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1. Ensu sesion de septiembre de 2012, el Comité del Programa y Presupuesto (PBC)
“solicitd [...] que a partir de ahora, el informe anual [sobre] recursos humanos al Comité de
Coordinacion [de la OMPI] sea también sometido a examen del PBC en su sesién de otofio”.
Conforme a esa decision, el presente documento contiene el informe anual sobre recursos
humanos (documento WO/CC/73/1), que sera sometido a examen del Comité de Coordinacién
de la OMPI en su sesion de septiembre de 2016.

[Sigue el documento WO/CC/73/1]



=

OMPI

ORGANIZACION MUNDIAL
DE LA PROPIEDAD
INTELECTUAL

WO/CC/73/1
ORIGINAL: INGLES
FECHA: 4 DE AGOSTO DE 2016

Comité de Coordinacion de la OMPI

Septuagésima tercera sesion (472 ordinaria)

Ginebra, 3 a 11 de octubre de 2016

INFORME ANUAL SOBRE RECURSOS HUMANOS

preparado por el Director General



VI.

WO/CC/73/1
pagina 3

Introduccion
Conjunto de empleados de la OMPI — datos y hechos méas destacados
Cuatro pilares de la estrategia de recursos humanos en 2013-2015

Pilar 1: Personal idéneo y diverso

Pilar 2: Proveedor de servicios mundiales de P.I. orientado al cliente y a la demanda
Pilar 3: La OMPI, empleador de primer orden

Pilar 4: Desarrollo y gestion del talento

Otras cuestiones relacionadas con el personal

a) Justicia interna

b)  Relaciones entre el personal y la Administracion

c) Elaboracién de politicas

d) Recomendaciones de auditoria

e) Gestion de riesgos

Perspectivas para el bienio 2016-2017

Asuntos relativos al personal que ha de considerar el Comité de Coordinacion de la OMPI

a) Rescisiones del nombramiento
b)  Comité de Pensiones del Personal de la OMPI

c) Informe de la Comision de Administracion Publica Internacional (CAPI)
d) Comité Mixto de Pensiones del Personal de las Naciones Unidas (el Comité Mixto)

Anexos

Estadisticas de recursos humanos
Distribucién geografica — los principios de 1975



WO/CC/73/1
pagina 4

l. INTRODUCCION

1. En los ultimos afos, la gestion del cambio ha estado en el primer plano de la labor en
materia de RR.HH. con la introduccién de cambios fundamentales en los marcos regulador y de
politica de la gestion de los recursos humanos. Esas reformas eran necesarias; algunas de
ellas desde hacia tiempo. En 2010, los Estados miembros acordaron un programa para la
regularizacion de cargos de caracter continuo, comenzando por los cargos ocupados por
empleados temporales con muchos afios de servicio. Se llevé a cabo una minuciosa revision
del Estatuto y Reglamento del Personal de la OMPI, lo que dio lugar a un nuevo marco
contractual para el personal, que entr6 en vigor en 2013, al que siguid, a comienzos de 2014,
una politica complementaria sobre servicios contractuales individuales, por la que se formalizan
y racionalizan los contratos para los recursos individuales no relativos al personal. Se realizé
una revision del sistema de justicia interna que dio origen a un sistema de justicia interna
revisado que entrd en vigor en enero de 2014. Se ha logrado alinear en gran medida las
prestaciones y derechos con los del sistema de las Naciones Unidas (ONU). En ese contexto
se preve introducir cambios adicionales a raiz del reciente examen llevado a cabo por la
Comisién de Administracion Publica Internacional (CAPI).

2. El Departamento de Gestion de los Recursos Humanos (DGRRHH) ha franqueado con
éxito la mayor parte del periodo de transicion gracias a un sélido compromiso con el personal y
la Administracion, aplicando las prioridades centrales de la OMPI relativas a la prestacion
Optima de servicios, a mancomunar esfuerzos y a la responsabilidad por los resultados,
entrelazadas por una comunicacion periédica y transparente. Como ocurre con todo cambio
importante, se han presentado numerosos desafios. Sin embargo, a medida que la transicion
llega a su fin y que las reformas se asientan con solidez, comienza a afirmarse claramente una
reorientacion de la cultura institucional, lo que da preponderancia a la colaboracién antes que al
conflicto, la inclusién antes que la division, las iniciativas en el trabajo antes que la inercia facil,
con productividad y necesidades operativas al igual que referencias para premios y
prestaciones.

3.  Vale la pena destacar tres iniciativas en curso en el ambito de los RR.HH. por las que se
crea valor mediante la difusion colaborativa: la adopcién de politicas en colaboracion, la
alianza con los Estados miembros, y el fomento de una mayor responsabilidad en el nivel
administrativo.

4.  La participacion del personal impulsa las principales iniciativas y mecanismos de
elaboracion de politicas. El Comité de Salud y Seguridad en el Trabajo, establecido en 2014,
retine a representantes de la Administracion y del personal, junto con expertos internos en
salud y seguridad en el trabajo, aprovechando su saber colectivo y colocando las
consideraciones de bienestar del personal en el centro de los debates y decisiones sobre el
entorno de trabajo. Un grupo de trabajo compuesto exclusivamente por funcionarios redact6
recientemente recomendaciones y medidas destinadas a promover un entorno de trabajo
respetuoso y armonioso. Se ha creado una nueva categoria de premios en el marco del
programa anual de recompensas y reconocimiento. Tres funcionarios que han contribuido
significativamente a establecer un entorno de trabajo positivo y armonioso han sido nominados
y elegidos mediante votacion por otros funcionarios (sin participacion de la Administracion en la
seleccidn, a diferencia de lo que ocurre en otras categorias de premios). En junio de 2016, un
grupo de trabajo compuesto por voluntarios del personal y representantes de distintas oficinas
de la Administracion present6 su informe, junto con algunas recomendaciones sobre la forma
de lograr una gestién eficaz del tiempo en la OMPI, teniendo en cuenta la informacion recibida
a partir de una encuesta realizada entre el personal que tuvo un indice de respuesta sin
precedentes, es decir, mas del 50%. Por ultimo, el personal se esta esmerando en la
organizacion de elecciones para el Consejo del Personal de la OMPI en las que, por primera
vez, todos los funcionarios tendran la oportunidad de ejercer su derecho a voto. En ese
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sufragio, el DGRRHH desempenia el papel de coordinador para dar el apoyo logistico que se
necesita de la Administracion.

5. Laimposicion estatutaria de distribucién geografica en la dotacién de personal en

la OMPI pertenece enteramente al &mbito de los Estados miembros. Sobre esa cuestion, se da
a los Estados miembros toda la informacion y el apoyo solicitados para deshacer ese nudo
gordiano inherente a toda organizacion multilateral. En espera de una decision de los Estados
miembros, la Oficina Internacional toma medidas concretas para hallar talentos que engrosen
la lista de candidatos idoneos de entre los Estados miembros de regiones geogréaficas que no
estan representadas. Se procura crear alianzas con los Estados miembros que respondieron a
esa iniciativa y se comprometieron con ella, especialmente a la luz de los resultados
preliminares, que han sido sumamente positivos.

6. Paralograr una gestion eficaz es necesario contar con administradores eficaces que
motiven e inspiren a sus colegas para el logro de las metas compartidas. Pero la condicion de
buen administrador no es innata, sino que se va adquiriendo. Ahora mas que nunca,

los RR.HH. funcionan en asociacién con la Administracion y en el marco de la totalidad de las
operaciones. Teniendo en mira ese fin, y en consonancia con la prioridad central de la OMPI
relativa a la responsabilidad por los resultados, se ha venido ofreciendo a los administradores y
al personal en general una serie de programas de formacién, que incluyen preparacion
personalizada. La gestion de conflictos, la comunicacion eficaz y la gestion de la actuacion
profesional y los riesgos forman parte de la formacién que reciben los administradores, a lo que
se suman el control y el apoyo al seguimiento. El objetivo es fomentar relaciones mas directas
y estrechas entre los administradores/supervisores y su personal, encargandose el DGRRHH
de completar la relacién tripartita como aliado de ambas partes, mediante el suministro de
orientacion, formacion y apoyo.

7. En el presente informe anual se exponen numerosos logros y progresos en varios frentes:
cultura institucional, diversidad e inclusion, adquisicion, gestion y desarrollo de talentos,
compensacion y prestaciones, salud y seguridad en el trabajo, entre otros. Se ha logrado
mayor flexibilidad en la composicién del conjunto de empleados de la OMPI, en la que el
componente flexible! representa actualmente poco mas de un cuarto (el 25,5%)? y el personal
basico® poco menos de tres cuartos (el 74,5%) (véase el Cuadro 1 del Anexo 1)*. Aln quedan
desafios y se les hara frente. Al igual que en el pasado, el presente informe abarca los
recursos de personal de la OMPI y dos grupos de recursos no relativos al personal que caen
bajo la gestién del DGRRHH, es decir, los pasantes y becarios.

8.  El presente informe anual sobre recursos humanos se estructura de la manera siguiente.
Después de esta Introduccion (Parte 1), en la Parte Il se presentan graficos que contienen los
datos y hechos méas destacados en relacion con el conjunto de empleados de la OMPI. La
Parte Il ofrece informacion actualizada sobre el progreso realizado en la ejecucion de la
estrategia de recursos humanos en el periodo 2013-2015 y los efectos producidos. La Parte IV
abarca los demas asuntos relativos al personal. En la Parte V se presenta una perspectiva
para el afio venidero, es decir, la segunda mitad del presente bienio. En la parte VI se
presentan las cuestiones que habran de presentarse al Comité de Coordinacién de la OMPI, ya

' Esta compuesto por recursos no relativos al personal, personal temporal y personal financiado con cargo a las

reservas o fondos fiduciarios.

Este porcentaje refleja la situacion al 30 de junio de 2016, puesto que el nimero de recursos humanos del
componente flexible se contrae y se expande en funcion de las necesidades operativas.
Esta compuesto por el personal fijo.
La entrada en vigor, en enero de 2014, de la Politica de la OMPI sobre servicios contractuales individuales ha
allanado el camino hacia una mejor recopilacion de los datos correspondientes a los recursos no relativos al
personal. Ello, sumado al hecho que esta por finalizar el periodo de transicion tras la reforma contractual de los
contratos del personal, da lugar a una mejor presentacion de informes sobre la proporcion entre los componentes
flexibles y basico de lo que constituye el conjunto de empleados de la OMPI.

4
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sea a titulo de informacién o en cumplimiento de las obligaciones estatutarias establecidas en
virtud del Estatuto y Reglamento del Personal de la OMPI.

9.  En el Anexo | del presente informe se ofrecen datos méas detallados sobre el personal de
la OMPI; algunos de ellos se mencionan en el texto. A los efectos de suministrar la
informacién estadistica mas reciente, los datos expuestos en el informe corresponden, en la
medida de lo posible, al periodo comprendido entre julio de 2015 y junio de 2016 o, de no ser
asi, se presentan respecto del afio civil 2015. En aras de la claridad, en cada cuadro, diagrama
o gréfico se indica el periodo especifico al que se refieren los datos. En el Anexo Il se
presentan graficos en los que se pueden observar los efectos, por region geogréfica, de la
aplicacion del sistema de distribucion geogréfica en la dotacion de personal de la OMPI basado
en los principios aprobados por los Estados miembros en 1975. La Oficina Internacional
reconoce que, en su sesion de octubre de 2015, el Comité de Coordinacion de la OMPI decidié
revisar los principios de 1975, indicando una desviacién de esos principios. En ausencia de un
nuevo sistema, en el Anexo Il se presenta informacion a los fines de un analisis comparativo
informal, aunque ello de ningiin modo supone un respaldo de los principios de 1975.

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

10. En el gréfico de la Parte Il figura la situacion del conjunto de empleados de la OMPI, en
particular el componente de funcionarios, analizado a partir de distintos parametros, es decir,
desglosado por grupos, distribucién geografica, género, distribucion por sectores, costos de
personal y productividad. Los datos sobre la productividad del conjunto de empleados reflejan
los resultados de productividad de los Sistemas del PCT (Tratado de Cooperacion en materia
de Patentes) y de Madrid (sistema internacional de marcas). Corresponden a esos dos
sistemas de registro el grueso de los servicios mundiales de la OMPI, sus ingresos y
rendimiento, el uso del capital humano de la OMPI.
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WIPO WORKFORCE

WORKFORCE AT A GLANCE ' WIPO WORKFORCE
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STAFF BY SECTOR ® Global Issues Sector 2.9%

Global Infrastructure Sector 5.5%

External Offices ®11%
Patents and Technology Sector
36.2%

Development Sector 6.3%

Culture and Creative Industries Sector 5.0%
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GEOGRAPHICAL DIVERSITY AND GENDER BALANCE

STAFF BY REGION

our staff come from 119 countries °

2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016°

GEOGRAPHICAL DIVERSITY ™"

104 Professional
and higher
categories

11 Only inthe
General Service
category

4 Countries represented
only among staff in the
Professional and higher
categories holding
a temporary appointment

GENDER BALANCE

Gender balance
continues
to improve

Professional  47.5%
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lll.  LOS CUATRO PILARES DE LA GESTION DE LOS RECURSOS HUMANOS DE LA
OMPI

11. La estrategia de recursos humanos en 2013-2015 sigue ofreciendo un marco para llevar
a cabo actividades e iniciativas en este ambito. La nueva estrategia se inspirara en las
conclusiones de las consultas continuas con los Estados Miembros sobre la distribucion
geografica del personal de la OMPI. La experiencia y los logros alcanzados desde la adopcién
de la estrategia de recursos humanos 2013-2015 (con resultados de modestos a excelentes,
como se verd en este informe) han permitido transformar las cuatro metas iniciales en los
cuatro pilares actuales de la gestion de los recursos humanos de la OMPI. A continuacion se
describen estos pilares y las actividades, programas e iniciativas que se desarrollaron en el
marco de cada uno de ellos durante el periodo examinado. El objetivo general sigue siendo
lograr el rendimiento sostenible de la Organizacion.

e Pilar 1: Personal idéneo y diverso. El personal constituye el eje central de la
Organizacién. Para responder debidamente a las necesidades institucionales, el
personal de la OMPI debe poseer tanto aptitud como capacidad y asimilar todas y
cada una de las metas de la Organizacién. La diversidad sirve de trampolin para las
ideas y promueve la innovacion. Aungue el personal de la OMPI refleja el caracter
internacional de la Organizacion, es indispensable renovarlo y reforzarlo
constantemente para aprovechar al maximo su diversidad intrinseca.

e Pilar 2: Proveedor de servicios mundiales de P.I. orientado al cliente y a la demanda.
Los clientes de la OMPI ocupan el centro del entorno externo de la Organizacion.
Debe existir concordancia entre las necesidades de los clientes y el conjunto de
servicios de P.l. que ofrece la Organizacién. Corresponde al personal facilitar un flujo
uniforme y coherente entre la oferta y la demanda, las exigencias de los clientes y la
respuesta institucional de la OMPI, y dedicarse en todo momento a asegurar la plena
satisfaccion de los clientes.

o Pillar 3: La OMPI, empleador de primer orden. Unas condiciones competitivas de
empleo que promuevan el equilibrio entre la vida laboral y personal permiten atraer,
motivar y retener a los talentos. Las personas tienden a gravitar hacia aquellos
entornos que reconocen y recompensan debidamente el esfuerzo y la calidad de los
resultados. Para que el personal pueda centrarse en los imperativos de su trabajo y lo
haga libre de distracciones, es preciso atender debidamente a sus necesidades
administrativas.

e Pilar 4: Desarrollo y gestion del talento. La Organizacion invierte en el desarrollo de
sus talentos para seguir siendo competitiva y receptiva y asegurarse de que las
competencias de su personal se ajustan a las necesidades institucionales. El
Departamento de Gestion de los Recursos Humanos debe trabajar estrechamente con
el personal y los directivos para identificar las necesidades institucionales y las
carencias existentes en materia de competencias y desarrollar las soluciones
adecuadas. En ultima instancia, el perfeccionamiento profesional del personal es fruto
de la asociacion y la responsabilidad compartida de un personal participativo y
comprometido con la adquisicion de destrezas, la formacion y la mejora de sus
competencias, y de la Organizacion, que debe ofrecer apoyo y oportunidades
razonables al personal deseoso de mejorar profesionalmente en la medida en que los
recursos disponibles lo permitan y teniendo en cuenta las necesidades institucionales.
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Nuevas formas de captar y contratar talentos

12. Se han redoblado los esfuerzos y empleado nuevos canales de comunicacion para captar
y contratar sistematicamente a candidatos diversos. En este sentido, cabe destacar el
incremento registrado en 2015 de las candidaturas procedentes de todas las regiones (véase el
Gréfico 1). La colaboracion con los Estados Miembros es un elemento clave en las iniciativas
de sensibilizacién de la Organizacién. En los Ultimos afos, gracias al aumento del didlogo con
los Estados Miembros sobre la diversidad geografica y de género del personal, una serie de
paises han mostrado gran interés en estas iniciativas cuyos resultados preliminares son

positivos. El nimero de
candidaturas se ha duplicado
con creces en los paises que
trabajan con la OMPI y que han
organizado misiones de
contratacion, concretamente
Tailandia, Viet Nam y Singapur
(como se informé el afio pasado;
véase el grafico), y mas
recientemente Israel (en marzo
de 2016).Por ejempilo, Israel
esta representado actualmente
en la OMPI por dos funcionarios
en la categoria profesional, uno

45
40
35
30
25
20
15
10

Numero de candidaturas
Puestos de plazo fijo, categorias profesional y directores

Singapur Tailandia Viet Nam
B mayo de 2014-abril de 2015 E mayo de 2015-abril de 2016

con nombramiento de plazo fijo y el otro temporal. El objetivo que se persigue es fomentar la
colaboracién continua con un mayor nimero de Estados Miembros para aumentar la
sensibilizacién entre los candidatos idéneos a fin de que estos puedan solicitar los puestos
adecuados y para promocionar a la OMPI como “empleador de primer orden”, dado que solo
mediante un esfuerzo sostenido se podran alcanzar los resultados deseados. En cuanto al
futuro, se espera que la puesta en marcha de un sistema experimental de coordinadores de
promocion gue trabajen con las oficinas nacionales de P.l. y universidades especificas sirva
para atraer a un mayor nimero de candidatos cualificados procedentes de Estados Miembros

con escasa representacion.




WO/CC/73/1
pagina 11

Candidaturas para las categorias profesional y superior
porregion (2013 - 2015)

Africa (1571)

el 1744)

Asiay & Pacifico [1457)

EL17.44)

Europa Oriental y Central y

Asia Central

m 2013
América Latina y el Caribe 2014 H
m 2015 H
e 2014 F

|
Oriente Medio 175 [254)

237 (338) m2015F

Ameérica del Norte

Europa Occidental [1913)

L (37 16)

Gréafico 1. Namero de candidaturas recibidas para
vacantes anunciadas externamente por regiéon en
2013-2015, con datos de distribuciéon por género en 2014
y 2015

13. Paralelamente, la OMPI sigue reforzando sus herramientas de divulgacion: ha renovado
su sitio web dedicado a la carrera profesional, publicado en linea los testimonios vistosos y
atractivos en video de un grupo diverso de funcionarios de la OMPI y lanzado varias campafias
en las redes sociales (p. €j., en redes profesionales, medios sociales y paginas de empleo
como LinkedIn, Twitter y Monster). La publicacion de testimonios en video ha influido de forma
notable en los candidatos, entre ellos los pertenecientes a Estados Miembros escasamente
representados, que mencionan dichos testimonios en sus candidaturas como un incentivo
importante. La lista de correo de la OMPI sigue creciendo y cuenta actualmente con mas

de 250 nombres, entre los que figuran candidatos potenciales procedentes de Estados
Miembros con escasa representacion. Las personas suscritas a la lista de correo reciben
informacion relevante sobre vacantes para puestos fijos y temporales basada en una seleccién
preliminar de los perfiles que mejor se adaptan a los requisitos de los puestos.
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Las vacantes de la OMPI centan

actualmente con mas de 50 . O O O seguidores en LinkedIn y Twitter y
superan las 1 2 . O O O visitas al mes en Monster.com

14. Se estan simplificando los procesos de contratacién. A principios de 2016, se estrend
una nueva herramienta integrada de contratacién (Taleo) disefiada para gestionar eficazmente
el aumento registrado en los anuncios de empleo y el nimero de candidaturas y para cubrir las
vacantes en un plazo razonable de tiempo. Con la puesta en marcha de este sistema en abril
de 2016, se introduciran nuevas funciones faciles de usar que se traducirdn en una mejora de
la eficiencia, especialmente cuando estén plenamente operativas.

15. Contindan las iniciativas de sensibilizacién dirigidas a las juntas de nombramiento, sobre
todo en lo que se refiere a la necesidad de mejorar la diversidad geogréfica y el equilibrio de
género en el personal mediante formacién y directrices escritas. Por ejemplo, en diciembre de
2015 comenzd un taller de trabajo destinado a directivos y miembros de la juntas de
nombramiento sobre como se manifiestan, reconocen y gestionan los prejuicios inconscientes.

Aprovechar la inteligencia cultural
16. La OMPI jamas habia contado con tanta inteligencia cultural como ahora. El personal en

su conjunto es mas diverso que nunca en términos geograficos, con 119 nacionalidades
representadas a junio de 2016 frente a las 114 del afio anterior.

1 1 9 naCionalidadeS representadas en la OMPI

Ha descendido el porcentaje de funcionarios procedentes de Europa Occidental, que solian
constituir mas de la mitad de todo el personal fijo en las categorias profesional y superior (sin

contar la categoria compuesta por el equipo directivo

superior), pasando del 51,4% en 2012 al 47,9% en / Daniel Cheng, de \
junio de 2016. A esto hay que afadir el incremento Camboya, Jefe de la

en la proporcién de nacionales procedentes de h Seccién de Desarrollo
otras regiones, especialmente de Asia y el Pacifico, de Productos, Divisién
Europa Central y del Este, Asia Central y América de Soluciones

del Norte. Para un desglose por region del personal Operativas para las

en las categorias profesional y superior a junio Oficinas de P.I., ha

de 2016, consultar el cuadro 4a del Anexo . desarrollado dos

nuevos sistemas informaticos -WIPO
File y WIPO Publish— que se han
aplicado en varios paises, dando lugar
a una mayor eficiencia en la prestacion

17. Ladiversidad estimula la creatividad. La
innovacion no solo constituye una piedra angular

del mandato institucional de la OMPI, sino que de servicios por las oficinas de P.I. y a
también forma parte de la historia de su gente. En una mayor disponibilidad al ptblico de

las siguientes paginas de este informe se %datos sobre P.I. /
presentan las grandes ideas que subyacen a la

labor de los funcionarios de la Organizacién, algunos de los cuales han sido premiados por su
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aportacion a la innovacion y la eficiencia®.
Oportunidades para mejorar el equilibrio de género y la distribucién geogréfica

18. Enlos préximos cinco afios, se convocaran alrededor de 88 vacantes nuevas® en las
categorias profesional y directores a consecuencia de las proximas jubilaciones (véase el
Gréfico 2). Esto representa una oportunidad mas para mejorar la diversidad geografica 'y de
género. En vista de la dotacion de personal actual, las nuevas vacantes previstas representan
el 17% de todos los puestos en estas dos categorias. La edad media de los funcionarios de la
OMPI en las categorias profesional y directores también sirve de indicador para elaborar las
previsiones a largo plazo. En la actualidad, la edad media se sitia en 50,2 afios, lo que parece
indicar que, en promedio, el personal de la OMPI en estas dos categorias seguira activo
durante los proximos 12 a 15 afios, dependiendo de si su edad limite para la jubilacién es

de 60, 62 0 65 afios. La edad media del personal en la categoria de servicios generales es
de 47,0 afios (véase el cuadro 8 del Anexo ).

Jubilaciones por regién (categorias profesional y superior) 2016*- 2021

2016* 2017 2018 2019 2020 2021 Total Porcentaje
Africa 1 3 1 2 2 3 12 13,6%

Asiay el Pacffico 0 2 0 4 4 1 11 12,5%
Europa Oriental y Central y Asia Central 0 1 1 0 3 1 6 6,8%
América Latina y el Caribe 1 1 3 0 1 3 9 10,2%
Oriente Medio 0 0 0 0 0 0 0 0,0%
América del Norte 0 2 2 2 3 1 10 11,4%
Europa Occidental 2 3 6 5 15 9 40 45,5%
Total 4 12 13 13 28 18 88

* de julio a diciembre de 2016
Gréfico 2. Previsiones en materia de jubilaciones para 2016-2021, por regién’

19. Avraiz de la decisidn de revisar los principios de 1975 sobre distribucion geogréfica,
aprobada por el Comité de Coordinacién de la OMPI en su sesion de 2015, la Oficina
Internacional lleva proporcionando informacion, coordinacion y otros servicios auxiliares de
secretaria al grupo de trabajo formado por grupos regionales bajo la direccion del Presidente
del Comité de Coordinaciéon de la OMPI desde que se empez6 a debatir este tema en enero
de 2016.

La presencia de mujeres en puestos de administracion

20. Ya esta en marcha la aplicacion de la politica sobre la igualdad de género adoptada por
la OMPI en 2014. Esta politica persigue un doble objetivo: incorporar la perspectiva de género
a los programas y actividades de la Organizacion y lograr en 2020 el equilibrio de género entre
los miembros del personal a todos los niveles.

°® Esta categoria de premio forma parte del programa de recompensas y reconocimiento adoptado por la OMPI en

2012. Los préximos informes anuales de RR.HH. incluiran resefias sobre otros funcionarios galardonados.

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

Ibid.
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E I 4 O A) de los funcionarios de la OMPI de grado P4 y superior son

m UJ e reS y v esta cifra no deja de aumentar (2015: 38% y 2014: 37%)

21. El Gréfico 3, que refleja los datos disponibles a junio de 2016, muestra los constantes

avances registrados
en materia de
equilibrio de género
en la OMPI a todos
los niveles del

grado P4 en
adelante. Por lo que
se refiere a otros
grados (p.gj., P2, P3,
las categorias de
servicios generales y
de funcionario
nacional profesional)
en que las mujeres
superan a los
hombres (con la
excepcion de los
grados G4y G3), se
estan tomando
medidas para
corregir este
desequilibrio a la
inversa. Con este
fin, se ha ampliado
un programa piloto
de apoyo profesional
(véase el parrafo 23),
inicialmente dirigido
a las mujeres, para
incluir a los hombres
en estos grados. Por
otra parte, se
contrato a un
numero casi idéntico
de 25 mujeres 'y 29
hombres® para cubrir
todas las vacantes
publicadas en 2015
en las categorias
profesional y

D2

D1

P5

P4

P3

P2

P1

FNP

G7

G6

G5

G4

18% (2)
! ! [ |

30% (15) (35) 70%

I e A
36% (31) (56) 64%
! | | |
47% (84) (96) 53%
' ! | |
52% (80) (74) 48%
' ! | |
70% (33) (14) 30%
' ! | |
67% (2) 1) 33%
! ! | |
100% (2)

Y A
86% (36) (6) 14%
' ! | |
68% (146) (70) 32%
' ! | |
55% (110)

(91) 45%
36% (14) (25) 64%
7 | | |

(4) 100%

0% 25% 50% 75%

B Mujeres @ Hombres

100%

* No se incluye la categoria compuesta por el equipo directivo superior (DG, DGA y SDG = 8 puestos)

** Funcionario nacional profesional

Grafico 3. Distribucién por género ajunio de 2016

superior. (Para consultar la distribucion de género en cada grado, véase también el Gréfico 3).

22. La politica sobre la igualdad de género ha servido para acelerar la aplicacion del Plan de
Accibn para Todo el Sistema de las Naciones Unidas sobre la Igualdad de Género y el

Estos representan en total 54 nombramientos; para un desglose por region, véase el cuadro 13 del Anexo .
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Empoderamiento de las Mujeres (ONU-SWAP). De los 15 indicadores de rendimiento de
ONU-SWAP, que van desde las politicas hasta la supervisiéon y la gestidn de recursos, la OMPI
sigue cumpliendo los requisitos de un creciente numero de ellos y avanzando en la consecucion
de otros tantos. Consecuentemente, el nUmero de indicadores que todavia no ha cumplido ha
pasado de nueve en 2012 a tan solo tres en 2015.

Avance de la OMPI respecto al programa ONU-SWAP
100%

75%

50%

25%

0%

2012 2013 2014 2015

B No disponible  OAvance sustancial B Cumple los requisitos

Gréfico 4. Indicadores de ONU-SWAP en la OMPI, 2012-2015

23. En septiembre de 2015, la OMPI pas6 a formar parte de la red Geneva Gender
Champions, que reune a lideres comprometidos con la defensa de la igualdad de género. El
Director General asumié concretamente dos compromisos publicos para promover la igualdad
de género: en primer lugar, impartir formacién al personal directivo sobre los prejuicios
inconscientes con miras a crear un lugar de trabajo diverso e integrador (hasta la fecha, se han
beneficiado de esta iniciativa 60 directivos de la OMPI) y en segundo lugar, brindar apoyo
profesional a las mujeres en los grados P3, P4 y P5, dando prioridad a aquellas que
desempenfan funciones de supervision. En abril de 2015 se puso en marcha un proyecto piloto
gracias al cual cinco mujeres del grado P4 con funciones de supervision y una actuacion
profesional excepcional recibieron durante un afio asesoramiento profesional personalizado,
prioridad en la formacién y otras medidas de apoyo profesional. Los comentarios de las
participantes y la evaluacion efectuada por la Division de Supervision Interna (DSI) fueron muy
alentadores. Las participantes calificaron la experiencia de valiosa; ademas, las prepar6 para
aprovechar otras oportunidades laborales. El programa se esta ampliando a un mayor nUmero
de mujeres en los grados P3, P4 y P5y a los hombres que ocupan puestos de personal
subalterno en la categoria profesional y de funcionario superior de servicios generales.
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Incorporacion de la perspectiva de género

24. Para facilitar la incorporacion de la perspectiva de género a todas las esferas de los
programas de la OMPI, se cre6 una red de 25

coordinadores de cuestiones de género que
Maya Bachner, de Dmamanh abarca todos los programas de la

Directora de la Division Organizacion. En abril de 2016 se inici6 el

Presupuesto y Rendimiento de primer proceso de elaboracién de los

:;J:s;fg;ggﬁ? u’fp apel clave indicadore_g de género para toda la

en el fortalecimiento de la Organizacion con el objetivo de establecer una
- . responsabilidad por los referencia que permita incorporar la perspectiva
resultados gracias a la introduccién de de género a la labor que desarrolla la OMPI.
practicas y enfoques innovadores de gestion Esta referencia constituira una base firme para
por resultados, con el respaldo del sistema de integrar la perspectiva de género en los planes
gestion del rendimiento institucional.

de trabajo de 2017. Gracias al proceso de
/ elaboracion de los indicadores de género, ha
aumentado la sensibilizacion sobre el papel
gue desempefia el género, especialmente entre el personal directamente responsable de
ejecutar los programas.

25. En octubre de 2015, se organiz6 una mesa redonda sobre el tema "Las mujeres y la
Propiedad Intelectual" durante las Asambleas generales de los Estados Miembros, el primer
evento de este tipo que celebra la OMPI sobre las cuestiones de géneroy la P.l. Varios
ponentes defendieron la necesidad de invertir mayores esfuerzos para promover la igualdad de
género en el ambito de la propiedad intelectual, plantear debates en profundidad al respecto y
contribuir a una mejor comprension del tema. En octubre de 2015 se redisefié la pagina
dedicada a "Las mujeres y la Propiedad Intelectual" en el sitio web de la OMPI para aumentar
la sensibilizacion en este &mbito. Para promover mejores practicas y modelos de referencia, la
OMPI publica regularmente notas de primera plana sobre mujeres inventoras, creadoras y
empresarias en sus publicaciones y su sitio web.

26. Por primera vez desde su aparicién en 2007, el indice mundial de innovacion de 2015,
publicado por la OMPI en colaboracién con otras dos instituciones®, incluy6 un indicador
relacionado con el género para comprender mejor el papel y la contribuciéon de las mujeres, y
en especial de las investigadoras y las empresarias, en la esfera de la innovacion. Pese a las
limitaciones existentes en términos de captura de datos y la falta de informacién sobre la mujer,
la variable "género" se incluy6 en el indice para poner de relieve la necesidad de estudios y
andlisis mas detallados con los que justificar el ajuste de los parametros pertinentes. En el
marco de una iniciativa en este ambito, la OMPI empez0 a analizar en noviembre de 2015 la
proporcion de mujeres inventoras que presentan solicitudes PCT.

27. Por otra parte, la OMPI se ha servido de sus conocimientos para promover el
empoderamiento de las mujeres en el campo de la P.l. impartiendo la formacion pertinente en
la Academia de la OMPI y ha puesto en marcha una serie de proyectos de apoyo dirigidos a
inventoras, disefladoras y emprendedoras y a empresas de mujeres en diversos paises, entre
ellos Argentina, Kenya, Marruecos, Polonia y la Republica de Corea, y en paises de Asia
Central y Sudoriental y Europa del Este. Uno de ellos, el proyecto de desarrollo de marcas
para “Taita Baskets” en Kenya, ilustra a la perfeccion las ventajas que reporta el sistema de
propiedad intelectual a las mujeres del medio rural.

°  El indice mundial de innovacién 2015 se publicé el 17 de septiembre de 2015. Participan en su publicacion la

Universidad de Cornell y el INSEAD (Institut Européen d’Administration des Affaires).
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Planificacion de RR.HH.: estabilidad, flexibilidad y prevision

28. La Organizacion sigue apoyando el objetivo de alcanzar un sélido equilibrio entre la
estabilidad y la flexibilidad del conjunto de empleados. A junio de 2016, el personal fijo, que
constituye el ntcleo central del conjunto de empleados de la OMPI, se situaba en el 74,5%.

El 25,5% restante corresponde al componente flexible, que engloba todos los recursos no
relativos al personal, el personal temporal y el personal no financiado con cargo al presupuesto
ordinario (véase el cuadro 1 del Anexo 1)*°. Esta combinacion permite a la Organizacion
responder y adaptarse a cualquier pico o contraccion que se pueda producir en la demanda de
sus servicios. Por lo que respecta al personal fijo, su nimero ha experimentado un ligero
ascenso inferior al 1% (como puede apreciarse en el cuadro 1 del Anexo I, a junio de 2016 su
cifra se elevaba a 1.044 frente a los 1.035 del afio anterior). Estas incorporaciones se deben a
la regularizacion de cargos de
caracter continuo mediante la
conversién de puestos temporales a
fijos. Este ejercicio de regularizacion
es la segunda fase de un proceso
cuya etapa inicial finaliz6 en 2014,
con la regularizacion de los cargos de
caracter continuo ocupados por
empleados temporales con muchos
afios de servicio. Los concursos
correspondientes a esta segunda fase
de regularizacion proseguiran a lo
largo de 2016 y podrian continuar

en 2017.

Conjunto de empleados de la OMPI

B Componente flexible

M Personal basico
(personal fijo)

29. A diferencia de la primera fase, durante la cual se emplearon procedimientos
simplificados de contratacién por estar limitada la participacién en los concursos a candidatos
internos, con la consiguiente reduccién en los plazos de contratacion (17,28 semanas en 2014,
15,56 semanas en 2013 y 16,5 semanas en 2012), la segunda fase esta abierta a los
candidatos externos. Las vacantes han atraido a un nimero muy superior de candidaturas, lo
que obliga a prolongar el proceso de seleccién con entrevistas en todos los casos y pruebas
escritas en la mayoria de ellos. El volumen de candidaturas y los procedimientos mas largos
explican el aumento en el plazo de contratacion a 19,62 semanas en 2015.

30. Tal como se inform6 el afio pasado, en 2014 el Departamento de Gestion de los
Recursos Humanos puso en marcha con caracter experimental un proceso de planificacion de
los recursos humanos (integrado en el ciclo del presupuesto por programas) en el que participd
el personal directivo a todos los niveles. Se elaboraron directrices de planificacion de los
recursos humanos dirigidas a los directivos, y a principios de 2015 aproximadamente el 90% de
las dependencias organicas habian adoptado planes de ejecucion que definen las actividades
en materia de RR.HH. previstas para el bienio. Planear por adelantado las intervenciones de
RR.HH. permite poner de acuerdo a los directivos, el Departamento de Gestion de los
Recursos Humanos y la Division de Presupuesto y Rendimiento de los Programas, lo que
facilita al mismo tiempo su ejecucion.

10 véanse las notas 1 a 4.
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Pilar 2: Proveedor orientado al cliente y a la demanda de servicios mundiales de P.I.
La prestacion de servicios locales en un contexto mundial

31. Aungue la OMPI es una organizacién con sede en Ginebra, su concepto de oficina
mundial confirma y refuerza su alcance multilateral. El personal de las oficinas de la OMPI en
el exterior (de Brasil a China, de Singapur a la Federacion de Rusia y el Jap6n) contribuye a
acercar los servicios y la cooperacion de la Organizacion a los Estados Miembros y otras partes
interesadas. Proporcionar acceso y apoyo en materia de RR.HH. a estos funcionarios es
fundamental para que puedan concentrarse en su mision.

Siege de ’'OMPI a Geneéve, Escritério da
OMPI no Brasil, WIPOH [E 735 &b,
Oficina de la OMPI en Singapur,
NpeactraButenscteo BOUC B
Poccuitickon ®epepaumn, WIPO H A 7%
il

Las cuestiones administrativas se abordan rapidamente y la Organizacién resuelve las
complejas situaciones administrativas que afectan al personal en los lugares de destino
alejados de la sede 0 en los casos en que existen diferencias con respecto al personal en
Ginebra, como por ejemplo en la tramitacion de permisos de trabajo, el estatuto diplomatico de
los funcionarios y el calculo del subsidio de alquiler. Gracias al uso de la tecnologia adecuada
y al hecho de operar de acuerdo con el principio del servicio orientado hacia el cliente, la
capacidad del Departamento de Gestion de los Recursos Humanos para brindar asistencia a
cualquier oficina en el exterior sigue siendo muy sélida.

Aprovechar la tecnologia para mejorar la prestacion de servicios

32. Lainversidn en nuevas tecnologias de la informacion a través del portafolio de proyectos
de planificacién de recursos institucionales (PRI), unida a la formacién necesaria sobre las
nuevas funcionalidades, esta dando sus frutos. En 2015 se introdujo el médulo de autoservicio,
gracias al cual el personal puede actualizar directamente sus datos personales en linea sin
requerir la intervencion del Departamento de Gestion de los Recursos Humanos. Este médulo
era una prioridad para garantizar el acceso y la disponibilidad en todo momento de la
informacion de contacto del personal en casos de emergencia, como por ejemplo en las
situaciones de crisis asociadas a riesgos para la salud o la seguridad y en aquellas que puedan
afectar a la continuidad de las operaciones.

33. La semiautomatizacion del proceso de revision anual de la cuantia del subsidio de
educacion en 2015 se tradujo en un aumento de la eficacia tanto para el personal como para el
Departamento de Gestion de los Recursos Humanos. Desde entonces, los funcionarios que
reunen las condiciones exigidas pueden enviar por correo electrénico copias escaneadas de
los documentos justificativos pertinentes para cargarlas en el sistema de Planificacion de los
Recursos Institucionales (PRI). Una vez introducidos los datos en PeopleSoft, se procede al
calculo automatico de la cuantia. Se esté llevando a cabo un proyecto parecido para la
declaracién anual de los familiares a cargo. En un futuro proximo, el objetivo es disefiar un
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mddulo piloto basado en una muestra representativa de aproximadamente el 10% de los
expedientes que permita al personal presentar en linea este tipo de declaraciones.

34. Se estan implantando una serie de funciones automatizadas para gestionar las
vacaciones y las ausencias del personal, las solicitudes de contratacion y las prérrogas de
contrato; con estas funciones se pretende sustituir el anterior sistema por médulos mas
eficaces en PeopleSoft-PRI. La fase de desarrollo ha finalizado y ya est4 en marcha la fase de
prueba. Estas funcionalidades se desplegaran de manera gradual durante la segunda mitad de
2016.

35. El célculo totalmente automatizado del subsidio de alquiler y del sueldo aplicable en caso
de ascenso se encuentra en la fase final de prueba. En 2014 concluyé el proceso de migracion
del programa de ndmina de SIGAGIP (el sistema anterior) a PeopleSoft (el nuevo sistema).
Durante el verano de 2015, se introdujeron ajustes en el nuevo sistema de némina.

36. El proyecto de inteligencia institucional se ha ampliado para incluir la introduccién de
datos de RR.HH. sobre finanzas, rendimiento y planificacién, con la creacion de nuevos
tableros de control. El sistema de inteligencia institucional permite seguir aumentando la
capacidad para compilar datos y, en definitiva, mejorar el analisis de la informacién. Durante el
periodo examinado, se disefiaron nuevos indicadores de RR.HH., entre ellos los relativos a las
ausencias y las horas extraordinarias. Esta en marcha el disefio y desarrollo de un "manual de
informacién" automatizado que concatena varios indicadores de RR.HH. y que estara a
disposicién del Equipo Directivo Superior de la OMPI a finales de afio. Este manual sustituird a
los tableros mensuales de control de RR.HH. en papel.

w/ e ¥
Rodri’gofgnacio, de 10.afios, visito la OMPI el 12 de noviembre de 2015‘,?
sefialé.con entusiasmo “jMaman travaille dans
monde!” (jMamé Irlbqll en el mejor lugar de
m’amtmtlo Rodrigo es 'uno de los 15 nifios q
dia “Future tous les genres”, una iniciativa de los cantones de Ginebraly
Vaud para alentar a los nifios a imaginar su futuro profesional sin
estereotipos en torno a los sexos. Desde 2013, la OMPI invita a |
empleados a venir al trabajo con sus hijos, ese dia, para fome

"~ entorno de trabajo compatible con la'familia. Los nifios aprendleron
tienen en comdn las marcas de chocolate Suchard y Toblerone, jugaron
esoro mientras visitaban la OMPI,; probaron a ser delegados de
rearon refrigerios y bebidas
- ion con hombres y
a esa memorable
dia.

Pilar 3: La OMPI, empleador de primer orden
La gestion del tiempo - la elaboracién participativa de politicas

37. Mejorar la vida profesional de los funcionarios y lograr un equilibrio armonioso entre la
vida laboral y personal beneficia tanto al personal como a la Organizacién, en tanto en cuanto
estas medidas aumentan la productividad, la eficacia y la satisfaccion profesional. Gestionar el
tiempo eficazmente es clave en esta ecuacion y la Organizacion esta decidida a facilitar el
entorno propicio para ello. En septiembre de 2015, se cre6 un grupo de trabajo integrado por
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funcionarios voluntarios, un miembro del actual Consejo del Personal y representantes de la
Administracién para revisar las politicas, las herramientas de sistemas y las practicas en
materia de gestién del tiempo; identificar posibles carencias y mejores practicas y recomendar
cambios. En el transcurso de sus 37 sesiones, el Grupo de Trabajo reviso la nota de la
Dependencia Comun de Inspeccion sobre “Modalidades de trabajo flexible en las
organizaciones del sistema de las Naciones Unidas™!, y se puso en contacto con otras
organizaciones radicadas en Ginebra y otros lugares para recopilar informacion sobre mejores
practicas, politicas actuales, lecciones aprendidas y experiencias relevantes. El Grupo de
Trabajo también se reunié con directivos de la OMPI de distintos sectores de actividad y
contraté a un proveedor de servicios especializado para llevar a cabo una encuesta a fin de
recabar las opiniones de todo el personal.

O/ [ ] [ ] r
Un porcentaje sin precedentes del personal, el 6 O O y pa rtl CI pO en

la encuesta sobre la gestion del tiempo

En esencia, la encuesta representa una extraordinaria y completisima recopilacion de
comentarios de las distintas partes interesadas. El Grupo de Trabajo presentd a la
Administracion su informe y recomendaciones con fecha de 17 de junio de 2016. En el informe
anual de RR.HH. de 2017 se incluira mas informacion sobre las conclusiones de esta amplia
revision.

Un entorno de trabajo respetuoso y armonioso

38. En marzo de 2016 se publicé una guia para un entorno de trabajo respetuoso y
armonioso como documento de referencia dirigido al personal de la OMPI. La guia ofrece
orientacion sobre los valores, principios, reglamentos y politicas en este ambito. Para facilitar
su consulta, se incluyen referencias a los reglamentos y politicas pertinentes de la OMPI y
datos de contacto de los canales a los que puede dirigirse el personal para obtener
asesoramiento y asistencia. La guia se basa en los valores y principios articulados por el
Grupo de Trabajo dirigido y compuesto exclusivamente por el personal y responsable de la
elaboracion de un proyecto de politica para un entorno de trabajo respetuoso y armonioso
contando con las aportaciones adicionales del Grupo Consultivo Mixto, un érgano consultivo
integrado conjuntamente por miembros del personal y la administracién. La participacion y
colaboracion del personal ha sido fundamental para formular una vision comun de lo que se
entiende por entorno de trabajo respetuoso y armonioso.

Bienestar: prevenir en vez de curar

39. El bienestar del personal es esencial para los intereses de la institucion. Para promover y
proteger su salud, la Organizacion ha desarrollado varias iniciativas y actividades, en ocasiones
en colaboracion con los funcionarios.

40. Durante el primer trimestre de 2016, se revisaron los expedientes médicos del personal
para comprobar que todas las autorizaciones médicas estaban al dia. Se invit6 a alrededor

de 1.000 funcionarios a quienes se consideraba expuestos a algun tipo de riesgo (p.€j., los que
viajan con regularidad en mision o tienen problemas de salud) a someterse a un examen
médico. A junio de 2016, cerca de un tercio se ha sometido a reconocimiento médico y el resto
lo hara antes de que termine el afio.

1 JIU/NOTE/2012/4.
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41. El personal cuenta con un espacioso gimnasio, vestuarios complementarios separados
para mujeres y hombres y cabinas de duchas e inodoros destinados a su uso exclusivo. La
Asociacion del Personal de la OMPI utiliza estas instalaciones a la hora del almuerzo o durante
las clases de baile, yoga y gimnasia después del trabajo. El personal que practica jogging y
otros deportes al aire libre fuera del horario laboral también aprovecha estas instalaciones.

42. El ejercicio fisico regular repercute positivamente en la salud y el bienestar mental, y los
escritorios de altura eléctricamente regulable y disefio ergondmico facilitan el movimiento diario
e intermitente en un espacio de oficina. Poner estos escritorios ergonémicos a disposicion del
personal con problemas de salud (p.ej., problemas de espalda) ha sido un objetivo prioritario.
A principios de 2016, se inici6 un proyecto piloto para fomentar el uso de estos escritorios
ergondémicos y se planea ampliar su distribucién en toda la Organizacion. A junio de 2016, un
total de 40 funcionarios utilizaba este tipo de escritorios.

43. El Comité de Salud y Seguridad en el Trabajo, creado en 2014, relne a representantes
de la Administracién y del personal y a expertos internos en salud, bienestar social y seguridad
y proteccion con el fin de promover y proteger colectivamente la salud y seguridad fisica y
mental en el lugar de trabajo. En julio de 2015, el Comité habilitd una camara de aislamiento
biologico™ situada en el primer sétano de la Nueva Sala de Conferencias con una salida de
evacuacion directa a la Place des Nations. Esta camara se acondicionara conforme a las
normas establecidas sobre ventilacion, acceso a puntos de agua y otras caracteristicas de
seguridad y emergencia en caso de riesgo bioldgico en el recinto de la OMPI.

44. En diciembre de 2015, el Comité de Salud y Seguridad en el Trabajo formul6 comentarios
sobre una version actualizada de la politica de la OMPI en materia de tabaquismo para incluir
el uso de los cigarrillos electronicos (“vapeo”). El consumo de tabaco y el uso de cigarrillos
electrénicos estan prohibidos en el interior de los edificios de la OMPI, estando permitidos solo
en ciertas zonas designadas en el exterior.

45. Bajo los auspicios del Comité de Salud y Seguridad en el Trabajo, se llevé a cabo durante

el segundo trimestre de 2015 un inventario inicial de todos los lugares de trabajo

potencialmente peligrosos en el recinto de la OMPI y se identificaron como tales las imprentas
situadas en el interior de los edificios.

La renovacion y modificacion del
/ Celestino Polzella, de \ tamarfio de estas imprentas junto con
Italia, electricista, ha otras zonas situadas en el primer
analizado, propuesto y sétano del edificio AB esté programada
puesto en marcha para 2016, fecha en que se tratara
iniciativas que permitieron cualquier problema técnico que plantee

un riesgo a fin de proteger y aumentar
el bienestar del personal que trabaja en
estas ubicaciones (p.ej., mejorando la
ventilacién, el acceso al saneamiento y

reducir el consumo de
electricidad, con el
consiguiente importante

(

ahorro en los costos para la DMP!; En un ario la insonorizacion). Por lo que respecta
determinado, ha participado en mas de 300 al electrosmog®, una institucion
Intervenciones relacionadas con el sistema de especializada, el Institut Suisse de
electricidad. Travail, realiz6 en mayo de 2015 una

auditoria de los edificios de la OMPI.
Sus conclusiones revelaron valores de

2 se entiende por riesgo biolégico "cualquier sustancia o situacion biolégica o quimica que sea peligrosa para los

seres humanos y el entorno”, http://www.merriam-webster.com/dictionary/biohazard.

3 Normalmente, el electrosmog se define como el efecto secundario negativo de la radiacién electromagnética
invisible emitida por el uso de la red eléctrica (cables, conductores) o de la tecnologia inalambrica, y se considera un
tipo de contaminacion.
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frecuencia de electrosmog inferiores a los detectados en un estudio previo realizado en 2010.
Esta mejora obedece a las modificaciones introducidas entre finales de 2013 y principios
de 2014 en instalaciones, cables y cuadros eléctricos.

46. A comienzos de 2016 se puso en marcha en la OMPI una iniciativa conjunta con la Unién
Internacional de Telecomunicaciones (UIT). Se invitdé a dos especialistas de renombre
internacional a participar en una conferencia cuyo objetivo era promover activamente las
practicas que favorecen el bienestar y a sensibilizar al personal acerca de los problemas
relacionados con el estrés y la salud mental en los entornos de trabajo modernos. El evento
conto6 con un elevado numero de asistentes y tuvo una acogida muy positiva. En el futuro se
organizaran otras sesiones informativas de este tipo.

47. Un indicador de los efectos positivos que han tenido estas iniciativas y medidas en
materia de salud y seguridad en el trabajo es la constante tendencia a la baja del ausentismo
del personal que viene observandose desde 2013. El Gréfico 5 refleja esta tendencia, y en
particular la mayor disminucion registrada entre 2014 y 2015 en la cifra total de ausencias, que
se redujo en mas de 1.000 dias. Antes de 2013, el ausentismo iba en aumento.

Ausencias (dia)

2013 y 2014 . 2015
(ene-dic) el (ene-dic) el (ene-dic)

Licencia de enfermedad - N

certificada 11.465 10.938 9.938

Licencia de enfermedad no N -

no certificada 1.928 1.795 1.881

Urgencia por razones N N

familiares 1.456 1.377 1.203
14.849 \ms 14.110 > 13.022

(*) A menos que no se considere +/- 5% como la diferencia

indicada

Grafico 5. Datos comparativos de ausentismo, 2013-2015
Un equipo dedicado al bienestar del personal

48. La Unidad Médica y de Bienestar Social cuenta con una habitacion reservada a las
madres lactantes', una sala de meditacién con capacidad suficiente para acoger a funcionarios
de todas las confesiones y un cuarto para atender a las emergencias médicas. A fines de 2016
se modernizaran la arquitectura y los medios técnicos de estas instalaciones, una labor que se
prevé que finalice en el

se trasladara a otra ubicacion |consultas de enfermeria 1.071
y los servicios se mantendran
hasta que concluyan las
obras de reforma. Esta
unidad sigue gestionando las

Consultas médicas 549
(incluidos los Servicios Médicos de la ONUG)
Sesién de informacion y autorizaciones para misiones:

. : : * Tramitacion electronica 1.407
autorizaciones y evaluaciones «Vacunas 337
medicas de todo el personal y » Consultas previas a los viajes 358

los visitantes de la OMPI (es
decir, consultas y emergencias). Ademas, ofrece a los funcionarios y jubilados de la
Organizacién vacunas gratuitas contra la gripe (administradas conjuntamente con el proveedor
de seguro médico y la UIT). Ha adoptado una serie de medidas de salud ocupacional para el

" Las funcionarias gue amamantan a sus bebés pueden utilizar la leche que se extraigan en la intimidad de esta

habitacion.
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bienestar del personal, impartido sesiones formativas sobre sensibilizacion e introducido
medidas preventivas de salud (patologias oculares, andlisis del aire, bacteriologia alimentaria y
del agua). Todo el personal, tanto nuevo como antiguo, recibe ayuda con la vivienda, el
traslado y las condiciones de vida. Parte del mandato de esta unidad consiste en brindar
asesoramiento al personal, a los funcionarios jubilados y a sus familiares, lo que incluye
orientacion, consejos y apoyo relacionados con las estructuras y reglamentos administrativos
suizos. El gréfico (que abarca el periodo comprendido entre julio de 2015 y junio de 2016)
muestra la elevada demanda de ciertos servicios médicos por parte del personal.

49. En octubre de 2015, se publico en la Intranet de la OMPI un folleto dirigido a los nuevos
funcionarios. Contiene informacién de caracter general cuya finalidad es asistir al personal
nuevo y a sus familias en la busqueda de vivienda y centros educativos, y facilita otros datos de
utilidad para ayudarles a instalarse en la zona. Por otra parte, el folleto ofrece consejos sobre
los servicios financieros disponibles para el personal perteneciente al sistema de la ONU y
sobre seguridad social, es decir, las pensiones y seguros que figuran entre las prestaciones a
las que tienen derecho los nuevos funcionarios de la OMPI.

Cobertura de los riesgos para la salud

50. Tal como se informo el afio pasado, en enero de 2015 se suscribi6 el seguro médico
colectivo adjudicado a Cigna (anteriormente conocido como Vanbreda). A fin de mantener el
mismo nivel de calidad, un equipo especifico de Cigna supervisa de cerca los servicios que se
prestan al personal de la OMPI (el plazo en que se tramitan los reembolsos, las consultas sobre
tratamientos, etc.).

51. El seguro de accidente profesional y no profesional, inicialmente adjudicado a otra
empresa en 2015, no se renovo al finalizar el afio debido a la mala calidad de los servicios.
Posteriormente, en enero de 2016, el contrato se adjudico a Cigna, la empresa que quedd en
segundo lugar en el proceso de licitacién. Para este nuevo contrato con Cigna, la prima se
renegocio a la baja con respecto a la oferta inicial de licitacion, con el ahorro que eso supone
tanto para la OMPI como para el personal. Ademéds, atendiendo a una recomendacion de
auditoria presentada por los auditores externos en 2015, el 1 de enero de 2016 se suspendié el
subsidio de la OMPI para el seguro de accidente no profesional, que es de caracter opcional
para el personal.

52. A partir de enero de 2016 se contratdé también un seguro de vida colectivo opcional con
Cigna cuya cobertura es idéntica a la prevista en el contrato anterior, si bien la prima es
notablemente inferior, con el consiguiente ahorro para los funcionarios, que pueden adquirir
este seguro si asi lo desean. La OMPI no subvenciona este seguro.

53. Los funcionarios jubilados de la OMPI también reciben asistencia para solucionar
cualquier problema relacionado con su seguro médico. El representante de Cigna que visita la
OMPI dos veces por semana ayuda al personal con las hospitalizaciones, la atencion médica a
largo plazo y los reembolsos y asesora sobre la cobertura del seguro y otros temas
relacionados. Los jubilados que hayan dado su autorizacién pronto podran deducir el pago de
las primas del seguro directamente de su pension de la Caja Comun de Pensiones del
Personal de las Naciones Unidas. Los jubilados reciben un subsidio de la Organizacion para
financiar su seguro médico.
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Pilar 4: Desarrollo y gestion del talento

Transformar los talentos en empleados de alto rendimiento

54. Afinales de 2015, la Divisidn de Supervisidn Interna realiz6 una auditoria sobre la gestion
de la actuacioén profesional del personal de la OMPI para el periodo comprendido entre enero
de 2013y octubre de 2015. Esta Division publicé en marzo de 2016 su informe de auditoria,

disponible para el personal en la Intranet de la OMPI.

55. La auditoria reconocio los esfuerzos
considerables que se han invertido en mejorar .
Glenn Mac Stravic,

continuamente el Sistema de Gestion del ;
Desempefio y el Perfeccionamiento del de los Estados Unidos
Personal (PMSDS) desde su implantacion S sy de America, Jefe de la
N Seccion de Bases de
en 2009. En respuesta a la invitacion de la A =5 Datos de Marcas. ha
Division de Supervision Interna a formular ’ desemperiado un
comentarios sobre la gestion de la actuacion rf L papel clave en Ia
profesional en la OMPI desde la introduccion creacién de la Base Mundial de Datos
del PMSDS, el actual Consejo del Personal sobre Marcas, que presenta
llevé a cabo una encuesta entre el personal. funcionalidades de vanguardia para la
Los encuestados expresaron opiniones bisqueda de marcas e incluye una

de objetivos y el buen didlogo entre el rimera en su tipo en el mundo.
supervisor y el supervisado, las evaluaciones
justas y transparentes, formacion suficiente para desempefiar las funciones y orientacion
adecuada por parte de los supervisores para mejorar la actuacion profesional) e identificaron
oportunidades para mejorar el sistema (el sistema deberia estar mas orientado al desarrollo,
una evaluacién completa basada en una comunicacion eficaz).

positivas (sobre el establecimiento coherente Qqcfc’m de busqueda de imagenes,
p /

E I 7 5 /0 de los encuestados opina que las evaluaciones de la actuacion

s snjUSTAS  transparentes, el 85%
considera que existe un b U e n d ié I Og O con los supervisores a la hora de

formular los objetivos de actuacion profesional y el 7 O /0 afirma haber recibido

S Ufl CI e n te fO rm a Ci é n para desempefar sus funciones

56. Aunque la Division de Supervision Interna reconoce los logros alcanzados hasta la fecha,
también ha formulado una serie de recomendaciones para mejorar todavia mas el sistema
existente y las practicas conexas. En particular, la auditoria recomend6 una mayor
armonizacion de la contratacion, la gestion de la actuacion profesional y el perfeccionamiento
del personal; la sustitucion programada del actual sistema independiente de ePMSDS y la base
de datos sobre formacion por una solucion integrada de PRI facilitara el logro de este objetivo.
La puesta en marcha de este proyecto esta programada para el segundo semestre de 2016,
por lo que no se ha introducido ningan cambio provisional en lo que respecta a esta
recomendacién concreta. El afio proximo, cuando comience el ciclo de PMSDS de 2017, se
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introduciran varias mejoras en el nuevo sistema, tales como la "autoevaluacion de los
funcionarios".

Recompensar y promover el compromiso y la excelencia

57. Después de poner a prueba durante dos afios el nuevo programa de recompensas y
reconocimiento, la OMPI estren6 en agosto de 2015 su programa oficial, que incorpora las
recomendaciones propuestas por la Seccion de Evaluacion de la DSI. Se cre6 una nueva
categoria de premio dirigida a los funcionarios que contribuyan de manera significativa a crear
un entorno de trabajo positivo y armonioso. Se invit6 a los funcionarios a nominar a los
candidatos y se organiz6 una encuesta entre el personal (que cont6 con una elevada
participacion, de aproximadamente 400 personas) para seleccionar a los tres galardonados
(con premios de 2.500 francos suizos para cada uno). Al mismo tiempo, se publicaron las
nuevas péaginas del programa de recompensas y reconocimiento en la Intranet para mantener
al personal mejor informado acerca del programa. La publicacién del manual para orientar al
personal directivo sobre cémo "mostrar reconocimiento" recibié una acogida favorable.

La gran inversién de la OMPI en la formacion del personal

58. En 2015, la OMPI llevé a cabo una cifra récord de actividades de perfeccionamiento
profesional. Ese afio, el personal recibié en promedio un maximo de seis dias de formacion por
funcionario, lo que representa un aumento cercano al 20% en comparacion con afos anteriores
(y un dia mas que la practica declarada de las Naciones Unidas, que es de cinco dias).

La inversion en formacion aumens enwn
2 O % , con un promedio de 6 dias de formacién al ano por funcionario

59. En 2015, las cuatro primeras categorias de formacion atendiendo al nimero de dias en
gue se impartieron éstas fueron Idiomas, Comunicacion, Sistemas de Registro y Gestion.

e Todos los afios se imparten cursos de idiomas en las seis lenguas oficiales de la OMPI
(inglés, arabe, chino, francés, ruso y espafiol) ademas de los cuatro idiomas de
publicacién del PCT (aleman, japonés, coreano y portugués). El programa de idiomas
pretende adaptar la capacitacion en idiomas del personal a los requisitos de los puestos
de trabajo y facilitar la integracion de los funcionarios en la zona local.

e El foco principal de la formacién en materia de comunicacion fue la gestion de
conflictos; los participantes se mostraron muy entusiastas: el 98% de ellos present6
comentarios positivos y el 80% afirmé que las destrezas y conocimientos adquiridos
eran pertinentes. Ya ha participado la mitad del personal de todos los grados y
sectores, y esta previsto que el programa de formacion continde en 2016. En esta
categoria también se impartieron varias sesiones de formacion sobre técnicas de
presentacion, seleccién basada en competencias, entrevistas y redaccion eficaz. En
concreto, los miembros de las Juntas de nombramiento (58 participantes) fueron
formados en técnicas de entrevistas basadas en competencias para mejorar la
capacidad de seleccién de candidatos de la OMPI. Este conjunto de programas de
formacion se complementé con talleres de trabajo sobre escucha activa y orientacion
(coaching).

e Laformacion en materia de sistemas de registro de la OMPI sobre la aplicacion
practica de las normas y reglamentos y de los procedimientos de registro de los
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sistemas de Madrid y del PCT se impartio principalmente a nivel interno, a través del
Registro de Madrid y del Departamento del PCT. Por otra parte, el Departamento del
PCT dirigié un programa de formacién sobre el uso de la herramienta informatica
mejorada ePCT.

e El objetivo de la formacién en materia de gestién era desarrollar y reforzar la capacidad
de gestidn en una serie de &reas clave: las personas, la actuacion profesional, los
proyectos, el riesgo y la ejecucion de calidad. Se adapto la formacién sobre la gestion
de proyectos especificamente al entorno de la OMPI, empleando la terminologia de la
Organizacién y situaciones hipotéticas tipicas de la Organizacién. El personal directivo
también recibi6é formacién sobre como gestionar el tiempo y el estrés.

chosano de servmo an% yg’bten‘er " dlpﬁ)ma

de nivel superior. Hacia ya algin tiempo que se entontraba en el nivel P4,
con unaactuacion profesional exgepc'nal y era consciente de que para
i 1€1eB8 neceskilo,naseer un
jos estaban.“dejando el nido”, por lo'que

ol un&oye$%o del RGREHHsobre

hora o nun‘za” -‘Sln

e,pro és onal considero qué era
de su trabajeyempezo porﬂlevar a cabo en una

universidad local wn mtenswo programa ava@qh eVespem 1LZaC|oﬁ en

ﬂr‘n‘lrﬂﬁWG,»con& ero qU'é"Iﬁeal seria ebt ner una IlcenC|§tura

en una prestigiosa escuel .cﬁ‘a fmTStracjorn de empresas de Europa. Tras

rdu ot ) f 0/ para elg jo de
amaesﬁ en.
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Apoyo al trabajo y al estudio

60. Para apoyar el perfeccionamiento del personal, la OMPI sigue subvencionando a los
funcionarios y concediéndoles tiempo libre para que puedan participar en cursos de formacién
continua y matricularse para obtener una titulacion universitaria en gestion o en las disciplinas
técnicas relacionadas con su trabajo. Al menos 80 funcionarios se han beneficiado del
programa de estudio a nivel externo desde 2007" (afio a partir del cual se mejoro el rastreo de
datos). Asimismo, la OMPI empez0 a ofrecer talleres de asesoramiento profesional de un dia
de duracion que se imparten a nivel interno y en colaboracion con la Oficina de las Naciones
Unidas en Ginebra, la Organizacién Mundial de la Salud (OMS) y la Oficina del Alto
Comisionado de las Naciones Unidas para los Derechos Humanos (ACNUDH).

Aproximadamente un 1 O A) del personal ha podido combinar el

trabajo y el eStUdiO gracias al apoyo de la OMPI (80

funcionarios desde 2007 y unos cuantos mas desde 1998)

> Aunque el programa de estudio a nivel externo se establecié en la OMPI en 1998, los datos relativos a sus

destinatarios entre 1998 y 2006 no estan disponibles.
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El objetivo de estos talleres es proporcionar un marco para reflexionar sobre una serie de
factores clave, aprovechar las competencias personales para el perfeccionamiento profesional
y el desarrollo personal e identificar medidas realistas para lograr el cambio. En 2015,
participaron en ellos 12 funcionarios y desde principios de 2016 han recibido formacion

otros 29. Al terminar los talleres, se organizaron sesiones individuales de orientacion impartidas
por facilitadores cuya finalidad era ayudar a los participantes a pasar a la accion-aplicacion.

Movilidad para el perfeccionamiento profesional

61. Durante el periodo examinado (de julio de 2015 a junio de 2016), un total de 41
funcionarios tuvo acceso a oportunidades de movilidad interna. La movilidad interna incluye los
ascensos que se conceden a raiz de los concursos y los traslados laterales efectuados por
concurso o de conformidad con la clausula 4.3 del Estatuto del Personal. Los traslados
laterales permiten al personal exponerse al diverso entorno de trabajo de la OMPI y adquirir
competencias adicionales, lo que contribuye a su perfeccionamiento profesional en general.
Los traslados laterales efectuados de acuerdo con la clausula 4.3 responden a las necesidades
institucionales y varian en funcién de los intereses de la Organizacion. Como herramienta para
el perfeccionamiento del personal, el PMSDS permite a los funcionarios manifestar su interés
en la movilidad.

62. Dado que el cambio se considera un factor positivo para motivar al personal, la OMPI
también apoya la movilidad externa con otras organizaciones. Asi, durante el periodo
examinado se produjeron ocho traslados (de un total de 26 desde el afio 2008) entre la OMPI y
otros organismos del régimen comudn de las Naciones Unidas en forma de cambios de destino
o0 adscripciones de personal. Dentro del régimen comun de las Naciones Unidas, la OMPI
sigue siendo una organizacion receptora antes que cedente: desde 2008, se incorporaron a la
OMPI 22 funcionarios nuevos, mientras que cuatro miembros de su personal fueron
contratados por otras organizaciones. Estos numeros reflejan la continuidad de una tendencia
gue viene observandose desde hace tiempo y son una indicacion del atractivo que ejerce la
OMPI como empleador de primer orden.

Bruno Pouliquen, de
Francia, Ingeniero
Informatico Principal, ha
desarrollado a medida para la
OMPI una tecnologia de
traduccion automatica por
metodos estadisticos,

gracias a la cual se mejoran la calidad, la
capacidad de alcance y la eficiencia de la

son una oportunidad de movilidad ascendente en la
OMPI. En 2015, de los 90 concursos convocados
para cubrir puestos de plazo fijo, un tercio de las
vacantes fueron ocupadas por personal fijo, y casi
todas ellas resultaron en ascensos'®: otro tercio por .
personal temporal, lo cual no solo se tradujo en una
mejora de sus hombramientos a puestos fijos, sino

63. Los concursos para cubrir puestos vacantes /
-

también en ascensos en algunos casos; el tercio traduccién automatizada en las Divisiones de
restante de las vacantes fueron a parar a candidatos Operaciones del PCT y de Madrid, asi como en
externos. Entre los candidatos internos que la Divisibn Linguistica. A peticién de la ONU,
obtuvieron las vacantes, cinco ascendieron de la Bruno también instalo ese sistema informatico
categoria de servicios generales a la categoria en Nueva York y en organismos de la ONU,

9 1 g9 9 como la Organizacion Maritima Internacional,
profesional. la Organizacion de las Naciones Unidas para la

Alimentacion y la Agricultura y la UIT, a entera
64. La OMPI se esfuerza en ofrecer al personal que satisfaccion de las mismas y contribuyendo a
desea progresar en su carrera profesional el apoyo y W"” la eficiencia de su trabajo. /
las herramientas que necesita para lograr sus metas
en forma de oportunidades formativas (p.ej., técnicas de redaccion eficaz para presentar sus
candidaturas y técnicas para la realizacion de entrevistas), programas de trabajo y estudio y el
PMSDS, a través del cual funcionarios y supervisores acuerdan los objetivos de

% La modificacién de las funciones de algunas vacantes obtenidas por candidatos internos no trajo consigo un

cambio de categoria (traslado lateral).
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perfeccionamiento profesional y las necesidades en materia de formacion de los primeros. Por
otra parte, a fin de recabar comentarios constructivos, el Departamento de Gestién de los
Recursos Humanos invita a los candidatos internos que sean seleccionados pero no obtengan
la vacante a concurso a participar en una sesion de comentarios para tratar los aspectos de su
candidatura en los que quieran concentrarse y mejoratr.

Lareclasificacion: una herramienta para la planificacion institucional

65. Aungue el personal no deberia considerar la reclasificacion de un puesto como un medio
de promocion profesional, dado que los puestos se reclasifican solamente en el contexto de la
planificacion institucional (p.ej., una reestructuracién o cambios sustanciales en las funciones
del puesto)’’, cabe la posibilidad de que ésta se traduzca en ascensos cuando los puestos se
reclasifican a una categoria superior. En 2015, siete ascensos dentro de la categoria
profesional y cuatro en la de servicios generales se produjeron por reclasificacion del puesto.

IV. OTRAS CUESTIONES RELACIONADAS CON EL PERSONAL
a) Justiciainterna
Medidas disciplinarias y solucién formal de conflictos

66. En los cuadros 15y 16 del Anexo se suministra informacion sobre el nimero de
demandas interpuestas por el personal durante el periodo examinado y sobre el asunto objeto
de dichas demandas. En total, el nimero de casos ha disminuido notablemente en
comparacion con el anterior periodo examinado.

67. Entre julio de 2015 y junio de 2016, se iniciaron procedimientos disciplinarios en relacion
con cuatro funcionarios (el mismo nimero registrado durante el anterior periodo examinado) y
se procedio a la aplicacion de las siguientes medidas disciplinarias: amonestacion escrita y
aplazamiento del anticipo por dos afios del siguiente escalon del sueldo. En dos casos, los
procedimientos disciplinarios seguian en curso al finalizar el periodo examinado.

Datos financieros sobre cuestiones de justicia interna

68. Entre julio de 2015 y junio de 2016, el Tribunal Administrativo de la Organizacion
Internacional del Trabajo (TAOIT) no otorgd ninguna indemnizacion por dafios y perjuicios en
los casos de demandas presentadas contra la OMPI. En respuesta a las recomendaciones de
la Junta de Apelacion de la OMPI, se abond al personal el equivalente a 9.125 francos suizos.

69. El total de los costos administrativos fijos correspondientes a los casos examinados por el
TAOIT y la Junta de Apelacion durante el periodo examinado ascendié aproximadamente a
223.800 francos suizos, esto es, 117.700 francos suizos correspondientes al TAOIT y 106.100
francos suizos a la Junta de Apelacion (sin contar el costo del funcionario P3 que hace las
veces de Secretario de la Junta). Esto equivale a un costo fijo de 19.500 francos suizos por
cada sentencia dictada por el TAOIT y 7.100 francos suizos por cada resolucion adoptada por
la Junta de Apelacion. Los costos fijos de los casos examinados por la Junta de Apelacion
incluyen: la suma fija que se paga al Presidente y al Presidente Adjunto de la Junta de
Apelacion por cada resolucion adoptada; una cuota fija anual en concepto de servicios y una
cantidad global anual en concepto de transporte, ambas a favor del Presidente y el Presidente
Adjunto; una suma fija anual adicional que se abona al Presidente por sus servicios; los gastos
de viaje del Presidente Adjunto; y, por ultimo, el costo de los servicios de un trabajador de
agencia contratado para brindar apoyo administrativo a la Junta de Apelacion.

' La clausula 2.2 del Estatuto del Personal establece el marco para llevar a cabo la reclasificacion de los puestos.
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b) Relaciones entre el personal y la Administracion e iniciativas en materia de
RR.HH.

El Grupo Consultivo Mixto

70. La funcion del Grupo Consultivo Mixto, de cuya secretaria se ocupa el DGRRHH, es
asesorar al Director General sobre los asuntos administrativos o relacionados con el personal.
El personal puede solicitar directamente al Grupo Consultivo Mixto que preste asesoramiento al
Director General sobre estas cuestiones, siempre que al menos cincuenta funcionarios firmen
dicha peticion. Durante el periodo examinado, el Grupo Consultivo Mixto formul6 una serie de
consejos y recomendaciones sobre el proyecto de politica para un entorno de trabajo
respetuoso y armonioso, la peticién del personal titulada “For a representative Staff Council” y
los procedimientos para presentar las peticiones del personal de conformidad con la clausula
8.2.2 del Estatuto del Personal.

Elecciones al nuevo Consejo del Personal

71. Después de haber tomado debidamente en consideracién las recomendaciones del
Grupo Consultivo Mixto sobre la peticion del personal titulada “For a representative Staff
Council”, el Director General adopt6 algunas de sus recomendaciones, entre ellas la relativa a
la futura creacién de un Consejo del Personal representativo elegido por todo el personal (es
decir, un érgano en el que todos los funcionarios tengan derecho a voto), de conformidad con
la clausula 8.1. Se trata de un cambio sustancial respecto de la practica ya arraigada en el
Consejo del Personal de la Asociacion del Personal de asumir las funciones del Consejo del
Personal previstas en la clausula 8.1, a pesar de que solo los miembros de la Asociacion que
pagan sus cuotas (y representan el 51%* de todo el personal de la OMPI) pueden elegir a los
integrantes de este Consejo. Se ha nombrado a los funcionarios responsables del desarrollo
de las elecciones, que ya estan organizando las elecciones al nuevo Consejo del Personal.
Esto representa una novedad importante en lo que a la representacién del personal se refiere,
y se espera que el nuevo Consejo del Personal dé voz a todos los miembros del personal en
sus relaciones con la Administracion.

c) Elaboracién de politicas

Enmiendas al Estatuto y Reglamento del Personal y otros cambios en las
politicas

72. En octubre de 2015, se presentaron al Comité de Coordinacion de la OMPI varias
enmiendas al Estatuto del Personal y al Reglamento del Personal para su aprobacion y
notificacion, respectivamente. Aungue la repercusion de la mayoria de estas enmiendas es
minima, el examen continuo del Estatuto y Reglamento del Personal permite a la OMPI
mantener un marco normativo solido y procedimientos eficaces que responden a las
prioridades de la Organizacion, asegurando al mismo tiempo la armonizacién con las mejores
practicas del régimen comun de las Naciones Unidas.

73. Habida cuenta de que las enmiendas al Estatuto y Reglamento del Personal entraron en
vigor el 1 de enero de 2016, los funcionarios que residen en su pais de origen ya no tendran
derecho a vacaciones en dicho pais, al subsidio de educacién ni a la prima de repatriacion,
dado que estas son prestaciones vinculadas a la expatriacion.

18 Porcentaje a marzo de 2016, calculado sobre la base del pago de las contribuciones anuales individuales

realizado por los funcionarios en activo.
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74. Por lo que respecta a otros cambios en las politicas, se expidieron 14 érdenes de servicio
y circulares de informacién relacionadas con politicas de recursos humanos, ya fuera para
actualizar las ya existentes o para establecer otras nuevas, incluidas las politicas relativas a las
prestaciones por familiares a cargo, la refutacion de la evaluacion de la actuacién profesional,
la aplicacion de medidas disciplinarias, la rescisién de hombramientos por motivos de salud, las
vacaciones en el pais de origen, el programa de recompensas y reconocimiento de la OMPI, la
licencia por razones humanitarias, el subsidio de educacion, la licencia de enfermedad, el
tabaquismo y uso de los cigarrillos electronicos y el periodo de prueba para los funcionarios
sujetos a un nombramiento temporal inicial.

75. En vista de la creciente importancia estratégica de las oficinas de la OMPI en el exterior
para prestar servicios que estrechan los lazos de cooperacion con los Estados Miembros, las
partes interesadas y los asociados, se publicé una nueva circular de informacién que describe
en términos generales los mecanismos y las ayudas existentes para promover la movilidad del
personal a las oficinas de la OMPI situadas fuera de la sede.

Revision del conjunto integral de la remuneracion del régimen comun para los
funcionarios en puestos de las categorias profesional y superior

76. EI 23 de diciembre de 2015, la Asamblea General de las Naciones Unidas aprobé una
resolucion relativa a la revisién del conjunto integral de la remuneracién del régimen comun
para los funcionarios en puestos de las categorias profesional y superior. Los cambios que
més afectaran a los funcionarios de la OMPI seréan la introduccion de una escala unificada de
sueldos y de un nuevo régimen de prestaciones por familiares a cargo y la revisiéon del plan de
subsidio de educacion, aunque también se han modificado los aumentos en los escalones, la
prima de repatriacion, los derechos por reinstalacion y las prestaciones y beneficios para el
personal sobre el terreno. Los cambios se aplicaran en 2017. Se esta desarrollando una labor
importante para adaptar el marco normativo, las politicas y los sistemas de tecnologias de la
informacién de la Organizacion.

Mejora de las practicas y los procedimientos

77. El Departamento de Gestion de los Recursos Humanos sigue revisando los
procedimientos y las practicas para asegurarse de que sean eficaces, respondan a las
necesidades del personal y la Organizacién y se ajusten al marco normativo de la OMPl y a la
practica de otros organismaos del régimen comudn de las Naciones Unidas. Entre otras cosas, la
Organizacion corrigio la forma en que determinaba la prestacion por conyuge a cargo y la
contribucién a las primas de los seguros opcionales por accidente y lucro cesante.

d) Recomendaciones de auditoria

78. Se han emitido en total 107 recomendaciones de auditoria relativas a los RR.HH. desde
principios de 2013 (afio en que la Division de Supervision Interna puso en marcha el sistema de
gestion de recomendaciones pendientes de aplicacion). A junio de 2016, solo 30 estaban
pendientes de aplicacion (véase el cuadro 18 del Anexo 1), de la cuales 15 se referian a la
implantacion del sistema de PRI. Se preveé que a finales de 2017 ya se haya aplicado la mayor
parte de dichas recomendaciones de auditoria.

e) Gestion deriesgos

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

V. PERSPECTIVAS PARA EL BIENIO 2016-2017

80. Paravalorar y aplicar en Ultima instancia una parte o la totalidad de las recomendaciones
del grupo de trabajo mixto (formado por representantes del personal y la administracién) sobre
la gestion del tiempo en la OMPI, puede que sea necesario adoptar un enfoque global y
transversal. El objetivo es mejorar el equilibrio entre la vida laboral y personal y aumentar la
productividad institucional de forma sostenida. Como ya sefial6 el grupo de trabajo, la gestion
del tiempo debe basarse inequivocamente en los principios de responsabilidad personal,
confianza y ética profesional. Se ha previsto ofrecer formacion al personal directivo para que
pueda introducir las practicas de gestion del tiempo en la Organizacién. También podria ser
necesario establecer un marco revisado de politica y reglamentacion y definir las soluciones
informaticas pertinentes.

81. El proyecto de gestidn del talento lanzado recientemente se terminara de implantar en los
proximos meses, siendo la fecha prevista de finalizacion julio de 2017. Los elementos
fundamentales de una solucion integrada para la gestién del talento vinculada al sistema de
PRI se basaran en tres flujos clave, a saber, la gestidn de la actuacion profesional, la gestion
de la formacién y el inventario de competencias. Esta solucion integrada sustituira a los
actuales sistemas independientes de gestion de la actuacion profesional (ePMSDS) y la
formacion (base de datos sobre formacion).

82. Las nuevas herramientas de evaluacién de la actuacién profesional, los sistemas
automatizados de avisos para las evaluaciones pendientes, la inscripcién por cuenta propia en
actividades de aprendizaje, el acceso en linea de los directivos y del personal a los registros
sobre la formacion o el mantenimiento de perfiles de competencias que incluyan un analisis de
coincidencias y diferencias son algunos ejemplos de como se beneficiaran de los futuros
procesos de gestidn del talento tanto los directivos y el personal como el Departamento de
Gestion de los Recursos Humanos. Estas nuevas funcionalidades se introduciran
gradualmente en los proximos afios y se espera que mejoren la toma de decisiones de RR.HH.,
faciliten el perfeccionamiento del personal y la adecuacion de las capacidades y aumenten la
eficacia administrativa en la gestién de la actuacién profesional y la formacion.

83. En 2017, entraran en vigor los cambios en el conjunto integral de remuneracion del
régimen comun de las Naciones Unidas para el personal en puestos de las categorias
profesional y superior. Estos cambios, que se aplican a todas las organizaciones del régimen
comun de las Naciones Unidas, pueden agruparse en tres categorias: i) los derechos por
reinstalacion, las prestaciones y los beneficios para el personal sobre el terreno y la prima de
repatriacion, nuevos o revisados; ii) la introduccién de una estructura de sueldos unificada con
una escala Unica de sueldos, independiente de las circunstancias familiares y de los familiares
a cargo, y de nuevas prestaciones familiares, que la OMPI llevara a cabo a partir del 1 de enero
de 2017; y iii) un plan revisado del subsidio de educacion, que entrara en vigor durante el afio
académico 2017/2018.

84. El objetivo principal seguira siendo mejorar la diversidad geografica y el equilibrio de
género. Se continuara apoyando a los Estados Miembros en sus deliberaciones y procesos de
formulacioén de politicas sobre distribucion geogréafica del personal de la OMPI al tiempo que se
refuerzan las medidas de caracter interno relativas a los procesos de contratacion y se amplian
las actividades de sensibilizacion en colaboracion con los Estados Miembros.
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85. Seguirdn adoptandose medidas para mejorar la eficiencia en los procesos como parte del
sistema de PRI. El afio que viene, la funcion de autoservicio para las solicitudes de subsidio de
educacion estara plenamente automatizada. También estara lista para su implantacion, en
mayor o menor medida, la funcion de autoservicio para las declaraciones de familiares a cargo
de los funcionarios, las solicitudes del subsidio de alquiler y las prérrogas de contrato por los
directivos. Se llevara a cabo una actualizacion de los sistemas relacionados con las ausencias
del personal, que se vincularan al programa de némina. Otro de los proyectos de Tecnologias
de Informacion que se tramitard el afio préximo es la mejora de las descripciones electronicas
de los puestos de trabajo (eJD).

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

a) Rescisién del nombramiento

86. Conforme a la clausula 9.2.g) del Estatuto del Personal, que dispone que el Director
General debe informar al Comité de Coordinacién de la OMPI de todos los casos de rescision
del nombramiento de funcionarios, se comunican las siguientes rescisiones que han tenido
lugar entre el 1 de julio de 2015 y el 30 de junio de 2016:

- uno por supresion del puesto de conformidad con la clausula 9.2.a)1);

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

- 11 eninterés de la buena administracion de la Organizacién y con el consentimiento
de los funcionarios afectados, segun lo dispuesto en la clausula 9.2.a)5).

b) Comité de Pensiones del Personal de la OMPI

87. En su sesién ordinaria de 1977, el Comité de Coordinaciéon decidioé que el Comité de
Pensiones del Personal de la OMPI estaria formado por tres miembros titulares y tres
miembros suplentes, de los cuales el Comité de Coordinacién elegiria un miembro titular y un
miembro suplente. En este momento, el miembro titular elegido por el Comité de Coordinacién
es el Sr. Vladimir Yossifov, cuyo mandato finaliza en 2017.

88. El segundo mandato de cuatro afios del Sr. Hjelle, miembro suplente, nacional de
Noruega, finalizé en 2015. El Director General ha recibido de la Misibn Permanente de Francia
una propuesta respaldando la candidatura del Sr. Philippe Favatier para que actie como
miembro suplente del Comité de Pensiones del Personal hasta que se celebre en 2019 la
sesion ordinaria del Comité de Coordinacion de la OMPI.

89. EIl Sr. Favatier (nacido el 1 de junio de 1952) es nacional de Francia. En 1974 obtuvo el
titulo de Maestria en Direccion de Empresas por el Ecole Supérieure de Commerce de Marsella
y el de contador publico por la Universidad de Lyon en 1976.

90. EI Sr. Favatier comenzé su carrera como contador publico y auditor financiero en la
Fiduciaire de France de 1976 a 1977. Posteriormente, ocup0 distintos puestos en el sector
privado. En 1986, se incorporo al Departamento de Finanzas de la OMPI en calidad de Jefe y
en 1995 fue nombrado Director. En 2008, fue nombrado Director Financiero y Contralor, cargo
gue desempefié hasta su jubilacion en 2013.
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91. Desde 2009, el Sr. Favatier ha desempefiado el cargo de administrador de la Association
Coopérative Financiére des Fonctionnaires Internationaux. Entre 2011 y 2014 fue miembro del
Comité de Directores, en 2012 fue nombrado Vicepresidente y desde 2013 desempefa el
cargo de Presidente.

92. Se invita al Comité de
Coordinacién de la OMPI a tomar nota
de la informacién que figura en los
parrafos 87 a 91y a elegir al

Sr. Philippe Favatier como miembro
suplente del Comité de Pensiones del
Personal de la OMPI para el periodo
comprendido hasta la sesion ordinaria
del Comité de Coordinacion de la
OMPI en 2019.

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

93. De conformidad con el articulo 17 del Estatuto de la CAPI, se sefiala a la atencién de los
Estados miembros el informe de dicha Comision presentado al septuagésimo periodo de
sesiones de la Asamblea General de las Naciones Unidas en 2015 (documento A/70/30 de las
Naciones Unidas). Este documento puede consultarse en el sitio web de la CAPI:
http://www.un.org/ga/search/view_doc.asp?symbol=A/70/30&referer=/english/&Lang=S.

d) Comité Mixto de Pensiones del Personal de las Naciones Unidas (el Comité
Mixto)

94. A tenor de lo dispuesto en el articulo 14.a) de su Reglamento, el Comité Mixto presentara
un informe a la Asamblea General de las Naciones Unidas y sus organizaciones miembros, por
lo menos una vez cada dos afios. El informe de 2015 fue presentado por el Comité Mixto a la
Asamblea General de las Naciones Unidas en su septuagésimo periodo de sesiones
(documento A/70/325 de las Naciones Unidas). Puesto que dicho informe fue incluido en la
documentacién del mencionado periodo de sesiones de la Asamblea General de las Naciones
Unidas, la Oficina Internacional no lo reproduce. Elinforme puede consultarse en
http://www.un.org/ga/search/view_doc.asp?symbol=A/70/325&referer=/english/&Lang=S.

95.  Seinvita al Comité de
Coordinacién de la OMPI a tomar nota
de la informacion que figura en los
péarrafos 93 y 94.

[Siguen los Anexos]
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Cuadro 1: Conjunto de empleados de la OMPI por categoria
a junio de 2016

Otros recursos no
relativos al
personal

Directoresy
superior *

Pasantesy
becarios

Temporal - SS.GG.

Temporal_ Flexible

Profesional .
Profesional

Personal
financiado por
reservas o fondos
fiduciarios

Personal

basico
(personal
fijo)

Servicios generales

Personal basico (personal fijo)

Puestos financiados con cargo al presupuesto ordinario Numero Porcentaje
Directores y superior * 69
Profesional 471
Senicios generales 502
Funcionarios nacionales profesionales 2

Subtotal del personal basico 1.044

Componente flexible
Personal financiado con cargo a las reservas o FIT 22

Personal temporal financiado con cargo al presupuesto ordinario

Profesional y superior 54

Senicios generales 40
Subtotal de personal temporal 94

Subtotal de personal 1.160
Recursos no relativos al personal dependientes de la DGRRHH
Pasantes y becarios 63

Otros recursos no relativos al personal

Trabajadores de agencias, senicios de contratacién individual, 179
proveedores externos y traductores **
Subtotal de recursos no relativos al personal 242
Subtotal del componente flexible 358 25,5%
Total general de empleados de la OMPI 1.402 100%

* Se incluye la categoria del equipo directivo superior (DG, DGAyY SDG = 8 puestos)

** Traductores yrevisores sujetos al acuerdo con la Association Internationale des Traducteurs de
Conférence (AITC)
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Cuadro 2: Personal por contrato/tipo de financiacion

a junio de 2016
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Personal Temporal
financiadopor 8,1%
FIT o proyectos

1,9%

Plazo fijo
34,0% Permanente

53,8%

Contrato
continuo
2,2%

Tipo de contratos (con cargo al

. Personal Porcentaje

presupuesto ordinario)
Permanente 624 53,8%
Continuo 26 2,2%

Plazo fijo 394 34%
Subtotal de personal fijo 1.044

Otras fuentes de financiacién Personal Porcentaje

Personal financiado por FIT 19
Personal de proyectos financiado

1,6%

con cargo a las reservas 3 0,3%
Subtotal en otros puestos 22

Otros tipos de contratos
(con cargo al presupuesto ordinario)

Personal Porcentaje

Personal temporal 94

8,1%

Total 1.160
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Cuadro 3: Costos de personal (2011 - 2015)

100%

75%

50%

25%

0%
2011 2012 2013 2014 2015

O Costos no relativos al personal (en millones de francos suizos)

B Total de costos relativos al personal (en millones de francos suizos)
2012 2013 2014 2015

Costos del conjunto de empleados 66,2% 68,7% 66,6% 67,5% 64.5%
como porcentaje del total de costos

Total costos relativos al personal

) . 198,3 199,1 214,2 208,5 215,4
(en millones de francos suizos)

Costos no relativos al personal

) . 101,2 90,9 107,5 100,3 118,4
en millones de francos suizos)

Total de gastos 299,5 290,0 321,7 308,8 333,8

Fuente: Sistemas financieros de la OMPI
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Cuadro 4a: Representacion geogréafica del personal en las

categorias profesional y superior por region
a junio de 2016
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Personal fijo

Africa 58
Asiay el Pacifico 77
Europa Oriental y Central y Asia Central 38
América Latina y el Caribe 42
Oriente Medio 7
Ameérica del Norte 46

Porcentaje
10,9%
14,5%

7,1%
7,9%
1,3%
8,6%

Europa Occidental 264 49,6%
* No se incluye en este informe la categoria compuesta por el equipo directivo superior (DG, SDA
y SDG = 8 puestos)

Cuadro 4b: Estados miembros representados en el personal temporal

(categorias profesional y superior) a junio de 2016

Personal temporal Numero Porcentaje

Africa

Asiay el Pacifico 16
Europa Oriental y Central y Asia Central 6
América Latina y el Caribe 4
Oriente Medio 4

América del Norte

Europa Occidental 29,6%
Total 100%

3, 7%
29,6%
11,1%

7,4%

7,4%
11,1%
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Cuadro 5: Estados miembros representados en el personal de la OMPI
(2012 - junio de 2016)

(personal con contrato de plazo fijo, continuo, permanente y temporal)

2013 2014 2015 2016*

Estados miembros de la OMPI 185 186 187 188 188
Representados 117 118 118 114 119

No representados 68 68 69 74 69

180
160
140
120
100
80
60
40
20

2012 2013 2014 2015 2016

W Estados miembros representados O Estados miembros no representados

* a junio de 2016

Lista de Estados Miembros no representados

Albania, Andorra, Angola, Antigua y Barbuda, Arabia Saudita, Bahamas, Bahrein, Barbados,
Belice, Bhutan, Botswana, Brunei Darussalam, Burundi, Cabo Verde, Comoras, Congo, Chad,
Djibouti, Dominica, Emiratos Arabes Unidos, Eritrea, Eslovenia, Estonia, Fiji, Gambia, Guinea,
Guinea Ecuatorial, Guyana, Iraq, Kiribati, Kuwait, Liechtenstein, Luxemburgo, Maldivas, Malta,
Ménaco, Montenegro, Mozambique, Namibia, Niue, Oméan, Panamé, Papua Nueva Guinea,
Paraguay, Qatar, Republica Centroafricana, Republica Democratica Popular Lao, Republica
Dominicana, Saint Kitts y Nevis, Samoa, San Marino, San Vicente y las Granadinas, Santa Lucia,
Santa Sede, Santo Tomé y Principe, Sierra Leona, Somalia, Sudan, Swazilandia, Tailandia,
Tayikistan, Tonga, Turkmenistan, Tuvalu, Uzbekistan, Vanuatu, Viet Nam, Yemen y Zambia
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Cuadro 6a: Paises representados - Categorias profesional y superior (personal fijo)
a junio de 2016

10 principales paises representados

Francia

Reino Unido
Estados Unidos de...
Alemania

Suiza

Italia

Canadd

Espafia

China

Japon

NUm

Nombre del pais
11 Australia

=
o

13 Federacion de Rusia

©

15 Republica de Corea

I

17 Argentina

[
|

19 Grecia

(4]

21 Brasil

o

23 Irlanda

al

25 Camerun

IN

27 Peru

IN

IN

29 Uruguay

31 Bangladesh

[
I

33 Camboya

[
|

35 Etiopia

l

w

37 Hungria

39 Paises Bajos

[
|

41 Portugal

[

43 Suecia

w

45 Belarts

N

47 Cuba

N

49 Ecuador

N

N

51 Jamaica

53 Malasia

N

55 Myanmar

[

57 Senegal

[

59 Eslovaquia

[

61 Uganda

N

63 Afganistan

|

65 Benin

[uy

67 Burkina Faso

=

Nombre del pais NUm.
69 Cote d'lvoire 1

71 Chipre

I

[y

73 Dinamarca

[y

75 Guatemala

77 Haiti

[ay

[y

79 Israel

81 Kazajstan

I

83 Kirguistan

I_

85 Lesotho

[uy

[y

87 Madagascar

89 Mongolia

[y

91 Nueva Zelandia

93 Nigeria

I

[y

95 Republica de Moldova

[y

97 Suriname

99 Togo

I

101 Turquia

I

[y

103 Republica Unida de Tanzania

a1
I|
(]

Total
Paises representados en el personal temporal Unicamente
en las categorias profesional y superior
105 Republica Popular Democréatica de Corea
109 Lituania
Paises representados Unicamente en la categoria de
senicios generales
109 Armenia
111 El Salvador
113 Honduras

115 Liberia

117 Niger

119 Singapur
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Cuadro 6b: Paises representados - Todo el personal
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a junio de 2016

Pais Personal 10 principales paises representados
Fancia |
2 Reino Unido
] Suiza
4 Estados Unidos de América
] Alemania
6 Japon [ 40 |
7
8 China
SEspaia
10 Canada

Cuadro 6b: Paises representados - Todo el personal a junio de 2016 (continuacién)

11 Republica de Corea
12

13 Pert

14

15 Marruecos
16

17 Filipinas
18

19 Colombia
20

21 Bélgica
22

23 Portugal

24
25
26

Argelia

27
28

66 Republica Checa
67

68 Guatemala

69

70 Honduras

71

72 Irén (Republica Islamica del)

73
74 Libia
75
10 76 Nigeria
77
10 78 Seychelles

Argentina 9 79

Eilito 9

80 Sudafrica
81

82 Armenia
83

8

84 Bolivia (Estado Plurinacional de

N

N

N

[

31 Camerin
32
33 Finlandia

37 Rumania

29 Urugua 8
%0 Venezuela (Repiblica Boariana de) 7

34

35 Kenya 6

2 FOS S
6

6

6

41 Mauricio
42

43 Suecia
44
45 Austria

46
a7
48

49 Jamaica
50
51 Serbia

55 Benin

56
57 Dinamarca

58
59 Paises Bajos

63 Chile
64

65 Cuba

38
39 Bangladesh 5
40—
5
México 5

Etioila 4
—

52
53 Uganda 4
54—
3
Camboya 3

ﬁo_
61 ex Republica Yugoslava de Macedonia 3
ezh

2

4

4

3

3

H

85
86 Burkina Faso
87

88 Croacia

89
90 Republica Popular Democratica de Corea
91

92 Gabén 1
93
94 Granada 1
95

96 Islandia

[

97
98 Kazajstan 1
99

|

100 Letonia 1
101
102 Liberia 1
103
104 Malawi 1
105
106 Mauritania 1

107

108 Nepal

109

110 Nicaragua 1
111—
112 Noruega 1

|

|

113
114 Singapur 1
115
116 Replblica Arabe Siria 1
117
118
119

|

Trinidad y Tabago 1

|

Total 1.160
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byIl 18% | 2 9/ 82%

DY 30% / 15 35 / 70%
|
L 36% / 31 56 | 64%
]
(YW 47% / 84 96 / 53%

|
LER 52% / 80 74 | 48%
I
73 70% / 33 14 / 30%
I
S 67% / 2 1/ 33%
I
AR 100% / 2

I Y |
(c7/All 86% / 36 6/ 14%
I ‘
< 68% / 146 70 / 32%
I

(cCll 55% / 110 91 / 45%
| \
(<Nl 36% / 14 25 /64%
. \
G3 4 /100%
J I I I
0% 25% 50% 75% 100%
B Mujeres O Hombres

* No incluye la categoria compuesta por el equipo directivo superior (DG, DGA y SDG = 8 puestos), el personal
temporal y el personal financiado con cargo a las reservas o fondos fiduciarios.

** Funcionarios nacionales profesionales

Directores WPX:I7ANNENV 44 | 729
|
Profesional [ECIZANNAPRYA 241 /| 51%
|
46% /| 249 285/ 54%

Directoresy
profesional

Servicios generales I EZWEE{[: 196 /' 39%
I
i1l 54% / 555 481 | 46%

0% 25% 50% 75% 100%
B Mujeres OHombres
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Cuadro 8: Edad promedio por categoria a junio de 2016

Categoria Edad promedio

Directores 54,0
Profesional 46,5
Directores y profesional 50,2
Senicios generales 47,0
Cuadro 9a: Jubilaciones previstas (2016 - 2021)
Categoria/Afios 2016* 2017 2018 2019 2020 2021 Total
Directores 1 3 2 2 8 5 21
Profesional
Senicios generales 5 9 13 14 14 19 74

Total 9 21 26 27 42 37 162

Cuadro 9b: Separaciones del servicio (2012 - 2016)

Tipo de separaciones del servicio 2012 2013 2014 2015 2016* Total
Jubilacion 23 28 29 21 22 123
Rescision 24 13 21 9 9 76
Acuerdos entre organismos (traslado, adscripcion, 0 2 1 2 0 5
préstamo) **

Total 47 43 51 32 31 173

* Hasta junio de 2016
** Pueden incluir el derecho a regresar

Cuadro 10: Personal a tiempo parcial junio de 2016

Financiado c/ ppto. ordinario Mujeres Hombres Total

A tiempo completo 100% 412 480 892

A tiempo parcial 90% 24 5 29
80% 104 3 107
50% 15 0

Subtotal a tiempo parcial

Porcentaje 25, 7% 1, 6% 14, 5%

Total 556 488 1.044

Personal temporal Mujeres Hombres Total

A tiempo completo 100% 51
A tiempo parcial 4 0 4
Porcentaje 7,3% 0,0% 4,0%

Total de personal 611 533 1.144
A tiempo parcial 147 8 155

Porcentaje 24,1% 1,5% 13,5%



CONTRATACION

Cuadro 11: Anuncios de vacante por
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grado en 2015

DGA D2 D1 PS5 P4 P3 P2 P1 FNP* G7 G6 G5 G4 G3
Directores y superior 16
Profesional 53
* Funcionario nacional profesional 3

Senicios generales 18
Total de anuncios de vacante 90

Cuadro 12: Candidaturas recibidas por categoria en 2015

8000

7000

6000

5000

4000

3000

Numero de candidaturas

2000

1000

Profesional

Directoresy superior

Total de candidaturas: 12.056

FNP* Servicios generales

Promedio de candidaturas por anuncio de vacante y por categoria

Directores y superior 110
Profesional 140
Funcionario nacional profesional 115
Senvicios generales 140



CONTRATACION

Cuadro 13: Nombramientosy candidaturas en las
categorias profesional y superior por regiéon en 2015

Regién

Africa

Asia y el Pacifico

Europa Oriental y Central y
Asia Central

América Latinay
el Caribe

Oriente Medio

América del Norte

Europa Occidental

No se especifica la
nacionalidad

Nombramientos
efectuados *

5

11

24

Porcentaje

9,3%

20,4%

9,3%

7,4%

0,0%

9,3%

44,4%

100,0%

Candidaturas
recibidas **

1.744

2.156

1.008

796

338

760

2.716

16

Porcentaje

18,3%

22,6%

10,6%

8,3%

3,5%

8,0%

28,5%

0,2%

100,0%

WO/CC/73/1
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Proporcién
nombramientos/
candidaturas

348,8
196,0
201,6
199,0

0,0
152,0

113,2

*Se excluyen los nombramientos de puestos financiados por fondos fiduciarios

** \/acantes anunciadas en las categorias profesional y superior



FORMACION WO/CC/73/1
Anexo |, pagina 13

Cuadro 14: Categoria de formacién - 2015

Categoria Dias Porcentaje
Gestion 647,3 8,6%
Comunicacion 1852,9 24,5%
ldiomas 2654,7 35,1%
Tecnologias de la informacion (TI) 455,0 6,0%
PRI/AIMS * 45,8 0,6%
Academia de la OMPI 120,0 1,6%
Sistemas de registro 707,2 9,4%
Programa de iniciacién 222,0 2,9%
Diversidad (incluida la formacién sobre género) 98,3 1,3%
Etica e integridad 103,5 1,4%
Salud/Seguridad/Vigilancia 176,3 2,3%
Otros 474,9 6,3%
Numero total de participantes: 4.249
Media de dias de formacion por miembro del personal: 6,2

* PRI/AIMS: sistema de planificacion de los recursos institucionales y
sistema automatizado de gestién de la informacién



EVALUACION DE LA ACTUACION PROFESIONAL WO/CC/73/1
Anexo |, pagina 14

Cuadro 15: Evaluacion de la actuacion profesional - Ciclo de 2015 *

Actuacién
excepcional

Actuacion
eficaz

Necesidad de
mejorar la actuacién

0,6%

Actuacion

0,
insatisfactoria 0,2%

Sin calificar** 3,9%

Calificacion Numero Porcentaje

Actuacién excepcional 211 19,5%
Actuacion eficaz 822 75,8%
Necesidad de mejorar la actuacién 7 0,6%
Actuacién insatisfactoria 2 0,2%
Sin calificar** 42 3,9%
Subtotal 1.084 96,2%
PMSDS sin finalizar 43 3,8%
Total 1.127 100,0%

* A junio de 2016

** En general, el ciclo del PMSDS finaliza sin calificacion o sin comentarios, si el supenisado
estuvo ausente por un largo periodo durante el ciclo de evaluacion, o si el supenisado o
supenvisor estuvo ausente durante el periodo en el que la evaluacién debia haberse realizado, o
abandon6 la OMPI antes de que se llevara a cabo la evaluacién

*** | os ciclos de PMSDS que ain no han sido firmados por todas las partes (por ejemplo, en
espera de los resultados de un proceso de mediacion, o cuando el supenisado, el supenisor o
el funcionario encargado de la evaluacion se ausenta en la mitad del proceso de evaluacion y
aun no ha reincorporado al trabajo)
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Cuadro 16: Demandas presentadas por el personal
entre junio de 2013 y junio de 2016

Juliode 2013  Julio de 2014 Julio de 2015

junio de 2014  junio de 2015 junio de 2016

Demandas de revision de decisiones administrativas 43 29 15
Refutacion de evaluaciones de la actuacion profesional 2! 4 1
Reclamaciones 1t 5 4
Demandas presentadas ante el Grupo de Examen de Reclal 4 NA2 NA?
Recursos internos interpuestos ante la Junta de Apelacion 22 328 13
Demandas presentadas ante el Tribunal Administrativo de la 11 12 7°
Total * 83 82 40

* Estos procedimientos recién se introdujeron en enero de 2014, tras la reforma del sistema de justicia interna.

2 El Grupo de Examen de Reclamaciones se suprimié con efecto a partir del 1 de enero de 2014,

% Se incluye un recurso colectivo interpuesto en nombre de 69 (ex) o actuales miembros del personal en 2014
y otro en nombre de nueve en 2015.

4 Se trata del nimero de demandas presentadas por el personal durante los tres periodos examinados. Una
Unica demanda podria figurar més de una vez durante el mismo periodo, o durante periodos distintos, a
medida que avanza en el sistema de justicia interna (por ejemplo, una peticion de revision podra convertirse en
un recurso ante la Junta de Apelacion de la OMPI).

® Se incluye la reclamacion colectiva presentada en nombre de 44 (ex) o actuales miembros del personal
durante el periodo examinado.

Cuadro 17: Nimero de demandas presentadas por asunto

entre julio de 2015y junio de 2016

Prestacionesy derechos
Clasificacion

Cuestiones disciplinarias
Hostigamiento*

Varios

No renovacion de contrato

Otras demandas rel. nombramiento
Gestion de la actuacién profesional
Promocion/selecciéon

Rescisidon

* Hostigamiento/Discriminacién/Conflictos en el lugar de trabajo
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Estado de aplicaci i i ia de RR.HH.

Fecha
Recomendacién Prioridad Avance previstade
finalizacidn

1 126 Media Sub5|d|.o de educacién/Incrementar la eficiencia 75% 30.09.2016
y eficacia de los procesos

3 429 Media PRI: Gestién de la informacion 60% 30.06.2017

Procedimientos de separacion del
servicio Recomendacion 5

El procedimiento de separacion del servicio
debe estar sistematizado y automatizado

Alta 60% 30.06.2017

Viajes por vacaciones en el pais de origen:
7 1A2014-01 Recomendacion 7 Media herramientas informaticas alternativas para 50% 31.12.2016
un control eficaz

9 1A2014-01 Recomendacion 2 Media Elaboracién de un manual operativo de RR.HH. 25% 31.12.2016

Vacaciones en el pais de origen: la OMPI debe
11 IAE 2015-01 Recomendacion 15 Media agilizar el proceso de actualizacion del sistema  100% 31.12.2017
de T.I.

Las disposiciones de las 6rdenes de servicio
13 IAE 2015-01 Recomendacion 18 Alta relativas al subsidio de alquiler deben 100% 31.12.2016
cumplirse en los plazos prescritos

Gestién del tiempo:
Fortalecimiento de los controles internos

15 IAE 2015-01 Recomendacion 20 Alta 100% 31.12.2016

Pruebas del sistema Taleo: migracion
17 1A2016-01 Recomendacion 4 Ata completa y exacta de los datos del sistema de 100% 31.05.2016
contratacion electrénica

Gestién del la actuacion profesional: examen a
19 IA2015-04 Recomendacion 7 Media mitad de periodo en caso de actuacion 31.12.2016
profesional insatisfactoria

21 I1A2015-04 Recomendacion 3 Media Rendimiento y gestion de riesgos 31.12.2016

Perfeccionamiento profesional:
asignacion de recursos

23 EVAL 2016-02 Recommendacion 1(b) Alta 20% 31.12.2017

PRI: Gestién del talento, alineacién y

25 1A2015-04 Recomendacion 1 Alta . .
presentacion de informes

31.12.2017

Normas de rendimiento para las funciones
genéricas

27 1A2015-04 Recomendacién 5 Media 31.12.2017

Comentarios y mecanismos de revision para el

29 |1A2015-04 Recomendacién 2 Alta sistema de gestion del rendimiento

31.12.2018

[Sigue el Anexo Il]



Distribucion

geografica

Distribucidn geografica (2000 - 2016)

En los siguientes gréaficos se ilustra el efecto para cada region de la aplicacion del principio de

distribucion geografica acordado por los Estados miembros en 1975

60
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Africa

I Rango deseable

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

Asia y el Pacifico

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

60

Europa Oriental y Central y Asia Central

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

Regiones
geograficas

Africa

Asia y el Pacifico

Europa Oriental y
Asia Central

Ameérica Latina y el Caribe

Oriente Medio

América del Norte

Europa Occidental

A

Porcentaje de
contribucién 2

2,76

16,70

8,55

3,83

2,04

9,19

56,92

100,0

B

Distribucion de
un cuarto
de los puestos

15,6

15,6

15,6

15,6

15,6

15,6

15,6

109,3

C

Distribucién de
tres cuartos de
los puestos

9,1

54,7

28,0

12,6

6,7

30,1

186,5

327,7
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Distribucion geogréafica de puestos (ajunio de 2016) *

D E F
Total (nim. de Rango deseable Numero real de
puestos) 3 (-10/+10 puestos
B+C %) (junio de 2016)
24,7 22 - 27 50
70,3 63 -77 75
43,6 39 - 48 35
28,2 25-31 36
22,3 20-25 6
45,7 41 -50 40
202,2 182 - 222 202
437,0 444

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

2 = Basado en el documento "Geographical Distribution of Contributions - Totals by Region 2015" (Fuente: Division de Finanzas).

3 = Unicamente las categorias profesional y superior (quedan excluidos el Director General, los puestos de idiomasy edicién y los funcionarios nacionales profesionales).

[Fin del Anexo Il y del documento]



