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I INTRODUCCION

1. La estrategia de recursos humanos (RR.HH.) a tres afios, promulgada en julio de 2013 y
presentada en la reunion anual de los Estados miembros de septiembre de ese mismo afio,
establecia la hoja de ruta conforme a la cual se esté aplicando la politica de RR.HH. En
términos generales, el propdsito de la estrategia de recursos humanos es la facilitacion de
servicios integrados a escala mundial. Sus cuatro objetivos principales son:

i)  Mejorar la receptividad de la OMPI a la evolucion de las necesidades mundiales de
P.I. mediante un conjunto de empleados aqil y geograficamente diverso, una
remodelacién de las competencias, un sistema mejorado de presentacién de
informes sobre los empleados y unos procesos mas rapidos de RR.HH.

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

iii) Confirmar a la OMPI como un_ empleador de primer orden para expertos
internacionales en P.I. y otros profesionales y miembros del personal de apoyo,
ofreciendo unas condiciones de empleo competitivas, junto con un entorno de trabajo
propicio, oportunidades de desarrollo profesional, un equilibrio entre la vida laboral y
personal, y un entorno vital favorable a las familias.

iv) Seguir incrementando la eficiencia institucional mediante un aprovechamiento
efectivo de los recursos, haciendo mas con menos a través de una gestion cuidadosa
del conjunto de empleados Y la integracion de las mejores practicas y sistemas.

2. El presente informe anual ofrece informacién actualizada acerca de las actividades e
iniciativas en materia de recursos humanos que constituyen los medios para la consecucion de
los objetivos sefialados. En general, el periodo analizado abarca el afio natural comprendido
entre enero y diciembre de 2013; cuando en el texto no se hace mencién de fecha alguna, debe
entenderse que sigue aludiéndose al afio natural 2013. En otros casos, cuando el periodo
analizado pasa a ser otro, se especifican las fechas. Con el &nimo de presentar unos datos lo
mas actualizados posible, se han realizado todos los esfuerzos para generar la informacion
clave relativa al periodo de 12 meses trascurrido desde la fecha del ultimo informe, esto es,
entre julio de 2013 y junio de 2014, mes que precedi6 a la publicacién del presente informe.

3. En la parte Il de este informe se presenta la informacion clave relativa al personal de
plantilla de la OMPI y al conjunto de sus empleados. Se facilita igualmente informacion sobre la
distribucién geografica del personal. Los datos se incluyen desde el primer momento, ya que el
formato grafico empleado ayuda a los lectores a asimilar el texto que se recoge a continuacion.
La parte Il trata de las actividades concretas que apoyan y articulan la estrategia de recursos
humanos; estas actividades se presentan subsumidas dentro de los cuatro objetivos principales.
Asimismo, dado que los comentarios y recomendaciones en materia de recursos humanos
forman parte del informe de la Dependencia Comun de Inspeccién (DCI) “Examen de la gestion
y la administracion de la Organizacion Mundial de la Propiedad Intelectual (OMPI)"* (el Informe
de la DCI), publicado a principios de 2014, también se hace referencia, en la medida de lo
posible, a las observaciones de la DCI, en consonancia con el compromiso de la OMPI de

! JIU/REP/2014/2.
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incorporar las mejores practicas. En la parte IV se tratan otras cuestiones de RR.HH., mientras
gue en la parte V se presentan las perspectivas y desafios para lo que resta del periodo de
vigencia de la estrategia. Por dltimo, en la parte VI se sefialan los asuntos de personal que se
comunican al Comité de Coordinacion de la OMPI, bien a efectos informativos o en cumplimiento
de la obligacion legal de la OMPI establecida en el Estatuto y Reglamento del Personal.

4. Hay tres anexos que acompafan a este informe. El Anexo | contiene estadisticas de
recursos humanos con informacion mas detallada acerca del conjunto de empleados de la
OMPI. Este anexo complementa los principales datos que se presentan al comienzo de la

parte Il. El Anexo Il incluye graficos que simulan el efecto para cada region de la aplicacién del
principio de distribucién geografica acordado por los Estados miembros en 1975. En el Anexo llI
consta el informe anual de la Oficina de Etica Profesional correspondiente a 2013.

5. El presente informe introduce un cambio terminoldgico. Tras las enmiendas al Estatuto y
Reglamento del Personal introducidas en 2012, el término “personal de plantilla de la OMPI”
(personal de la OMPI) incluye ahora también a los titulares de nombramientos temporales,
denominados en su conjunto personal temporal. Los datos de personal de la OMPI incluyen
también este tipo de personal. En virtud del limite legal a que estan sujetos dichos
nombramientos, cuya duracién no puede ser superior en total a dos afios, el personal temporal
se integra dentro del componente flexible del conjunto de empleados de la OMPI. La categoria
de personal que no figura en plantilla incluye a pasantes, becarios, traductores/revisores con
contrato de corta duracion, servicios contractuales individuales y personal temporal de agencias.

6. El término “conjunto de empleados de la OMPI” (empleados de la OMPI) tiene un sentido
mas amplio, e incluye tanto al personal de plantilla de la OMPI como al que no figura en plantilla.

I. EL CONJUNTO DE EMPLEADOS DE LA OMPI — DATOS PRINCIPALES

7. En el centro mismo de la estrategia de recursos humanos se sitla la necesidad de dotar
al conjunto de empleados de una estructura mas agil capaz de responder a la evolucién de las
necesidades institucionales para asegurar asi un rendimiento sostenible de la Organizacion. La
categoria constituida por el personal de base seguira siendo esencial para garantizar la
continuidad de las funciones principales que requieren de conocimientos técnicos y
especializados; sin embargo, el adecuado aprovechamiento de recursos flexibles acompasado
con las necesidades operativas constituird una parte significativa de la planificacion del conjunto
de empleados de la Organizacién. Esos recursos flexibles consistiran en: nombramientos
temporales, becas, pasantias, servicios contractuales individuales, personal temporal de
agencias y administradores subalternos.

8. En el dltimo afo, el total del personal de base se ha incrementado ligeramente, pasando
del 79,1% a un 80% por el efecto de la absorcién de los empleados temporales con muchos
afos de servicio en la Organizacion (LSTE, por sus siglas en inglés). Con el tiempo, un mayor
recurso a contratos flexibles permitira a la Organizacion hacer frente a las necesidades
derivadas de los cambios en las medidas estratégicas y los picos de la demanda de trabajo, al
tiempo que evitar la recurrencia de los puestos de LSTE, y sus consiguientes efectos
economicos. La OMPI se propone ampliar gradualmente el componente de elementos flexibles
en el conjunto de los empleados, con el propésito asimismo de contener los gastos y limitar las
responsabilidades financieras a largo plazo.

9. A continuacion se presentan los principales datos relativos al conjunto de empleados de
la OMPI.
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M. INFORMACION ACTUALIZADA ACERCA DE LA ESTRATEGIA DE RECURSOS
HUMANOS (RR.HH.) DE LA OMPI PARA 2013-2015

A. Hechos mas resefiables recogidos en el presente informe anual

10. La estrategia de recursos humanos para 2013-2015 contribuye al logro de la meta
estratégica 1X, de eficiencia en el apoyo administrativo, en cuyo marco el componente de
recursos humanos de la OMPI desempefia un papel central: definir las estrategias, impulsar los
programas y poner en marcha las actividades.

11.  Desde el periodo objeto del anterior informe, siguen verificandose resultados positivos y
nuevas mejoras entre los principales indicadores relacionados con el logro de una gestion y
desarrollo eficaces y efectivos de los recursos humanos. Estos son los hechos mas resefiables
gue se recogen en el presente informe.

Mejora de las comunicaciones
e Se ha celebrado una serie de reuniones de informacién con todo el personal, al
gue también se han enviado comunicaciones periddicas sobre las iniciativas de
recursos humanos a los fines de mejorar su conocimiento de los principales
cambios introducidos por las mismas y su razén de ser.

Disefio institucional encaminado a responder a las necesidades operativas
e Se ha racionalizado la planificacién del conjunto de empleados, integrandola en
los planes orgéanicos bienales y anuales.
e Se ha prestado una mayor atencion a la redistribucion y remodelacién de las
capacidades en respuesta a las necesidades operativas.

Marco contractual transparente
¢ Se ha publicado una politica sobre servicios contractuales individuales orientada
a la constitucién de un marco y condiciones claras para la contratacion de
recursos no relativos al personal y al establecimiento de los procedimientos de
contratacion adecuados para los servicios que se prestan con arreglo a esos
contratos, con la que se completa la revision del marco contractual de la OMPI.

Adopcion de nuevas tecnologias
o En febrero de 2014 tuvo lugar la aplicacién del sistema de planificacién de
recursos institucionales (PIR) en apoyo de una prestacién optimizada de los
servicios de recursos humanos.
e En las elecciones del personal celebradas en junio de 2014, se introdujeron en la
OMPI, de manera experimental, sistemas electrénicos de votacion.

Aumento de la profesionalizacién del proceso de contratacion
e Eltiempo necesario para realizar una contratacion se redujo en mas de un 50%
para los puestos de plazo fijo, hasta un promedio de 16,03 semanas, desde las
37,7 semanas que se requerian en 2011. Se han llevado a cabo pruebas en
el 93% de los concursos para puestos de la categoria P, y se ha recurrido cada
vez mas a los centros de evaluacion para cubrir puestos estratégicos.

Atencion al desarrollo y reconocimiento profesionales
¢ Se ha institucionalizado la evaluaciéon de la actuacion profesional, que mide el
rendimiento puesto en relacién con los objetivos y competencias de cada
miembro del personal.
e Se ha implantado una nueva politica de aprendizaje y perfeccionamiento para
propiciar las actividades oportunas de formacién y desarrollo del personal y
reducir las carencias de capacidades.
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e Se halanzado, con caracter experimental, un programa de recompensas y
reconocimiento del rendimiento individual y en equipo, a través de una
combinacién de incentivos econdmicos y no econdmicos vinculados claramente a
los valores principales y metas estratégicas de la OMPI; igualmente, se ha
puesto en marcha el sistema de gestion de la actuacion profesional y el
perfeccionamiento del personal (PMSDS, por sus siglas en inglés).

Mayor diversidad geogréfica y de género

e La OMPI se ha comprometido a lograr un equilibrio de género a todos los niveles
para 2020 y a asegurarse de que las consideraciones relativas al género formen
parte de sus programas y proyectos. Se contraté un especialista de género y
diversidad, y se espera presentar en 2014 una politica sobre igualdad de género
y un plan de accion conexo.

¢ Con el fin de incrementar la diversidad geogréfica de la Organizacion, se han
puesto en marcha campafias de divulgacion, al tiempo que se reforzaba la
interaccion con los Estados miembros.

Nuevo sistema de justicia interna

e Las disposiciones sobre medidas disciplinarias y solucion de conflictos del
Estatuto y Reglamento del Personal entraron en vigor el 1 de enero de 2014, y se
han promulgado las correspondientes érdenes de servicio que han de servir como
marco de politica para el nuevo sistema de justicia interna.

e Con efectos desde el 23 de junio de 2014, se ha establecido el nuevo Grupo
Consultivo Mixto, cuya mision es asesorar al Director General sobre cuestiones
de personal y administrativas. Los funcionarios pueden dirigir sus peticiones
directamente al Grupo Consultivo Mixto, con lo que se abre asi un nuevo canal de
comunicacion para mejorar las relaciones entre el personal y la Administracion.

B. Mejorar la capacidad de respuesta de la OMPI a la evolucién de las necesidades
mundiales de propiedad intelectual (P.l.)

Adecuar las estructuras y el tamafio del conjunto de empleados

12.  La OMPI continta con la aplicacién de principios de disefio institucional que permitan
alcanzar los objetivos estratégicos de la Organizacion a través de una planificacion y utilizacién
efectivas de los recursos humanos. Un componente clave de ello es la “racionalizacion” de la
planificacion del conjunto de empleados mediante su integracién en la planificacion institucional
bienal y anual.

13.  Como primer paso, se ha perfeccionado el proceso de asignar personal a actividades
programaticas con el fin de posibilitar una mejora de la presentacion de informes sobre el
aprovechamiento de los recursos humanos de la Organizacion.

14.  Se han celebrado reuniones de informacién sobre la planificacion sectorial del conjunto
de empleados con el personal directivo que, con efectos a partir del presente bienio, esta
obligado a elaborar planes de trabajo detallados para sus respectivos ambitos. Los beneficios
asociados a la planificacion del conjunto de empleados son una mayor predictibilidad y una
mayor eficiencia en la utilizacion de los recursos. Para la elaboracién de estos planes, el
personal directivo cuenta con el apoyo del Departamento de Gestién de los Recursos Humanos
(DGRRHH) y con la informacién que se le facilita con datos clave acerca de sus empleados. En
breve, el personal directivo tendra acceso a esta informacion a través de un nuevo sistema de
inteligencia institucional.?

2 Véanse, infra, los parrafos 64 y 65, que tratan sobre la inteligencia institucional.
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15.  En algunos ambitos esenciales, en los que las necesidades institucionales estan
evolucionando rdpidamente, es preciso desarrollar estrategias especificas de recursos humanos
en colaboracion con la administracion que posibiliten una mejor prevision de las necesidades
cambiantes y las adaptaciones requeridas en la estructura y el tamafio del conjunto de
empleados. En la primera mitad de 2014, el DGRRHH puso en marcha medidas de apoyo
especificas en &mbitos operativos tales como el Tratado de Cooperacion en materia de Patentes
(PCT) y el Registro de Madrid.

Competencias y capacidades para dar respuesta a las necesidades institucionales sin un
incremento en el numero de funcionarios de némina

16. La OMPI debe dotar con recursos adicionales a las nuevas esferas prioritarias. En un
contexto de ausencia de crecimiento, esto Unicamente puede lograrse mediante una
reasignacion prudente de los recursos. Siempre que sea posible, la reasignacion de puestos se
llevard a cabo a través de jubilaciones y rotaciones. Sin embargo, la capacidad de la OMPI para
armonizar competencias y aptitudes con las nuevas necesidades institucionales se ve
obstaculizada por una baja tasa de eliminacién natural (con tan solo un 2,7% de bajas por
jubilacién en 2013), una rotacion de personal limitada (del 1,2% en 2013) y un nimero estable
de funcionarios de némina (véase el gréafico 1).

Eliminaciéon natural prevista para 2014-2016

EP's

MG's

2015 !

2016 J

0 5 10 15 20

* De julio a diciembre de 2014
Gréfico 1: Eliminacion natural (es decir, jubilaciones) prevista para los proximos tres afios

17. Laremodelacion de capacidades subsana las anomalias sefialadas mediante la
contratacion de nuevos conocimientos técnicos y especializados. A lo largo de 2013, alrededor
de 15 puestos fueron redistribuidos hacia nuevas esferas prioritarias identificadas durante el
proceso de revision del disefio organico de 2012. La mitad de estos puestos pertenecian a la
categoria de servicios generales, principalmente con funciones administrativas/de secretaria, y
la mayoria de ellos fueron convertidos en puestos de la categoria profesional. Esta tendencia
proseguira con una profesionalizacion todavia mas acentuada del conjunto de empleados de la
OMPI. La mayoria de los puestos redistribuidos procedié del Sector de Administracion y Gestion
y del Sector de Tecnologia e Innovacién (en el PCT), principalmente por el efecto de la creciente
automatizacion y la introduccion de nuevas tecnologias. Esto ha permitido reforzar los puestos
técnicos del Sector de la Infraestructura Mundial, modernizar las TIC, dotar de personal a las
Oficinas en el exterior y contratar nuevos puestos en continuidad de las operaciones y salud
mundial.

18. La OMPI esta poniendo en practica enfoques para toda la Organizacion al objeto de llevar
a cabo una remodelacion de las capacidades en funcién de las prioridades institucionales. Las
descripciones de los puestos estan siendo revisadas y actualizadas con nuevos requisitos en
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cuanto a competencias técnicas. Esto comenzé en 2013y, hasta la fecha, se han revisado
alrededor de 400 descripciones de puestos. Se espera que este analisis quede completado a
principios de 2015.

19.  Através de los planes de accion centrados en el conjunto de empleados que actualmente
se desarrollan como parte de la iniciativa de racionalizacién de la planificacién en este ambito,
las carencias de capacidades estan siendo evaluadas a nivel de division, lo que ayudara a
elaborar iniciativas de formacion.

20. La capacidad interna para dar soporte a una evaluacion mas exhaustiva de las
competencias y aptitudes durante las contrataciones también esta siendo reforzada.

e 25 funcionarios fueron formados en 2013 en técnicas de entrevistas basadas en
competencias; y

e se harecurrido a centros de evaluacion externos en el 50% de los concursos de la
categoria D.

Planificar los relevos con la debida antelacion

21. Mediante la racionalizacién de la planificacién del conjunto de empleados, la OMPI
transita hacia un mecanismo formal de planificacion del relevo de los funcionarios mediante el
gue, de manera continua, el personal directivo identificard, desarrollara y evaluara el talento con
vistas a asegurar la continuidad de todos los puestos, adoptando las medidas necesarias a fin
de que los conocimientos clave puedan transmitirse con la suficiente antelacion a las
jubilaciones, garantizando de este modo la continuidad de la actividad. En mayo de 2013, se
promulgaron directrices sobre la planificacion del relevo de los funcionarios con vistas a
garantizar que se realicen evaluaciones rigurosas con antelacion suficiente a las jubilaciones, y
poder asi decidir el aprovechamiento mas adecuado de cada puesto.

Diversidad geogréfica

22.  Segun datos de junio de 2014, el personal de la OMPI procede de 118 paises diferentes,
incluyéndose aqui los Estados miembros representados por personal de la categoria de
servicios generales (11 Estados miembros) y personal temporal (cinco Estados miembros).
Teniendo en cuenta Unicamente las categorias profesional y superior, el nimero de Estados
miembros con representacion se ha incrementado hasta 97, desde los 102 de hace cinco afios.

23.  Sibien la politica de distribucién geografica de la OMPI es un tema sobre el que adn han
de reflexionar los Estados miembros, la Organizacion esté haciendo esfuerzos para abordar los
desequilibrios existentes, en especial la cuestion del notable porcentaje de personal procedente
de Europa Occidental que figura adscrito a las categorias profesional y superior en comparacion
con otras regiones. Se ha conseguido una paulatina mejora en el tratamiento de esta
sobrerrepresentacion. El porcentaje de personal procedente de Europa Occidental adscrito a las
categorias profesional y superior, incluidos los puestos de idiomas, ha descendido del 54,5%

al 49,3% en los ultimos cinco afios (véase el gréfico 2).
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Grafico 2: Porcentaje del personal procedente de Europa Occidental adscrito a las

categorias profesional y superior a junio de 2014

24.  Laintegracion de los LSTE desde 2010, sin embargo, ha influido negativamente en la
diversidad geografica en la OMPI. De un total de 29 puestos de LSTE integrados hasta ahora
en las categorias profesional y superior, 21 (72%) proceden de Europa Occidental.

25.  No obstante, las préximas jubilaciones constituyen una oportunidad para que la
Organizacién mejore su diversidad geogréafica. Efectivamente, 35 (43,8%) de los 80 miembros
de las categorias profesional y superior que han de jubilarse entre julio de 2014 y diciembre de

2019 proceden de Europa Occidental (véase el grafico 2bis).

Jubilaciones por region (Profesional y superior) 2014* - 2019

2014 2015 2016 2017 2018 2019 Total Porcentaje
Africa 2 1 1 2 2 2 10 12,5%
Asia y el Pacifico 1 1 1 2 2 5 12 15,0%
Europa Central y Oriental y Asia Central 1 1 1 1 1 5 6,3%
América Latina y el Caribe 2 1 1 2 1 7 8,8%
Oriente Medio 1 1 1,3%
Norteamérica 1 1 2 4 2 10 12,5%
Europa Occidental 3 7 5 3 10 7 35 43,8%
Total 8 14 9 11 21 17 80

* A partir de julio de 2014

Gréfico 2bis: Jubilaciones previstas en la categoria profesional y superior por region, 2014-

2019
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26. Como forma de intensificar los esfuerzos para ampliar la diversidad geografica mediante
una mas adecuada representacion del resto de regiones, en 2013 y 2014 se llevaron a cabo dos
campafias piloto de divulgacion, cada una de ellas para un total de tres puestos. Estas
campafas incluian dar publicidad a las vacantes de la OMPI en Estados miembros no
representados y regiones escasamente representadas. Los avisos de vacantes se difundieron
también entre las oficinas nacionales de P.l. El DGRRHH se implic6 directamente con algunos
Estados miembros y grupos regionales en un esfuerzo dirigido a aumentar el nUmero de
candidaturas de calidad.

27.  Las campafas lograron su objetivo de incrementar la proporcién de candidatos
procedentes de regiones especificas. Los solicitantes de Europa Central y del Este, y de Asia
Central aumentaron hasta un 14,1%, frente a su promedio del 12,1% en 2013. El incremento fue
aun mas notable en el caso de la campafia centrada en la region de América Latina y el Caribe.
Estas solicitudes se duplicaron con creces, alcanzando un 14,4%, frente a su promedio del 6,9%
en 2013 (véase el gréfico 3).

Campaifas de divulgacion en 2013
16,0%
14,0%
12,0% -
0, -
10,0% B Porcentaje de candidatos
i por region (todas las
8,0% vacantes)
6,0% -
m Porcentaje de candidatos
4,0% - por region especifica
(vacantes especificadas)
2,0% -
0,0% -
Europa Central y Oriental América Latina y el
y Asia Central Caribe

Grafico 3: Comparativo entre el porcentaje de candidatos que solicitan ocupar vacantes
ordinarias y los que solicitan ocupar vacantes con divulgaciéon en regiones
especificas, 2013

28. De los tres puestos objeto de las campafias de divulgacion realizadas en 2013 en aras de
la diversidad geografica, uno de ellos fue ocupado por un candidato de una de las regiones
objeto de la campafa. Se trata de un resultado inicial alentador. Una vez concluida la primera
campafa de 2014, se llevaran a cabo nuevos analisis con el fin de consolidar la tendencia de
incremento en la presentacion de candidaturas de calidad de regiones especificas. Ademas, la
OMPI incrementara la utilizacién de modalidades contractuales flexibles en la basqueda de
personal, como las pasantias, los administradores subalternos, los contratos temporales. Con
ello se generaran més oportunidades para candidatos de regiones no representadas o
infrarrepresentadas y se lograra una mejora global y rapida en lo que atafie a la diversidad
geogréfica.



WO/CC/70/1
pagina 13

C. Posicionar ala OMPI como uno de los principales proveedores de servicios
mundiales de P.I.

Modificacién del marco contractual

29. Endiciembre de 2013, se publicé una nueva politica sobre servicios contractuales
individuales con el fin de servir como marco para la contratacion de recursos no relativos al
personal, en los casos en que este tipo de contratos resulta adecuado para las necesidades de
la Organizacion. Se establecieron condiciones claras y procedimientos apropiados para la
contratacion de recursos no relativos al personal tanto para servicios basados en competencias
como para los que llevan aparejada una prestacion material. Mas recientemente, el DGRRHH
ha publicado un compendio de contratos que facilita una visién general de todos los contratos de
recursos humanos, sean o no funcionarios, de la OMPI. Este instrumento ayuda también a la
aplicacion de la reforma contractual, al tiempo que sirve de guia al personal directivo en lo que
respecta al uso de los diferentes tipos de contrato.

30. En el desarrollo de los planes de accion centrados en el conjunto de empleados debe
prestarse especial atencion a que en todos los programas/unidades se garantice un adecuado
equilibrio en lo que respecta a los mecanismos contractuales disponibles para asegurar las
funciones de naturaleza continuada, al tiempo que se les dota de flexibilidad para dar respuesta
a demandas puntuales y/o variables.

31. El proceso de regularizacion de los LSTE, que fue aprobado por los Estados miembros
en 2010, esta casi finalizado. Alrededor de 67 LSTE que realizaban funciones de naturaleza
continua y que, a 1 de enero de 2012, habian prestado satisfactoriamente cinco o mas afios de
servicio continuo, fueron regularizados durante el bienio, principalmente a través de la
convocatoria con publicidad de 60 puestos a los efectos de dicha regularizacion, conforme a lo
acordado por los Estados miembros para el bienio. Otros 29 miembros del personal temporal
con muchos afos de servicio fueron regularizados durante la primera mitad de 2014. Se espera
gue este proceso de regularizacion quede completado a finales de 2014.

32. Talycomo aprobaron los Estados miembros para el bienio 2014-2015, un total de

66 puestos han sido asignados al mantenimiento de las funciones evaluadas. Esto forma parte
de la estrategia general de abordar de manera integral el desfase entre las actuales necesidades
organizativas y la asignacion de recursos de personal. Mediante el nuevo marco contractual,
que incluye plazos estrictos para todos los contratos temporales y externos, no volvera a
repetirse el problema de los puestos de LSTE. La revision de las funciones de naturaleza
continua sigue en marcha, y brinda una oportunidad para reevaluar las necesidades y el uso
optimo de los recursos, incluyendo las consideraciones de costo-eficacia, por cuanto los Estados
miembros han dejado clara su intencion de limitar el peso que los costos de personal tienen en
el presupuesto total. Esto Unicamente puede conseguirse mediante una gestion prudente.

Contratacién eficaz

33. Lapuesta en marcha de la version revisada de las disposiciones del Estatuto y
Reglamento del Personal sobre contratacién, la nueva composicion de las Juntas de
Nombramiento introducida en 2012, y la racionalizacion de los procesos de contratacién, han
logrado reducir a menos de la mitad el periodo de contratacion necesario para cubrir los puestos
fijos, hasta un promedio de 16,03 semanas, desde las 37,7 semanas de 2011 y las 17 semanas
que se requerian en 2012. El periodo medio de contratacién necesario para cubrir los puestos
temporales es de 10,5 semanas. La actividad de contratacién se mantuvo estable en 2013, en
comparacion con 2012, concluyéndose un total de 65 concursos para puestos fijos y 41 para
puestos temporales, o que supone un descenso del 16% en las contrataciones fijas y un
aumento del 71% en las contrataciones temporales. Del total de 65 puestos fijos a los que se
dio publicidad, 44 pertenecian a las categorias profesional y superior, y 21 a la categoria de
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servicios generales, lo que representa una reduccién de aproximadamente un 50% de los
puestos para servicios generales con publicidad. Esto estd en consonancia con el aumento de
la profesionalizacién del conjunto de empleados. Los concursos para puestos fijos tuvieron
como resultado el ascenso de 14 funcionarios en el periodo comprendido entre junio de 2013 y
junio de 2014.

34. Tal y como se sefiala en el ultimo informe de la DCI, la nueva composicién de las Juntas
de Nombramiento, en las que ahora se incluye no sélo al representante del servicio contratante,
sino también a un representante del DGRRHH y a otro nombrado por el Consejo del Personal,
constituye un avance positivo. En 2013, de un total de 41 procesos de seleccion gestionados
por las Juntas, sélo se registré un caso de opinién discrepante del representante del personal.
En general, las Juntas presentaron una postura unanime en el 92,7% de los procesos de
contratacion, lo que indica que los miembros de la Junta los tienen por justos y acordes con las
politicas y procedimientos establecidos.

35. La OMPI ha profesionalizado de forma creciente el proceso de contratacién para cubrir
todo tipo de vacantes. Las entrevistas ante un tribunal examinador son complementadas ahora
con pruebas escritas y una mayor atencion a la evaluacion de las competencias. El 93% de los
concursos para puestos de la categoria profesional incluyen pruebas de aptitud. Para puestos
directivos de los niveles superiores, las Juntas de Nombramiento recurren cada vez mas a
centros de evaluacion externos para que evallen las aptitudes de los candidatos en areas de
direccién. En el 50% de los concursos celebrados para cubrir puestos de la categoria D se han
llevado a cabo ejercicios en centros de evaluacion externos (véase el gréafico 4).

Pruebas realizadas — Vacantes en 2013

B Numero de concursos concluidos
m Pruebas realizadas

Centro de Evaluacién (CE)

(5]

, . w

O (75%) P(93%) G5 (25%) Total ( 85%)

Grafico 4. Procesos de contratacidén para todas las categorias (D, P y SS.GG.), junto con
el porcentaje de pruebas realizadas por cada una de ellas en 2013

D. Confirmar ala OMPI como un empleador de primer orden
Movilidad interna y externa

36. ElI DGRRHH ha lanzado una nueva politica, las Ofertas de Transferencia Interna (OT]I),
que brindan al personal oportunidades de movilidad lateral dentro de la Organizacion a través de
un procedimiento de seleccion abreviado. La movilidad lateral servir4 para ampliar los
horizontes profesionales y el conjunto de aptitudes del personal, ofrecera oportunidades de
desarrollo profesional y mejorara la flexibilidad del conjunto de empleados de la OMPI. Se ha
dado publicidad a un total de tres OTI con las que finalmente se ha logrado cubrir una vacante.
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Se trata de un resultado inicial alentador, por lo que se va a proceder a la identificacion de otras
vacantes susceptibles de cubrirse por esta via.

37. Con el reforzamiento, mediante el establecimiento de nuevas oficinas en el exterior, de la
presencia de la OMPI en diferentes regiones geograficas, surgiran nuevas oportunidades para la
movilidad del personal.

38.  Enlo que se refiere a la movilidad externa dentro del sistema de las Naciones Unidas,
desde 2007 se han producido 27 traslados del personal en forma de cambios de destino,
adscripciones de personal o acuerdos de intercambio. La OMPI ha sido la organizacién
receptora en 19 de estos traslados, mientras que en un total de ocho de ellos intervino como
organizacion cedente, lo que pone de relieve una cierta preferencia por incorporarse a la OMPI o
permanecer en ella.

Salud y seguridad en el trabajo

39. En abril de 2013 se contrataron los servicios de un experto externo para que llevase a
cabo un estudio de los servicios médicos y sanitarios, y la seguridad en el trabajo dentro de la
OMPI. Una de las recomendaciones de este estudio fue el establecimiento de un Comité de
Salud y Seguridad en el Trabajo. Este comité fue finalmente creado, iniciando sus trabajos en
enero de 2014. Lo componen nueve miembros, incluyendo representantes del personal y del
DGRRHH, asi como de las areas de Seguridad, Administracién de Edificios, Servicios Médicos y
Bienestar Social. Una vez definido su mandato y reglamento interno, el comité celebr6 una serie
de reuniones. Su funcién es supervisar la ejecucion de los programas y actividades que
promueven un entorno laboral sano y seguro.

40. El comité ha centrado sus esfuerzos en un estudio, ya en marcha, sobre contaminacion
por electrosmog con el fin de comprobar los riesgos que para los funcionarios supone la
exposicion a campos electromagnéticos, cuestion sobre la que se han alzado algunas voces de
alarma. Una serie de mediciones independientes tomadas en las instalaciones de la OMPI
determinaron que los niveles cumplen con la normativa local. La informacién pertinente fue
facilitada al comité por un experto externo. La conclusion es que hay escasas pruebas
cientificas de que la contaminacion por electrosmog tenga efecto alguno sobre la salud.

41.  El comité ha colaborado también con la Webster University en su estudio sobre la salud
psicolégica en las organizaciones internacionales. Una encuesta al personal proporcionara a la
OMPI datos utiles para disefiar una estrategia de cara a la introduccion de medidas mitigadoras
de estos riesgos.

42.  Araiz de una decision adoptada por este comité, se han puesto en marcha las obras de
remodelacion de las oficinas donde se aloja la Unidad médica de la OMPI. Ello supondra una
mejora en el espacio dedicado a los servicios del personal, como la sala de lactancia, asi como
las salas de espera y las consultas. Esto incluye también la adecuacién de las oficinas para dar
cabida a una plantilla médica reforzada.

43.  Sigue en marcha el proceso de contratacion de un Oficial de Bienestar del Personal, cuya
funcién sera poner en marcha politicas y sistemas adecuados, y prestar asesoramiento
confidencial tanto a los actuales miembros del personal como a quienes adquieran tal condicién
en el futuro, asi como a sus familias, en lo que precisen con motivo de su instalacion en Ginebra,
y responder asi a cualquier cuestion relacionada con su bienestar.

Seguros del personal

44.  Los actuales contratos de seguro colectivos del personal (es decir, seguro médico, de
accidentes profesionales y no profesionales, por lucro cesante y de vida) finalizaran en 2014. Ya
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esta en marcha el procedimiento de selecciéon de uno o varios proveedores adecuados. El
objetivo es conseguir la mejor cobertura de seguro para el personal, a la vez que se contiene el
gasto que ello representa tanto para la OMPI como para su personal.

Equilibrio entre la vida laboral y personal

45.  La OMPI tiene el compromiso de brindar un entorno laboral flexible que permita a su
personal conciliar la vida laboral y personal. Se han introducido las licencias de paternidad, las
licencias por motivos familiares en caso de situaciones imprevistas de emergencia y los
acuerdos adicionales de trabajo a tiempo parcial (jornada inferior al 90% de la jornada completa)
con vistas a complementar las modalidades, mas tradicionales, de licencia por maternidad y
trabajo a media jornada. En el grafico 5 se muestra como casi una cuarta parte del personal
femenino, y mas del 12% del personal en su conjunto, figuran acogidos a acuerdos de trabajo a
tiempo parcial.

Personal sujeto a acuerdos de trabajo a tiempo parcial a junio de 2014

Personal en puestos*® Mujeres  Hombres Total
Total personal permanente 552 485 1.037
A tiempo parcial 132 4 136
Porcentaje 23,9% 0,8% 13,1%
Temporal 78 62 140
A tiempo parcial 13 1 14
Porcentaje 16,7% 1,6% 10,0%
Plantilla total 630 547 1.177
A tiempo parcial 145 5 150
Porcentaje 23,0% 0,9% 12,7%

Acuerdos de trabajo a tiempo parcial a junio de 2014

Personal en puestos*® Mujeres  Hombres Total

A tiempo completo 485 542 1.027
A tiempo parcial

90% 13 0 13
80% 108 4 112
50% 24 1 25
Subtotal a tiempo parcial 145 5 150
Porcentaje 23,0% 0,9% 12,7%
630 547 1.177

* Otros puestos presupuestarios no incluidos
Gréfico 5: Numero de miembros del personal acogidos a acuerdos de trabajo a tiempo
parcial

Reduccién del ausentismo

46. El ausentismo es una tendencia a la baja. En comparativa interanual puede observarse
como en 2014 el niumero de ausencias (licencias de enfermedad y licencias para situaciones de
emergencia familiar) fue inferior al registrado en 2013 (véase el grafico 6), y notablemente mas
bajo que el habido en 2012 (véase el grafico 7).
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Sy WO ey
B T miembro
Licencia de enfermedad certificada 5.127 A 4.992 3,9
Enfermedad de mas de 60 dias en 2014 1.303 A" 883 80,3
Licencia de enfermedad no certificada 1.001 h 901 0,7
Emergencia familiar 758 h 686 0,5
| s.18s N 7.461 5.8
(*) Una variacion de +/- 5% no se considera diferencia
Gréfico 6: Datos de ausentismo en comparativa interanual (2013-2014)
Sy O,
T T miembro
Licencia de enfermedad certificada 8.464 7 8.741 6,8
Enfermedad de mas de 60 dias en 2014 2.240 7 2.756 106,0
Licencia de enfermedad no certificada 1.640 7 1.952 1,5
Emergencia familiar 2.159 h 1.463 1,1
| 14.503 7 14.912 11,6

(*) Una variacion de +/- 5% no se considera diferencia
Gréfico 7: Datos de ausentismo en comparativa interanual (2012-2013)

Inversion en desarrollo profesional

47.  En diciembre de 2013, de acuerdo con la estrategia de recursos humanos, se promulgé
una nueva Politica de aprendizaje y perfeccionamiento encaminada a facilitar al personal la
formacion y el desarrollo necesarios y a reducir las carencias de capacidades. En 2013, la
OMPI continué organizando un gran numero de sesiones de grupos de formacion
intersectoriales. Se intensifico asimismo la colaboracién con la Oficina de las Naciones Unidas
en Ginebra (ONUG) en asuntos de formacion, e igualmente se perseveré en la imparticion de
cursos de idiomas en cooperacion con otros organismos (la Unién Internacional de
Telecomunicaciones (UIT), la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) o la Organizacion
Mundial de la Salud (OMS)). Estos acuerdos no sélo contribuyeron a reducir los costos, sino
gue también han servido para asegurar que la OMPI mantiene los mismos estandares en
materia de formacién que otros organismos de la ONU.

48.  Se ha producido un importante aumento den las actividades de formacién externa® (con
un 20% méas de jornadas) en comparacion con el afio anterior. La formacion de la OMPI en ética
e integridad, y la formacion vinculada a la actualizacion del paquete MS Office, han contribuido a
este incremento. En promedio, cada funcionario de la OMPI ha recibido cinco dias de formacion
(interna o externa), dato que esté en sintonia con la practica vigente en las Naciones Unidas,
confirmada por la DCI, de impartir a cada funcionario un promedio anual de, al menas, cinco
dias de formaciéon. En ese mismo periodo, se ha invertido en formacion la suma de

1,56 millones de francos suizos, lo que representa el 0,78% de los costos de personal.

3 La formacion externa que imparten formadores ajenos a la OMPI, mientras que por formacion interna se

entiende la proporcionada por personal de la OMPI.



WO/CC/70/1
pagina 18

Una gestion eficaz de la actuacion profesional

49.  El sistema PMSDS, inicialmente introducido en 2009 y perfeccionado en 2011y 2012, ha
experimentado nuevas mejoras en lo que respecta a su alcance, aceptacion y aplicacion.

En 2013, se proporcion6 formacién especifica en este sistema a un total de 162 participantes.
En el segundo semestre de 2013, la DCI realiz6 una encuesta que reflej6 como una gran
mayoria del personal de la OMPI (alrededor del 80%) cree que la evaluacion de su actuacion
profesional se lleva a cabo de una forma oportuna, transparente y objetiva. Este dato,
combinado con la elevada tasa de cumplimiento (superior al 90%) registrada en los dos ultimos
afios (frente al 62% de 2010), llevé a la DCI a la conclusién de que el PMSDS es ya un sistema
perfectamente integrado.

50. Como parte de las constantes iniciativas encaminadas a fortalecer la gestion de la
actuacion profesional a nivel tanto organizativo como individual, con efectos a partir del

bienio 2014-2015 el personal directivo esta obligado a establecer vinculos entre los miembros
del personal y las actividades programaticas, y compartir esta informacién a través de los
instrumentos de presentacion integrada de informes. Esto facilita el establecimiento de objetivos
en el sistema PMSDS, pues proporciona a los supervisores y al personal una imagen clara de la
aportacién que se espera de cada funcionario a las actividades programaticas.

51.  El personal directivo utilizé por primera vez el manual actualizado “Addressing
Underperformance” (Gestionar la actuacién profesional insatisfactoria), que proporciona
orientacion sobre el establecimiento de Planes de Mejora de la Actuacion Profesional en casos
de actuaciones profesionales insatisfactorias. En esos casos, el DGRRHH se reunié con el
personal directivo incumbido para asegurarse de que se abordaban de forma inmediata y
coherente los casos de actuacion profesional insatisfactoria. La gran mayoria de estos casos
(el 87%, o0 26 sobre un total de 30) fueron resueltos a lo largo del bienio 2013-2014, bien a
través de una mejora de la actuacion profesional o con la salida de la Organizacion del personal
en cuestion.

Reconocimiento y recompensa

52. La OMPI estd comprometida con la promocion de la excelencia en el trabajo. A tal fin, ha
puesto en marcha un programa piloto de reconocimiento y recompensa de la actuacién
profesional tanto individual como de equipo, con una combinacion de incentivos econémicos y
no econdmicos. Para el disefio de este programa, se prestd especial atencidn al establecimiento
de vinculos claros con los valores principales y los objetivos estratégicos de la OMPI, asi como
con el sistema PMSDS. Todos los miembros del personal que tuvieron una actuacion
profesional destacada en 2012 recibieron una carta de agradecimiento del Director General. Se
entregaron recompensas econémicas por “Resultados y prestacion éptima de servicios”
(recompensa individual por sector), “Mancomunar esfuerzos” (para tres equipos intersectoriales)
e “Innovacion y eficiencia” (recompensa individual por categoria).

53.  Cuatro funcionarios recibieron el premio Innovacion y eficiencia por un esfuerzo,
creatividad y competencia excepcionales, gracias a los que la Organizacién mejoré su eficacia
ylo su eficiencia en costes. Entre los proyectos de los premiados se incluyen:

e el disefio y puesta en marcha de un sistema de gestion del rendimiento
institucional,

e el desarrollo de una tecnologia Unica de traduccién automética por métodos
estadisticos para la mejora de la eficacia y la calidad en la labor de traduccion;

e el disefio, desarrollo y puesta en practica de la Plataforma de la Agenda para el
Desarrollo de la OMPI (bases de datos) que facilita el acceso a actividades de
asistencia técnica y el intercambio de informacion entre, de una parte, los paises
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menos adelantados (PMA) y los paises en desarrollo, y de otra, los paises e
instituciones donantes; y

e el disefio de un econdmico sistema de derivacién que garantiza la capacidad de
refrigeracion de las plantas de oficinas del nuevo edificio, gracias al que se han
conseguido importantes ahorros para la Organizacion.

54. En marzo de 2014, se celebré una ceremonia, a la que se invit6 a todo el personal, para
dar a conocer los premiados. Se registré un lleno absoluto.

55.  Como primer paso de una evaluacién, la Divisiéon de Auditoria y Supervisiéon Internas
(DASI), en colaboracién con el DGRRHH, dirigié un taller de analisis de lecciones extraidas con
determinadas personas y equipos beneficiarios del programa al objeto de debatir sobre la
experiencia adquirida e identificar los aspectos a mejorar. La evaluacion mostro que el
programa piloto presenta una adecuada combinacién entre reconocimiento informal,
reconocimiento formal y recompensa, y que deberia contarse con mas herramientas para el
primer tipo de reconocimiento. Todos los miembros del personal acogieron con agrado la
celebracion de esta ceremonia. Sus efectos positivos podrian haberse maximizado mediante
una comunicacion mejorada, mas clara y mas oportuna con el personal nominado. Tomando
como base los resultados de la evaluacion inicial, se esta poniendo en marcha un segundo
programa piloto. A finales de 2014 se llevara a cabo una evaluacion exhaustiva. Tras ello, se
elaborara una politica oficial.

Equilibrio e igualdad de género

56. En 2013, la OMPI se comprometié a lograr un equilibrio de género a todos los niveles
para 2020 y a asegurarse de que las consideraciones relativas al género formen parte de sus
programas y proyectos. Tras la contratacion de los servicios de un especialista de género y
diversidad en julio de 2013, se han hecho progresos en la consecucion de estos objetivos. La
politica sobre igualdad de género y un plan de accién conexo de la OMPI fueron objeto de
extensas consultas en el seno de la Organizacién, y van a ser presentados en 2014. La politica
tiene por objetivo integrar la perspectiva de género en los programas y actividades de la OMPI y
promover la igualdad de género en el lugar de trabajo. Se han nombrado coordinadores de
cuestiones de género en cada sector para facilitar la integracion de la perspectiva de género en
las &reas programéticas. Ya estd en marcha el proceso de identificacion de buenas practicas.
Con el apoyo de los coordinadores de cuestiones de género, estas buenas practicas se
comunicaran a todos los sectores.

57.  El porcentaje de mujeres dentro del personal fijo se mantuvo estable, siendo de

un 53,5%. Siguen existiendo desequilibrios (véase el grafico 8), en especial en los niveles
superiores, pero ha habido mejoras. En el nivel de Direccién, el 26,3% son mujeres, frente a

un 25% en 2013. En la categoria profesional, la tasa de mujeres permanecio estable, con

un 48,8%, frente al 48,9% de 2003. Dentro de la categoria de servicios generales, el porcentaje
de mujeres ha retrocedido ligeramente, pasando del 61,4% de 2013 al 60,5% actual. Se estan
desplegando renovados esfuerzos para mejorar el equilibrio de género en el seno de la
Organizacion con el fin de alcanzar su objetivo para 2020.
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Equilibrio de género por grados a junio de 2014
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No se incluye a los miembros del Equipo Directivo Superior (DG, DGA y
Subdirectores Generales = 8 puestos)

2010 2011 2012 2013 2014
Directores 11,4% 18,4% 26,8% 25,0% 26,3%
Profesionales 45,8% 47,5% 49,2% 48,9% 48,8%
Senvicios Generales 62,2% 62,9% 61,6% 61,4% 60,5%
Total 52,9% 53,6% 54,1% 53,9% 53,5%

Gréfico 8: Equilibrio de género por grados a junio de 2014

58. La OMPI tiene el compromiso de apoyar iniciativas que potencien el papel de las mujeres,
centrdndose especialmente en el contexto de la P.l. En los ultimos siete afios, la OMPI ha
copatrocinado la Conferencia internacional sobre innovacion y creatividad de la mujer, asi como
el Foro y exposicion internacionales de invenciones de la mujer. Este afio, ambos eventos se
celebraron en Varsovia los dias 21 y 22 de marzo, y en Seul entre el 16 y el 18 de mayo.

59.  Con el objetivo de encontrar fuentes de inspiracion, modelos de aplicacién y puntos de
vista Utiles que permitan sacar pleno partido de las oportunidades vitales y profesionales, en
noviembre de 2013 se puso en marcha una nueva iniciativa, La mujer en el trabajo —
conversaciones informales. Participan en ella, compartiendo sus experiencias profesionales y
personales, ideas y puntos de vista, personas de muy diversa procedencia. Los comentarios
realizados por los participantes han sido abrumadoramente positivos.

60. La OMPI ha informado por segundo afio sobre el plan de accién a nivel de todo el
sistema de las Naciones Unidas (UN-SWAP) para la puesta en marcha de la Politica de la Junta
de Coordinacién de Jefes Ejecutivos (JJE) sobre igualdad de género y potenciacion de la muijer,
gue viene también a refrendar la aplicacién de la politica de la OMPI sobre igualdad de género.



WO/CC/70/1
pagina 21

En 2013, la OMPI cumplié con los requisitos de uno de los indicadores de rendimiento y estuvo
préximo al cumplimiento de otros nueve indicadores (60%), lo que representa una mejora
respecto de 2012, periodo en que la OMPI s6lo cumplié con los requisitos de un indicador y
estuvo préximo al cumplimiento de otros cinco (33%).

E. Seguir fomentando la eficiencia institucional
Mejora de los sistemas y procesos
Cartera de proyectos sobre planificacion de recursos institucionales

61. La ejecucion del procesamiento basico de las operaciones relativas a los recursos
humanos y la némina quedé completada en febrero de 2014, momento a partir del cual entraron
en funcionamiento las capacidades del sistema que apoyan las actividades cotidianas de
recursos humanos. Como consecuencia de un proceso generalizado de transferencia de datos
llevado a cabo en enero de 2014, los resultados del calculo de la nébmina fueron generados a
partir del nuevo sistema desde ese mes en adelante, garantizdndose con ello el procesamiento
dentro del nuevo sistema de los datos correspondientes a un bienio completo. Esto se produjo
con un cierto retraso respecto de la fecha objetivo de octubre de 2013. Este retraso es atribuible
a lo riguroso del proceso de prueba, que implicaba a los usuarios institucionales y que exigia
gue el paso a su uso definitivo no se produjera hasta que se confirmara la aceptaciéon de los
usuarios y se garantizara una transicion fluida. Estas condiciones se han cumplido. Se ha
continuado proporcionando a los usuarios, a todos los niveles, una formacién exhaustiva.

62. Laprimera fase de la cartera de proyectos tenia como objetivo fortalecer la integracion de
datos y procesos, tanto en el seno del DGRRHH como en lo tocante a otras funciones de
administracion y gestion de la OMPI. Ello ha sentado las bases que posibilitaran el acceso a
una gestion de la informacién mejorada y mas completa a los fines de potenciar la orientacion al
cliente.

¢ Sistema de notificacion de consultas del servicio de operaciones de recursos
humanos (WINS) de la OMPI

63. La automatizacion de los procesos de apoyo garantiza un servicio al cliente eficiente y
eficaz. El servicio de operaciones de recursos humanos recibe un gran nimero de llamadas de
teléfono y correos electrénicos que requieren respuesta. El sistema WINS ha puesto en marcha
un sistema de identificacion que facilita el seguimiento de estas consultas, asi como una
atencion puntual de las mismas.

¢ Inteligencia institucional

64. Parala OMPI, la inteligencia institucional es el conjunto de tecnologias, metodologias y
herramientas analiticas que se emplearan para transformar los datos administrativos en bruto
procedentes de diferentes fuentes en informacion util a efectos institucionales. A largo plazo,
ello contribuird a una mayor calidad en la toma de decisiones. Los datos obtenidos gracias al
recién implantado sistema de planificacion de recursos institucionales comenzaran a alimentar
proximamente los tableros de control del personal directivo. El DGRRHH esta desarrollando
capacidades de analisis de datos para ayudar a implantar la inteligencia institucional y
colaborara con las restantes esferas institucionales con vistas a garantizar que la informacion
sobre recursos humanos se presenta de un modo preciso.

65.  El proyecto de inteligencia institucional tiene por objeto dotar de capacidades analiticas
interdisciplinares a una serie de partes interesadas clave con el fin de ayudarles a comprender
mejor los factores y caracteristicas de rendimiento de sus programas. El despliegue de la
inteligencia institucional se llevara a término antes de finales de 2015, de un modo controlado y
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por fases, al objeto de asegurar la observancia de los principios de mejores practicas y que la
informacion se basa en fuentes de datos convenidas, y que se cumplen los estandares relativos
a la calidad de la informacion.

Votacion electrénica en la OMPI

66. Se han introducido en la OMPI, de forma experimental, sistemas electrénicos de votacion
en las elecciones del personal celebradas en junio de 2014. En la OMPI, se celebran
periddicamente elecciones en las que su personal elige a sus representantes ante los diferentes
6rganos administrativos y comités de la Organizacién. Anteriormente, las votaciones se
celebraban en una ubicacién geografica predeterminada, esto es, en un colegio electoral, a cuyo
frente se situaba, como responsables del desarrollo de las elecciones, a funcionarios de la
propia Organizacion, y al gue acudia el personal para depositar su papeleta de voto en una urna.
Mediante la votacion electrénica, quedan protegidos el secreto del voto y el caracter anénimo del
votante, se superan las limitaciones fisicas tanto de tiempo como de espacio y se refuerza la
libertad de eleccion del personal en cuanto al lugar en el que votar (ya sea fuera o dentro de las
instalaciones de la OMPI), utilizando a tal efecto el dispositivo electronico con conexién a
Internet de su eleccién (ordenadores, teléfonos inteligentes y demas dispositivos portétiles), en
cualquier momento dentro del horario establecido. A juzgar por los comentarios recibidos, los
funcionarios agradecen especialmente la facilidad con la que se desarrolla ahora el proceso y el
ahorro de tiempo que supone. Esté previsto que se lleve a cabo una evaluacion de esta
experiencia piloto.

IV. OTRAS CUESTIONES DE RR.HH.

a) Justicia interna

Medidas disciplinarias y solucion formal de conflictos

67. Tras su aproba