> S
=

OMPI

ORGANIZACION MUNDIAL
DE LA PROPIEDAD
INTELECTUAL

WO/CC/81/INF/1
ORIGINAL: INGLES
FECHA: 23 DE MAYO DE 2022

Comité de Coordinacion de la OMPI

Octogésima primera sesion (53.° ordinaria)
Ginebra, 14 a 22 de julio de 2022

INFORME ANUAL SOBRE RECURSOS HUMANOS
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I. INTRODUCCION

1. Habida cuenta de la convocatoria de las Asambleas de los Estados miembros de la OMPI
en julio de 2022, el presente informe anual sobre recursos humanos abarca por primera vez un
afio natural, es decir, el periodo comprendido entre el 1 de enero y el 31 de diciembre de 2021.
Por consiguiente, también incluye algunos de los temas reflejados en el anterior informe anual,
que abarcaba el periodo comprendido entre el 1 de julio de 2020 y el 30 de junio de 2021.

2. El informe abarca todas las cuestiones de recursos humanos sobre las que es necesario
informar al Comité de Coordinacién de la OMPI y otras cuestiones de personal que son de
interés para los Estados miembros. También incluye informacién sobre el avance realizado en
la consecucion de los objetivos en materia de personal y un resumen de las politicas, iniciativas
y actividades relacionadas con los recursos humanos, en consonancia con la Estrategia de
Recursos Humanos de la OMPI para 2017-2021.

3. Ademas de la introduccién, el informe anual esta estructurado de la siguiente manera:

instantanea de las principales tendencias observadas en la plantilla;

cuestiones respecto de las cuales es obligatorio informar a los Estados miembros;

desafios, nuevos objetivos y cambios en la OMPI; y

avance general en el ultimo ano.


https://www.wipo.int/meetings/es/doc_details.jsp?doc_id=548741
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. UNA MIRADA AL CONJUNTO DE EMPLEADOS

4. A 31 de diciembre de 2021, el conjunto de empleados de la OMPI era de 1.588 personas.

5. En comparacién con el ultimo periodo de referencia,’ el nimero de personas que
componen el personal basico? disminuyo ligeramente (1.074 a partir de 1.083), lo que
representa el 67,6% del total, mientras que el personal flexible® aumento (514 a partir de 489),
lo que constituye el 32,4% del conjunto del total del personal.

6. Desde el punto de vista del género, las mujeres representaban el 53,2% del personal
(845), mientras que los hombres representaban el 46,8% (743), teniendo en cuenta que esta
representacion varia segun las categorias. Con respecto al personal basico de 1.074
funcionarios, las mujeres representaban el 54,2% (582) de esta categoria y los hombres el
45,8% (492). La edad media combinada del personal basico era de 49,6 afios.

7. Desde el punto de vista de la representacién geografica y como resultado de un conjunto
de esfuerzos de acercamiento, 121 Estados miembros estaban representados en todos los
niveles y categorias de personal, mientras que 110 Estados miembros estaban representados
en puestos sujetos a distribucion geografica.*

8. Puede consultarse en linea un documento con datos y parametros clave sobre el
personal de la OMPI, la diversidad, la captacion de talento, el desarrollo y la formacién, asi
como la gestion de conflictos, que abarcan el mismo periodo del informe o el afio natural.

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

RESCISION DE NOMBRAMIENTOS

9. La clausula 9.2.g) del Estatuto del Personal de la OMPI exige que el director general
informe al Comité de Coordinacioén de la OMPI de todos los casos de rescision de
nombramientos de funcionarios. Entre el 1 de enero y el 31 de diciembre de 2021 se
rescindieron los siguientes nombramientos:

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

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

! En el ultimo periodo objeto del informe (julio de 2020 a junio de 2021), el total de empleados era de 1.572, con una

proporcion de 69/31 entre recursos basicos y flexibles.

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

8 Personal con un nombramiento temporal con cargo al presupuesto ordinario; personal no financiado con cargo al
presupuesto ordinario (reservas y fondos fiduciarios); personal del sistema de las Naciones Unidas en préstamo; personal
subalterno de la categoria profesional (incluido el personal subalterno de la categoria profesional del Programa de las Naciones
Unidas para el Desarrollo (PNUD)); pasantes; becarios; traductores o revisores con contratos mensuales o diarios; contratistas
particulares; trabajadores de agencia; proveedores externos; y personas del programa SYNI de la Oficina Suiza de Empleo
Temporal.

4 Los puestos sujetos a los principios de distribucion geografica son puestos del personal en las categorias profesional y
superiores, financiados con cargo al presupuesto ordinario, con excepcién de las plazas de idiomas y el puesto de director general.
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PRORROGAS DE LOS NOMBRAMIENTOS TEMPORALES

10. En su sesién anual, celebrada en septiembre de 2018, el Comité de Coordinacién de la
OMPI pidi6 a la Secretaria que incluyera sistematicamente en su informe anual sobre recursos
humanos informacion detallada sobre el niumero de nombramientos temporales prorrogados
por el director general mas alla de dos afios en virtud de la clausula 4.16.a)° del Estatuto del
Personal, asi como las razones que justifican la aplicacion de esa medida excepcional.

11. Durante el periodo que abarca el informe, del 1 de enero al 31 de diciembre de 2021, los
nombramientos temporales de 16 funcionarios fueron prorrogados mas alla de dos afios. Los
motivos de estas prérrogas excepcionales fueron los siguientes:

- Dos nombramientos temporales fueron prorrogados excepcionalmente (uno por
seis meses y otro por 12 meses) debido a las necesidades operativas.

- Nueve nombramientos temporales fueron prorrogados excepcionalmente (dos por
seis meses y siete por 12 meses) para garantizar la continuidad de las
operaciones, a la espera de que se aclaren las necesidades de personal.

- Cinco nombramientos temporales fueron prorrogados excepcionalmente (dos por
tres meses y tres por seis meses) para garantizar la continuidad de las
operaciones, a la espera de una contratacion.

APLICACION DE LA POLITICA DE LA OMPI SOBRE IGUALDAD DE GENERO

12. La OMPI ha adoptado un enfoque doble en sus esfuerzos en materia de igualdad de
género y empoderamiento de la mujer: pone en marcha iniciativas especificas de género e
integra las consideraciones de género en todos los programas y funciones.

Incorporacion de la perspectiva de género en las funciones organizativas

13. En el marco del sistema de las Naciones Unidas, en 2021 la OMPI continué aplicando el
Plan de Accidn para Todo el Sistema de las Naciones Unidas sobre la Igualdad de Género y el
Empoderamiento de las Mujeres (ONU-SWAP).6 En 2021, la OMPI cumplié o supero los
requisitos correspondientes al 47% de las valoraciones, es decir, ocho indicadores. En
particular, la OMPI aumento el nimero de indicadores en los que supera los requisitos, de dos
en 2020 a tres en 2021 (evaluacion, auditoria y conocimiento y comunicacion).

14. El siguiente grafico muestra los resultados de la OMPI con respecto a ONU-SWAP
en 2021, en comparacion con los de 2020:

5 Véase el documento WO/CC/75/3.

6 ONU-SWAP es un mecanismo de rendicién de cuentas aprobado por la Junta de los Jefes Ejecutivos del Sistema de las
Naciones Unidas para la Coordinacion (JJE). ONU-SWAP pone en practica la Politica de Igualdad de Género y Empoderamiento
de la Mujer de todo el sistema de las Naciones Unidas, adoptada en 2006 por la JJE. Aqui puede accederse al desempefio de la
OMPI por indicador.


https://www.wipo.int/edocs/mdocs/govbody/es/wo_cc_75/wo_cc_75_3.pdf
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Comparacion del desempeiio entre 2020 y 2021

2021 | 6% 18% 29% 29% 18%

2020 | 6% 18% 29% 35% 12%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

No es pertinente B No cumple Se aproxima a los requisitos

Cumple los requisitos M Supera los requisitos

Equilibrio de género

15. A 31 de diciembre de 2021, las mujeres representaban el 47,9% del personal total de las
categorias profesional y superiores con nombramientos de plazo fijo, continuos o permanentes
con cargo al presupuesto ordinario,” siendo el 49,8% de las mujeres en la categoria profesional
y el 33,3% en la categoria de direccion. Las mujeres constituian el 80% de los funcionarios
nacionales profesionales y el 62,8% de los funcionarios de servicios generales.

16. En cuanto a los objetivos de paridad de género, durante el ultimo bienio, tanto el nivel P4
como el D1 han cumplido y se han mantenido en sus objetivos. Por el contrario, tanto el nivel
D2 como el P5 han registrado retrocesos, aunque permanecieron estables durante el ultimo
afo.

Grados Si_tua_cién a 30 de Sijtua_cién a 30 de Si_tua_cién a 30 de S_it_uacién a31de _O_bjetivos para
junio de 2019 junio de 2020 junio de 2021 diciembre de 2021 diciembre de 2021
D2 15,4% 15,4% 10% 10% 24%
D1 36,8% 34,9% 37,1% 37,3% 37%
P5 32,4% 32,7% 29,7% 29,1% 43%
P4 48,7% 50,0% 50% 49,7% 50%

17. Para el bienio 2022-2023, la OMPI ha fijado nuevos objetivos de equilibrio de género para
los niveles D2, D1, P5 y P4, como sigue:

Grados Objetivo
D2 33%
D1 41%
P5 35%
P4 50%

Integracion de la perspectiva de género en los programas

18. Con el fin de sensibilizar sobre la brecha global de género en la Pl y encontrar soluciones
al respecto, en 2021, el Departamento de Gestion de los Recursos Humanos y el equipo de la
Agenda para el Desarrollo organizaron tres sesiones mundiales virtuales sobre “Cémo cerrar la
brecha de género en la PI”. En las sesiones se reunieron diversas partes interesadas (oficinas
de PI, asociaciones de P, iniciativas de multiples partes interesadas, ONG y el mundo
académico) de la comunidad mundial de Pl para presentar las buenas practicas y las
ensefianzas extraidas en el disefo, la difusién y la prestaciéon de servicios de PI, asi como en
materia de politicas, desarrollo de capacidades y cultura institucional. Las sesiones también
brindaron la oportunidad de presentar los resultados del trabajo de la OMPI en este ambito. A

7 Segun el grado del puesto. Quedan excluidos el personal temporal y la categoria ejecutiva.
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nivel mundial, mas de 700 participantes de mas de 60 paises asistieron a las sesiones de
intercambio de informacion.

19. La labor de integracion de las cuestiones de género sigue reforzandose en todos los
sectores y areas funcionales, lo que refleja el interés de los Estados miembros por la igualdad
de género y la promocion de las mujeres en el sistema de PI. En el periodo de referencia, se
llevaron a cabo varias iniciativas, por ejemplo:

— En 2021, la OMPI puso en marcha dos series de talleres sobre la incorporacion de la
perspectiva de género en las oficinas de Pl de la regién de América Latina. La primera
serie, que comprendia cuatro sesiones, estaba dirigida a las oficinas de derecho de
autor y tenia dos objetivos: i) crear una comprension comun de las cuestiones de
igualdad de género en el contexto de la Pl y ii) sensibilizar a los profesionales de la PI
sobre la brecha de género en la PI. La segunda serie piloto se dirigi6 a siete oficinas
de PI de la regiéon de América Latina, y tenia por objeto crear y compartir
conocimientos sobre la incorporacion de la perspectiva de género y proporcionar
elementos de analisis para incorporar las consideraciones de igualdad de género en
todas las areas de trabajo de las oficinas de PI. La serie tuvo una buena acogida y se
reproducira en 2022 para colaborar con otras oficinas de la region.

— En 2021, la OMPI preparé la Guia sobre el lenguaje inclusivo, disponible en los seis
idiomas oficiales de la OMPI. La Guia constituye una herramienta clara, concisa y
precisa de sensibilizacion sobre la manera de abordar la redaccién de textos de modo
que esté en concordancia con el Plan Estratégico a Mediano Plazo de la OMPI y que
vele por que “no se deje a nadie atras”. La Guia incluye dos médulos (lenguaje
inclusivo de género y lenguaje inclusivo de la discapacidad). El formato modular
pretende proporcionar flexibilidad para que se puedan afiadir médulos adicionales en
el futuro, si es necesario.

20. El'nombramiento de la directora general adjunta Lisa Jorgenson como primera
embajadora de Pl y Género de la OMPI, anunciado en la Asamblea General de 2021, y la
reciente contratacion de una asesora principal de Pl y Género reforzaran la direccion
estratégica de la labor de la OMPI para promover y fomentar la participaciéon de las inventoras,
innovadoras, creadoras y empresarias en el sistema de PI. Estas funciones se suman al puesto
ya existente de especialista en cuestiones de género y diversidad en el Departamento de
Gestion de los Recursos Humanos.

PROGRAMA DE RECOMPENSAS Y RECONOCIMIENTO

21. En su sesion anual de septiembre de 2018, el Comité de Coordinaciéon de la OMPI pidi6é a
la Secretaria que informara sistematicamente sobre la aplicacion del programa de
recompensas y reconocimiento y sobre los cambios introducidos desde el anterior informe
anual sobre recursos humanos.

22. Alaluz de la revision realizada por la Division de Supervision Interna (DSI) del Marco de
Gestion de la Actuacion Profesional y el Perfeccionamiento del Personal de la OMPI, no hubo
recompensas economicas como parte del Programa de Recompensas y Reconocimiento

de 2021. Se expidieron certificados de agradecimiento por un rendimiento sobresaliente, asi
como por el servicio voluntario en la Junta de Apelacion de la OMPI, el Grupo Consultivo Mixto
o0 como coordinadores de género, y se pusieron a disposicion de los funcionarios interesados
en el sistema de gestién de contenidos institucionales de la OMPI.
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INFORMES DE LA COMISION DE ADMINISTRACION PUBLICA INTERNACIONAL
(CAPI) Y DEL COMITE MIXTO DE PENSIONES DEL PERSONAL DE LAS NACIONES
UNIDAS (CMPPNU)

23. Se sefalan a la atencién del Comité de Coordinacion de la OMPI los ultimos informes
anuales de la CAPI (documento de las Naciones Unidas A/76/30) y del CMPPNU (documento
de las Naciones Unidas A/76/297).

IV. CUANDO EL MUNDO CAMBIA

24. Ante el reto sin precedentes de la pandemia de COVID-19, los dos ultimos afios han sido
un periodo dificil para la Organizacién y su personal en general.

25. Con la llegada de una nueva Administracion, el Departamento de Gestién de los
Recursos Humanos tuvo que apoyar un reajuste institucional importante, que implicaba la
creacion del nuevo Sector de Pl y Ecosistemas de Innovacion, asi como de otras areas de
interés. El principal objetivo del reajuste era racionalizar y mejorar el flujo de informacién y la
coordinacion intersectorial. Esta reorganizacion se produjo en el marco de un nuevo PEMP
para 2022-2026. El PEMP marca el avance hacia una Organizacién cada vez mas centrada en
los empleados, en la que se alienta una cultura y un enfoque del trabajo basados en el equipo,
y la mejora de la propuesta de valor de los empleados no es solo un objetivo sino que se
convierte en una realidad.

26. Para ayudar a poner en practica esta nueva vision de la gestion de los recursos humanos
en la OMPI, se contraté a un especialista externo en estrategia de recursos humanos para que
llevara a cabo un proceso exhaustivo y consultivo con los directivos y los empleados a fin de
identificar los elementos de la gestion de los recursos humanos de los que la Organizacion
puede estar orgullosa y los que pueden potenciarse. A partir de esta base, se elaboré una
nueva estrategia de recursos humanos que se presentd al Comité de Coordinacion de la OMPI
en octubre de 2021 y que establece la orientacion del trabajo estratégico en materia de
recursos humanos para los proximos cinco afos. La nueva estrategia se centra en siete
objetivos interrelacionados: la cultura, la agilidad institucional, la diversidad y la inclusion, la
gestion del rendimiento de las personas, el aprendizaje y el desarrollo profesional, el liderazgo
y la gestion, y el compromiso y el bienestar.

Reimaginar la forma de trabajar

27. La pandemia impulsé a la OMPI y al Departamento de Gestion de los Recursos Humanos
a reconocer y adoptar una cultura de trabajo agil. Desde sus inicios, el Departamento ha tenido
que plantearse como gestionar un personal remoto, mas hibrido, compuesto por empleados
que trabajan desde casa, en la oficina, a tiempo parcial y en régimen de trabajo flexible.

28. El mundo esta en constante cambio y el mundo del trabajo no es diferente, ya que la
tecnologia influye cada vez mas en la forma de trabajar. En vista de ello y sobre la base de la
nueva estrategia de recursos humanos, a finales de 2021 se anuncié un modelo de servicio de
“ventanilla unica” para el Departamento de Gestion de los Recursos Humanos que entrara en
vigor en febrero de 2022.

29. El nuevo modelo permitira al Departamento centrarse en la prestacion de servicios, e
integra areas tematicas, en lugar de funciones. El modelo tiene por objeto facilitar la transicion
de la OMPI hacia una organizacion abierta, transparente y centrada en el ser humano.
Ademas, tiene por objeto garantizar que las personas y los procesos estén mejor integrados,
permitiendo asi una experiencia mas fluida y menos desarticulada para los usuarios internos y


https://icsc.un.org/Resources/General/AnnualReports/AR2021.pdf?r=08076893
https://www.unjspf.org/wp-content/uploads/2021/10/A_76_297-E.pdf
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externos de los servicios del Departamento. Bajo el nuevo modelo, y con la creacion de un
nuevo Servicio de Gestion del Talento, el Departamento de Gestion de los Recursos Humanos
aspirara a trabajar de forma horizontal, junto a las empresas como “socios”, coparticipando en
los resultados con otras partes interesadas y ayudando a las areas de negocio a adaptarse y
transformarse.

30. La “explosion” de la tecnologia y su influencia en el mundo del trabajo requieren un
servicio dedicado para garantizar que el Departamento de Gestion de los Recursos Humanos
pueda aprovechar los beneficios de la tecnologia, la gestion eficaz de los datos y el analisis
critico, asi como mejorar el servicio al cliente y sustentar la gestion del talento. La creacion de
una nueva Unidad de Tecnologia y Datos de Recursos Humanos dentro del Departamento es
un reconocimiento de la importancia de integrar la tecnologia en los recursos humanos.

31. El afio también fue testigo de la revision y remodelacion del proceso estratégico de
planificacion de personal a largo plazo que se puso en marcha en 2014. El objetivo es evaluar
el “estado” de los recursos humanos en la OMPI y orientar sobre las acciones en materia de
recursos humanos necesarias para garantizar el éxito de los resultados operativos. Se reviso el
proceso y se extrajeron lecciones para mejorar la planificacion del personal a largo plazo, y
actualmente se esta aplicando en todos los sectores como “revision del talento de la OMPI
para 2022/23 y mas adelante”.

32. Ademas, un tablero de control de recursos humanos, que proporcionara analisis de
recursos humanos que seran decisivos para la planificacion del personal a todos los niveles,
estara a disposicion de los directivos. El tablero de control permitira acceder facilmente a
informacién clave, como la dotacién de personal, la representacién de género y geografica, las
jubilaciones, las ausencias y el rendimiento, entre otros datos. La herramienta también
mejorara la capacidad de los supervisores para gestionar su personal, realizar el seguimiento y
la supervision de sus equipos, y lograr una mejor representacion de género y geogréafica.

Una cultura que crea capacidades y acoge la adaptabilidad

33. En 2021, Price Waterhouse Coopers (PWC) realizé una revision del sistema de gestion
de la actuacion profesional y el perfeccionamiento del personal de la OMPI. En reconocimiento
de la importancia de la cultura en la gestidon del rendimiento, se establecio la sefa cultural de la
OMPI como parte de esta revision. En este analisis se resumieron cinco rasgos significativos
que caracterizan la cultura de la OMPI, a saber, Imperios, Profesional y respetuoso, Pilar de la
estabilidad, “Sequir las normas” y Reputaciéon de competencia. Si bien todos los rasgos
encierran determinados puntos fuertes, también conllevan desafios. Del analisis de la cultura
en la OMPI se desprende la necesidad de un mayor reajuste entre las aspiraciones
estratégicas de la OMPI y la cultura institucional actual.



Edificio del Plan Estratégico a Medio Plazo para 2022-2026

Un mundo en el que la innovacion y la creatividad se sustentan
en la propiedad intelectual en beneficio de todas las personas

La OMPIimpulsa el desarrollo de un ecosistema mundial de propiedad
intelectual equilibrado y eficaz que promueve la innovacion y la creatividad en
aras de un futuro mejor y mas sostenible
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Resultados de la sefia cultural

Resultados de los
rasgos culturales
facilitadores Bajo Medio Alio

Resultados
autodeclarados = N Al
Bajo Medic Alio
Los resultados detallados sobre los rasgos
culturales que favorecen la innovacién figuran en
el informe sobre la sefia cultural de la OMPI

Digitalizacion

Resultados de los
rasgos culturales
facilitadores Bajo Medic Alto

Resultados
autodeclarados Bajo Medio Alto
Los resultados detallados sobre los rasgos
cutturales que favorecen la digitalizacion figuran
en el informe sobre la sefia cultural de la OMPI

Orientacion al cliente

Resultados de los
rasgos culturales
facilitadores Bajo Medio Allo

Resultados
autodeclarados a'»
Bajo Medio Alto
Los resuttados detallados sobre los rasgos
culturales que favorecen la agilidad (anticiparse y
responder a las perturbaciones), la alta calidad
(calidad) y la orientacin al cliente figuran en el
informe sobre la sefia cultural de la OMPI.

Colaboracion

Resultados de los
rasgos culturales
facilitadores Bajo Medio Alto

Resultados
autodeclarados Bajo Medio Alto
Los resultados detallados sobre los rasgos
culturales que favorecen la colaboracion figuran en
el informe sabre la sefia cultural de la OMPI

El analisis proporciona una base a partir de la cual el Departamento de Gestién de los

Recursos Humanos puede iniciar la tarea critica de emprender un programa de transformacién
cultural para la OMPI. De este modo, se garantizara que la cultura imperante mejore la
resiliencia institucional y proporcione a toda la Organizacién una vision comun del éxito.

35. En la revision también se detecto la necesidad de introducir varios cambios
fundamentales en la gestién del rendimiento de la OMPI, expresada por los empleados y los
directivos. Entre ellos, la necesidad de una mayor objetividad, reconocimiento y desarrollo con
el apoyo de un proceso mas centrado en el usuario; un mayor apoyo en la gestion del bajo
rendimiento y la necesidad de una profunda evolucién cultural de las mentalidades y
comportamientos en torno al rendimiento. También se sefal6 que para abordar los principales
retos de la gestion del rendimiento, la OMPI tendria que cambiar a un enfoque mas centrado en
el cliente, asi como desarrollar una “mentalidad de crecimiento” en toda la Organizacién. En
total, en el informe se formularon ocho recomendaciones que ayudaran a la Organizacién a
conseguir un marco de gestion del rendimiento mas adecuado. Una de esas recomendaciones
consistia en introducir la calibracion del rendimiento en aras de la coherencia y la equidad. A tal
fin, se introdujo un proceso de calibracién del rendimiento para los empleados de categoria P4
y superior en el ciclo de rendimiento de 2021. Con el proceso de calibracion se pretendia
establecer un entendimiento comun en toda la Organizacion de los dos grados de evaluacién
mas altos.

36. Lalabor encaminada a desarrollar un nuevo sistema de rendimiento y a garantizar que la
gestién del rendimiento esté mas estrechamente vinculada a los procesos de desarrollo y de
gestion del talento sera parte integrante del trabajo de la Unidad de Experiencia de los
Empleados del Servicio de Gestion del Talento, junto con los directivos y otras partes
interesadas.

37. En el futuro se reconoce que el desarrollo personal y profesional es fundamental para
gestionar y estimular el rendimiento. Al mismo tiempo, ha quedado claro que la OMPI debe
invertir en su capital humano para garantizar que la Organizacion cuente con las competencias
necesarias para satisfacer las demandas actuales y futuras. Para ello, la apertura y la mejora
de la movilidad del talento ha demostrado ser una poderosa iniciativa de gestion para involucrar
a los empleados, al tiempo que permite a la Administracion detectar las competencias internas
que reducen la necesidad de buscar constantemente el talento en el exterior, invirtiendo asi
internamente en lugar de depender de la “externalizacion”. A lo largo del afio se ha avanzado
considerablemente en la identificacion de las plataformas del mercado de talentos y de sus
ofertas para que la OMPI pueda lanzar una peticidon formal de propuestas a finales de 2022 con
vistas a ponerlas a prueba en 2023. Ademas, a raiz de una respuesta positiva, el
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Departamento de Gestidn de los Recursos Humanos amplié su proyecto piloto que permite que
el personal con nombramientos de plazo fijo, continuos y permanentes sea asignado
temporalmente a puestos temporales y de proyectos, conservando su situacion contractual y
las prestaciones y derechos correspondientes.

38. Por ultimo, un cambio considerable en la reestructuracion del Departamento consistié en
el traspaso de la responsabilidad de la aplicacion y ejecucion de los programas de aprendizaje
a la Academia de la OMPI. El objetivo principal de esta transferencia es que la Academia utilice
su experiencia en la creacion de conocimientos y competencias en beneficio del personal de la
OMPI. A fin de que los programas de formacion tengan un enfoque estratégico, se cre6 un
Equipo Técnico de Formacion y Desarrollo para que hiciera recomendaciones sobre los
cambios necesarios para mejorar el enfoque de la OMPI en materia de formacion, y la
Academia de la OMPI y el Departamento de Gestion de los Recursos Humanos colaboraran en
la elaboracion de un marco de aprendizaje y desarrollo para la OMPI y en la supervisién de su
aplicacion.

V. LA “NUEVA NORMALIDAD”

39. Elinicio de la pandemia en 2020 supuso una nueva serie de retos para el Departamento
de Gestion de los Recursos Humanos dada la repercusion en los aspectos psicosociales y la
salud mental de los empleados. A lo largo de este periodo, el Departamento desempefié un
papel clave en la gestién de crisis, el trabajo a distancia, el control de riesgos, la redistribucion
del personal, asi como la seguridad y el bienestar.

Salud, bienestar y conciliacién de la vida laboral y familiar

40. La salud mental y el bienestar de los empleados siempre han sido de suma importancia
para la OMPI y la pandemia aceleré la reevaluacion de las practicas de trabajo de la OMPI. No
cabe duda de que los dos ultimos afios han servido para renovar la oportunidad de normalizar
el trabajo flexible a fin de mejorar el equilibrio entre el trabajo y la vida privada. Lo mas notable,
quizas, es que las practicas flexibles ya no se consideran un complemento, sino una parte
esencial de la vida laboral.

41. EIl Departamento de Gestién de los Recursos Humanos ha desempefiado un papel
decisivo en la expansién de este nuevo enfoque para apoyar la conciliacion de la vida laboral y
familiar del personal, en particular porque un enfoque flexible del trabajo es fundamental para la
Organizacioén y contribuye a que la OMPI sea percibida como un empleador atractivo. En este
sentido:

— La nueva politica de la OMPI sobre el horario laboral y las modalidades de trabajo
flexible se publico en octubre de 2021 y entré en vigor en enero de 2022. En ella se
introdujo el teletrabajo como modalidad de trabajo flexible, aprovechando las
ensefanzas extraidas durante la pandemia de COVID-19. Aunque las necesidades
operativas tienen prioridad. los cambios introducidos daran al personal mas flexibilidad
para organizar su trabajo y gestionar el horario laboral de acuerdo con sus
preferencias y necesidades personales, apoyando asi el equilibrio entre la vida laboral
y la personal. Esos cambios también daran a los supervisores mas libertad para
gestionar las modalidades de trabajo de sus equipos en funcién de las necesidades
tanto institucionales como individuales.

— También se introdujeron cambios considerables en la politica de permisos parentales,
en beneficio del personal y en apoyo de la conciliacion de la vida laboral y familiar.
Los cambios tienen ademas como objetivo promover la igualdad de género y la
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inclusion, sobre todo reconociendo que las responsabilidades de cuidado deben ser
compartidas por igual entre los progenitores. Para ello, se aumentaron los permisos
para la mayoria de los tipos de nhombramiento y formas de paternidad y maternidad, y
se concedid mas flexibilidad para el uso de esos derechos.

— Por primera vez, se elabor6 una politica a nivel de toda la Organizacion sobre el
permiso compensatorio para el personal de la categoria profesional y afines que haya
tenido que hacer horas extraordinarias durante periodos considerables o recurrentes.
La nueva politica sienta las bases para que los permisos compensatorios se concedan
a esas categorias de personal de forma justa, transparente y coherente.

42. Asimismo, el Departamento de Gestion de los Recursos Humanos, en coordinacién con
la Unidad Médica y el consejero del personal, proporcion6 asesoramiento y apoyo exhaustivo al
personal. Se elaboraron recomendaciones y orientaciones sobre salud mental para los
empleados con el objetivo de potenciar la resiliencia individual y colectiva. En 2021, la OMPI
participd en la encuesta de salud y bienestar realizada por el departamento de inteligencia de la
salud de las Naciones Unidas (UNHI) en 24 organizaciones de las Naciones Unidas, incluida la
OMPI. El indice de respuesta fue elevado, de un 37% en la Organizacién. En la encuesta se
evaluo la salud fisica y mental, la experiencia con la pandemia de COVID-19, las pautas de
trabajo y la configuracion de las oficinas, el maltrato doméstico y otras cuestiones. Los
resultados pusieron de manifiesto que el 43% de los encuestados se encuentran en las
categorias de riesgo sanitario medio/alto, evaluado mediante un método de estratificacion del
riesgo sanitario; el 39% informo de que su salud fisica se habia deteriorado y el 39% de que su
salud mental y su bienestar habian disminuido considerablemente durante la pandemia. Un
gran numero de personas no recibié una atencién sanitaria adecuada durante la pandemia.
Ademas, el maltrato doméstico -agravado por la pandemia- alcanzé niveles sorprendentemente
altos (17%), lo que resulta muy preocupante. En general, las principales manifestaciones
fueron el dolor corporal, el estrés relacionado con el trabajo y los sintomas de salud mental. Se
registro un alto nivel de estigmatizacién de los problemas de salud mental. La OMPI tiene
previsto seguir analizando los datos de la encuesta junto con las Naciones Unidas, volver a
hacerla cada uno o dos afos y elaborar medidas para hacer frente a las conclusiones en los
proximos anos.

43. Del mismo modo, se han realizado esfuerzos para promover un lugar de trabajo
respetuoso y armonioso, con tolerancia cero al acoso. Especialmente, la politica sobre
conflictos y quejas laborales fue modificada para eliminar el plazo anterior de 90 dias para
presentar una denuncia por acoso (incluido el acoso sexual), discriminacion o abuso de
autoridad. Este cambio garantiza la coherencia con la Politica Modelo del Sistema de las
Naciones Unidas sobre Acoso Sexual emitida por la Junta de Jefes Ejecutivos para la
Coordinacion (JJE), que establece que las denuncias formales de acoso sexual no deben estar
sujetas a plazos.® Asimismo, se modifico la politica para garantizar que todas las denuncias de
presuntas faltas de conducta, incluidas las denuncias por acoso, discriminacién o abuso de
autoridad se remitan a la Division de Supervision Interna (a excepcién de las denuncias de
represalias, que siguen en la Oficina de Etica Profesional).®

Diversidad

44. En 2021, la OMPI cubrié 26 vacantes temporales y 39 vacantes de plazo fijo anunciadas
en 2020 y 2021. De las 39 contrataciones de puestos de plazo fijo, 16 se cubrieron con
candidatos internos (contratos permanentes, continuos o de plazo fijo), 26 si se incluye
asimismo a empleados que trabajaban para la OMPI en otros contratos. En cuanto a los 16
candidatos internos, 15 se debieron a ascensos, el 53% de los cuales eran de funcionarias.

Véase la Politica Modelo del Sistema de las Naciones Unidas sobre Acoso Sexual emitida por la JJE.
i Véase WO/CC/80/3, de 3 de agosto de 2021 (“Enmiendas al Estatuto y Reglamento del Personal”), parrafo 17.



https://unsceb.org/sites/default/files/imported_files/UN%20System%20Model%20Policy%20on%20Sexual%20Harassment_FINAL_0.pdf
https://www.wipo.int/edocs/mdocs/govbody/es/wo_cc_80/wo_cc_80_3.pdf
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Esta en marcha un proyecto para actualizar y mejorar las paginas de contratacién de la OMPI
en Internet. El proyecto tiene como objetivo atraer una mayor diversidad de talento haciendo
que la informacion sea mas facil de entender y mas atractiva, asi como respetando las mejores
practicas en materia de accesibilidad con fines de inclusién.

45. La OMPI sigue trabajando para alcanzar sus objetivos de paridad de género y para
garantizar la diversidad geografica de su personal a través de diversas iniciativas,
especialmente en los niveles superiores. La OMPI, ya sea directamente o por medio de sus
organizaciones asociadas, lleva a cabo campanas de divulgacion en diferentes redes sociales,
a veces especificamente dirigidas a las mujeres profesionales. También recurre a los servicios
de empresas de busqueda de ejecutivos y participa en ferias de empleo. En 2021, 978
candidatas presentaron una expresion de interés por nuestra reserva de talento femenino
superior, mientras que 2.534 de los 4.444 profesionales que presentaron expresiones de
interés por todas nuestras reservas de talento fueron mujeres (57%). Ademas, el tablero de
control de los recursos humanos de la OMPI para la inteligencia institucional ha sido mejorado
para que los datos sobre género estén disponibles en tiempo real, de modo que el personal y
los directivos puedan consultarlos de manera rapida y sencilla. La OMPI también participé en
tres ferias profesionales virtuales en 2021, una de las cuales estaba dirigida a la regién de
Oriente Medio y Africa del Norte y las otras dos tenian un alcance mundial.

46. La OMPI reforzé ain mas su iniciativa sobre los coordinadores™®, que tiene por objeto
atraer a un grupo diverso de candidatos que se postulen para las vacantes, especialmente a
candidatos de Estados miembros no representados o insuficientemente representados. A lo
largo de 2021 se realizaron ocho presentaciones sobre el fortalecimiento de las capacidades a
coordinadores de distintos paises. Se celebraron varias reuniones de intercambio de
informacion con las Misiones Permanentes que estan considerando la posibilidad de participar
en esta iniciativa. En 2022, el Departamento de Gestion de los Recursos Humanos tiene la
intencion de realizar una encuesta entre todos los coordinadores para determinar qué es lo que
funciona bien, compartir las mejores practicas y, de este modo, desarrollar la capacidad interna
entre los coordinadores de la red.

47. Por otra parte, en 2021 se desarrollé un nuevo Programa de Jévenes Especialistas para
formar a la préxima generacion de lideres mundiales de la Pl de menos de 35 afios que ayuden
a construir ecosistemas de innovacion en todo el mundo. Este programa de dos afios de
duracioén esta dirigido a jovenes especialistas con talento para que comprendan los aspectos
técnicos de la Pl y los apliquen en la practica. El programa se puso en marcha en noviembre de
2021 y atrajo a unos 4.000 solicitantes, entre ellos mas de 1.500 de Africa, 400 de América
Latina y el Caribe, casi 900 de Asia y el Pacifico, 350 de Europa del Este y Central y Asia
Central y mas de 200 de Oriente Medio. En diciembre de 2021 se seleccion6 a once jovenes
profesionales (seis mujeres y cinco hombres) para iniciar el programa piloto a principios de
2022.

48. Entre las ensefianzas extraidas del Programa de Jovenes Especialistas cabe citar el
hecho de conceder mas tiempo al anuncio y al proceso de seleccion, es decir, anunciar el
programa mucho antes durante el aio, proporcionar mas claridad e informacion sobre el
programa con antelacion para que los candidatos interesados puedan examinarla, facilitar el
contacto con los responsables de la contratacién durante el proceso de seleccion, asi como
prestar mas apoyo (y con mayor antelacion) a los jévenes especialistas seleccionados antes de
su llegada a Ginebra, en particular en lo que respecta al alojamiento y a los tramites
administrativos con las autoridades suizas competentes.

10 Iniciativa relativa a los coordinadores: La OMPI colabora con las misiones (sobre todo con los Estados miembros con
escasa o nula representacion) y con las oficinas nacionales de PI para encontrar coordinadores nacionales con el fin de dar mayor
difusién a los anuncios de vacantes en el pais en cuestion.
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Inclusion

49. Por ultimo, en 2021, la OMPI comenz6 a trabajar en su primera Estrategia de Inclusién de
la Discapacidad para cumplir con los requisitos de todo el sistema de las Naciones Unidas, tal y
como se expone en la amplia Estrategia de Naciones Unidas para la Inclusion de la
Discapacidad. La labor de inclusién de la discapacidad de la OMPI se basara en las iniciativas
que ya se han puesto en marcha en el pasado y las reforzara, especialmente la mejora de la
accesibilidad fisica de los locales de la OMPI y la iniciativa “Consorcio de Libros Accesibles”
(ABC). Gracias a estas iniciativas, la OMPI ha desarrollado buenas relaciones con las
organizaciones de personas que viven con discapacidad, en particular con las que representan
a las personas ciegas y con discapacidad visual. Asimismo, la OMPI, en colaboracién con la
Union Internacional de Telecomunicaciones (UIT) y la Organizacion Internacional del Trabajo
(OIT), llevé a cabo una evaluacion de su plataforma de contratacion electronica para garantizar
la accesibilidad de todos los usuarios. Las recomendaciones del informe se estan aplicando
actualmente.

Oftras iniciativas

50. Durante los ultimos afos, el Departamento de Gestién de los Recursos Humanos se ha
embarcado en la implantaciéon de un conjunto de nuevas herramientas, procesos y
procedimientos en materia de recursos humanos mediante un proceso de transformacion
digital, con el fin de potenciar progresivamente la funcién de recursos humanos. La pandemia
ha acelerado esta transicion hacia formas de trabajo digitales y ha demostrado como la
tecnologia puede utilizarse para liberar tiempo de las tareas repetitivas y rutinarias.

51. En 2021, el Departamento de Gestion de los Recursos Humanos, en coordinacién con
otras unidades internas, introdujo una nueva interfaz que mejora la experiencia de los
empleados cuando se conectan al portal de recursos humanos y continué con el desarrollo de
las modalidades de trabajo flexible, incluido el teletrabajo, para su aplicacién en enero de 2022.
También finalizé el proyecto de digitalizacién de los actuales expedientes en papel de los
funcionarios en activo con el fin de mejorar el repositorio digital Unico de los documentos y
expedientes de los empleados y mejorar asi la capacidad del Departamento para consultar la
informacion de forma segura en linea desde la oficina y a distancia. Del mismo modo, para
gestionar mejor las bajas por enfermedad de larga duracién, se desarrollaron informes
especificos para uso de la Unidad Médica, lo que permite centrarse en los casos que requieren
su apoyo, ayudar al empleado en cuestion a reincorporarse al trabajo y ayudar al departamento
correspondiente a preparar adecuadamente la vuelta al trabajo.

52. Ademas, desde el afio pasado, todo el proceso de contratacion, desde la planificacion y
la busqueda de talento hasta la evaluacién, seleccién y contratacién, se lleva a cabo en un
entorno virtual. Mediante el uso de tecnologia como las entrevistas de video asincronas y una
plataforma de pruebas en linea, se ha conseguido una experiencia profesional de vanguardia
para los candidatos, a la vez que el Departamento de Gestidn de los Recursos Humanos puede
utilizar su tiempo de forma mas estratégica en responsabilidades de valor afiadido. El
Departamento reconocié que la incorporacion a distancia, a pesar de los retos que conlleva, se
ha convertido en una parte fundamental de la contratacion virtual. A este respecto, se ha
puesto en marcha un nuevo proyecto cuya finalizacion esta prevista para mediados de 2022.

53. El Departamento de Gestion de los Recursos Humanos dedica considerables esfuerzos a
la revisién y actualizacion continuas de las normas y politicas que rigen las condiciones de
servicio de los empleados de la OMPI, lo que permite a la Organizacion mantener un marco
normativo sélido que se adapta rapidamente a las necesidades y prioridades cambiantes, al
tiempo que se adoptan las mejores practicas del sistema comun de las Naciones Unidas. Como
parte de la mejora continua de las politicas de recursos humanos, durante el periodo que
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abarca el informe se publicaron unas 20 6rdenes de servicio nuevas o revisadas y otros
documentos administrativos, acompafados, cuando fue necesario, de comunicaciones
generales para que el personal comprendiera la evolucion de las politicas.

54. Por ultimo, como se menciond en nuestro anterior informe anual, el cambio de la cultura
de la OMPI, escuchando la voz de su personal para crear una cultura dinamica, gratificante y
basada en la confianza, es una prioridad para la Administracion. La intencién es poner en
marcha herramientas para determinar qué funciona y qué no, comprender mejor las
motivaciones y aspiraciones de los empleados, cdmo mejorar su bienestar e incluir la voz de
los empleados en las decisiones institucionales. Para ello, se esta llevando a cabo el proceso
para lanzar en 2022 una encuesta sobre la implicacion de los empleados, y en diciembre

de 2021 se firmd un contrato con LinkedIn Glint para proporcionar una plataforma de encuestas
y servicios de consultoria. Esta plataforma permitira a los directivos y al Departamento de
Gestion de los Recursos Humanos tener acceso en tiempo real y a demanda a los comentarios
de los empleados y conocer las principales oportunidades. Esta visibilidad, junto con las
recomendaciones prescriptivas de la plataforma, deberia permitir a los directivos adoptar las
medidas mas efectivas a fin de mejorar la implicacion, crear equipos mas fuertes y mejorar el
rendimiento de la Organizacién en su conjunto.

[Fin del documento]
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