y la calidad: la iniciativa
cumple la politica oficial de la OMPI en materia de
rendimiento y calidad.

Validacién del apoyo: la iniciativa cumple con el
proceso de apoyo de la OMPI.

Funcion principal
Director de proyecto y director técnico

Actividad
Capacitar al personal y lograr la integracién en dos
fases:

A)

B)

Fase de transicion: durante este periodo el apoyo
esta bajo la responsabilidad del titular institucional
y técnico de la iniciativa.

Fase de produccion: las acciones relacionadas
con esta fase son:

- Transferir el apoyo a los servicios técnicos de
tecnologias de la informacion.

- Dar de baja servicios o soportes fisicos
anteriores (si procede).

Finalizacion del proceso
Iniciativa aplicada.

OMPI_Modelo de procesos
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O M P I Evaluacion caso por caso Procesos

Funciones / Unidad orgénica

Titular del proceso Comité de aprobacion de tecnologias de la informacion (CATI)
Cobertura OMPI

DP Director de proyecto (Responsable desde el punto de vista institucional)
DT Director técnico (Responsable desde el punto de vista técnico)

Sl Seguridad informatica

STI Secciones de tecnologias de la informacién

AU Asistencia al usuario

Ubicacién en la estructura de procesos de la OMPI

Proceso supraordinado  Definicion de la estrategia en materia de tecnologias de la informacion.

Proceso de origen / Formulacién de una necesidad institucional.
Proveedor

Proceso final / Cliente Aplicacién del control.

Siglas

E Ejecucién
D Decision
A Asistencia

Informacion
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O M P I Evaluacion caso por caso Procesos

Nombre del proceso: Traduccion, revision, actualizacion Version 2.0 | Situacion Validado
y correcciéon de pruebas por D.

Chambers
y J. Zahra

Descripcién del proceso en el Servicio Linglistico y en el Servicio de traduccidon de marcas

Causa

Solicitud de traduccion, revision o correccion de pruebas por parte de los miembros del
personal de la OMPI o de la UPQV.

Descripcion breve

- Traduccion de documentos.
- Control de calidad.
- Mecanografiado y correcciones.

- Aplicacion de formato.

Resultado

Documento o notificacion de la OMPI o la UPOV traducido, revisado o corregido.

Factores determinantes del éxito en el Servicio Linglistico

- Las necesidades de traduccion para las reuniones de la OMPI y la UPOV deben enviarse al Servicio Linglistico
con antelacion suficiente para que pueda programarse la traduccion y se entregue a tiempo a fin de enviarla a
los Estados miembros al menos dos meses antes de la reunién, tal como se estipula en el Reglamento General

de la OMPI.

- La traduccién de documentos de gran envergadura debe discutirse también con suficiente antelacion con el jefe
del Servicio Linglistico para que pueda programarse correctamente el trabajo y solicitarse recursos adicionales

en la medida necesaria.

- El nivel de calidad de los documentos que vayan a traducirse, corregirse o revisarse.

- Un tiempo de antelacion de seis meses para asegurar los mejores traductores, habida cuenta de la
competencia de otras organizaciones; riesgo de que no puedan aprobarse y enviarse los contratos en un plazo

adecuado.

Fecha / Periodicidad

Periodicidad

[ diaria ] mensual [J anual

[] semanal [ trimestral XXX[] bajo demanda

Fecha de inicio

Momento de la solicitud.

Fecha de terminacién

Momento de la entrega.

Volumen / NiUmero

Insumo

OMPI_Modelo de procesos
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Evaluacion caso por caso

Procesos

Producto

SL: 1.300 a 1.400 palabras por dia/traductor
dia/traductor

STM: 1.500 a 1.700 palabras por

OMPI_Modelo de procesos 27.09.2007
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O M Pl Evaluacién caso por caso

Procesos

Traduccién — Esquema general de los sistemas de Madrid y la Haya

Modelo, recursos,
L Esquema general
condiciones
Un sistema automatico
abastece a los traductores
de una unidad concreta
Documentos traducidos
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O M P I Evaluacion caso por caso

Procesos

Traduccién del Servicio Linguistico

Modelo, recursos,

L Esquema general
condiciones q 9

Trabajo de traduccion
solicitado por personal de
la OMPI o la UPOV al SL

Necesita
discutirse

La contratacién externa
se realiza a titulo
individual y no mediante
una contrata Unica con
una agencia

ontratacion
externa

No

Texto dictado

Si

Necesita
revisarse

Documento traducido
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OM PI Evaluacion caso por caso

Procesos

Esquema general del proceso

N° Subproceso / Descripcion Referencias y
Actividad (Actividades, fechas, etc.) vinculos
Desencadenante
Solicitud de traduccion, correccién o revision por parte
de miembros del personal de la OMPI o la UPOV.
Registro Funcién principal

Distribucion del trabajo

OMPI_Modelo de procesos

Asistente administrativo (G6)

Actividad
- Tramitacién administrativa.

- Anotacién en el programa de trabajo de la seccion
linglistica (6 secciones).

- Discusion con el creador.

Inversién de tiempo
20 minutos de un G6.

Controles de calidad

Funcion principal
Jefe de cada una de las secciones.

Actividad

- Asignacion de los trabajos de traduccion a los
miembros del equipo.

- Se toma una decision sobre si un documento en
particular va a traducirse internamente o a
contratarse externamente en funcion de la
naturaleza y finalidad del documento, el volumen
de trabajo y la disponibilidad de los recursos
humanos, y se consulta a David para saber si hay
recursos financieros.

Inversién de tiempo
15 minutos.

Controles de calidad
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OM PI Evaluacion caso por caso

Procesos

Esquema general del proceso

N° Subproceso / Descripcion Referencias y
Actividad (Actividades, fechas, etc.) vinculos
Traduccién y control de : Funcién principal
calidad propio Traductor / Jefe de seccién.
Actividad
- Traduccion, correccion y revision de documentos.
- Utilizaciéon de memorias de traduccion, bases de
datos terminoldgicas y recursos de referencia
(IsiView, intranet, biblioteca).
- Mediante las bases de datos terminoldgicas:
extraccion de términos, importacion de términos y
validacién de términos.
- El traductor comprueba su propio trabajo.
- Mantenimiento de recursos en lo tocante a
referencias.
- Apoyo terminoldgico.
Inversién de tiempo
18 horas para un documento de 10 paginas (aunque
esto no es el trabajo promedio, ya que puede oscilar
entre 30 palabras y 300 paginas).
Controles de calidad
Busqueda de Funcion principal
referencias Empleado de referencias, aunque empiezan a utilizarse
instrumentos automatizados.
Actividad
Busqueda de referencias: comprobacion de
documentos anteriores para ver si una frase esta
tomada de otro documento.
Inversién de tiempo
0.5 dias.
Controles de calidad
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O M P I Evaluacion caso por caso Procesos

Esquema general del proceso

N° Subproceso /
Actividad

Descripcion Referencias y
(Actividades, fechas, etc.) vinculos

Procesamiento de
textos

Control de calidad

Revisiones

Correcciones finales /
Ajuste del formato

OMPI_Modelo de procesos

Funcion principal
OPT / En las secciones de espariol y de francés existen
coordinadores para estas tareas.

Actividad

- Mecanografiado a partir de cintas magnetofénicas
de audio.

- Lectura del documento.

Inversién de tiempo
4 horas y entre 2.500 y 3.000 al afio.

Controles de calidad

Funcién principal
Revisores.

Actividad

- Los revisores comprueban la version final y la
calidad de la traduccion.

Inversién de tiempo
2-8 horas.

Controles de calidad

Funcion principal
Jefe de seccidn o revisor.

Actividad
Correccion manual de los documentos.

Inversién de tiempo
Entre 15 minutos y 1 hora.

Controles de calidad

Funcion principal
OPT

Actividad
- Mecanografiado de las correcciones finales.

- Ultimacion del formato de los documentos.

Inversién de tiempo
Desconocida.

Controles de calidad
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OM PI Evaluacion caso por caso

Procesos

Esquema general del proceso

N° Subproceso /
Actividad

Descripcion
(Actividades, fechas, etc.)

Referencias y
vinculos

Administracion final

PROCESO

Desencadenante

Traduccion

Ajuste del formato

OMPI_Modelo de procesos

Funcion principal

Gestion del Servicio Linglistico (jefes de seccion,
secretarias o asistentes administrativos).
Actividad

- Estadisticas.

- Supervision del servicio linguistico.

- Logistica

Inversién de tiempo
15 minutos.

Controles de calidad

TRADUCCION DE MARCAS

Requisitos legales antes de enviar notificaciones.

Funcion principal
Unidades de traduccion.

Actividad
- Traduccion con poco uso de la base de datos interna
(sin criterios predefinidos).

- Utilizacién de la base de datos de clasificacion.

Inversién de tiempo
324.345 palabras traducidas en 2006.

1.500-1.700 palabras por dia/traductor.
Controles de calidad

Solo para los contratos de servicios, no para el
personal fijo.

Funcion rectora

Unidad de traduccion.

Actividad

- Preparacion de documentos finales.
Inversién de tiempo

- Véase mas arriba.

27.09.2007
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OMPI

Evaluacion caso por caso

Procesos

Esquema general del proceso

N° Subproceso / Descripcion Referencias y
Actividad (Actividades, fechas, etc.) vinculos
Finalizacion del proceso
Documentos traducidos, corregidos y revisados con
gran calidad y rapidez.
OMPI_Modelo de procesos 27.09.2007 Pagina 36




WO/GA/34/1,
Anexo, pagina 209

OMPI

Evaluacion caso por caso

Procesos

Funciones / Unidad orgénica

Titular del proceso

SL: Jefe del servicio

STM: Jefe de la seccidon y coordinadores

Cobertura

Funcién 1 SL: Traductor STM: Traductor

Funcién 2 SL: Revisor STM: Traductor - Revisor

Funcién 3 SL: Operarios de procesamiento de textos STM: Traductor contratado externamente
Funcion 4 SL: Jefes de seccion

Funcion 5 SL: Asistente administrativo

Funcién 6 SL: Empleado de referencias

Ubicacion en la estructura de procesos de la OMPI

Proceso supraordinado

Proceso de origen /
Proveedor

SL : Cualquier proceso o actividad de la OMPI o la UPOV

Proceso final / Cliente

Siglas
E Ejecucién
D Decision
A Asistencia
Informacion
OPT SL: Operarios de procesamiento de textos
T SL: Traductores
R SL: Revisores
SL Servicio Linguistico
STM Servicio de traduccion de marcas

OMPI_Modelo de procesos
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O M P I Evaluacion caso por caso Procesos

Nombre del proceso: Procesos relacionados con los Version 2.0 | Situacion Validado
sistemas de Madrid y La Haya (dibujos y modelos by J.
industriales) y procesos afines de solicitud y renovacion Zahra

Descripcion del proceso

Causa Envio de una solicitud desde la oficina de un Estado miembro.

Descripcion breve - Clasificacién de solicitudes.

- Examen y registro (y clasificacion en nuevas marcas, denegaciones o
modificaciones, y solicitudes de disefos industriales).

- Analisis.

Notificaciones.

Resultado Publicacion de la marca, disefo industrial o indicacion geografica, y/o notificacion a las
oficinas de los Estados miembros.

Factores determinantes del éxito

- Calidad de la solicitud.

Fecha/ Periodicidad

Periodicidad [ diaria ] mensual [ anual
[] semanal [] trimestral xxx[_] bajo demanda,
aunque es diaria
Eecha de inicio Indexacion de documentos.
Fecha de terminacién Fecha de publicacion o de notificacion a las oficinas de los Estados miembros.

Volumen / NiUmero

Insumo 388.800

Producto Notificaciones 366.000; Publicaciones XXXX
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O M Pl Evaluacién caso por caso

Procesos

Modelo, recursos,
condiciones

Esquema general

Unidad de
apoyo logistico

Unidad de
digitalizacion

Unidad de
apoyo logistico
Unidad de
entrada de
datos

Seccion de
examen

Unidad de
informacion

Documentos recibidos

Aceptada

OMPI_Modelo de procesos
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O M P I Evaluacion caso por caso

Procesos

Modelo, recursos,
condiciones

Esquema general

Abandonada,
excepto por razones
de clasificacion en
que la OMPI impone
su punto de vista

Unidad de
traduccion

Unidad de
publicaciones

Acepatda

No

Abandonada

Factura pagada

Factura pagada

Abandonada

Documentacion
publicada

OMPI_Modelo de procesos
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OM PI Evaluacion caso por caso

Procesos

Esquema general del proceso

N° Subproceso / Descripcion Referencias y
Actividad (Actividades, fechas, etc.) vinculos

Recepcion de la Desencadenante

solicitud
La oficina nacional del Estado miembro envia una
solicitud a la OMPI para su tramitacion, ya sea en
papel, en formato electrénico, en DVD/CD o a través de
la web.

 Clasificacion y Funcién principal

reconocimiento de las Servicio de Coordinacion de Proyectos y de Apoyo

solicitudes Organico, Unidad de apoyo logistico, equipo de
procesamiento del correo,
Actividad
- Determinacién del tipo de documento mediante las
palabras clave.
- Clasificacién de las solicitudes.
- Preparacion de los documentos para digitalizar
mediante la impresién de un cddigo de barras de
digitalizacion.
Inversién de tiempo
5 minutos por solicitud.
Controles de calidad

Digitalizacion Funcién principal
Servicio de Coordinacion de Proyectos y de Apoyo
Organico, Unidad de apoyo logistico, equipo de
digitalizacion.
Actividad
- Digitalizacion de solicitudes.
Inversién de tiempo
3 minutos por solicitud.
Controles de calidad
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O M P I Evaluacion caso por caso Procesos

Esquema general del proceso

N° Subproceso / Descripcion Referencias y
Actividad (Actividades, fechas, etc.) vinculos
Indexacién Funcion principal

' Entrada de datos

OMPI_Modelo de procesos

Servicio de Coordinacién de Proyectos y de Apoyo
Organico, Unidad de apoyo logistico.

Actividad
- El sistema asigna un nimero interno a los archivos.

Inversién de tiempo
3 minutos por solicitud.

Controles de calidad

Funcion principal

Servicio de Coordinacion de Proyectos y de Apoyo
Organico, Unidad de Control de Calidad y de Entrada
de Datos.

Actividad

- Introducir la lista de bienes y servicios en la base
de datos, es decir, avanzar la preparacion de la
notificacion.

- Control de calidad del logotipo.

Inversién de tiempo
10 minutos por solicitud.

Controles de calidad
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OMPI

Evaluacion caso por caso

Procesos

Esquema general del proceso

NO

Subproceso /
Actividad

Descripcion
(Actividades, fechas, etc.)

Referencias y
vinculos

Tramitacion de la
solicitud

Funcion principal

Seccion de Examen y Registro, unidades de
procesamiento (Unidad La Haya y Lisboa y cuatro
equipos Madrid).

Actividad

Volumen de trabajo de denegaciones

- Solicitudes oficiales (20%): Comprobacion del
cumplimiento del reglamento de la OMPI relativo a los
sistemas de Madrid y La Haya.

- Comprobacién del cumplimiento — clasificacion (80%)

- Envio de una carta de irregularidades si existen
defectos.

- Colocacion de la solicitud en lista de espera.

- Recepcion de la respuesta.

- Analisis

- Comprobacion con el sistema financiero de si el
solicitante ha abonado las tasas (los retrasos en este
punto pueden crear retrasos al servicio).

- Envio para traduccion.

Volumen de trabajo de modificaciones y
renovaciones

- 21 tipos de documento diferentes.
- Los examinadores reciben los documentos por tipo.
- Reanalisis (a menudo todo el expediente) y examen.

- Envio de una carta de irregularidades si hay defectos,
aunque a nivel de notificacion.

- O validacion.

- En esta unidad es donde mas tiempo lleva la
formacion.

Inversién de tiempo
30-35 notificaciones por dia y por examinador.
20-30 renovaciones por dia y por examinador.

120 denegaciones por dia y por examinador ( de 44
examinadores, 13 se dedican a esta tarea).

360 solicitudes por afio y por examinador para La
Haya.

Controles de calidad

- Departamento
financiero
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OMPI

Evaluacion caso por caso

Procesos

Esquema general del proceso

NO

Subproceso /

Descripcion

Referencias y

Actividad (Actividades, fechas, etc.) vinculos
Traduccién Funcion principal
Unidades de traduccién.
Actividad
- El grueso del trabajo consiste en traducir marcas
nuevas, que deben traducirse en su totalidad a tres
idiomas.
- Respecto de las denegaciones solo necesitan
traducirse las decisiones finales.
- Respecto de las modificaciones y renovaciones
s6lo necesitan traducirse partes.
Inversién de tiempo
1.500-1.700 palabras por dia/traductor (es mayor que
en el Servicio Linglistico, pero solo requiere la
traduccion de palabras y no de frases-JP)
Controles de calidad
Registro y notificacion Funcién principal
Unidad de Publicaciones.
Actividad
- Emision de un certificado (en papel).
Las notificaciones se - Envio de una notificacion a los paises.
envian . . .
lectroni te a 40 - Silos paises no la aceptan envian una carta de
e e’c ronlcamer? e a. denegacion.
paises, pero solo siete
de ellos responden - Gaceta en linea.
electronicamente. o o ]
Alemania esta - Publicacion de chumentos electronicos: Madrid
. Express en el sitio web.
estudiando
actualmente utilizar Inversién de tiempo
completamente el Notificacion de modificaciones: 30-35 al dia por
sistema electronico. examinador.
Esto tendra un gran
efecto sobre los Notificacion de renovaciones: 20-30 al dia por
procesos. examinador.
Controles de calidad
Publicacién de la Finalizacion del proceso
marca o del disefio Notificacion a los Estados miembros y publicacion de
industrial documentos.
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Funciones / Unidad orgénica

Titular del proceso Todos los examinadores, aunque sobre el papel cumplen funciones diferentes
(examinador adjunto, examinador 1, examinador 2, permanentes y de corta duracion):
Todos realizan la misma labor (pese a que las categorias laborales varian de G6 a G3).
Hay también 12 personas con contratos de corta duracion que hacen exactamente el
mismo trabajo que el personal permanente y fijo.

Cobertura

Funcién 1

Funcién 2

Funcién 3

Funcién 4

Funcién 5

Ubicacién en la estructura de procesos de la OMPI

Proceso supraordinado

Proceso de origen /
Proveedor

Proceso final / Cliente

Siglas

E Ejecucién
D Decision
A Asistencia

Informacion
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Nombre del proceso:

Utilizacion estratégica de la Versién 1.0 ! Situacion
propiedad intelectual para el desarrollo

Descripcion del proceso

Causa

Descripcion breve

- La Oficina de Utilizacion Estratégica de la Propiedad Intelectual para el Desarrollo
responde a las necesidades determinadas a través del proceso de planificacion
estratégica mediante la elaboracion (por diversos métodos) y puesta a disposicion y
difusion (por diferentes canales) de contenidos sustantivos relativos al valor posible
y demostrado de la propiedad intelectual en el proceso de desarrollo de los paises.

Resultado

Los gobiernos y responsables de la formulacion de politicas y todas las partes
interesadas del ambito de la propiedad intelectual de los paises (empresas,
especialmente las Pymes, las universidades, otras instituciones dedicadas a la
investigacion y la formacion, asi como los creadores de propiedad intelectual) se
benefician en su trabajo de la disposicion de contenidos sustantivos elaborados por la
OMPI, como estudios, bases de datos, marcos conceptuales, instrumentos y
metodologias, directrices, métodos, materiales y planes de formacion y asesoramiento
en materia de politicas publicas, lo que aumenta la contribucién de la propiedad
intelectual al desarrollo econémico y la creacién de riqueza en los paises.

Factores determinantes del éxito

- Capacidad de determinar correctamente las necesidades, con vistas a contribuir de la mejor forma posible con
medidas que repercutan en el crecimiento econémico de un pais a través del uso productivo de las
posibilidades que ofrece el sistema de propiedad intelectual.

- Capacidad de responder adecuadamente a esas necesidades mediante la aportacion del insumo de fondo mas
pertinente y una investigacion y un producto de gran calidad.

- Capacidad de enviar, distribuir y difundir el producto de manera que se garantice que llega a todos los
beneficiarios deseados, y que estos beneficiarios conocen en la mayor medida posible esta informacién y la

utilizan activamente.

Fecha/ Periodicidad

Periodicidad

[ diaria ] mensual [J anual

[] semanal ] trimestral X bajo demanda

Fechade inicio

Solicitud o determinacién de una necesidad.

Fecha de terminacién

Terminacion del producto y su envio, distribucion y difusion.

En el caso de productos permanentes (por ejemplo, una base de datos que se actualiza
constantemente) sin finalizacion.

Volumen / NiUmero

OMPI_Modelo de procesos
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O M P I Evaluacion caso por caso Procesos

Insumo (Véanse los subprocesos)

Producto Estudios, proyectos de investigacion.
Conferencias/reuniones/seminarios (para organizar).
Conferencias/reuniones/seminarios (para participar).

Planes y manuales de formacion.
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OM PI Evaluacion caso por caso

Procesos

Proceso de nivel superior: Utilizacidon estratégica de la propiedad intelectual para el desarrollo

Modelo, recursos,
. Esquema general Subproducto A |
condiciones
Solicitud o
necesidad
Producto
Organizacién o
participacion en la
organizacion
Participacién
Producto
Producto
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Subproceso: Elaboracién y difusion de contenidos sustantivos - Oficina de Utilizacion Estratégica de
la Propiedad Intelectual para el Desarrollo

Modelo, recursos,

condiciones Esquema general Subproducto

Solicitud de un estudio
por parte un pais o de
otro «cliente»
Solicitud de asistencia
en materia legislativa
Solicitud de material
de formacién

Solicitud de
contenidos por parte
de la Asamblea
General o los Estados
miembros

Marco de ejecucion
para la actividad de
creacion de
contenidos

Las misiones pueden
tener lugar en
cualquiera de los
momentos que se
muestran, aunque
normalmente se lleva
a cabo una sola (o
ninguna) por «trabajo»

Producto: resultados
de la investigacion,
marcos conceptuales
de casos practicos,
instrumentos y
metodologias,
directrices, métodosm
materiales y planes de
formacion, y
asesoramiento en
materia de politicas
publicas

Validacion por parte
del «cliente», a través
del examen por
homdlogos, la
aprobacion de
expertos u otros
medios

Audiencia restringida:
los contenidos se
elaboran
especificamente para
un «cliente»

Publico general:
contenidos para un
uso extensivo que se
ponen al alcance del
dominio publico

Audiencia restringida Formacion

Publico general

Envio al «cliente»
Formacién: que
impartira la Oficina u
otros

Publicar o
difundir
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OMPI

Evaluacion caso por caso

Procesos

Subproceso: Organizacién (coorganizacion) de conferencias, seminarios y otras reuniones -
Oficina de Utilizacion Estratégica de la Propiedad Intelectual para el Desarrollo

Modelo, recursos,
condiciones

Solicitud de un pais o
a veces del sector
privado u otros de una
reunién, seminario,
taller, mesa redonda o
congreso

La solicitud a veces
puede venir a través
del Sector de
Asistencia Técnica y
Fortalecimiento de
Capacidades

La decision de seguir
adelante se toma en
funcién de la
proioridad, la
financiacion disponible
y demas

La coorganizacion de
reuniones se hace en
cooperaciéon con un
homélogo, por
ejemplo, un ministerio
nacional, una oficina
de propiedad
intelectual, una
asociacion de apoyo a
las Pymes u otros

La coorganizacion
puede en ocasiones
hacerse en
colaboracion con el
Sector de Asistencia
Técnicay
Fortalecimiento de
Capacidades, y en
cada ocasion se
acuerda la distribucion
de cometidos

El registro y
recopilacion de los
resultados de las
reuniones no es
sistematico

La traduccién no sera
necesaria si la
actividad engloba un
unico pais o un grupo
de paises con el
mismo idioma

Esquema general

Subproducto

E

Solicitud

Decision de
seguir adelantg

Ninguna actividad

iniciativa

Be necesita algy

Fin del proceso
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OMPI

Evaluacion caso por caso

Procesos

Esquema general del proceso

NO

Subproceso /
Actividad

Descripcion
(Actividades, fechas, etc.)

Referencias y
vinculos

Creacion de contenidos

Reuniones,
conferencias

Desencadenante
Solicitud o invitacion.

Funcion principal

Cualquiera de las divisiones de la Oficina de Utilizacién
Estratégica de la Propiedad Intelectual para el
Desarrollo

Actividad
Véase la descripcion grafica del proceso

Inversién de tiempo
n.d.

Controles de calidad

Cualquier sector
técnico pertinente
(derecho de autor,
marcas, etc.)

SAAAAG (traduccion e
impresion)

DCSP

Funcion principal
Cualquiera de las divisiones.

Actividad
Véase la descripcion grafica del proceso

Inversién de tiempo
n.d.

Controles de calidad

Cualquier sector
técnico pertinente
(derecho de autor,
marcas, etc.)

SAAAAG (traduccion e
impresion)

SGVM

Finalizacion del proceso
Resultado

OMPI_Modelo de procesos

27.09.2007

Pagina 51




WO/GA/34/1,
Anexo, pagina 224

O M P I Evaluacion caso por caso Procesos

Funciones / Unidad organica

Titular del proceso Division correspondiente.

Cobertura

Funcién 1

Funcién 2

Funcién 3

Funcién 4

Funcién 5

Ubicacién en la estructura de procesos de la OMPI

Proceso suparordinado  Ejercicio del Presupuesto por programas.

Proceso de origen /
Proveedor

Proceso final / Cliente

Siglas
E Ejecucién
D Decision
A Asistencia
Informacion
DCSP Division de Comunicaciones y Sensibilizacion del Publico
SAAAAG Servicios Administrativos de Apoyo y Asuntos relativos a la Asamblea General
SAGA Sector de Asuntos Generales y Administracion
SGVM Seccion de Gestion de Viajes y Misiones (Sector de Asuntos Generales y

Administracion)
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OM PI Evaluacion caso por caso

Procesos

Nombre del proceso: Procesamiento de nombres de Version 1.0 ! Situacion  Revisado

dominio

Descripcion del proceso

Causa

Recepcién de un escrito de demanda

Descripcion breve

- Tramitacién de la demanda de acuerdo con el reglamento relativo a las cuestiones
de nombres de dominio.

- Decision adoptada por un cuadro de expertos ( apoyada por la OMPI.
- Publicaciéon de la decision.

- Asistencia en la aplicacién de la decision.

Este proceso tiene ocupado a cerca de la mitad de los recursos, pero para que
funcione adecuadamente necesita un 25% adicional de los recursos existentes como
infraestructura de apoyo (por ejemplo, gestion de datos, gestién de consultas
generales, formacion, definicion de politicas y normas, mantenimiento de indices en
linea, investigacion, etc.)

Resultado

Decision aplicada y publicada (el problema con la marca o la cuestién se resuelve).

Factores determinantes del éxito

- Equilibrio entre la observancia del procedimiento y la calidad de fondo.

- Respuesta adecuada a la rapida evolucién de los acontecimientos externos.

Fecha / Periodicidad

Periodicidad

[ diaria ] mensual [ anual

[] semanal [] trimestral X bajo demanda

Fecha de inicio

Entrada del escrito de demanda.

Fecha de terminacion

Unos 70 dias a partir de la entrada del escrito de demanda.

Volumen / NiUmero

Insumo Alrededor de 2.050 anuales (incluidos 150 casos especiales) > en torno a 9 diarios
(partiendo de 220 dias laborables al afo).
Producto Alrededor de 9 al dia.

Otros comentarios
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O M P I Evaluacion caso por caso Procesos

Inversidn de tiempo

Puesto que es imposible asignar un tiempo de promedio a cada una de las actividades
concretas (depende de la complejidad del caso), hemos calculado una inversion media
de tiempo por caso.

- 2 dias por caso (incluido un 25% de infraestructura de apoyo - véase mas arriba).

Controles de calidad

Hay varios factores que contribuyen a garantizar la calidad.

- La utilizacién del mecanismo de gestion electronica de las demandas para seguir los
progresos y los plazos.

- La utilizacién del manual de administracion de casos.

- La comunicacién permanente entre los miembros del grupo a medida que van
surgiendo las cuestiones.

- Comprobacioén por parte del supervisor del procedimiento o del funcionario superior si
la accion no es estandar.

- Las consultas y reacciones de los expertos y las partes.

OMPI_Modelo de procesos
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Modelo, recursos
L ’ Esquema general Subproducto E D A |
condiciones
Recepcién del escrito
de demanda
Demanda relativa a un PA AP
nombre de dominio
Es la OMPI la
instancia adecuadg
Informacion y
documentacioén dirigida a PA
la parte
Base de datos de
demandas Informacién sobre los Secr.
casos registrados
Secr.
PA
Informacién sobre casos TI
en la web
SP
Detalles complemetarios AP
del registro
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O M Pl Evaluacién caso por caso

Procesos

Modelo, recursos,
condiciones

Esquema general

Subproducto

Lista de control

Solicitud de ampliacién
del plazo de respuesta

Correcto

Conforme

Notificacién a la parte

Notificacion a la parte

AP

AP

Parte

AP

Parte

AP

AP
SP

OMPI_Modelo de procesos
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O M Pl Evaluacién caso por caso Procesos

Modelo, recursos,
. Esquema general Subproducto E D A |
condiciones
Respuesta Parte
Aviso AP
Respuesta AP sP
AP Secr. SP
AP
Lista del cuadro de SP
expertos
AP
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O M Pl Evaluacién caso por caso Procesos

Modelo, recursos
L ’ Esquema general Subproducto E D A |
condiciones
Informacién sobre el caso Expediente del caso AP Secr.
Solicitud del cuadro de Informacién AP
expertos complementaria
Primera decision Cuadro
de
expertos
Primera decisién
SP
Opinién general
Informacién pertinente SP
sobre demandas
anteriores
Decision final Cuadro
de
expertos
Decision final AP Secr.
Cuadro
de
expertos|
AP FS
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Modelo, recursos,

condiciones Esquema general Subproducto E D A |

Publicacion de la decision TI

SP AP

Interés publico

SP FS
Conferencia de prensa o
informacion

AP

SP

SP

Secr.

Caso cerrado
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Evaluacion caso por caso

OMPI

Procesos

Esquema general del proceso

N° Subproceso / Descripcion

Actividad

(Actividades, fechas, etc.)

Referencias y
vinculos

Examen preliminar de
la demanda

Devolucion del escrito
de demanda a la parte

Registrar el caso en la
base de datos

Facturacion a la parte
demandante

Asignacion del caso a
un Administrador del
procedimientos

OMPI_Modelo de procesos

Desencadenante
Escrito de demanda de una parte relativo a un nombre
de dominio.

Funcion principal
Personal de asignacion.

Actividad

- Comprobar la jurisdiccion de la demanda - si la
OMPI es la instancia adecuada.

Inversién de tiempo

Véanse los comentarios al principio.

Controles de calidad
Véanse los comentarios al principio.

Funcion principal
Personal de asignacion.

Actividad

- Sila OMPI no es la instancia adecuada, se notifica
a la parte demandante, que recibe determinada
documentacion.

Funcion principal
Secretaria.

Actividad
- Incorporar el caso a la base de datos.

Funcién principal
Secretaria

Actividad

- Facturacion dependiendo del numero de nombres
afectados y del nimero de miembros del cuadro de
expertos que se solicite.

Funcion principal
Personal de asignacion.

Actividad

- Asignacion del caso al Administrador del
procedimientos adecuado (basandose en la
planificacion de recursos y los detalles del caso).
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OM PI Evaluacion caso por caso

Procesos

Esquema general del proceso

N° Subproceso /
Actividad

Descripcion
(Actividades, fechas, etc.)

Referencias y
vinculos

Publicacion del caso en
el sitio web

Comunicacion con el
registrador

Examen de los detalles
del registro

Devolucion a la parte

Asegurar que se
corrige la demanda

Verificacion de la
conformidad

OMPI_Modelo de procesos

Funcion principal
Personal de tecnologias de la informacion.

Actividad

- Publicacién de informacién sobre el caso en el sitio
web a efectos de informacion oficial.

Funcion principal
Administrador del procedimiento.

Actividad

- Obtencién de detalles complementarios del
registro.

Funcion principal
Administrador del procedimiento.

Actividad

- Verificacion de la conformidad de acuerdo con los
detalles del registro.

- Integridad, exactitud, etc.

Funcién principal
Administrador del procedimiento.

Actividad
- Devolucion de los detalles a la parte con
informacién sobre las carencias.

- Solicitud para completar los detalles y aportar
informacién complementaria.

Funcion principal
Parte.

Actividad
- Completar la informacion registral.

- Adjuntar detalles y comentarios complementarios.

Funcion principal
Administrador del procedimiento.

Actividad

- Comprobar la conformidad de acuerdo con una lista
de control (25 reglas/puntos de control).
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OM PI Evaluacion caso por caso

Procesos

Esquema general del proceso

N° Subproceso /
Actividad

Descripcion
(Actividades, fechas, etc.)

Referencias y
vinculos

Corregir la demanda

Notificacién de la
demanda

' Respuesta a la solicitud
de ampliacion del plazo
de respuesta

' Respuesta de la parte

* Notificacion de oficio al
demandado

OMPI_Modelo de procesos

Funcion principal
Parte demandante.

Actividad

- Modificar la demanda para que se ajuste a la lista
de control.

Funcion principal
Administrador del procedimiento.

Actividad

- Notificacion del caso al demandado y al registrador.

- Invitar al demandado a que se defienda.

Funcion principal
Administrador del procedimiento/Supervisor del
procedimiento.

Actividad

- A veces una parte necesita una ampliacién del
plazo para presentar su respuesta.

- En funcién de las razones expuestas, el
administrador del procedimiento autorizara una
ampliacion.

Funcion principal
Parte demandada.

Actividad

- Respuesta a la demanda mediante una exposicion
de motivos de contestacion.

- En esta fase del proceso puede tener lugar un gran
intercambio de comunicaciones sobre el
procedimiento entre el demandado y la OMPI.

Funcion principal
Administrador del procedimiento.

Actividad

- Sila parte no responde en plazo, la OMPI informa
de que el procedimiento seguira adelante sin su
respuesta.
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OM PI Evaluacion caso por caso

Procesos

Esquema general del proceso

N° Subproceso / Descripcion
Actividad (Actividades, fechas, etc.)

Referencias y
vinculos

Estudio de la respuesta | Funcion principal
Administrador del procedimiento.

Actividad

- Examen de la exposicidon de motivos de
contestacion para verificar su conformidad desde el
punto de vista formal.

Comunicacion con la Funcién principal

parte y facturacién Administrador del procedimiento, apoyado por la
Secretaria.
Actividad

- En algunos casos, el demandado desea que haya
mas miembros en el cuadro de expertos de los que
se solicitaba en la demanda.

- Este aumento en el numero de miembros del
cuadro de expertos sera también facturado al

demandado.
Preparacioén del Funcién principal
nombramiento del Administrador del procedimiento.
cuadro de expertos
Actividad

- Reunir la informacién pertinente para nombrar
adecuadamente a los miembros de cuadro de
expertos (examinar posibles conflictos de intereses,
cuestiones de idiomas, etc.).

Eleccion del cuadro de - Funcidn principal
expertos Supervisor del procedimiento.

Actividad
- Eleccién de los expertos adecuados.

Nombramiento del Funcion principal
cuadro de expertos Administrador del procedimiento.
Actividad

- Invitar a los miembros del cuadro de expertos.

- Notificar el nombramiento a las partes.
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OMPI

Evaluacion caso por caso

Procesos

Esquema general del proceso

NO

Subproceso /
Actividad

Descripcion
(Actividades, fechas, etc.)

Referencias y
vinculos

Preparacion del
expediente del caso y
envio a los miembros
del cuadro de expertos.

Procesamiento de las
disposiciones
procesales y solicitudes
de ampliacion del
mandato del cuadro de
expertos

Primera decision del
cuadro de expertos

Comprobacién previa
peticion de sila
decision recoge la
opinién general

Facilitar al cuadro de
expertos la informacion
pertinente

OMPI_Modelo de procesos

Funcion principal
Administrador del procedimiento, apoyado por la
Secretaria.

Actividad
- Reunir los documentos pertinentes.

- Adjuntar informacién complementaria.

- Envio de los documentos al cuadro de expertos
como fundamento de su decision.

Funcion principal
Administrador del procedimiento / Supervisor

Actividad

- Comunicacion con el cuadro de expertos con
relacion a las disposiciones procesales.

Funcion principal
Cuadro de expertos.

Actividad
- Estudio de la documentacion.

- Formacién de una opinion.

- Redaccion de la decision.

Funcion principal
Supervisor del procedimiento.

Actividad
- Estudio de la primera decision.

- Centrada en contradicciones no explicadas con la
opinién general.

Funcion principal
Supervisor del procedimiento.

Actividad

- Facilitar al cuadro de expertos informacion sobre la
opinién general y sobre casos paradigmaticos.
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OMPI

Evaluacion caso por caso

Procesos

Esquema general del proceso

NO

Subproceso /
Actividad

Descripcion
(Actividades, fechas, etc.)

Referencias y
vinculos

Reconsideracion de la
primera decision por
parte del cuadro de
expertos

Aplicacién de formato a
la primera y segunda
(final) decision

Confirmacion de la
decision por parte del
cuadro de expertos

Notificacién al
registrador y a las
partes

Publicacion de la
decision en el sitio web

OMPI_Modelo de procesos

Funcion principal
Cuadro de expertos.

Actividad
- Estudio de los documentos.

- Debate de la primera decision y de los nuevos
aspectos.

- Reformulacién de una decision final si corresponde.

Funcion principal
Administrador del procedimiento, apoyado por la
Secretaria.

Actividad

- Aplicar a las decisiones el formato de la OMPI
(referencias del caso, informacion privada).

Funcion principal
Cuadro de expertos.

Actividad

- Antes de notificar a las partes interesadas, el
cuadro de expertos tiene que confirmar la decision
formateada.

Funcion principal
Administrador del procedimiento.

Actividad
- Anuncio de la decision final al registrador y a las
partes.

- Aportacion de informacion complementaria cuando
se necesite.

Funcion principal
Personal de tecnologias de la informacion.

Actividad

- Varias actividades relacionadas con la publicacion
(publicacion en el sitio web, enviar por correo-e a la
lista de distribucion).
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OMPI

Evaluacion caso por caso

Procesos

Esquema general del proceso

NO

Subproceso /
Actividad

Descripcion
(Actividades, fechas, etc.)

Referencias y
vinculos

Comprobacién de si la
decision tiene interés
publico

Informar al equipo de
prensa de la OMPIl y
elaborar un resumen a
efectos de informacién
interna

Pago al grupo de
expertos

7 Indizacion del texto

juridico

Supervision de la
aplicacion de la
decision por parte del
registrador

OMPI_Modelo de procesos

Funcion principal
Supervisor del procedimiento.

Actividad
- En algunos casos, la decision tiene un gran interés
para la poblacién o para los circulos juridicos.

- Sies este el caso, habra de coordinarse la
comunicacion.

Funcion principal
Supervisor del procedimiento.

Actividad
- Informar al equipo de prensa de la OMPI.

- Prestarle apoyo en la comunicacion con los medios
informativos.

- Preparar un resumen interno de la decision.

Funcion principal
Administrador del procedimiento.

Actividad

- Pago a los miembros del cuadro de expertos por su
trabajo.

Funcion principal
Supervisor del procedimiento.

Actividad

- Actualizacién de la base de datos del indice juridico
con la decision.

Funcion principal
Supervisor del procedimiento.

Actividad
- El registrador tiene que aplicar la decision.

- El ganador del caso tendra los derechos sobre el
nombre de dominio.

- El supervisor del procedimiento supervisa que esto
se haga asi (en caso contrario actuara).
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OM PI Evaluacion caso por caso

Procesos

Esquema general del proceso

N° Subproceso / Descripcion Referencias y
Actividad (Actividades, fechas, etc.) vinculos
Envio de copias en Funcion principal
papel de la decision Secretaria.
Actividad

- Expedicion de los documentos pertinentes a las

partes interesadas.

Caso cerrado Finalizacion del proceso
Caso relativo al nombre de dominio cerrado y
documentado.
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O M P I Evaluacion caso por caso Procesos
Funciones / Unidad orgénica
Titular del proceso Director del Centro de Arbitraje y Mediacién
Cobertura Division de arbitraje y mediacion
PA Personal de asignacion
Secr. Secretaria
TI Personal de tecnologias de la informacion
AP Administrador del procedimiento
SP Supervisor del procedimiento
FS Funcionario superior
Ubicacion en la estructura de procesos de la OMPI
Proceso supraordinado  ---
Proceso de origen / Procedimiento de demanda de una parte.
Proveedor
Proceso final / Cliente -
Siglas
E Ejecucién
D Decision
A Asistencia
Informacion
OMPI_Modelo de procesos 27.09.2007 Pégina 68




WO/GA/34/1,
Anexo, pagina 241

O M P I Evaluacion caso por caso Procesos

Nombre del proceso

Version 1.0 | Situacién

Nombre del proceso: Asistencia Técnicay Fortalecimiento de Capacidades

Causa

Los contactos y las consultas con los Estados miembros y otras partes interesadas
sobre cuestiones relativas a la propiedad intelectual o la evaluacién de necesidades
dan origen a solicitudes o propuestas de asistencia técnica y fortalecimiento de
capacidades.

Descripcion breve

El Sector de Asistencia Técnica y Fortalecimiento de Capacidades asiste a los paises
en desarrollo, los paises menos adelantados y los paises en transicion (determinados
paises de Asia y Europa) a elaborar planes y politicas estratégicas de desarrollo del
sistema de propiedad intelectual, planes de accién o proyectos nacionales
individualizados orientados a la obtencion de resultados en cada pais o region,
coherentes con sus prioridades y planes de desarrollo. Los programas y proyectos
correspondientes (incluidos los planes de accion y las actividades nacionales o
regionales) se elaboran en estrecha consulta con los paises interesados y se adaptan
para responder a una gran diversidad de necesidades concretas en areas como la
sensibilizacion, el desarrollo de los recursos humanos, el fortalecimiento de
infraestructuras, el fortalecimiento institucional, la formulacion de legislacion y la mejora
de las capacidades profesionales y de los usuarios. Esto se hace a través de la
implantacion de planes de accion nacionales mediante la organizacion de misiones,
reuniones, seminarios y congresos y otras actividades, impartiendo formacion,
proporcionando asistencia a la automatizacion y elaborando contenidos sustantivos
(incluidos estudios especializados y sobre derecho), todo ello en el contexto de aportar
infraestructuras y apoyo de recursos humanos a instituciones de propiedad intelectual
y afines (por ejemplo, universidades e instituciones de investigacion y desarrollo),
proporcionar asistencia juridica a los gobiernos en la elaboracién o actualizacion de las
legislaciones, desmitificar la propiedad intelectual y abrir posibilidades comerciales
mediante, entre otras cosas, la mejora de las capacidades de los creadores de
propiedad intelectual y de los usuarios.

Resultado

El aumento de la capacidad y sostenibilidad en la esfera de la propiedad intelectual
permite a los paises utilizar con efectividad el sistema de propiedad intelectual con
fines de desarrollo.

Las necesidades existentes encuentran una respuesta adecuada en los planes y
politicas estratégicas de desarrollo de la propiedad intelectual y en los planes de
accion centrados en los paises. Esto se consigue mediante la prestacion de asistencia
en las areas de la sensibilizacion, el desarrollo de los recursos humanos, el
fortalecimiento institucional, la modernizacién de instituciones, el fortalecimiento de las
infraestructuras, la formulacion de legislacion y la mejora de las capacidades
profesionales y de los usuarios.

La OMPI y los gobiernos, instituciones y entidades de otro tipo beneficiarias estan
conectadas a través de una red de contactos que mejora el reconocimiento y la
definicion de las necesidades y las posibilidades de fomentar la propiedad intelectual
como un instrumento en favor del desarrollo en los paises en desarrollo, los paises
menos adelantados y los paises en transicion. Esto contribuye a fomentar las alianzas
y las sinergias entre la gestién de la propiedad intelectual y las partes interesadas asi
como con los asociados externos.
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OM PI Evaluacion caso por caso

Procesos

Factores determinantes del éxito

- Calidad y pertinencia de las intervenciones y contribuciones de la OMPI.

- Conocimiento, conciencia y entendimiento especial de la OMPI de los factores econémicos, politicos y

culturales de las regiones y paises que cubren actividades.

- Aceptacion en los paises y regiones correspondientes de las intervenciones de la OMPI a través de su propio
personal o de la contratacion de expertos, como una contribucién significativa a su labor de desarrollo.

- Capacidad y contribucion de los paises receptores al mantenimiento de los beneficios que aporta la asistencia.

- Una red funcional de contactos en los paises y regiones, asi como sus misiones de represtacion en Ginebra.
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O M P I Evaluacion caso por caso Procesos

Fecha / Periodicidad

Periodicidad [ diaria ] mensual [ anual

[] semanal [ trimestral X bajo demanda
Fecha de inicio Recepcion de la solicitud
Eecha de terminacién Cumplimiento de la solicitud

Volumen / NiUmero

Insumo Nuamero de misiones solicitadas o necesarias.

Numero de reuniones o de actividades de otro tipo solicitadas.

Nuamero de actividades de formacion solicitadas.

Numero de solicitudes de asistencia a la automatizacion.

Numero de solicitudes de asistencia en materia legislativa.

Numero de solicitudes de asistencia a la modernizacién de instituciones.

Numero de oportunidades de establecer contactos.

No esta registrado el nimero exacto: aproximadamente el 15% de las solicitudes no
se completa, normalmente por falta de recursos.
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Producto (2006) Numero de misiones realizadas: 361 (incremento del 54% desde 2005).

Numero de reuniones o de actividades de otro tipo celebradas: 230 (incremento del
20% desde 2005).

Numero de actividades de formacion realizadas: 110 (incremento del 30% desde
2005).

Numero de solicitudes de asistencia a la automatizacion cumplidas: 148.

Numero de solicitudes de asistencia en materia legislativa cumplidas: 51 (2005).

Nuamero de solicitudes de asistencia a la modernizaciéon de instituciones satisfechas:
58.

Numero de oportunidades de establecer contactos utilizadas: (no cuantificable).
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O M Pl Evaluacién caso por caso Procesos
Asistencia técnica y fortalecimiento de capacidades: Proceso de alto nivel
Modelo, recursos,
Esquema general Subproducto

condiciones

Todos estos subprocesos
(Véanse las paginas que
siguen a continuacion)

Consultas a nivel de

pais

Peterminar el procesH
requerido

Influencia
mutua
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OMPI

Evaluacion caso por caso

Procesos

Subproceso: Mision de asistencia técnica y fortalecimiento de capacidades

Modelo, recursos,
condiciones

Esquema general

Subproducto

La decision de seguir
adelante se toma en
funcién de las
prioridades,
financiacion
disponible, etc.

Las consultas con
otros sectores
deberian ser
sistematicas, aunque
esto no es siempre asi

Las sesiones de
informacion sobre la
mision y la
informacion a otros
sectores deberian ser
sistematicas, aunque
esto no es siempre asi

Solicitud/necesidad de
una mision

Decision de
equir adelantya

Finalizacion

Sin actividad
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O M Pl Evaluacién caso por caso

Procesos

SubProceso: Asistencia técnica y fortalecimiento de capacidades - Organizacion (coorganizacién)

de conferencias, seminarios y otras reuniones

Modelo, recursos,

N Esquema general
condiciones q 9

Subproducto

Solicitud de un pais o
a veces del sector
privado u otros de una
reunién, seminario,
taller, mesa redonda o
congreso

Solicitud

Decision de
eguir adelantg

La decision de seguir
adelante se toma en
funcioén de las
prioridades,
financiacion
disponible, etc.

Quién lleva la
iniciativa

La coorganizacion de
reuniones se hace en

Sin actividad

cooperacién con un
homélogo, por
ejemplo, un ministerio
nacional, una oficina
de propiedad

intelectual, una
asociacion de apoyo a
las Pymes u otros

El registro y
recopilacion de los

resultados de las
reuniones no es
sistematico

La traduccién no sera
necesaria si la
actividad engloba un
Unico pais o un grupo
de paises con el
mismo idioma

Publicacién /
difusion
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O M P I Evaluacion caso por caso Procesos

Subproceso: Asistencia técnica y fortalecimiento de capacidades - Formacion

Modelo, recursos,

condiciones Esquema general Subproducto

Solicitud de formacion

La decision de seguir
adelante se toma en
funcién de las
prioridades,
financiacion
dispponible, etc.

Las visitas de estudio
consisten en grupos Por expertos locales
que van a otros
lugares

En la formacién a
través de expertos
locales no suele
intervenir el personal
de la OMPI, aunque la
Organizacién suele
tener consultores o
expertos locales a los
que acude de forma
repetida

Sin actividad

oorganizacion
sector o institucién
piversitaria en cuestig

Visitas de estudio

no

ion de grupos

La formacién de
grupos puede
impartirse de forma
auténoma o con la
Academia

Fin de la misién

Fin de la misién

Fin de la
formacion
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O M P I Evaluacion caso por caso

Procesos

Subproceso: Asistencia técnica y fortalecimiento de capacidades — Asistencia juridica y legislativa

Modelo, recursos,

- Esquema general
condiciones q 9

Subproducto

Solicitud de
asesoramiento en

materia juridica o de
legislacion

Modificar o moderniza)

N Ley nueva
una ley existente,

Comentar|o examinar
textos legislativos

Finalizacion

OMPI_Modelo de procesos 27.09.2007
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OMPI

Evaluacion caso por caso

Procesos

Subproceso: Asistencia técnica y fortalecimiento de capacidades - Elaboracion y difusion de

contenidos

Modelo, recursos,

- Esquema general
condiciones q 9

Subproducto

Solicitud de un estudio
por parte un pais o de
otro «cliente»

Solicitud de asistencia
en materia legislativa
Solicitud de material
de formacion

Solicitud de
contenidos por parte
de la Asamblea
General o los Estados

Marco de ejecucion
para la actividad de
creacion de
contenidos

miembros

Las misiones pueden
tener lugar en
cualquiera de los

momentos que se
muestran, aunque
normalmente se lleva
a cabo una sola (o
ninguna) por «trabajo»

Producto: resultados
de la investigacion,
marcos conceptuales
de casos practicos,
instrumentos y
metodologias,
directrices, métodosm
materiales y planes de
formacion, y
asesoramiento en

materia de politicas
publicas

Validacion por parte
del «cliente», a través

del examen por
homdlogos, la
aprobacion de
expertos u otros
medios

Audiencia restringida:
los contenidos se
elaboran
especificamente para
un «cliente»

Publico general:
contenidos para un
uso extensivo que se
ponen al alcance del
dominio publico

Audiencia restringida

Publico general

Envio al «cliente»

Formacién: que
impartira la OMPI u
otros

Publicar o
difundir

Formacion
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O M P I Evaluacion caso por caso

Procesos

Subproceso: Asistencia técnica y fortalecimiento de capacidades — Asistencia a la automatizacion

Modelo, recursos,
condiciones

Esquema general

Subproducto

La decision de seguir
adelante se toma en
funcién de las
prioridades,
financiacion
disponible, etc.

Solicitud/necesidad de
asistencia a la
automatizacion

Decision de
seguir adelantg

Sin actividad

Finalizacion

OMPI_Modelo de procesos
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OMPI

Evaluacion caso por caso

Procesos

Esquema general del proceso

N° Subproceso / Descripcion Referencias y
Actividad (Actividades, fechas, etc.) vinculos
Desencadenante
Solicitud
Funcion principal
Oficinas u otras divisiones de Asistencia Técnica y
Fortalecimiento de Capacidades.
Actividad SGVM
- Véase la descripcion del proceso
Inversién de tiempo OUEPID
o 4-5 dias de media por mision.
Misién
Volumen de trabajo estimado: )
Otros sectores técnicos
P (incluidos D): 7,6 EETC. pertinentes (patentes,
derechos de autor, etc.)
G: 44 EETC.
Controles de calidad )
} SAAAAG (si hay
traduccion)
Funcion principal
Oficinas u otras divisiones de Asistencia Técnica y
Fortalecimiento de Capacidades.
Actividad SGVM
- Véase la descripcioén del proceso.
Inversién de tiempo OUEPID
Volumen de trabajo estimado:
Formacioén
P(incluidos D): 16,2 EETC. o
Otros sectores técnicos
G: 8.9 EETC. pertinentes (patentes,
’ derechos de autor, etc.)
SAAAAG (si hay
Controles de calidad traduccion)

OMPI_Modelo de procesos
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OM PI Evaluacion caso por caso

Procesos

Esquema general del proceso

N° Subproceso / Descripcion Referencias y
Actividad (Actividades, fechas, etc.) vinculos

Funcion principal

Oficinas u otras divisiones de Asistencia Técnica y

Fortalecimiento de Capacidades. SGVM

Actividad

- Véase la descripcién del proceso.
OUEPID

Inversién de tiempo

Volumen de trabajo estimado: Otros sectores técnicos
pertinentes (patentes,

Reuniones derechos de autor, etc.)

Asistencia a la
automatizacion

OMPI_Modelo de procesos

P (incluidos D): 21,6 EETC.

G: 11,8 EETC.

Controles de calidad

SAAAAG (si hay
traduccion
finterpretacion)

Funcion principal
Oficinas u otras divisiones de Asistencia Técnica y
Fortalecimiento de Capacidades.

Actividad
- Véase la descripciodn del proceso.

Inversién de tiempo
Volumen de trabajo estimado:

P (incluidos D): 1 EETC.
G: 0,5 EETC.

Controles de calidad

Division de compras
Departamento de TT.II.
Sector del PCT

STrad

SGVM

27.09.2007
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OM PI Evaluacion caso por caso

Procesos

Esquema general del proceso

Creacion/elaboracion
de contenidos

Asistencia juridica,
creacion de contactos y
todo lo demas

- Elaboracion de contenidos para la asistencia
legislativa o como insumo para formacion, misiones
0 reuniones.

Inversién de tiempo
Volumen de trabajo estimado:

P (incluidos D): 0,5 EETC.

Controles de calidad

N° Subproceso / Descripcion Referencias y
Actividad (Actividades, fechas, etc.) vinculos
Funcion principal
Todas las divisiones de Asistencia Técnica y
Fortalecimiento de Capacidades, en particular las de
asesoramiento juridico y legislativo.
Actividad
OUEPID

Todos los sectores
normativos pertinentes

SAAAAG (si hay
traduccion)

Funcién principal
Todo el Sector de Asistencia Técnica y Fortalecimiento
de Capacidades.

Actividad

- Reuniones, llamadas de teléfono, correo
electronico, “estar en contacto” con los paises,
misiones en Ginebra, etc.

- Gestion, supervision, relaciones con el personal.

Inversién de tiempo
Volumen de trabajo estimado:

P (incluidos D): 8,1 EETC.

G: 4,4 EETC.

Controles de calidad

Todos los sectores
normativos pertinentes

Finalizacion del proceso

Resultado

OMPI_Modelo de procesos

27.09.2007

Pagina 82




WO/GA/34/1,
Anexo, pagina 255

O M P I Evaluacion caso por caso Procesos

Funciones / Unidad orgénica

Titular del proceso

Sector de Asistencia Técnica y Fortalecimiento de Capacidades.

Cobertura

Oficina de Utilizacion Estratégica de la Propiedad Intelectual para el Desarrollo, todos
los sectores normativos.

Funcién 1

Funcién 2

Funcién 3

Funcién 4

Funcién 5

Ubicacién en la estructura de procesos de la OMPI

Proceso supraordinado

Proceso de origen /
Proveedor

Proceso de planificacion estratégica, proceso del programa para el desarrollo.

Ninguno (en la OMPI, las solicitudes se originan fuera).

Proceso final / Cliente

Ninguno (en la OMPI, el proceso se finaliza en el Sector de Asistencia Técnica y
Fortalecimiento de Capacidades).

Siglas
E Ejecucién
D Decision
A Asistencia
Informacion
ATFC Sector de Asistencia Técnica y Fortalecimiento de Capacidades
OUEPID Oficina de Utilizacion Estratégica de la Propiedad Intelectual para el Desarrollo
SAAAAG Servicios Administrativos de Apoyo y Asuntos relativos a la Asamblea General
SAGA Sector de Asuntos Generales y Administracion
SGVM Seccion de Gestion de Viajes y Misiones (Sector de Asuntos Generales y

Administracion)

OMPI_Modelo de procesos
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Nombre del proceso: Mantenimiento de locales Version 2.0 | Situacion Validado
por Sacha
Gacic

Descripcion del proceso

Causa Estado de los edificios / transformacién de una oficina — un nuevo sistema
técnico / la construccion de un nuevo edificio / y también solicitudes del
personal de la OMPI de traslados de oficina, etc.

Descripcion breve - Mantenimiento de las instalaciones técnicas.
- Traslados del personal de la OMPI y gestion del alquiler de los locales.
- Gestion de los contratos de jardineria y limpieza, administracion de

seguros, gestion de proyectos especiales (transformacién, modernizacion o
renovacion de las instalaciones o de las oficinas).

Resultado - instalaciones técnicas en un buen funcionamiento y bien mantenidas,
traslados eficientes del personal y el material, jardines y oficinas limpios,
edificios e instalaciones asegurados adecuadamente a través de una
cobertura costoeficaz de seguro, proyectos de modernizacion o renovacion
bien gestionados.

Factores determinantes del éxito

- Una buena planificacion del trabajo.
- Claridad en las solicitudes de trabajo.

- Unos procedimientos administrativos que deberian ser rapidos y fiables.

Fecha / Periodicidad

Periodicidad [ diaria [] mensual xxx[_] anual
[] semanal [] trimestral xxx[_] bajo demanda
Fecha de inicio Las renovaciones de las contratas se producen cada tres afios, el resto, bajo demanda.

Fecha de terminacion

Volumen / NiUmero

Insumo
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OM PI Evaluacion caso por caso

Procesos

Producto

- Pequenas reparaciones: 300-400 anuales

- 840 traslados de oficina.

- 6/7 grandes proyectos anuales relacionados con instalaciones técnicas (grandes =

valor superior a 100.000 francos suizos).

- 20/30 trabajos importantes anuales (importantes = valor entre 10.000 y 100.000

francos suizos).

OMPI_Modelo de procesos
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O M Pl Evaluacién caso por caso

Procesos

Mantenimiento de las instalaciones técnicas

Modelo, recursos,
condiciones

Esquema general

Por teléfono o correo-e

Notificacion

Mediante sistema de alarma

Finalizado

- Si existe contrato de
mantenimiento —
contactar con la
empresa sin
repercusiones
financieras

- Solicitar ofertas /
presupuestos

Instalacién reparada
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OMPI

Evaluacién caso por caso

Procesos

Nuevas oficinas

Modelo, recursos,
condiciones

Esquema general

- Plan de los locales
- Visita al lugar

- Por el Director de la
Division de Edificios y
un miembro del
personal técnico

- Aprobacion de las
repercusiones
financieras

- Contactos de
planificacion con el
personal

Solicitud por escrito del
sector (formulario BIG
313)

Finalizacién de la tarea Aceptada

ntervencion
interna

Finalizacion del trabajo

No

Comunicacioén a los
miembros del personal

OMPI_Modelo de procesos
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OMPI

Evaluacién caso por caso

Procesos

Nuevas oficinas (continuacion)

Modelo, recursos,
condiciones

Esquema general

- Cualquier tipo de
modificacion de
contratas

- Informe escrito a la
Division de Compras y
Contratas, e —

- Incidencia técnica y
financiera por el
Director de la Division
de EdificiosT

Aprobado

Si

Trabajo terminado y
facturas abonadas

OMPI_Modelo de procesos
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O M PI Evaluacién caso por caso Procesos

Renovacion o transformacion de oficinas o renovacion de instalaciones

Modelo, recursos,
condiciones

Esquema general

Solicitud

Aprobado

Proyecto rechazado

Aprobado

Si

o

OMPI_Modelo de procesos
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O M PI Evaluacién caso por caso

Procesos

Renovacioén o transformacion de oficinas o renovacion de instalaciones (continuacion)

Modelo, recursos,
condiciones

Esquema general

Cuestiones:

No se dispone de
informacién de apoyo
sobre cuando se ha
realizado un pago;
es preciso llamar al
Departamento
Financiero para
comprobarlo, ya que
no esta automatizado

Trabajo finalizado y
facturas abonadas
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OMPI

Evaluacién caso por caso

Procesos

Gestién de contratas

Modelo, recursos,
condiciones

Esquema general

- Un miembro del
personal a tiempo
completo

con los técnicos

con el oficial
administrativo

OMPI_Modelo de procesos

- Reuniones semanales

- Reuniones mensuales

27.09.2007

Preparacion de la
licitacion por la Divisién
de Edificios

Contrata cerrada y
viable
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OM PI Evaluacion caso por caso

Procesos

Esquema general del proceso

N°1 Subproceso /
Actividad

Descripcion
(Actividades, fechas, etc.)

Referencias y
vinculos

Mantenimiento de
instalaciones
técnicas:

Caso: problema
técnico en la oficina

Intervencion técnica

Notificacién

Analisis

OMPI_Modelo de procesos

Desencadenante

Aviso al técnico por teléfono, sistema de alarma por

correo electrénico o por mensafono.

Funcion principal
Técnico

Actividad

- Intervencion inmediata para evitar un fallo técnico.

Inversién de tiempo
2 horas por asunto.

Controles de calidad

Funcion principal
Técnico

Actividad

- Verbalmente o por correo electrénico, notificacion

de la intervencion técnica.

Inversién de tiempo
15 minutos

Controles de calidad

Funcion principal
Supervisor

Actividad
- Examen del informe.

- Clasificacion a efectos de intervenciones
posteriores o archivo.

Inversién de tiempo
1 hora.

Controles de calidad

27.09.2007
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OM PI Evaluacion caso por caso

Procesos

Esquema general del proceso

N°1 Subproceso /
Actividad

Descripcion
(Actividades, fechas, etc.)

Referencias y
vinculos

Necesidad de una
intervencion posterior

Intervencion contratada
externamente o
intervencion interna

Funcion principal
Supervisor

Actividad

- Plan para intervenir internamente o contratar
externamente.

Inversién de tiempo
1 hora.

Controles de calidad

Funcion principal
Director de la Division de Edificios

Actividad
- Intervencién técnica.

- Cuando falla la instalacion con un contrato de
mantenimiento, el técnico llama a la empresa.

Inversién de tiempo
Uno o varios dias.

Controles de calidad

Finalizacion del proceso
Reparacion de la instalacion.

Esquema general del proceso

N°2 Subproceso /
Actividad

Descripcion
(Actividades, fechas, etc.)

Referencias y
vinculos

2. Traslado de
personal de la OMPI

Caso: nuevas
oficinas

OMPI_Modelo de procesos

Desencadenante
Solicitud por escrito del sector (formulario BIG 313)
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OMPI

Evaluacion caso por caso

Procesos

Esquema general del proceso

N°2

Subproceso /
Actividad

Descripcion
(Actividades, fechas, etc.)

Referencias y
vinculos

Analisis

Cuestiones simples:
asignacion de oficinas

Cuestiones complejas:
como las que tienen
importantes
repercusiones
financieras, obras,
traslados en cadena,
traslados de
funcionarios
principales, etc.

Informe para el Director
de la Division de
Edificios

OMPI_Modelo de procesos

Funcion principal
Asistente técnico.

Actividad

- Analisis de la propuesta en funcion de la
disponibilidad de espacio y planificacion de las
instalaciones.

- Visita al lugar.

Inversién de tiempo
1-2 horas.

Controles de calidad

Funcién principal
Asistente técnico.

Actividad
- Asignary las nuevas oficinas e informar al Director
de la Divisién de Edificios.

- Avisar a los técnicos y a los encargados del
traslado, asi como a los miembros del personal.

- El asistente técnico da la orden de efectuar el
traslado.

- El responsable técnico informa al personal de la
fecha exacta y coordina los pormenores del
traslado.

Inversién de tiempo
1-5 dias.

Controles de calidad

Funcion principal
Director de la Division de Edificios

Actividad

- Se informa al Director de la Divisiéon de Edificios de
las cuestiones importantes.

Inversién de tiempo
2 horas.

Controles de calidad
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O M P I Evaluacion caso por caso Procesos

Esquema general del proceso

N°2 Subproceso / Descripcion Referencias y
Actividad (Actividades, fechas, etc.) vinculos
Planificacion Funcion principal

Director de la Division de Edificios.

Actividad
- Propuesta del director de un plan de trabajo.

- Debate de ésta con el personal afectado.

- Estimacion de las repercusiones presupuestarias.

Inversién de tiempo
0,5-2 dias.

Controles de calidad

Preparacioén y Funcién principal
presentacién de la Director de la Division de Edificios
propuesta

Actividad

- Preparacion de un expediente de propuesta
presentado para su aprobacion.

- Presentado por el Director de la Division de
Edificios.

- Divisién de Compras y Contratas.

- Oficina del Contralor.

Inversién de tiempo

Controles de calidad

Proceso de Funcion principal
planificacion exhaustiva : Director de la Division de Edificios.

Actividad

- A veces mediante un estudio interno o la contratacion
de especialistas externos.

- Preparacion de la licitacion.

Inversién de tiempo

Controles de calidad
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OM PI Evaluacion caso por caso

Procesos

Esquema general del proceso

N°2 Subproceso / Descripcion Referencias y
Actividad (Actividades, fechas, etc.) vinculos
Licitacion Funcion principal

Analisis de las ofertas

Obtencion de la
aprobacién de la
Divisién de Compras y
Contratas, Oficina del
Contralor y oficina del
contratista

OMPI_Modelo de procesos

Director de la Division de Edificios.

Actividad
- A partir de las ofertas, el Director de la Division de
Edificios solicita

- la aprobacién de la Division de Compras y
Contratas, de la Oficina del Contralor, y la
presentacion en ultima instancia a la Comision de
Examen de Contratos.

Inversién de tiempo

Controles de calidad

Funcion principal
Director de la Division de Edificios o asistente técnico

Actividad
- Analisis de las ofertas.

- Decision preliminar del Director de la Divisiéon de
Edificios.

Inversién de tiempo

Controles de calidad

Funcion principal
Director de la Division de Edificios.

Actividad

- Propuesta a la Division de Compras y Contratas y a

la Oficina del Contralor.

- Con negociaciones presupuestarias a la Comision
de Examen de Contratos si es necesario.

Inversién de tiempo

Controles de calidad
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OM PI Evaluacion caso por caso

Procesos

Esquema general del proceso

N°2 Subproceso / Descripcion Referencias y
Actividad (Actividades, fechas, etc.) vinculos
Proceso de Funcion principal

planificacion exhaustiva

"Orden de compra"
para su firma en la
Division de Compras y
Contratas y la Oficina
del Contralor

Copia al departamento
financiero

OMPI_Modelo de procesos

Empresa subcontratista.

Actividad
- Alcance.

- Plazos y tiempos.

Inversién de tiempo

Controles de calidad

Funcion principal
Director de la Divisiéon de Edificios.

Actividad
- Se necesita la firma para confirmar los datos

financieros.

Inversién de tiempo

Controles de calidad

Funcién principal
Director de la Divisiéon de Edificios.

Actividad
- El departamento financiero abrira un expediente para
poder recibir y abonar facturas dentro del presupuesto

aprobado y firmado.

Inversién de tiempo

Controles de calidad
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OM PI Evaluacion caso por caso

Procesos

Esquema general del proceso

N°2 Subproceso /
Actividad

Descripcion
(Actividades, fechas, etc.)

Referencias y
vinculos

Tramitacion de facturas

Funcion principal
Director de la Division de Edificios.

Actividad
- Facturas recibidas y firmadas por la Divisién de

Edificios.

- Aprobacion de la Division de Compras y Contratas
para tramitar otras facturas adicionales necesarias.

- Facturacion por parte del Departamento Financiero.
Nota: no hay posibilidad de ver cuando y qué se ha
pagado. El Director de la Division de Edificios tiene
que llamar al Departamento Financiero para comprobar

si se han abonado las facturas.

Inversién de tiempo

Controles de calidad

Finalizacion del proceso
Pago de las facturas y trabajo terminado.

Esquema general del proceso

N°3 Subproceso / Descripcion Referencias y
Actividad (Actividades, fechas, etc.) vinculos
Proyectos: renovacion : Desencadenante
o transformacion de Nota sobre la renovacion de instalaciones técnicas: la
oficinas o renovacion mayoria de los edificios tienen entre 30 y 40 afios de
de instalaciones antigliedad y la Organizacion tiene en marcha un
importante programa a tres afios vista para modernizar
las instalaciones técnicas, con renovaciones por valor
de entre 3 y 4 millones de francos suizos.
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OM PI Evaluacion caso por caso

Procesos

Esquema general del proceso

N°3 Subproceso / Descripcion Referencias y
Actividad (Actividades, fechas, etc.) vinculos
Solicitud Funcion principal

Estimacion previa al
proyecto

Propuesta de proyecto

OMPI_Modelo de procesos

Iniciada por el Director de la Division de Edificios o por
un funcionario principal.

Actividad

- Debates y analisis iniciales basandose en la
planificacion a largo, mediano y corto plazo, y en
las precisiones presupuestarias.

- Las propuestas de los funcionarios principales
rebasan en las necesidades concretas de la
Organizacion.

Inversién de tiempo

Controles de calidad

Funcion principal
Director de la Division de Edificios.

Actividad

- presentacion del problema general, de
documentacion, de una planificacion y de
estimaciones financieras.

Inversién de tiempo

Controles de calidad

Funcion principal
Director de la Division de Edificios.

Actividad
- Preparacion de la propuesta del proyecto.

- Envio de la propuesta al Director General Adjunto.

Inversién de tiempo

Controles de calidad

27.09.2007

Pagina 99




WO/GA/34/1,
Anexo, pagina 272

O M P I Evaluacion caso por caso Procesos

Esquema general del proceso

N°3 Subproceso / Descripcion Referencias y
Actividad (Actividades, fechas, etc.) vinculos
Plan exhaustivo del Funcion principal
proyecto Director de la Division de Edificios y asistente técnico.
Actividad

- Capacidad técnica interna o externa si es preciso.

Inversién de tiempo

Controles de calidad

' Preparacion del Funcién principal
documento de licitacion : Asistente técnico y Director de la Division de Edificios.

Actividad
- Recabar asesoramiento especializado.

- Reunir la informacién pertinente.
Licitacion si se
subcontrata y supera
los 5.000 francos
suizos

Inversién de tiempo
1 semana.

Controles de calidad

Internamente, hasta un
maximo de un millén de
francos suizos

Envio del documento Funcién principal
de licitacion Division de Compras y Contratas y Director de la
Divisién de Edificios.

Actividad

- Distribucién de los documentos de licitaciéon a
determinadas empresas o licitacion abierta.

Inversién de tiempo
2-3 dias de trabajo.

Controles de calidad
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O M P I Evaluacion caso por caso Procesos

Esquema general del proceso

N°3 Subproceso /
Actividad

Descripcion Referencias y
(Actividades, fechas, etc.) vinculos

Analisis de las ofertas

Funcion principal

Véanse los subprocesos previos donde se describe el
esquema general de los procesos (hasta el final se
trata del mismo proceso).

Actividad
Lo mismo que acabamos de mencionar.

Inversién de tiempo
5 dias.

Controles de calidad

Finalizacion del proceso
Trabajo finalizado y facturas pagadas

Esquema general del proceso

N°4 Subproceso /
Actividad

Descripcion Referencias y
(Actividades, fechas, etc.) vinculos

Gestion de contratas

Preparacion de la
licitacion

Propuesta a la Division
de Compras y
Contratas

OMPI_Modelo de procesos

Desencadenante
Renovacién de una contrata.

Funcion principal
Director de la Division de Edificios

Actividad
- Analisis.

- Preparacion de documentos.

Inversién de tiempo

Controles de calidad

Funcion principal
Director de la Division de Edificios

Actividad
- Propuesta y publicacion de la licitacion.

Inversién de tiempo

Controles de calidad
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O M P I Evaluacion caso por caso Procesos

Esquema general del proceso

N°4 Subproceso /
Actividad

Descripcion Referencias y
(Actividades, fechas, etc.) vinculos

Negociacion de las
contratas

Formacién por un
miembro del personal

Control permanente de
la calidad

Funcion principal
Director de la Division de Edificios y Comision de
Examen de Contratos.

Actividad
- Pormenores y alcance.
- Repercusiones presupuestarias.

Inversién de tiempo

40% del tiempo de un miembro del personal: contacto
permanente con las empresas subcontratadas,
modificaciones, solicitud de nuevas actividades, etc.

Controles de calidad

Funcion principal
Asistente técnico y Director de la Division de Edificios

Actividad

- Formacién para supervisar las obligaciones
contractuales del nuevo contratista.

- Para asegurar el control de calidad.

Inversién de tiempo

Controles de calidad

Funcion principal
Asistentes técnicos.

Actividad
- Reuniones semanales con los técnicos.

- Reuniones mensuales con el oficial administrativo.

Inversién de tiempo
1 miembro del personal a tiempo completo.

Controles de calidad

Finalizacion del proceso
Administracion eficiente de las contratas y contratas
viables.

OMPI_Modelo de procesos
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O M P I Evaluacién caso por caso Procesos
Funciones / Unidad orgénica
Titular del proceso Director de la Division de Edificios
Cobertura
Funcién 1 Director de la Division de Edificios
Funcion 2 Supervisor técnico
Funcién 3 Técnico
Funcion 4 Asistente técnico
Funcion 5 Asistente administrativo
Ubicacién en la estructura de procesos de la OMPI
Proceso supraordinado
Proceso de origen /
Proveedor
Proceso final / Cliente
Siglas
E Ejecucién
D Decision
A Asistencia

Informacion
DCC Division de Compras y Contratas
CEC Comité de Examen de Contratos
DE Division de Edificios
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O M P I Evaluacion caso por caso Procesos

Tramitacion de solicitudes PCT Version 1.0 | Situacion Para
examen

Descripcion del proceso

Causa Envio de una solicitud (ejemplar original) desde una oficina local o directamente por el
solicitante (alrededor de 8.000 casos al afio).

Descripcion breve - Se comprueba el ejemplar original y se completan los datos.

Se reciben los documentos conexos de las oficinas, autoridades y solicitantes.

- Se traducen los documentos que corresponda.

Se publican y comunican en plazo la solicitud de patente y los documentos
CONEX0s.

Resultado Publicacion de la solicitud de patente y comunicacion de los documentos pertinentes.

Factores determinantes del éxito

- Calidad del ejemplar original.

Fecha/ Periodicidad

Periodicidad [ diaria ] mensual [ anual
[] semanal [] trimestral X bajo demanda
Eecha de inicio Fecha de entrada del ejemplar original.
Fecha de terminacién Para alrededor de la tercera parte de las solicitudes, la fecha de publicacion (18 meses)

y la comunicacion de los documentos pertinentes (30 meses); respecto de los dos
tercios restantes, la correspondencia continua mas alla del periodo de 30 meses.

Volumen / NiUmero

Insumo Alrededor de 130.000 ejemplares originales cada afio, mas la nueva publicacién de
partes omitidas, correcciones y revisiones (mas de la tercera parte de los casos).

Producto 3.300 por semana, 170.000 por afio, que incluye publicaciones y nuevas publicaciones.

OMPI_Modelo de procesos 27.09.2007 Pagina 104




WO/GA/34/1,
Anexo, pagina 277

OM PI Evaluacion caso por caso Procesos
Modelo, recursos
- ' Esquema general Subproducto E D A |
condiciones
Ejemplar original en papel Ejemplar original
o solicitud electronica
jemplar original
Ejemplar original en papel ravés de Interne Expediente electronico SD
Solicitud electrénica en Sb
DVD/CD
Expediente electronico
PCT
nivel |
oll
Expediente electronico
Informe de la bisqueda P.CT
Respuestas sobre niveles Il
notificaciones ylll
Documentos de prioridad
ircunstancias fuera
de lo corriente
PCT PCT
nivel Il nivel lll
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O M P I Evaluaciéon caso por caso Procesos
Modelo, recursos,
L Esquema general Subproducto E A |
condiciones
SToTE
Todos los documentos Documentos traducidos
pertinentes para
publicacion
SD
Documentos traducidos
Solicitud de patente
publicada
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O M P I Evaluacion caso por caso Procesos

Esquema general del proceso

N° Subproceso/
Actividad

Descripcion Referencias y
(Actividades, fechas, etc.) vinculos

Ejemplar original

Digitalizacion del
ejemplar original

Procedimiento de carga
a partirde DVD / CD

Tramitacién del
expediente electronico

OMPI_Modelo de procesos

Desencadenante

Una vez que entra la solicitud en la oficina local, la
oficina envia un ejemplar original a la OMPI para su
tramitacion. El ejemplar original puede presentarse en
papel, electrénicamente en DVD/CD o a través de
Internet.

Funcion principal
Unidad de Apoyo al PCT, Seccion de Documentos.

Actividad
- Desembalaje del ejemplar original.

- Digitalizacion del ejemplar original.

- Carga del ejemplar original digitalizado en el
sistema PCT.

Inversién de tiempo
3-5 minutos por ejemplar original.

Controles de calidad

Funcion principal
Seccién de Documentos.

Actividad
- Desembalaje del DVD/CD.

- Introduccion del DVD/CD en el lector de discos.

- Carga del contenido en el sistema PCT.

Inversién de tiempo
3-5 minutos por ejemplar original.

Controles de calidad

Funcién principal
Miembro de nivel | o Il del equipo de tramitacion del
PCT.

Actividad
- Introduccion de datos

- Examen (de las normas oficiales).

Inversién de tiempo
30 minutos por ejemplar original.

Controles de calidad
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OM PI Evaluacion caso por caso

Esquema general del proceso

N° Subproceso/
Actividad

Descripcion Referencias y
(Actividades, fechas, etc.) vinculos

Seguimiento de los
acontecimientos

Verificar con el superior

Traduccién

OMPI_Modelo de procesos

Funcion principal
Niveles | 6 1l y lII.

Actividad
- Elaboracion del informe de la busqueda.

- Respuesta a consultas sobre notificaciones.

- Elaboracion de los documentos de prioridad
(incluido el Capitulo II)

Inversién de tiempo
Depende de la complejidad.

Controles de calidad

Funcion principal
Niveles | y IlI.

Actividad
- Discutir circunstancias fuera de la corriente.

- Solucionar el problema existente.

Inversién de tiempo
Tiempo medio de tres horas.

Controles de calidad

Funcion principal
Servicio de traduccion o traductor externo.

Actividad

- Traduccién de la solicitud al menos al inglés y al
francés.

- Traduccién de los documentos conexos.
Inversién de tiempo

45 minutos por solicitud.

Controles de calidad
Control electrénico de la ortografia.
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OM PI Evaluacion caso por caso

Procesos

Esquema general del proceso

N° Subproceso/ Descripcion Referencias y
Actividad (Actividades, fechas, etc.) vinculos
Publicacion Funcion principal

" Publicacion de la
patente

Seccién de Documentos.

Actividad

- Publicaciéon de documentos dependiendo de la
entrada de datos y de los datos del Capitulo Il.

- La publicacién se produce de forma automatica con
el SPIDI (sistema informatico), aunque algunos
documentos tienen que anadirse, tales como:

- el documento de prioridad;

- la opinién escrita de la administracion
encargada de la busqueda —>alto secreto;

- el informe de examen preliminar internacional;

- el informe preliminar internacional de
patentabilidad;

- determinados avisos.
Inversién de tiempo

45 minutos por solicitud.

Controles de calidad
Control electronico de la ortografia.

Finalizacion del proceso
Solicitud de la patente y documentacion publicadas en
plazo.
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O M P I Evaluacion caso por caso Procesos

Funciones / Unidad organica

Titular del proceso Responsable del Servicio de Tramitacion del PCT
Cobertura Servicio de Tramitacién del PCT

Funcién 1 Equipo de tramitacion, miembro de nivel uno
Funcion 2 Equipo de tramitacion, miembro de nivel dos
Funcién 3 Equipo de tramitacion, miembro de nivel tres
Funcion 4 Unidad de Apoyo al PCT, Seccién de Documentos
Funcion 5 Servicio de traduccién o traductor externo

Ubicacién en la estructura de procesos de la OMPI

Proceso supraordinado  ---

Proceso de origen / Solicitud presentada en una oficina local.
Proveedor

Proceso final / Cliente

Siglas
E Ejecucién
D Decision
A Asistencia
Informacion
SD Unidad de Apoyo al PCT, Seccién de Documentos
ST Servicio de traduccion
TE Traductor externo
EO Ejemplar original
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O M P I Evaluacion caso por caso Procesos

Academia de la OMPI - Cursos Version 1.0 | Situacion  Final

Descripcion del proceso

Causa Cursos periédicos como el Master en derecho de propiedad intelectual de la
Universidad de Turin o cursos solicitados especialmente por los Estados miembros.

Descripcion breve - El curso se prepara a nivel administrativo y se organizan todos los demas aspectos
(viajes, lugar, etc.).

- Se preparan completamente los contenidos y la documentacién del curso.

Se imparte el curso.

Se cobran las tasas, si el curso es de pago.

Se elabora un informe final y se presenta al Decano y al Director General.

Resultado Curso impartido y alumnos satisfechos.

Factores determinantes del éxito

- Calidad del material del curso y del instructor o formador.

Fecha/ Periodicidad

Periodicidad [ diaria ] mensual X anual

[] semanal [ trimestral X bajo demanda
Fecha de inicio Fecha de la entrada de la solicitud o del inicio anual de la Academia.
Eecha de terminacién Depende del alcance del curso.

Volumen / NiUmero

Insumo n.d.

Producto n.d.
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O M Pl Evaluacién caso por caso

Procesos

Esquema general

Demanda o solicitud
existente

Curso de pago

Academia
de la OMP

|Academia
de la OMPI

|Academia
de la OMPI

|Academia
de la OMPI

|Academia
de la OMPI

Cliente

Academia
de la OMP

Academia
de la OMP|

Academia
de la OMP|

Decano

Oficina del
Contralor

Formador

Formador

Oficina del
Contralor

Oficina del
Contralor
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OM Pl Evaluaciéon caso por caso Procesos
Esquema general E A |
IAcademia Decano
de la OMPI
Academia Oficina del
de la OMPI Contralor
Formador|
Academia
de la OMPI
Academia Oficina del
de la OMPI Contralor | Decano
Curso impartido y
alumnos satisfechos
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O M PI Evaluacion caso por caso

Procesos

Esquema general del proceso

Ne Subproceso / Descripcién Referencias y
Actividad (Actividades, fechas, etc.) vinculos
Desencadenante
Demanda que se produce al margen de las actividades
de la Academia de la OMPI (como el Master en
derecho de propiedad intelectual de la Universidad de
Turin) o solicitud de un curso especial por parte de un
Estado miembro.
Actividades iniciales de : Funcion principal
organizacion Academia de la OMPI.
Actividad
- Consultar con la Academia o los Estados miembros
cuales son los requisitos del curso.
- Elegir al formador o formadores adecuados y
seleccionar los participantes.
- Elaborar un presupuesto y obtener la aprobacién
de la Oficina del Contralor, del Decano y/o del
Director Ejecutivo.
- Coordinar con otras actividades, cursos y partes
interesadas.
- Organizar los lugares adecuados.
Inversién de tiempo
Depende del curso.
Controles de calidad
Cursos permanentes Funcién principal
(administracion) Academia de la OMPI.
Actividad
- Cobro de matriculas.
- Comprobacién del cumplimiento de los requisitos
oficiales.
- En caso contrario, informar a la persona interesada
y solicitar que aporte lo que falta.
Inversién de tiempo
Depende del curso.
Controles de calidad
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O M PI Evaluacion caso por caso Procesos

Esquema general del proceso

Ne Subproceso / Descripcién Referencias y
Actividad (Actividades, fechas, etc.) vinculos
Cursos no Funcién principal
permanentes Academia de la OMPI.

(administracion)

Actividad
- Enviar una invitacion oficial a las partes interesadas
y coordinar con los Estados miembros.

Inversién de tiempo
Depende del curso.

Controles de calidad

Envio de la
documentacion del
curso

Funcion principal
Academia de la OMPI.

Actividad

- Preparacion y envio de documentacion especifica
sobre el curso (si es necesario, informacién sobre
la organizacion de viajes, informacion sobre
contenidos, etc.)

Inversién de tiempo

depende de las complejidad.

Controles de calidad

Envio de facturas y
cobro de las tasas del
curso

OMPI_Modelo de procesos

Funcion principal
Academia de la OMPIL.

Actividad

- Envio de facturas cuando el curso se cobra a las
partes interesadas.

- Cobro de tasas.

- Control de las finanzas del curso.

Inversién de tiempo

Controles de calidad
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OMPI

Evaluacion caso por caso Procesos

Esquema general del proceso

Ne Subproceso / Descripcién Referencias y
Actividad (Actividades, fechas, etc.) vinculos
Preparacion Funcion principal

fundamental del curso

Academia de la OMPI.

Actividad
- Elaboracion de los contenidos y la documentacion
del curso.

Inversién de tiempo
Depende del curso.

Controles de calidad

Organizar viajes
cuando se necesite

Funcion principal
Academia de la OMPI.

Actividad

- Organizar el viaje de formadores o de alumnos al
lugar o lugares de celebracion.

Inversién de tiempo

Controles de calidad

Impartir el curso

Funcion principal
Formador.

Actividad
- Impartir el curso o cursos.
Inversién de tiempo

Depende del curso.

Controles de calidad
Retroalimentacion.

Recabar comentarios
sobre el curso

OMPI_Modelo de procesos

Funcion principal
Academia de la OMPI.

Actividad

- Recabar comentarios de los alumnos durante el
curso y tras su finalizacion.

- Elaborar un analisis.

Inversién de tiempo

Controles de calidad
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O M PI Evaluacion caso por caso Procesos

Esquema general del proceso

Ne Subproceso / Descripcién Referencias y
Actividad (Actividades, fechas, etc.) vinculos
Elaboracién de un Funcién principal
informe y presentacion  © academia de la OMPI
al Decano
Actividad

- Elaboracion de un informe con los pormenores del
curso, como los resultados a partir de los
comentarios de los alumnos, presupuesto y costos,
contenidos, etc.

Inversién de tiempo

Depende del curso.

Controles de calidad

Finalizacion del proceso
Curso impartido y alumnos satisfechos.
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O M PI Evaluacion caso por caso Procesos

Funciones / Unidad orgénica

Titular del proceso Decano

Cobertura Academia de la OMPI

Funcion 1 Academia de la OMPI (incluida la oficina del secretario)
Funcion 2 Formador

Funcion 3 Decano

Funcioén 4 Oficina del Contralor

Funcién 5

Ubicacién en la estructura de procesos de la OMPI

Proceso supraordinado

Proceso de origen /
Proveedor

Proceso final / Cliente -

Siglas

E Ejecucion
D Decisién
A Asistencia

| Informacion

OMPI_Modelo de procesos 27.09.2007 Pagina 118




WO/GA/34/1,
Anexo, pagina 291

Proceso interno de viajes y misiones

Existen dos procesos internos principales:
e gestion de solicitudes de viaje y
e tramitacion de solicitudes de visado.

En total hay cuatro EETC que trabajan en el procesamiento de las solicitudes de viaje y de visado
(dos EETC por cada actividad) y un EETC jefe de seccién que gestiona las actividades y firma las
solicitudes.

En total, en 2006 se gestionaron 3.068 solicitudes de viaje (cada una requiere 30 minutos) y se
tramitaron 1.709 visados (cada uno requiere 45 minutos).

Se estima que en este momento un 35% de las actividades estan apoyadas por tecnologia.
Algunas de las tareas que actualmente se realizan de forma manual son las siguientes:

e Calculo de las dietas y anotacién de la cantidad en la hoja de costos.

e Comprobacion de los dias de licencia del personal en el sistema electrénico de trabajo.

e Obtencion de las aprobaciones: el personal de la unidad se desplaza fisicamente a la
Oficina del Contralor y a la Oficina del Director General con el fin de obtener las firmas
obligatorias.

e Obtencion de las aprobaciones: se sella al personal la hoja de gastos de viaje antes de
enviarla a la division financiera para su reembolso.

e Envio de mensajes individuales al personal que no ha presentado el expediente completo

del viaje.

Verificacion de las tarifas aéreas en el sistema Galileo.

Busqueda de las dietas aplicables.

Célculo de las dietas.

Preparacion y envio del impreso de solicitud de visado al personal.

Solucionar consultas sobre solicitudes de viaje o de visado.

La Seccion de Gestion de Viajes y Misiones tiene planeado introducir mas tecnologia de apoyo a
sus procedimientos de autorizacion de viajes. En el transcurso de 2007 se introducira un sistema
electrénico para la tramitacion de autorizaciones de viaje. Este se suma al sistema electrénico de
trabajo que esta actualmente en funcionamiento para las licencias y citas médicas. Se estima que
una vez introducido, el apoyo tecnoldgico crecera a un 60 6 70%. Ademas, pueden lograrse
mejoras secundarias si el procedimiento de solicitud de visados también automatiza parte de sus
actividades.

Se obtendran importantes aumentos de la eficiencia como resultado de la introduccion del sistema
electrénico en la seccion de viajes.

Algunas de las mejoras son las siguientes:

e La seccion de viajes se convertira en cierta medida en una oficina sin papel.

e El procedimiento de aprobacion se automatizara (es decir, el personal ya no tendra que
abandonar fisicamente su despacho para obtener las firmas).

e El personal podra hacer un seguimiento del proceso de autorizacién del viaje en el sistema
electronico (es decir, la seccion ya no tendra necesidad de responder a las consultas del
per