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.  INTRODUCCION

1.  Durantela cuadragésima segunda serie de reuniones de las Asambleas de la
Organizacion Mundial de la Propiedad Intelectual (OMPI) se sometié a examen de los
Estados miembros un proyecto preliminar de estrategia de recursos humanos de la OMPI
(Anexo V dd documento A/42/10). Dicho proyecto preliminar fue elaborado principa mente
sobre la base de una val oracion interna realizada por la Organizacion en 2006. En dicha

eval uacion se habian observado varios problemas relacionados con la gestion de los recursos
humanos, por |o que en la estrategia se proponia una serie de iniciativas encaminadas a velar
por que la Organizacion pudiera responder adecuadamente a las futuras necesidades que se
planteen.

2. Endiciembre de 2006, |la OMPI contrat6é a una empresa externa,

Pricewater houseCoopers (PwC) para efectuar una evaluacién caso por caso anivel dela
Organizacion y centrada en las necesidades en materia de recursos humanos y financieros,
gue sellevd acabo en € primer semestre de 2007. Paralelamente, la OMPI continud
afianzando su estrategia de recursos humanos por conducto de nuevas eval uaciones de
asuntos relacionados con dichos recursos.
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3.  End informe definitivo de la evaluacién caso por caso, PwC respalda a grandes rasgos
las orientaciones del proyecto preliminar de estrategia de recursos humanos y recomienda que
sea estudiado y aprobado en breve. Teniendo en cuenta esa opinion externay el andlisis
interno en curso, se hadecidido conservar en su mayor parte la estructura global, los
elementos detallados y las iniciativas enumeradas en € proyecto preliminar de estrategia de
recursos humanos.

4.  Enlapresente version actualizada de la estrategia de recursos humanos se abordan el
alcance de los cambios, las condiciones preliminares necesarias alos fines de su aplicacion y
un proyecto de plan de ato nivel de puesta en practicade dicha estrategia. Es evidente que
esa estrategia y la aplicacion de la misma no pueden contemplarse por separado, antes bien, a
lapar de otras estrategias de la Organizacion, a saber, laestrategia financiera, la estrategia de
tecnologias de lainformacion y | as estrategias de funcionamiento de |os diferentes sectores de
laOMPI, por cuanto todos ellos son un pilar de la orientacion estratégica general y los
objetivos de la Organizacion. Con ese fin, deben determinarse vinculosy dependencias entre
dichas estrategias y velar por la coordinacion a ese respecto, de modo que € proceso de
cambios a nivel de toda la Organizacion, actuamente en curso, esté bien estructurado,
dirigido e integrado.

Estrategias
operacionales

Estrategia de
r ecur sos
humanos

Orientacidon y metas
estratégicas dela
OMPI

Estrategia
financiera

Estrategia de
tecnologias de
la infor macion

1.  ANTECEDENTES

5.  El mandato de la OMPI incluye la cooperacion con |os paises en desarrollo, la
elaboracion de normas de propiedad intelectual (P.1.), y la prestacion de servicios de registro
internacional de la propiedad intelectual (por medio de los sistemas del PCT, de Madrid y de
LaHaya) al sector privado. El cumplimiento de ese mandato plantea una serie de desafios en
materia de recursos humanos, entre los cuales cabe destacar 1a necesidad de velar por que €l
persona encargado de los programas posea |a debida competenciatécnicay capacidad de
direccién, que la dotacién de personal sea adecuada, asi como suficientemente flexible para
adaptarse a ritmo de crecimiento de | os sistemas de registro y alos plazos legales aplicables a
ese respecto, y que, gracias ala competencia de su personal, laOMPI avance alapar dela
evolucion del mercado en el ambito de la propiedad intelectual, e influya, a mismo tiempo,
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en esaevolucion. Laestrategia, las politicas y |as practicas en materia de recursos humanos
necesarias para hacer frente a esos desafios deberan establecerse y ponerse en practicaen la
perspectivadel papel dela OMPI como organismo especializado del sistemade las
Naciones Unidas.

6. Enenerode 1997, laOMPI tenia 759 miembros de personal®. En junio de 2003, € total
de la plantilla habia aumentado pasando a 1.417 miembros del personal. Este aumento estaba
estrechamente ligado al incremento de la cantidad de nuevas actividades, sobre todo en los
sectores de cooperacion para el desarrollo y de tecnologias de lainformacion, y alarépida
expansion de las actividades de registro en € sistemadel PCT.

7.  En 2003, laOrganizacion tuvo gue hacer frente a restricciones presupuestarias, al
mismo tiempo que e sistema del PCT entré en unafase de crecimiento mas moderado.
Habida cuenta de esta situacion, se tomaron una serie de medidas de moderacién en los
gastos, de las cuales cabe destacar una moratoria en las contrataciones, acompafiada de una
politica de transferenciainterna de miembros del persona para atender ala demandaen
recursos humanos. Como resultado de estas medidas, a finales de diciembre de 2006, €l
nimero total de miembros del personal se elevaba a 1.249 (890 miembros del personal

y 359 empleados temporeros), o sea unareduccion del 11% en relacion con € nivel maximo
alcanzado en junio de 2003.

8. Engenerd, en el &mbito de los recursos humanos, la Organizacion tiene muchas
ventgjas. Las atractivas condiciones de trabajo que ofrece han facilitado la contratacion de
candidatos competentes y experimentados, y han favorecidos su permanenciaen la
Organizacion. Laduracion promedio de servicio de los miembros del personal actuales es de
aproximadamente 10 afios y medio. Por |0 que respecta ala representacion equilibrada de
hombresy mujeres y ala diversidad geogréfica, aproximadamente el 43% de |os puestos de
las categorias profesional y superior estan ocupados por mujeres y hay 94 nacionalidades
representadas en el personal.

9.  Sinembargo, laevaluacion internade las practicas de la Organizacion en materiade
recursos humanos durante los tltimos 10 afios ha puesto en evidencia que es necesario
introducir mejoras en determinados ambitos a fin de que la Organizacion pueda hacer frente a
nuevos desafios. Por ejemplo, como e promedio de edad de los miembros del personal es

de 45 anos, €l 25% del personal probablemente se jubilara en los proximos 10 afios. Asi pues,
serd necesario prever una planificacion oficial de las sucesionesy delas carreras, y llevar a
cabo una contratacion orientada a necesidades especificas.

! A los efectos de este documento, €l término “persona” se refiere tanto alos miembros del

personal que se rigen por el Estatuto y Reglamento del Personal de la OMPI, como a aquéllos
gue tienen contratos temporal es.
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10. Ante e aumento de los objetivos de la Organizacion y € consiguiente aumento del
volumen de actividades en un plazo relativamente breve, la contratacion fue el principal
instrumento utilizado para hacer frente a esa situacion, en lugar de otros instrumentos de
recursos humanos. Actuamente, la Organizacion ha entrado en una fase de consolidacion, y
en laplanificacion estratégica se da prioridad ala calidad en lugar de alacantidad ala hora de
renovar el personal, y alaadecuacion de ese persona alos objetivos de la estrategia
operacional delaOrganizacion. Ademas, sera necesario prever nuevos medios para aumentar
el capital de competencias de que dispone la Organizacion, aparte de la contratacion y de la
formacion, con objeto de que la OMPI continle desempefiando un papel de vanguardiaen €
ambito de la propiedad intelectual.
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IV. FACTORESEXTERNOSE INTERNOS

11. Lasdindmicasinternasy externas influyen en la orientacion de la Organizacion, asi
como en las decisiones tomadas y en |as estrategias adoptadas.

Factores Externos

Evaluacion caso por caso

12.  PwC entreg6 ala Organizacion el informe final de la evaluacion caso por caso
(documento WO/GA/34/1) afinales dejunio de 2007. Dicho informe fue publicado en €
sitio Web delaOMPI € 2 dejulio de 2007.

13. Enlosparrafos 145 a 164 de dicho informe, PwC formula observaciones sobre €l
proyecto preliminar de estrategia de recursos humanos. En dichas observaciones se
pronuncia, en términos generales, afavor de los cinco elementos basicos y, en particular, de
lasiniciativas de perfeccionamiento del liderazgo y de la gestion, de creacion de un nuevo
sistema de gestion de la actuacion profesional y de un sistema de formulacién més exactade
tareas y de gestion de puestos, ademés de poner de relieve la necesidad de ocuparse de
problemas de supresion de puestos y de despidos, seglin proceda.

14. Ademasdelasnuevasiniciativas, PwC ha puesto también de relieve lanecesidad de un
modulo global de recursos humanos que forme parte del Sistema de Planificacion
Institucional de Recursos (PIR) en la OMPI, de simplificar todos |os procesos centrales
mediante una mayor delegacion de tareas y un procedimiento de rendimiento de cuentasy de
reestructuracion del Departamento de Gestion de Recursos Humanos.

15. Enresumen, PwC respalda en lineas generales | as orientaciones de la estrategia de
recursos humanos y recomienda que sea examinada y aprobada por la OMPI |o antes posible
(pérrafo 40 del informe).

Estados miembros de la OMPI y demas sectores interesados

16. Entre los organismos especializados de las Naciones Unidas, la OMPI tiene una
situacion singular, en e sentido de que cerca del 95% de sus ingresos proviene de la
prestacion de servicios a sector privado en € marco de |os sistemas de registro internacional
establecidos en virtud del PCT, de los Arreglos de Madrid y de LaHaya, y del Centro de
Arbitraje y Mediacion®. Asi pues, la estrategia de recursos humanos debe satisfacer por igual
las expectativas y exigencias de los Estados miembros y del sector orientado hacia el
mercado, y dgjar ala OMPI la posibilidad de reaccionar rapidamente a ese respecto, sobre
todo, en lo que atafie alos sistemas de registro.

Régimen comun de las Naciones Unidas y practicas optimas

17. Ensu calidad de organismo especializado de las Naciones Unidas, la OMPI aplica el
régimen comun de sueldos y prestaciones de las Naciones Unidas. Por lo tanto, la
Organizacion esta obligada a adaptarse a las decisiones y recomendaciones aplicables al
conjunto del sistema, que formulala Asamblea General de las Naciones Unidas. Esas

2 Esta cifra corresponde al presupuesto por programas para 2006/07
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decisiones y recomendaciones, que forman parte del marco laboral parala gestion de los
recursos humanos, se someten a Comité de Coordinacién de la OMPI que debe aprobarlas
oficialmente o tomar notas de las mismeas.

18. EIl Departamento de Gestidn de Recursos Humanos también sigue de cercalas
tendencias, laevolucion y las soluciones en relacion con la gestion de |os recursos humanos
en otras organizaciones de las Naciones Unidas y en el ambito de la propiedad intelectual, a
fin de velar por que se incluyan préacticas dptimas en la estrategia de recursos humanos.

Factores internos

19. Lasexpectativasy exigencias de las partesinteresadas anivel interno y la*® cultura
organizativa’ también deben tenerse en cuenta en |la estrategia de recursos humanos, pues solo
S esa estrategia se traduce en valor afiadido paratodos los interesados recibira el apoyo y
contara con la participacion necesaria para que sea aplicada eficazmente a todos |os niveles de
la Organizacion.

V. COMETIDO

20. LaOMPI consideraque €l persona es €l activo més valioso de que dispone para el
cumplimiento de su cometido, y esta empefiada en favorecer y estimular |a necesaria
evolucion en e ambito de los recursos humanos. En ese sentido, €l Departamento de Gestion
de Recursos Humanos velara por la aplicacion de | as préacticas Optimas en materia de empleo
y garantizaraa personal el entorno cultural y profesional adecuado, a fin de que pueda prestar
servicios de lamejor calidad alos usuarios del sistema de propiedad intelectua y alos
Estados miembros de la OMPI, es decir, servicios dinamicos, eficaces y centrados en sus
necesidades.

21. Asi pues, € Departamento de Gestion de Recursos Humanos colaborara desde € punto
de vista estratégico y operacional con todos los sectores de la OMPI, con objeto de velar por
gue la Organizacion disponga del capital en recursos humanos necesario para aplicar sus
estrategias fundamentales y cumplir con su mandato.

VI. ELEMENTOSBASICOS

22. Laestrategiade recursos humanos tiene como objetivo apoyar el cumplimiento del
cometido de la Organizacion poniendo a disposicion de los directores de programa el capital
de recursos humanos necesario que les permita alcanzar €l objetivo de excelenciaen €l
respectivo sector de actividades mediante una planificacion estratégica de su personal.

23. Loseementos basicos de |a estrategia de recursos humanos y sus principal es objetivos
son:

- evolucién profesional bien orientada y perfeccionamiento del personal, afin de
realizar el potencial técnico, de gestion y de direccidn de que dispone laOMPI y
fomentar esas competencias a nivel de todala Organizacion;

- gestion integrada de la actuacion profesional, parapromover en la OMPI una
cultura orientada hacia la obtencién de resultados;
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—  adecuacién Optima del personal alas metas estratégicas de la OMPI a fin de
adaptar, anivel de todala Organizacion, las funciones operacionales, las
competencias del personal, las estructuras institucionales y los instrumentos
administrativos alas metas estratégicas de la OMPI, en un entorno de
responsabilidad y transparencia;

— arreglos contractuales flexibles, afin de reforzar |a capacidad de laOMPI de
reaccionar de manera oportunay flexible alaevolucion de las actividades, en
particular, alas dindmicas del sector orientado haciael mercado y alas
necesidades en constante evolucién de |os agentes de ese sector;

— unambiente de trabajo estimulante y equitativpafin de atr aer personal altamente
cualificado y plenamente comprometido desde €l punto de vista profesional.

Evolucién profesiona bien orientada y perfeccionamiento del personal

24. El Departamento de Gestion de Recursos Humanos esta empefiado en la creacion de una
cultura de aprendizaje que permita explotar plenamente el potencia profesional de su

personal y utilizarlo anivel individual, en los equiposy anivel dela Organizacion, y dotar a
ese persona de las competencias necesarias para satisfacer 1as necesidades de la Organizacion
en un entorno dindmico y en constante evolucion.

25. Ademas, aunque sea necesariala contratacion con objeto de paliar ciertasinsuficiencias
de conocimientos técnicos, es necesario centrarse en |0s aspectos no remunerativos del
empleo, como €l perfeccionamiento profesional, paraatraer candidatos y favorecer su
permanencia.

Para ello, sera necesario tomar las siguientes medidas:

—  organizar actividades de formacion bien orientadas para mejorar € rendimiento,
en particular en los ambitos de la comunicacién, las tecnol ogias de lainformacion
y losidiomas; sedaraprioridad ala competencia en materiade direccion y de
gestion;

- determinar grupos de personas competentes, establecer trayectorias de las carreras
y nuevos perfiles tipo de carreras profesionaes;

—  planificar las sucesiones afin de garantizar, entre otras cosas, la transmision del
conocimiento institucional;

—  crear programas de rotacion, en particular anivel de direccion, con objeto de
promover unamejor valoracion de lalabor de los diferentes sectores de la OMPI y
favorecer la colaboracion entre los diversos departamentos en la Organizacion;

- aumentar los programas de intercambio de personal con asociados externos (por
gjemplo las oficinas de propiedad intelectual) y lamovilidad en el marco del
Acuerdo sobre lamovilidad entre los organismos del sistemade las
Naciones Unidas con miras afomentar la experienciay las competencias del
personal;
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—  tener en cuenta el compromiso en favor del perfeccionamiento del personal en las
asignaciones futuras en materia de tiempo, de recursos financieros y de recursos
humanos.

Gestion integrada de la actuaci on profesional

26. Habidacuentade laprioridad que se da ala utilizacion Optima de los recursos
existentes, antes que ala contratacion de nuevo personal, debera prestarse mayor atencién al
perfeccionamiento profesional afin de atender alas necesidades actuales y futuras de la
Organizacion por 1o que respecta a personal cualificado. Es necesario establecer un nuevo
sistema de gestion y de fomento del rendimiento, basado en las metas estratégicas de la
Organizacion, en € que se describala funcion que cabe a cada empleado en € logro de esas
metas y se promuevala motivacion individual y colectiva mediante e reconocimiento de su
contribucion 'y, si procede, una recompensa.

Para ello, sera necesario tomar las siguientes medidas:

- Elaboracion de un sistema de gestion y de fomento del rendimiento que constituya
un instrumento de gestion valioso destinado a

—  proporcionar informaciones fidedignas sobre la actuacion profesional y las
competencias del personal con objeto de dar una orientacién especificaasu
carreraprofesional y favorecer su perfeccionamiento, asi como una
utilizacion optima de los recursos humanos,

—  adecuar € rendimiento individual alas metas estratégicas de la
Organizacion teniendo en cuenta esas metas en |os planes de trabgjo de las
diferentes unidades organicas y en los objetivos y resultados previstos para
cada funcionario;

—  fomentar e didogo entre los directores de programay su personal con
objeto de confirmar o de corregir con regularidad la evolucién de la
actuacion profesiona y limitar los eventual es conflictos que puedan
producirse por falta de comunicacion;

—  establecer un vinculo entre e rendimiento individual y las consecuencias
préacticas en términos de reconocimiento, como la continuacion de la
formacion o el avance profesional.

- Establecimiento y puesta en préctica de gratificaciones financieras y de otraindole
alos efectos del reconoci miento de méritos excepcionales.

Adecuacion Optimadel personal alas metas estratégicas de la OMPI

27. El envgecimiento progresivo de los miembros del personal, unido alos ascensos como
principal método de gratificacion, hatenido como resultado un nimero elevado de
funcionarios en los grados superiores de | as categorias profesional y de servicios generales, y
la préactica de transferir amiembros del personal con sus puestos ha provocado un cierto
desgjuste de | os recursos humanos con respecto alas metas estratégicas de la OMPI
establecidas en € presupuesto por programas. Por otra parte, € tipo de contrato que se hace a
los empleados no siempre corresponde alas caracteristicas y e caracter duradero de las
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labores que llevan acabo; pruebade ello es e hecho de que mas del 75% del personal actual
de los servicios generales con contratos de corta duracion llevatrabgjando de forma
ininterrumpidaen la OMPI desde hace més de cinco afios. Dadas esas circunstancias, €l
compromiso de velar por gque los recursos humanos de la OMPI se gusten alas necesidades
actuales y futuras de la Organizacion para que ésta pueda cumplir su mandato cobra una
importancia alin mayor.

Para ello, sera necesario tomar las siguientes medidas:

- Revision del sistema actua de formulacién de tareas y clasificacion de puestos de
conformidad con las diversas normas del régimen comun de las Naciones Unidas,
aplicando la clasificacion establecida por la Comision de Administracion Pablica
Internacional (CAPI) y teniendo en cuentalas practicas éptimas aplicadas en las
oficinasdeP.l.;

- mejora del sistema de gestion de los puestos, de modo que se proceda a una
sincronizacion constante de las funciones en las unidades organicas con los
puestos asignados a los programas,

- adecuacion dd tipo de contrato de trabajo ala naturaleza de las funciones
especificas que desempefia el empleado;

— uso maximo de latransferenciainterna para gjustar la distribucion del personal a
las prioridades de la Organizacion y aumentar |as oportunidades de evolucion
profesional que se brindan al personal;

—  contratacion externa para un objetivo especifico, afin de velar por que la OMPI
cuente con las competencias necesarias, que se contrate personal joven y que se
tengan en cuenta el equilibrio entre hombres y mujeresy la distribucion
geogréfica;

—  separacion del servicio de miembros del persona de la Organizacion por razones
operacionales, organizativas, presupuestarias o de rendimiento;

—  mayor participacion de las unidades organicas en las cuestiones rel ativas a
personal.

Arreglos contractuales flexibles

28. LaOMPI se compromete avelar por los intereses de los miembros del persona enlo
relativo a sus contratos de trabgjo, asi como a garantizar laflexibilidad contractual y
financiera necesaria para obtener resultados satisfactorios. Ademas de la experiencia
adquirida gracias ala contratacion y laformacion de personal, la Organizacion precisa
recurrir a otros medios para aumentar su capital de conocimientos y desempefiar un papel de
vanguardia en € desarrollo del sistemade P.1.; por ggemplo, mediante iniciativas de
financiacion de recursos humanos llevadas a cabo conjuntamente con entidades externas del
campo delaP.l. o lacreacion de unared internacional de expertos en lamateria.
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Para ello, sera necesario tomar las siguientes medidas:
- revision de los tipos de contrato actuales y definicion de nuevos tipos de contrato
en el marco del régimen comun de las Naciones Unidas para garantizar que las

necesidades de la Organi zacion se atiendan de forma satisfactoriay flexible;

- desarrollo de acuerdos y asociaciones con entidades externas con € fin de
encontrar mecanismos de financiacion alternativos para nuevas contrataciones;

—  busguedade aternativas flexibles de dotacion de personal (por € emplo,
subcontratacion, pasantias, etc.).

Ambiente de trabajo estimulante y equitativo

29. Esdevital importancia ofrecer un entorno estable y gratificante queincite al
aprendizaje, lacreatividad, lainnovacion y el compromiso con €l fin de que nuestro personal
trabagje lo mgor posible.

Para ello, sera necesario tomar las siguientes medidas:

- gjuste de las prestaciones y los beneficios de |os empleados con distintos tipos de
contrato con e fin de equiparar las condiciones laborales del personal temporero
con contratos de larga duracion y los miembros permanentes del persondl;

- medidas para encontrar un equilibrio entre €l trabajo y lavida personal, en
consonancia con las préacticas optimas del régimen comin de las
Naciones Unidas;

—  velar por ofrecer un entorno laboral estable, seguro y sano;

—  ofrecer a persona un servicio de asesoramiento dentro de la Organizacion,

- reforzar €l sistemainterno de integridad y ética, que comprende procedi mientos
de gestién parala solucion de controversias.

VIl. ELEMENTOS PROPULSORES
30. Laaplicacion satisfactoria de los elementos bésicos de |a estrategia anteriormente
mencionados depende de la creacidn y la puesta en préactica de una serie de el ementos

propul sores.

31. A eserespecto, €l Departamento de Gestion de Recursos Humanos ha definido los retos
siguientes:

—  fomentar una mayor comprension de la orientacion y las metas estratégicas de la
OMPI atodos los niveles de la Organizacion;

—  reforzar lacapacidad de cambio de la OMPI potenciando la confianza entre el
personal directivo y € resto del personal mediante la participacion activa del
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personal en los procesos de cambio, con buenas vias de comunicacion para vencer
lasreservasy €l rechazo;

- promover |as asociaciones entre departamentos para sacar provecho de las
sinergias,

—  gustedelasestructuras de laOMPI alas prioridades y, por lo tanto, alos diversos
programas de la Organi zacion,

—  volver acentrar e desarrollo de las competencias en las capacidades de gestion y
de direccién, como nueva prioridad, en lugar de laimportancia que se otorgo
anteriormente a la adquisicion de conocimientos técnicos y de capacidades
relativas alas tecnologias de lainformacion que se necesitaron pararesponder ala
creciente demanda de esos servicios;

—  fomentar un rendimiento de cuentas y unaresponsabilidad mayores en € trabgo
mediante una del egacion progresiva de autoridad en € personal directivo de los
distintos niveles. Por lo que respecta ala gestion financiera, esas medidas se
pondran en practica con arreglo a nuevo Reglamento Financiero y lanueva
Reglamentacién Financiera propuestos parala OMPI (regla 101.2,
“Responsabilidad y rendicion de cuentas’, que consta en el documento
WO/PBC/12/6);

— simplificacion, y automatizacion, llegado € caso, de laformade trabagjo de la
Organizacion, asi como establ ecimiento de un proceso de aprobacion de los
procedimientos de trabaj o esenciaes mas sencillo;

- desarrollo de un marco laboral mas apropiado que cumpla las normas del régimen
comun de las Naciones Unidas y se gjuste al mismo tiempo aladindmicadelos
usuarios del sistemadeP.l.;

—  megor comprension de la situacién actual de los recursos humanos, planificacion,
seguimiento y evaluacion rigurosa de [os mismos;

—  gestion dinamicay eficaz de los recursos humanos por parte del Departamento de
Gestion de Recursos Humanos, en la gue se anticipe la evolucion de los recursos
humanos que vaya a necesitar la Organizacion,

—  aplicacion de un modulo global de recursos humanos como parte de un sistema de
PIR anivel detodala Organizacion (documento WO/PBC/12/4C, “Propuesta de
aplicacion de un sistema de planificacion institucional de recursos (PIR)”)

M arco institucional adecuado

32. Loslogros en materiade gestion de los recursos humanos dependen en gran medida de
la eficaciadel marco institucional dela OMPI. Este marco comprende los elementos
siguientes. buena comprension de las metas estratégicas por parte del persona dela OMPI;
buena capacidad de gestiéon y de direccion; actitud receptiva alos cambios estructurales;
asociaciones constructivas entre departamentos; estructuras organizativas conformes a las
prioridades clave de la OMPI, y procedimientos de trabajo eficaces con € soporte técnico
adecuado.
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Marco labora adecuado

33. S bien e marco laboral de los recursos humanos debe ser justo, coherente y eficaz,
también debe ser o suficientemente flexible para gjustarse ala evolucion del ambito delaP.l.
y alaconsiguiente respuesta de la Organizacion. Un marco de estas caracteristicas constituye
un requisito esencial parala aplicacion de la estrategia de recursos humanos de la OMPI.
También se deberian tener en cuenta las necesidades de funcionamiento de la Organizacion, la
culturade la OMPI, las practicas 6ptimas del régimen comun de las Naciones Unidas y de las
organizaciones del ambito delaP.l. y las recomendaciones formuladas por la Comision de
Administracion Pablica Internacional (CAPI).

34. El marco juridico delaOMPI en lo relativo alos recursos humanos esta compuesto por:
— ¢ Convenio que establece la OMPI;
— ¢l Estatuto del Persona dela OMPI,
— e Reglamento del Personal dela OMPI;

—  lasordenes de servicio dela OMPI sobre las politicas y préacticas relativas alos
recursos humanos;

- el Reglamento Financiero y la Reglamentacion Financiera de la OMPI;

—  los acuerdos de sede con los Estados en los que la Organizacion tiene oficinas
(Suiza, Estados Unidos de América, Bélgica, Singapur y Japdn).

35. El Convenio establece la Organizacion y estipula a grandes rasgos sus parametros de
funcionamiento, su fundamento y su marco juridicos. El Estatuto del Personal dela OMPI
establece |os principios generales de la politica de personal, las condiciones basicas de trabajo
delosfuncionarios, y sus deberes y obligaciones como miembros del personal dela OMPI.

El Reglamento del Personal de la OMPI recoge | as disposiciones parala aplicacion del
Estatuto del Persona de la OMPI.

36. Laceficaciadel marco laboral parala gestion de los recursos humanos debe supervisarse
y gjustarse constantemente con €l fin de garantizar que responda a las necesidades en
constante evolucién de la Organizacion y de su personal.

Departamento de Gestion de Recursos Humanos eficaz

37. Paraquelagestion de los recursos humanos sea satisfactoria, es imprescindible contar
con un departamento de recursos humanos eficaz. El Departamento de Gestion de Recursos
Humanos esta pasando a desempefiar una funcién estratégicay que favorece laintroduccion
de cambios, adoptando con ese fin un nuevo enfoque orientado alamultiplicidad de tareasy a
la prestacion de servicios. Con esefin:

- expondraa personal directivo de la Organizacién un cuadro completo de la
situacion actual y futura en materia de recursos humanos,

—  pondraen précticalasiniciativas previstas con arreglo alos elementos basi cos;
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- participard o favoreceralas iniciativas que se emprendan con arreglo alos
elementos propul sores;

—  planificarg, coordinara, supervisaray evaluaralaaplicacion de la estrategia de
recursos humanos e informara con regularidad a personal directivo sobre los
progresos realizados a ese respecto;

—  tomararapidamente disposiciones si |os resultados obtenidos no responden alas
expectativas originales.

38. Pararesponder a esos desafios, en agosto de 2007 € Departamento de Gestion de
Recursos Humanos fue objeto de reestructuracion; ademés, se procedié a una nueva
definicion de funciones y responsabilidades y se ha previsto formar a personal en los ambitos
en |os que se acuse una necesidad de perfeccionamiento de competencias y en donde, como es
inevitable, sea necesario asignar personal adicional. Podra procederse a unareasignacion de
recursos unavez gue e Departamento de Gestion de Recursos Humanos haya sacado
provecho de la aplicacién de la estrategia de recursos humanos, por g emplo, gracias a
modulo que a ese respecto se hayaintroducido en € nuevo sistemade PIR.

Sistemas de informacion integrados y global es en materia de recursos humanos

39. Con € fin derespaldar plenamente e mandato dela OMPI, &l Departamento de Gestion
de Recursos Humanos debe ser capaz de atender a las necesidades actuales y de anticipar las
necesidades futuras de la Organizacion, tarea parala cua esimprescindible contar con una
infraestructura moderna, integrada'y basadaen T.l. Algunos de los elementos basicos de la
estrategia de recursos humanos dependen en gran medida de la existenciade esa
infraestructura, como €l sistema de gestion de la carrera con todas sus facetas y consecuencias
(incluidala gestion de la actuacion profesional), la planificacion de |os recursos humanos
(incluidala planificacion de la sucesion en 10s puestos) y unos mejores servicios de
contratacion en linea.

40. Enlaactualidad, € Departamento de Gestion de Recursos Humanos trabaja con dos
sistemas informaticos, que, a su vez, estan fragmentados. SIGAGIP, que se encarga de los
contratos y laremuneracion, y HR Access, que se utiliza paralas contrataciones. Las
informaci ones importantes en materia de recursos humanos, en particular, las clasificaciones
de puestos, € perfeccionamiento y laformacion del personal y la descripcion del perfil del
personal, no estdn almacenadas en ninguna base de datos oficial. Solo existe lainterfaz
minimaimprescindible entre el sistema SIGAGIPy € sistema integrado de control financiero
y presupuestario, AIMS, lo cua dificultalatareadel Departamento de Gestién de Recursos
Humanos de planificar y prepararse para atender a las necesidades de la Organizacion.

41. Asimismo, esto originafallos en larealizacion de las |abores rutinarias, que dependen
en gran medida de procedimientos manual es, mecanicos y repetitivos, ya sea porque €
sistemainformatico no puede gestionar ciertas funciones o porque €l sistema es anticuado
desde e punto de vistatécnico y carece de un sistema de informes complementario con
conexiones a otros sistemas necesarios.

42. Con € fin de solucionar estos falos, € objetivo es disponer de un sistema informético
integrado paratoda la Organizacion, que funcione mediante una plataforma comun para todos
los sectores de apoyo administrativo, en particular, e Departamento de Gestion de Recursos
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Humanos, la Oficinadel Contralor, el Departamento de Finanzas, y la Division de Compras,
con miras aintegrar y automatizar todos los procesos administrativos (reduciendo asi la carga
de trabgjo) y ofrecer una base consolidada y Unica parala compilacién de datos. A ese
respecto, hace unos meses, la OMPI elaboré y sometio alos correspondientes 6rganos de los
Estados miembros una propuesta de aplicacion de un sistema de PIR en la OMPI, que incluira
un médul o de recursos humanos (documento WO/PBC/12/4C).

43. Encuanto a futuro, entre los principales y mas importantes beneficios que un sistema
de estas caracteristicas podria aportar seria la capacidad, que el Departamento de Gestion de
Recursos Humanos no posee actualmente, de ofrecer informacion precisa con rapidez a
personal directivo y los Estados miembros paratomar |as decisiones importantes y planificar
y gjustar las nuevas necesidades a medida que |a Organizacién va evolucionando.

VIII. ALCANCE DE LOS CAMBIOS

44. El proceso de cambio a que se aspira sera complejo y largo. El objetivo de instaurar
una gestion eficaz de los recursos humanos no puede lograrse exclusivamente mediante la
mejora o la adopcidn de politicas, préacticas, procedimientos y sistemas de recursos humanos.
Esos cambios operativos serviran exclusivamente para sentar cimientos. Antes bien, los
resultados que se aspira a obtener en la OMPI se lograran adoptando modernas practicas en
materia de gestion, racionalizando la estructura organizativa, velando por que el persona obre
en sintonia con las metas estratégicas de la OMPI, aplicando estrategias, procedimientosy
sistemas apropiados en |os sectores que |0 precisen y fomentando una culturadindmicay
orientada hacia la obtencion de resultados. Por consiguiente, una de las claves del éxito de la
aplicacion de una estrategia a ese respecto residira en una buena gestion del cambio. Incumbe
ala Organizacion prever las consecuencias a nivel humano gue conlleven todas las etapas y
concebir medidas en materia de expectativas, de resistenciay de ayuda a personal para
adaptarse a nuevo entorno.

IX. CONDICIONES PREVIAS NECESARIAS A LOS FINES DE UNA APLICACION
SIN CONTRATIEMPOS

Funciones vy responsabilidades claramente definidas y aceptadas

45. A losfinesdelaaplicacion de la estrategia de recursos humanos se precisara una
dinamica participacion de las principales partes interesadas a nivel interno® (personal
directivo, personal directivo intermedio y supervisores directos, persona y Departamento de
Gestion de Recursos Humanos) y una planificacion y coordinacion meticul osas a cargo del
Departamento de Gestion de Recursos Humanos.

46. El Departamento de Gestion de Recursos Humanos sentara | os cimientos necesarios a
los fines de que €l personal pase a ser un activo estratégico, instaurando con ese fin politicas,
précticas, sistemas y procedimientos en esaesfera. El personal directivo de laOMPI, aquien
incumbe encauzar y gestionar los recursos humanos de la Organizacién, velara por que €
personal desempefie su labor en sintonia con las metas estratégicas de la Organizacion. Las

3 Los miembros del personal pueden desempefiar varias funciones, por gemplo, los“jefes de

seccion” son funcionarios directivosy, alavez, miembros del personal.
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mejoras organizativas y de procedimiento, el perfeccionamiento de la gestion del rendimiento
y larendicién de cuentas personal en relacion con la gestion financiera de los programas se
traduciran en un aprovechamiento mas eficaz de las competencias del personal.

47. El persona directivo intermedio y los supervisores directos orientaran a personal dela
OMPI en € proceso de cambios. A losfines de ese proceso es menestergue dicho personal se
haga unaidea clarade lafuncidn que les incumbe y la asuma plenamente, ademas de contar
con €l respaldo necesario a ese respecto del personal directivo. Durante la aplicacion de la
nueva estrategia de recursos humanos, €l persona se vera expuesto a cambios considerables,
algunos de los cuales no necesariamente seran concebidos como mejoras de las condiciones
detrabgo. Por g emplo, puede haber empleados que consideren que los ascensos regulares
constituyen un derecho adquirido y que interrumpir esa practica puede acarrear, al menos
durante un tiempo, efectos negativos para el estado de animo del personal. Eso mismo podria
aplicarse ala nueva politica de baja por enfermedad, que se ha puesto en sintonia con las
précticas Optimas del régimen comun de las Naciones Unidas, y ala mayor importancia que
se conceda a rendimiento del personal.

Personal:
éxito del personal
-> asumir plenamente e
cambio

Personal directivo intermedioy
supervisores directos:
gestién cotidiana de los recursos humanos
-> gplicacion del cambio

Personal directiva:
Liderazgo en recursos humanos
-> iniciar y promover el cambio

Depto. de Gestion de Rec. Humanos
elaboracion de un marco de recursos humanos
(politicas, sistemas, etc.)

-> propulsar €l cambio

Aplicacion

48. A losfines de esamision es fundamental velar por una buena comunicacion entre las
partes interesadas anivel interno. Se requiere, ademas, un alto grado de participacion de los
funcionarios directivos 'y del personal; también son esenciales € didogo y |as oportunidades
paraformular observaciones. La participacion de |as partes interesadas constituye una fuente
fundamental de informacion por |o que respecta a la estrategia de recursos humanosy ala
aplicacion de esta tltima. Como ya se ha puesto de relieve, esimportante que todas las partes
interesadas tengan lamismavision de caraa futuro y que todos los que vayan a verse
afectados por |os cambios estén en un momento u otro resueltos a contribuir alos mismos.



WO/GA/34/14
pagina 17

Asignacioén de los debidos recursos humanos vy financieros

49. Variasdelas actividades principales de la estrategia de recursos humanos exigiran
considerables medios financieros. A continuacion se enumeran |as cuatro actividades que,
segun los célculos, serian mas onerosas.

—  organizacion de un programa de capacitacion en gestion institucional destinado a
todo el personal que desempefie funciones de gestion;

—  aplicacion de un modulo global de recursos humanos como parte del sistema
propuesto de PIR;

—  revisién del actual sistema de formulacion de tareas y clasificacion de puestos
sobre la base de familias profesionales en |as que se establezcan |os debidos
vincul os entre descripciones de puestos y perfiles de aptitud;

- mecani Smos especi a es para responder a problemas de reduccion de puestos y
despidos, segun sead caso.

50. Esas necesidades financieras deberan quedar reflejadas en € presupuesto por programas
de los préximos cuatro afios, a saber, de 2008 a 2011, es decir, los bienios 2008/09 y €l
siguiente bienio, 2010/11. En su propuesta de presupuesto por programas para 2008/09, la
OMPI yatiene en cuenta las necesidades financieras de un programa de capacitacion en
gestion institucional. Se ha propuesto, ademas, financiar el amplio sistemade PIR con
arreglo alas reservas disponibles (documento WO/PBC/12/4).

51. Ene marco del proceso de cambio se acusaran también necesidades adicionales de
persona en el Departamento de Gestidn de Recursos Humanos durante el periodo de
aplicacion de la estrategia, que ya son objeto de andlisis en € parrafo 38 ddl presente
documento.

X. PROYECTO DE PLAN DE EJECUCION DE ALTO NIVEL

Dificultades globaes de la g ecucion

52. Ené€ plan de gjecucion debe tenerse en cuentalainterdependencia de los distintos
elementos basicos y no perder de vistala necesidad de coordinacion con otras estrategias
clave delaOMPI. Por g emplo, lainstauracion de un moderno sistemade gestion y de
fomento del rendimiento solo puede concebirse paralelamente ala organizacion de iniciativas
exhaustivas de formacién del personal de gestién, y debe ir acompafiada del establecimiento
deun sistemaT.l. y de un sistema adecuado de “administracion de justicia’ que facilite la
solucion de controversias que puedan derivar, por giemplo, de unaevaluacion alabgadel
trabajo efectuado.

53. Otro aspecto que conviene tener en cuenta es laintegracion de los distintos sistemas de
recursos humanos. Los sistemasy politicas de gestion del rendimiento, de retribuciéon, de
formacion, de perfeccionamiento profesional, de planificacion de sucesiones, y de
formulacién de tareas y clasificacion de puestos, etc. no pueden desarrollarse y aplicarse de
formaaislada. Antes bien, deben crearse vincul os entre unos y otros sistemas dentro de un
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marco basado en la competencia, sistemas que deben apoyarse reciprocamente y estar
respal dados por un instrumento integrado de T.I.

Iniciativas tomadas en 2006/07

54. En el bienio en curso, la OMPI ha emprendido las primeras iniciativas concretas en
relacion con los elementos propulsores. A continuacion figura una lista de actividades
realizadas o por realizar en €l periodo 2006/07:

—  evaluacién de laactual situacion en materia de recursos humanos;

—  redlizacion dela evaluacion caso por caso y comparacion de los resultados de
dicha evaluacién con la evaluacion realizada por |a propia Organizacion;

—  finalizacion de la estrategia de recursos humanos y concepcion de un plan aese
respecto;

- andlisis de los procedimientos actual es en materia de recursos humanos con vistas
a nuevo sistemade PIR;

—  redlizacion de un proyecto piloto paralainstauracion de un nuevo sistemade
gestion y de fomento del rendimiento;

—  formulacién de un marco de competencia central y de direccion;

—  elaboracion de nuevas directrices de promocién y reclasificacion en relacién con
los miembros del personal;

—  introduccién de una nueva politica de baja por enfermedad;

—  instauracion de un sistemade “administracion dejusticia’;

—  formulacion de un programa de capacitacion en gestion institucional;

—  consolidacion del Departamento de Gestion de Recursos Humanos alos fines de
la g/ecucion de la estrategia de recursos humanos por conducto de una

reorganizacion interna.

I niciativas previstas para 2008/09

55. Habida cuenta de |as dificultades anteriormente mencionadas, es evidente que uno de
los factores fundamental es del éxito de la gjecucion de la estrategia de recursos humanos sera
el establecimiento de prioridades y la subsiguiente planificacién de actividades. Parael
bienio 2008/09 y € siguiente bienio, la OMPI prevé cuatro iniciativas principales, a saber:

—  ¢gecucion del médulo de recursos humanos como parte del sistemade PIR;

mejoradel actual sistema de evaluacion del rendimiento;

—  consolidacion de un sistemade integridad y ética;
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—  redlizacion de un programa de capacitacion en gestion institucional .

56. Unadelas limitaciones principales de las que se adolece en la actualidad en la gestion
de recursos humanos en la Organizacién es la falta de un modulo amplio e integrado de
recursos humanos dentro del nuevo sistemade PIR (parrafo 23 del anexo del documento
WO/PBC/12/4C). Con € nuevo sistema, el Departamento de Gestion de Recursos Humanos
podriaintercambiar datos con otras unidades de apoyo administrativo, en particular, con la
Oficinadel Contralor y el Departamento de Finanzas y suministrar rgpidamente informacion
precisaa personal directivo y alos Estados miembros alos fines de que puedan tomar
decisiones clave y planificar y responder alos nuevos requisitos que se impongan en funcion
de laevolucién de laOrganizacion. El proyecto comprende también la reestructuracion de
todos | os procedimientos rel acionados con |os recursos humanos con €l fin de automatizar el
desarrollo de las actividades y simplificar |os procesos de toma de decisiones.

57. Otralimitacion importante es el actual sistemade evaluacion del rendimientoy la
gjecucion del mismo. Ese sistema lleva aplicandose més de 30 afios y no responde alas
necesidades de un sistema moderno, ademas de no estar ya adaptado alas necesidades
actualesy las de caraa futuro delaOMPI. Ese sistemano ofrece la posibilidad de hacer
valer un rendimiento excepcional ni fomenta suficientemente la comunicacion entre jefes y
directores y empleados que trabajan bajo |a supervision de los primeros en |o que respecta a
las prioridades, objetivos, perfeccionamiento de competencias u otros aspectos del
rendimiento.

58. El actua sistemade evaluacion del rendimiento no ayuda bastante alos miembros del
personal aprogresar en la direccion profesional adecuada de modo que puedan contribuir al
maximo al éxito global de laOrganizacion. Por consiguiente, todo nuevo sistema que se
instaure a ese respecto debe responder a los siguientes objetivos principales:

— Adquisicion de conocimientos y desarrollo de aptitudes sistematicos y dinamicos
en aras de un mayor rendimiento en toda la Organizacion mediante una
determinacion oportunay mas amplia de las necesidades de formacion, una mejor
planificacion y coordinacién de las actividades de formacion y un seguimiento
mas detenido de los progresos realizados en adquisicion de conocimientos y el
desarrollo de aptitudes.

- Mayor identificacion de los empleados con las metas estratégicas de la OMPI
teniendo en cuenta dichas metas estratégicas en planes de trabgjo de las diferentes
unidades organicas y en |os objetivos y resultados previstos en relacién con cada
empleado de cada unidad y una mejor adecuacion de las funciones asignadas alos
empleados.

- Fomentar un did ogo permanente entre directores de programay su persona alos
finesdedirigir, confirmar o corregir regularmente el desarrollo de aptitudesy €
rendimiento y limitar asi |os eventuales conflictos que puedan producirse por la
malainterpretacion de las expectativas de unosy otros y alos fines de un mayor
reconocimiento de resultados excepcionales que puedan obtenerse.

- Establecimiento de vinculos entre el rendimiento individual y |as consecuencias
précticas en |os casos de rendimiento excepciona y en los casos de rendimiento
insatisfactorio.
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59. Dicho sistemaglobal debe funcionar sobre labase del debido sistemade T.1. pues, delo
contrario, lainformaciéon no podra ser objeto de extraccién sistematica para su utilizacién en
la planificacion de actividades de formacion, en el perfeccionamiento profesional, la
planificacion de sucesiones, etc. Recabar todos esos datos y no integrarlos en los deméas
sistemas puede ser contraproducente y provocar mayor frustracion entre los directores de
programasy el personal por falta de informacion, expectativas no satisfechas y fatade
transparencia.

60. Dado que el médulo de recursos humanos del nuevo sistema PIR no funcionara en su
totalidad en € bienio 2008/09, |la OMPI tomara dos medidas paralelas, a saber:

- mejoradel sistema actual que funciona con papel alos fines de velar por un
andlisis detallado y més objetivo del rendimiento individual;

—  continuacion del proyecto piloto de sistema de gestion y de fomento del
rendimiento alos fines de probar conceptos en un entorno limitado pero flexible.

61. Ahorabien, megorar € sistema de evaluacion del rendimiento no serédpor si solo
suficiente para obtener los resultados alos que se aspira. Una buena comunicacion con los
empleados, |la mayor rendicién de cuentas por parte del personal directivo, sumado auna
resolucion atomar medidas en |os casos de ausencias indebidas, y la aceptacion por €
personal de ser objeto de evaluaciones y promociones objetivas sobre la base del rendimiento,
son factores necesarios con ese fin. Por |o general, se espera que € personal directivo asuma
una mayor responsabilidad en la supervision de funcionarios que trabajan bajo su direccion y
la obtencidn de | os resultados previstos en relacion con la unidad en la que trabajen. Por
giemplo, se prevé descentralizar € control de lapresenciaen € lugar de trabajo de modo que
sea responsabilidad del personal directivo intermedio y supervisores directos.

62. Eseenfoque orientado hacia el rendimiento exige un cambio de mentalidad por parte de
los empleados dela OMP)] en laque se antepongan los valoresalas normas. A losfines de
esa transformacion, la Organizacion reforzara su actual sistemade integridad y éticaen
sintonia con las précticas Optimas del régimen comun de las Naciones Unidas y otras
organizaciones internacionales. Ese sistema comprendera procedimientos en materia de
presentacion de quejas, administracion interna de justicia, conflictos de intereses, practicas
Optimas en relacion con declaraciones de situacion financiera, codigos y préacticas en materia
de ética, politicas y préacticas en materia de acoso, etcétera. Con ese fin deberan reforzarse los
marcos existentes 0 establ ecerse nuevos marcos; ademéas, deberan consolidarse,
documentarse y comunicarse politicas, practicas y procedimientos; emprenderse camparias de
sensibilizacion; y suministrarse formacion y orientacion alos fines de su aplicacion.

63. Paraconsolidar € procedimiento anteriormente descrito, el Departamento de Gestion de
Recursos Humanos emprendera una cuarta iniciativa, a saber, un programa de formacion en
gestion institucional, que comprendera cuatro ges; comunicacion, gestion, vinculos
interinstitucionales y conocimientos esenciales dela OMPI. Dicho programahasido
concebido conforme alas normas del Marco de Aprendizaje de la Organizacion del régimen
comun de las Naciones Unidas y la primera parte del mismo estara centrada en la gestion del
rendimiento. En el marco de dicho programa se tiene previsto asesorar atodos los
participantes al comienzo, amitad y final del programa, en relacion con las responsabilidades
esenciales y de gestion que lesincumben alos fines de suministrar una formacion bien
orientada y evaluar la eficaciadel propio programa.
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64. El aumento de la asignacion presupuestaria para actividades de formacion en e

bienio 2008/09, alo que viene a sumarse una consolidacion de la Seccién de
Perfeccionamiento del Personal del Departamento de Gestion de Recursos Humanos, pone de
relieve la firme determinacién de la OMPI en lo que respecta al perfeccionamiento
profesional del personal. Lanueva politica de formacion que se adopte contribuiraaun
enfoque mas preciso de las actividades de capacitacion. Con ese fin, se estableceran
prioridades en las solicitudes de formacion, se determinaran nuevos métodos e instrumentos
de formacion y se velara por garantizar la asistenciaalos cursos y los exdmenes. Ademas, se
tiene previsto ofrecer cursos de formacion alos miembros de juntas y grupos cuyo trabgjo
guarde relacién con los recursos humanos y |os profesional es que trabajan en € Departamento
de Gestion de Recursos Humanos, |o que se traducira en una mayor competencia en la gestion
de recursos humanos.

65. Aunque se haya dado prioridad alaredistribucién interna, se recurrird ala contratacion
externa en |los casos en |0s que se acuse una falta de personal competente en e sector de que
se trate y no haya posibilidad de adquirir competencia a ese respecto anivel interno. La
OMPI reforzard, por consiguiente, su politicay practica de contratacion externa. Se ampliara
ladivulgacion de puestos profesional es vacantes mediante anuncios comerciales selectivos y
un mayor uso de Internet alos fines de atraer a candidatos de alto nivel. La participacion de
expertos en contratacion podria contribuir a analizar las ventajas de recurrir ala
subcontratacion externa por |o que respecta a determinadas funciones de contratacion, en
particular, la preseleccion y evaluacion de candidatos alos fines de mejorar |os métodos de
evaluacion en laseleccion. Ademas, la OMPldesearevisar lacomposicion y €l
funcionamiento de la Junta Consultiva en materia de Nombramientos y aplicar con mayor
rigor € periodo de prueba de |os nuevos miembros de personal. A los fines de cumplir los
objetivos de distribucion geograficay equilibrio entre hombres y mujeres, se concebiran y
aplicaran métodos especificos de contratacion, por ejemplo, se realizaran misiones de
contratacion en regiones especificas. Se prestard también més atencion ala necesidad de
contratar profesionales jovenes, alos fines de dar cabida alos jovenes entre |os miembros del
personal.

66. Enlamedidaen que se haprevisto limitar la contratacion externa, la OMPI estudiard
mecani smos alternativos de financiacion y opciones flexibles en materia de provision de
recursos. Impulsar € programa de profesionales jovenes y de cursillistas, organizar nuevos
programas de colaboracion con otros organismos de P.I., subcontratar servicios anivel

externo y recurrir a grupos de expertos fuera de la Organizaci6n son todas opciones que la
OMPI desea poner en préactica con mayor frecuencia, y con ese fin precisa establecerse e
debido marco. Esas actividades permitiran que la OMPI responda con rapidez y flexibilidad a
las necesidades en materia de recursos, en constante evolucion, sin tener que adoptar
compromisos alargo plazo en materia de empleo.

67. Enlaactualidad, lostipos de contrato que se dan alos empleados no siempre
corresponden alas caracteristicas y al caracter duradero de las tareas que desempefian;
prueba de ello es el hecho de que méas del 75% del personal actual de los servicios generales
con contratos de corta duracion llevan trabagjando de forma ininterrumpida en la OM Pldesde
hace més de cinco afios. La OMPlestaresueltaavelar por que |0s recursos humanos estén
adaptados a las necesidades actuales y futuras en materia de personal de la Organizacion, 1o
gue exigiraunainiciativa por etapas (parrafos 66 a 69 del anexo del documento
WO/PBC/12/3, “Propuesta de presupuesto por programas para 2008/09), lo que puede llevar
varios anos.
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68. Lasintonizacion de los tipos de contrato con las tareas que se realizan vaalapar de un
examen de |os tipos de contrato que se ofrecen en la actualidad alos empleados sobre |a base
de las préacticas Optimas del régimen comun de las Naciones Unidas, que contemplan tres
tipos de contratos, a saber, “temporero” (menos de un afio), “de duracién determinada’ (hasta
cinco afos) y “continuo” (mas de cinco afos). A largo plazo se elaboraran reglamentos 'y
estatutos comunes que se apliquen atodos los tipos de contrato alos fines de simplificar la
contratacion y laadministracion en relacion con los empleados y velar por que prevalezcala
equidad en asuntos de personal. Hasta esafecha, y si procede, la OMPI continuara
armonizando el Estatuto y Reglamento aplicable alos miembros del personal y empleados
temporeros.

69. LaOMPI aspiraaseguir prestando servicios de asesoramiento al personal dentro de la
Organizacion y aofrecer un entorno laboral estable, seguro y sano.

70. A loanterior viene asumarse lanecesidad de iniciar lalabor preparatoria de las
iniciativas previstas para el bienio 2010/11, como seindicaen € parrafo 71 infra, y con miras
aunaejecucion sin contratiempos y bien preparada. Deben establecerse |os debidos marcos,
formul arse politicas adecuadas, concebirse sistemas y procedimientos y determinarse y
responder arequisitos en materiade T.I.

Iniciativas previstas para 2010/11

71. Lasprincipalesiniciativas previstas para 2010/11 entran dentro de la segunda fase del
proceso de cambio, en gran parte en razon de |os problemas de interdependencia e integracion
alos que se haaudido (parrafos 52 y 53 supra), o, en algunos casos, por considerarse que
€sas iniciativas acarrearan menos consecuencias significativas y por consiguiente, son menos
prioritarias. Unavez aplicado € sistemade PIR, laOMPI podra aplicar en su totalidad los
siguientes sistemas, nuevos 0 mejorados:

—  gestion y fomento del rendimiento (sistema definitivo);

- perfeccionamiento profesional;

—  planificacion de sucesiones,

—  gestion de puestos;

—  formulacion de tareas y clasificacion de puestos;

- redistribucién interna;

—  programas de rotacion e intercambio.
Unavez que se haya instaurado 10s nuevos sistemas y estos Ultimos pasen a ser operativos, la

OMPI podra optimizar la utilizacion y el nivel de recursos humanos que posee y extraer €
maximo de beneficios de la gjecucion de |a estrategia de recursos humanos.
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X1.  CONCLUSIONES

72. Loscambios que actualmente estan siendo introducidos en la Organizacion y los
cambios que se prevé introducir en el futuro deben contemplarse como parte de un proyecto
integrado. Las actividades que se lleven a cabo con ese fin deben estar bien planificadas,
estructuradas y realizadas de formaintegrada. Uno de los elementos clave de dicho proyecto
serala estrategia de recursos humanos 'y la gjecucion de lamisma.

73. Laaplicacion delaestrategiarelativa alos recursos humanos, a igua que todos los
cambios, entrafia riesgos, como laincertidumbre relativa alos costos de gjecucion, lafatade
eficacia de estrategias que se adopten en ese marco, acontecimientos imprevistos y resistencia
por parte del personal. Esos riesgos deberan determinarse, creando con ese fin un registro de
los mismos en relacion con € proyecto global alos fines de gestionarlos e intervenir de forma
adecuada durante | as fases de gjecucion de la estrategia.

74. Antetodo, la estrategia de recursos humanos constituye el compromiso de efectuar una
evaluacién constante de | as necesidades en materia de recursos humanos de la Organi zacion,
habida cuenta del dinamismo y larapidez con que evoluciona el contexto delaP.l. La
estrategia tendra que ser tan dinamica como amplio sea el contexto en € que la Organizacion
gjerza sus actividades, y debera someterse a eval uaciones constantes para garantizar su
pertinencia, € valor afiadido que aporta a los recursos humanos de la Organizacion y su
capacidad de aprovechar las oportunidades que surjan pararealizar megjoras en €l ambito de
los recursos humanos.

75. Seinvita aladsamblea General dela

OMPI atomar nota de la informacion
contenida en e presente documento.

[Fin del documento]



