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l. INTRODUCCION

1. El activo més valioso de la Organizacién Mundial de la Propiedad Intelectual (OMPI) es
su personal. Constituye la esencia de la Organizacién y hace posible la ejecucion de sus
programas y actividades. Algunos de los principales retos institucionales a que se ha
enfrentado la Organizacién estos Ultimos afios han girado en torno a la gestién del personal.
La gestion de los talentos en la OMPI se define como el punto en el que convergen dos
importantes consideraciones. La primera consiste en reconocer que la OMPI, en tanto que
proveedor de servicios mundiales, opera en un entorno en continua mutacién y se enfrenta a
factores externos. Su capacidad para renovarse y reaccionar con prontitud determinara en
gran medida la continua pertinencia de sus servicios mundiales. La segunda remite a la
exigencia expresa de los Estados miembros de reducir costos. La primera consideracion
plantea a la vez oportunidades que deberan aprovecharse y retos que tendran que superarse;
la segunda es el fundamento de toda actuacion en la Organizacion.

2. La Organizacion se ha fijado como objetivo asegurar la estabilidad y la flexibilidad en los
recursos humanos. Su estrategia institucional, plasmada en sus objetivos estratégicos y sus
valores centrales, debe sustentarse en una estrategia adecuada y global en materia de
personal que se asiente en la combinacion equilibrada de estabilidad, mediante el personal
funcionario, y de flexibilidad, mediante contratos de personal no funcionario y mecanismos de
externalizacion.

3. Para lograr la estabilidad la Organizacion debe procurar que su personal basico se
mantenga fijo, sin aumentos imprevisibles en el futuro. El personal seguira siendo el eje central
de los servicios mundiales que presta la Organizacion y de las funciones esenciales. La
estabilidad se alcanzara centrando los esfuerzos en el perfeccionamiento del personal, lo que
permitira que las competencias (los conocimientos técnicos y las aptitudes), las funcionalidades
(los procedimientos necesarios para la obtencion de resultados) y las capacidades (los
programas y actividades) sean mas avanzadas y modernas, y reflejen las mejores practicas.
En resumen, un personal idéneo para encarnar la esencia de la Organizacion.

4, Para ser flexible, la Organizacion debe tener la capacidad para reaccionar de manera
rapida, eficiente y eficaz a factores externos en constante evolucién como la necesidad de
innovar, el posicionamiento en el mercado en una economia globalizada dinamica y volatil o la
adaptacion a los cambios geograficos y a los aumentos repentinos de la demanda de servicios
de P.l., velando en todo momento por reducir al minimo la incertidumbre y los riesgos. La
flexibilidad se logra mediante el recurso creativo a servicios prestados por personal no
funcionario y personal basico polivalente, con competencias multiples y moévil, que haya
contado con una formacion de alta calidad. Si bien el nucleo esencial del personal deber&a
mantenerse mas o menos estable, la parte menos esencial se ampliara y contraera en funcion
de variables externas, lo que le conferira la necesaria agilidad.

5. La diversidad geogréfica y el equilibrio de género son el fundamento de la estrategia de la
OMPI en materia de personal. La ampliacion de la variedad del capital cultural, el
enriquecimiento del acervo de conocimientos técnicos, especializados y generales, y el
fomento de la igualdad de oportunidades para hombres y mujeres con miras a su participacion
en funciones de gestion y liderazgo, convertiran a la OMPI en una organizacion mas fuerte e
innovadora, capaz de aprovechar al maximo el talento de cada uno de sus mil empleados que
prestan servicios a una clientela internacional.

6. La Organizacidn concluyo recientemente el proceso de reforma del marco juridico y
normativo que sirvié de base para la elaboracién de la estrategia relativa al personal. Esos
cambios, que ponen de manifiesto las mejoras de los sistemas operativos internos, reflejan las
mejores practicas y ponen a la OMPI en conformidad con las normas del sistema de las
Naciones Unidas. El nuevo marco contractual para el personal entré en vigor a principios
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de 2013. Dicho marco ofrece més claridad y transparencia al personal, a los futuros candidatos
y a la propia Organizacion en relacién con los diferentes tipos de nombramientos y la duracién
de los contratos, y garantiza la equidad en lo referente a las condiciones de servicio. Un afio
después, a principios de 2014, se formalizé una politica complementaria sobre los servicios
contractuales individuales, destinada a consolidar y racionalizar las modalidades y los
procedimientos para el recurso a servicios individuales no relativos a personal. Esa politica
reunié en un mismo marco amplio los mecanismos contractuales de que disponen los directivos
de la OMPI para conseguir los conocimientos técnicos que necesitan, poniendo fin de esa
manera al complejo entramado de contratos ad hoc aunque cada vez mas comunes de
personal no funcionario.

7. La OMPI sigue ofreciendo programas de formacién y de aprendizaje en forma de
pasantias y becas, que se asimilan a programas no relativos a personal. Ademas, la OMPI
sigue cumpliendo sus obligaciones contractuales en lo que atafie a los traductores e intérpretes
internacionales que no forman parte del personal, cuyos servicios se rigen y regulan por un
acuerdo multilateral especifico para el ejercicio de su profesion. No existen otras modalidades
de contratacion individual no relativa a personal.

8. El modelo para la dotacién de personal de la OMPI incluye un tercer componente, a
saber, los servicios contractuales comerciales. La OMPI ha venido externalizando las
funciones no esenciales y de apoyo a entidades con una demostrada experiencia en la gestion
y prestacion de servicios, por lo general, en esferas como la gestién de edificios, la seguridad y
la asistencia informatica. Estas tres categorias de recursos, de personal, no relativos a
personal y servicios comerciales, satisfacen enteramente las necesidades en personal de la
OMPI, que puede asi centrar los recursos de personal en sus esferas de especializacion.

9. El presente informe se refiere esencialmente al personal de la OMPI, que constituye el
grueso del capital humano y del talento de la Organizacion. Los datos sobre el personal que se
exponen en el presente informe no solo engloban a los funcionarios sino también a los
pasantes y becarios, que también entran en el ambito del mandato del Departamento de
Gestion de los Recursos Humanos (DGRRHH). La informacion sobre el componente no
relativo a personal de la OMPI, para el que se elaborara previamente una metodologia de
medicion y un estudio analitico de los datos pertinentes, se presentara en un informe separado
que elaborara el Director General en el futuro. Esa informacion, que se presentara por primera
vez a los Estados miembros, se obtendra merced a las mejoras aportadas a los sistemas, que
han permitido la colecta, extraccion y analisis de los datos. La informacion sobre el personal no
funcionario de la OMPI que se ha previsto presentar se considera también como un paso
adelante en la consecucion del compromiso institucional de adoptar y aplicar las
recomendaciones formuladas por la Dependencia Comun de Inspeccién (DCI) que figuran en
su reciente informe acerca del personal que no es de plantilla en el sistema de las Naciones
Unidas® (el informe de la DCI se sometera al examen de los Estados miembros en el momento
oportuno). La DCI recomienda a las 28 organizaciones del sistema de las Naciones Unidas
cubiertas por el informe, incluida la OMPI, que presenten al equipo directivo y a los Estados
miembros informes analiticos peridédicos sobre el personal no funcionario.

10. El presente informe anual sobre recursos humanos se estructura de la manera siguiente.
Después de la Introduccion (Parte 1), se presentan en la Parte |l los datos mas destacados en
relacion con el personal de la OMPI en forma de gréficos, lo que facilita la comprension del
texto que los sigue. La Parte Ill se dedica a cuestiones relacionadas con el personal y ofrece
informacion actualizada sobre el progreso realizado en la ejecucion de la estrategia de recursos
humanos en el periodo 2013-2015. Los demas asuntos relativos al personal que no estan
directamente abarcados en la estrategia de recursos humanos se abordan en la Parte IV. En la

! JIU/REP/2014/8, “La utilizacién del personal que no es de plantilla y de modalidades contractuales conexas

en las organizaciones del sistema de las Naciones Unidas” (2014).
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Parte V se analizan las previsiones para el afio préximo, dado que la OMPI esté finalizando el
presente bienio y comenzando el nuevo. Por ultimo, en la parte VI se resumen las cuestiones
gue habran de presentarse al Comité de Coordinacién de la OMPI, sea a titulo de informacién o
en cumplimiento de las obligaciones estatutarias establecidas en virtud del Estatuto y
Reglamento del Personal de la OMPI.

11. En el Anexo | del presente informe se ofrecen datos méas detallados sobre el personal de
la OMPI, algunos de los cuales se mencionan en el texto. A los efectos de suministrar la
informacién estadistica mas reciente, los datos expuestos en el informe corresponden, en
general, al periodo comprendido entre julio de 2014 y junio de 2015. Los demés datos se
presentan por afio civil. En beneficio de la claridad, en cada cuadro, diagrama o gréafico se
indica el periodo especifico al que se refieren los datos. En el Anexo Il hay gréficos en los que
se pueden observar los efectos, por regién, de la aplicacion del sistema de distribucion
geografica de puestos aprobados por los Estados miembros en 1975. Ademas, se pone a
disposicién del Comité de Coordinacién de la OMPI el documento WO/CC/INF/1, sobre
“Distribucién geografica en la OMPI”.

Il. El PERSONAL DE LA OMPI — DATOS Y HECHOS MAS DESTACADOS

12. Enlos gréficos que se presentan a continuacion se expone la situacion relativa al
personal de la OMPI, analizada en funcion de diferentes parametros, como el nimero de
empleados, la distribucién geografica, la distribucion por género y por sector, los costos de
personal y la productividad.

13. Los datos relativos a la productividad del personal ponen de relieve los resultados de
productividad correspondientes a las actividades del Tratado de Cooperacion en materia de
Patentes (PCT), a titulo de ejemplo, toda vez que representa el grueso de los servicios
mundiales que presta la OMPI, de sus ingresos y, claro esta, del uso de los recursos humanos.
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Il. INFORMACION ACTUALIZADA ACERCA DE LA ESTRATEGIA DE RECURSOS
HUMANOS EN 2013-2015

14. El presente informe es el segundo en el que se actualiza la informacion acerca de la
estrategia de recursos humanos en 2013-2015. Las actividades relativas a los recursos
humanos siguen concentrandose en sus cuatro principales objetivos, que exigen actuaciones
simultaneas en las cuatro esferas prioritarias. En esta seccidén se examinan los avances
alcanzados en la consecucion de esos objetivos y las medidas de apoyo a la aplicacion que se
ha adoptado. Si bien la estrategia de recursos humanos se establecio inicialmente como un
plan de tres afios para el periodo 2013-2015, la razon fundamental por la que se cre6 sigue
vigente: en tanto que Organizacion y proveedor mundial de servicios, la OMPI debe preservar
su pertenencia y eficacia. Es probable que la Organizacion siga afrontando en los préximos
afos las mismas dificultades para definir el entorno en el que opera. Por consiguiente, se
mantendran los objetivos principales de la estrategia de recursos humanos mas alla de 2015
con el fin de fijar el rumbo estratégico para el desarrollo y la gestién de los talentos dentro la
Organizacién, que se actualizaran cuando se considere necesario.

Meta 1: Contar con un personal flexible y geograficamente diverso para mejorar la
capacidad de la OMPI para atender las necesidades mundiales en materia de
P.l., en constante evolucion

Un personal idéneo — institucionalizacion de los sistemas

15. La OMPI sigue empefidndose en conseguir que el talento de sus recursos humanos se
ajuste a las necesidades de los programas. Con ese fin, se lleva a cabo regularmente un
examen del disefio organico. Se ha logrado institucionalizar la planificacién efectiva de los
recursos humanos mediante la integracion de los sistemas con los ciclos del presupuesto por
programas, lo que refleja la actuacion de los directivos a todos los niveles. En 2014, todas las
unidades organizativas elaboraron planes de accién de los recursos humanos para el

periodo 2014-15 en los que se definian las medidas relativas al personal necesarias para
alcanzar los resultados del programa bienal. Se publicaron las directrices sobre la planificacién
de los recursos humanos para los directivos de la Organizacion. Este proceso sigue en marcha
y se incorporara plenamente en la planificacion del bienio 2016-17 y en la lista de necesidades
de personal que se han recogido en el sistema de gestion de rendimiento institucional, que
ofrece una vision panoramica de los lazos entre los objetivos estratégicos de la Organizacion,
los programas pertinentes que facilitan la ejecucion y los recursos que permiten la obtencién de
los resultados previstos.

Racionalizacion de las aptitudes, competencias y de la estructura de clasificacion de
puestos

16. La actual tasa de separacion del servicio en la OMPI (29 bajas por jubilacién y 22
separaciones del servicio en 2014), que representa el 4% del total de funcionarios, reduce la
capacidad para hacer frente a las nuevas necesidades de la Organizacién sin un incremento de
la dotacion de personal. Habida cuenta de las previsiones en materia de jubilaciones, es
probable que esta tendencia se confirme en 2015 y persista en el futuro (véase el grafico 1 mas
abajo). La busqueda de soluciones adecuadas a corto plazo para este problema sigue
planteando dificultades. En junio de 2014 se publicaron las nuevas directrices para la gestion
de los puestos que aseguraran que la Organizacion revalide sisteméticamente las hipotesis de
planificacion y tenga en cuenta las futuras prioridades en toda la Organizacion cada vez que
haya un puesto vacante. En 2014, las nuevas necesidades de personal (por ejemplo, en el
Sector de la Infraestructura Mundial de la Organizacién y la Division de Economia y Estadistica)
y las necesidades de nuevas funciones (informaticos, especialistas en clasificacion y
comunicacion digital y en el marco de continuidad de las actividades) se atendieron mediante
una redistribucion de puestos.
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Jubilaciones previstas 2015-2020

2015%* &D
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2013 |l
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Jubilaciones futuras

D P G

2015* 3 4 5
2016 2 7 11
2017 3 9 11
2018 2 13 13
2019 2 13 14
2020 8 19 15

* De julio a diciembre de 2015
Gréfico 1. Jubilaciones previstas 2015 — 2020

17. Se prosiguié la labor destinada a reducir los costos relativos al personal sin perder de
vista la necesidad de recursos humanos en las nuevas esferas prioritarias, mediante una
cuidadosa redistribucién y reasignacion de recursos. Se ha obtenido una mejora de la eficacia
mediante, entre otros medios, una creciente automatizacioén en el Registro de Madrid y las
operaciones del PCT. Esas iniciativas se supervisan cuidadosamente con el fin de asegurar
que los recursos que se liberan de esta manera, se redistribuyan en beneficio de la
Organizacién. Las nuevas tecnologias también aumentan la eficacia en otros sectores de la
Organizacion.

18. Se han realizado importantes progresos en la determinacion de las funciones de caracter
continuo que posteriormente deberan ser objeto de regularizacion. Contrariamente a la
regularizacion del personal con contratos temporales y con muchos afios de servicio,
recientemente concluida, la regularizacién de puestos con funciones especificas esta abierta a
candidatos externos, para asegurar la contratacion del candidato con mas talento. Para finales
del préximo bienio, los contratos temporales se limitaran a funciones de caracter temporal y los
contratos temporales tendran una duracion maxima de dos afios, ya que el periodo de
transicion posterior a las reformas contractuales, que se inici6 a principios de 2013, concluira el
31 de diciembre de 2017.

19. En 2014 se prosigui6 la labor que se esta realizando en toda la Organizacion para
actualizar la descripcion de los puestos con vistas a asegurar que reflejen las prioridades
organizativas, las nuevas tecnologias y los procedimientos. En 2015, se inici6 la supervision
sistematica de las descripciones de puestos individuales. De ahora en adelante, este ejercicio
se llevara a cabo cada afio como parte de la labor de planificacion en el marco del sistema de
gestion del desemperio y el perfeccionamiento del personal (PMSDS) (véase el parrafo 30 infra
en relacion con el PMSDS). Este ejercicio también ha permitido la elaboracién de varios
perfiles mas “genéricos” que facilitaran la movilidad interna.
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Politicas sensatas y eficaces

20. Se procedi6 a una serie de enmiendas del Estatuto y Reglamento del Personal con el fin
de atender las necesidades operativas y en materia de personal. Por ejemplo, se establecio el
marco juridico necesario para la contratacion de una nueva categoria de funcionarios en la
OMPI, los funcionarios nacionales profesionales. Estos funcionarios seran miembros del
personal que se contrataran localmente en un lugar de destino fuera de la sede para
desempeiiar funciones profesionales que exigen conocimientos locales especializados.

21. La politica relativa al empleo de jubilados de las Naciones Unidas, que entré en vigor el 1
de enero de 2015, establecia un nuevo marco con condiciones claras y restrictivas para la
contratacion de antiguos funcionarios de la OMPI o de otras organizaciones de las Naciones
Unidas y que reciben una pension de jubilacion de la Caja Comun de Pensiones del Personal
de las Naciones Unidas. El criterio basico es seguir aprovechando el acervo de conocimientos
especializados de los jubilados como medida ad hoc y por un periodo limitado, para posibilitar y
facilitar la transferencia de conocimientos, sin que ello impida el desarrollo de nuevos talentos.

Reforzar la diversidad geogréfica

22. Ajunio de 2015, los funcionarios de la OMPI procedian de 114 Estados miembros. Estos
incluyen Estados miembros representados solo por funcionarios de la categoria de servicios
generales (10 Estados miembros) y funcionarios con nombramiento temporal (cuatro Estados
miembros). Si bien el nimero de Estados miembros representados descendi6 a 114 en junio
de 2015 con respecto a 118 en 2013, hay dos Estados miembros (Lituania y Armenia) que
ahora estan representados por funcionarios de la OMPI.

23. Siguen realizandose esfuerzos para mejorar la diversidad geografica del personal. Los
Estados miembros pidieron a la OMPI que, al contratar a personal extranjero, tuviera en cuenta
en la medida de lo posible el equilibrio geografico y que, al seleccionar a los candidatos para
ocupar puestos en la OMPI, se tuvieran en cuenta sus méritos. La multiplicacién de iniciativas
a ese respecto se han traducido en un aumento del nimero de solicitudes de nacionales de
Estados miembros anteriormente no representados en la OMPI y en una reduccién de la
proporcion de funcionarios procedentes de regiones sobrerrepresentadas (véase el gréfico 2).

133 18% o
11% 16%
T
Ea 14%
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55 105 5%
2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015* 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015* 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015*
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Gréfico 2: Porcentaje de funcionarios por region en las categorias profesional y superior,
(junio de 2015 — véase también el Anexo |, cuadro 9b
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24. Las jubilaciones que se produciran en los préximos cinco afos permitiran que la
Organizacién refuerce su diversidad geografica. Casi la mitad de los funcionarios que jubilaran
entre 2015 y 2020 en las categorias profesional y superior proceden de Europa Occidental
(véase el gréfico 3).

Jubilaciones por region (categorias profesional y superior) 2015* 2020

2015* 2016 2017 2018 2019 2020 Total %

Africa 2 1 3 1 2 2 11 12,9%
Asiay el Pacfifico 1 0 2 0 4 4 11 12,9%
Europa Central y Oriental y Asia Central 0 1 1 1 0 3 6 7,1%
Ameérica Latina y el Caribe 1 2 1 2 0 1 7 8,2%
Oriente Medio 1 0 0 0 0 0 1 1,2%
América del Norte 0 0 2 3 2 3 10 11,8%
Europa Occidental 2 5 3 8 7 14 39 45,9%
Total 7 9 12 15 15 27 85

*de julio a diciembre de 2015

Gréfico 3: Jubilaciones previstas en las categorias profesional y superior por region,
2015-2020

25. Como seguimiento de las campafas de sensibilizacién destinadas a ampliar la diversidad
geografica, realizadas en 2013, la OMPI organiz6 una sesién de informacién durante las
reuniones de las Asambleas de los Estados miembros de la OMPI en septiembre de 2014 con
el fin de destacar y promover mejor la diversidad geografica. La sesién de informacion
complementaria se dirigié especificamente a los Estados miembros no representados y tenia
por objeto explicar el proceso de contratacién en la OMPI y recabar su apoyo para la
identificacion de candidatos cualificados de sus regiones. Esas iniciativas fueron acogidas
favorablemente por los Estados miembros. Posteriormente, se pidié a los participantes de los
Estados miembros que determinaran las plataformas nacionales que podrian servir para
anunciar los puestos vacantes en la OMPI y permitir que la OMPI concibiera actividades de
sensibilizacion locales.

26. Las solicitudes de nacionales de Estados miembros no representados para vacantes
recientes de la OMPI son examinadas sistematica y detenidamente. Se han dado instrucciones
a las juntas de entrevistas para que se aseguren de que esas solicitudes se evallen con
especial atencion y las observaciones que se formulan en relaciéon con los candidatos en
cuestion se consignen por separado en los informes de contratacion. Por otra parte, los
candidatos de los Estados miembros no representados que no son seleccionados pero que, en
general, redinen los requisitos basicos en lo referente a la formacién académica y la experiencia
profesional para eventuales vacantes futuras en la OMPI, se incluyen en la lista de correo y
reciben informacion sobre los empleos ordinarios y temporales, y sobre el proceso de
contratacion en la OMPI. Mas de 200 solicitantes de Estados miembros no representados han
sido inscritos en esa lista de correo y cabe esperar que esa lista crezca en el proximo periodo.

27. La primera mision de sensibilizacion destinada a ampliar la diversidad geogréfica tuvo
lugar en abril de 2015 en Asia Sudoriental, concretamente en Singapur, Viet Nam y Tailandia.
En esos tres paises, se examinaron las posibles iniciativas locales de sensibilizacién conjuntas
que podrian realizarse con las Oficinas nacionales de P.l. Se acord6 que se alcanzarian tres
resultados concretos: a) la designacion de al menos un coordinador por Oficina de P.I. que se
mantendria en contacto constante con la OMPI; b) la informacion sobre la publicacion de los
avisos de vacante en la OMPI en los sitios web de empleo locales pertinentes; y c) la
realizacion de actividades conjuntas de sensibilizacion suplementarias en dos paises. Ademas,
se presentd informacién sobre la contratacién en la OMPI en dos universidades importantes en
Viet Nam y Tailandia. Las experiencias adquiridas en estas misiones de sensibilizacién
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permitiran a la OMPI adaptar sus estrategias de contratacion y sensibilizacién de forma méas
eficaz.

28. La OMPI es consciente de que los Estados miembros siguen considerando la posibilidad
de establecer un sistema formal de distribucién geografica que reemplace el sistema de 1975.
Se expresaron diversas opiniones al respecto durante la reunién del Comité de Coordinacion
de la OMPI de septiembre de 2014. En el Anexo Il se ofrece informacién actualizada sobre la
distribucién geogréfica segun el acuerdo de 1975.

Gestion eficaz del desempefio

29. Lagestion eficaz del desempefio es un elemento fundamental de la prestacién de
servicios por parte de la Organizacion y contribuye a la motivacion del personal. La madurez
alcanzada por el Sistema de gestion del desempefio y perfeccionamiento del personal
(PMSDS) puso de relieve la necesidad de un marco reglamentario bien definido que permitiera
captar y aclarar las expectativas de los supervisores y de los supervisados. Asi pues, las
directrices han pasado a convertirse en disposiciones reglamentarias que incluyen un manual
PMSDS de facil utilizacion.

30. A los efectos de reforzar los vinculos entre la planificacion institucional y el desempefio
personal, se han afiadido tres nuevos elementos en el proceso del PMSDS. En primer lugar,
los directivos pueden ahora extraer la lista de actividades del programa o del plan de trabajo
gue se ha asignado a cada empleado con el fin de evaluar mejor la funcién especifica y la
contribuciéon que debe aportar cada uno de ellos a la ejecucion del plan de trabajo de la unidad.
En segundo lugar, los funcionarios deben ahora confirmar que han tomado conocimiento del
programa/plan de trabajo, como etapa secundaria aunque necesaria para asegurar que haya
acuerdo entre el supervisor y el supervisado. En mas del 99% de los casos se confirmé que se
habia procedido de esa manera. Por ultimo, los supervisores deben indicar si la descripcién
del puesto de un empleado refleja las funciones que desempefia actualmente y dichas
funciones se ajustan al mandato de la unidad organizativa. Esto se confirmé en el 86,4% de
los casos.

Meta 2: Dotarse de estructuras basicas mas agiles y de la capacidad para atender los
picos de demanda de forma flexible y prestar servicios informéaticos de
vanguardia, con miras a posicionar a la OMPI como uno de los principales
proveedores mundiales de servicios de P.1.

Eficacia en la contratacion y la seleccion de personal

31. En 2014 se observé un aumento del 50% en las actividades de contratacion con respecto
a 2013, que se debio principalmente a la regularizacion de funciones de carécter continuo, en
el marco de la cual se organizaron 90 concursos a puestos de plazo fijo y 39 a puestos
temporales. De los 90 concursos, 50 eran para puestos de categorias profesional y superior
(de los cuales 35 se habian cubierto a junio de 2015) y 40 eran para puestos de la categoria de
servicios generales. A junio de 2015, de los 35 puestos de las categorias profesional y
superior, 11 fueron cubiertos por candidatos externos, cinco por personal con contratos de
plazo fijo y 19 por personal con contratos temporales. Asimismo, desde junio de 2015 el
proceso de contratacion dura 19 semanas, que es la duracion fijada para el bienio en curso,
frente a las 21 semanas del bienio anterior. La OMPI siguié esforzandose por profesionalizar el
proceso de contratacion, manteniendo el uso de las pruebas escritas en los puestos de nivel
profesional y los centros de evaluacién para los puestos de nivel D. Atendiendo a una
recomendacion de los auditores, la contratacién para funciones con riesgos inherentes o
potenciales se someteran sistematicamente a un proceso de verificacion previo al empleo, que
incluira controles de la situacion financiera y penal, recurriendo a un proveedor externo.
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32. Eltraslado previsto para finales de 2015 hacia una herramienta de contratacibn mas facil
de utilizar, Taleo, parte de la aplicaciéon de la PRI, que ofrece funcionalidades para todas las
etapas del ciclo de contratacion, simplificara el proceso de seleccion de personal y repercutira
positivamente en la experiencia de los candidatos. Se prevé que Taleo, que pasara a ser la
Unica plataforma de contratacion, contribuya a reforzar y mejorar significativamente la
presentacion de informes de la OMPI, principalmente en relacion con las iniciativas de género y
diversidad.

Actividades de prospeccion de gran alcance

33. Sigue planteando dificultades atraer a candidatos diversos, tanto desde una perspectiva
geografica (véanse los péarrafos 22 a 28 supra) como de género (véanse los parrafos 38 a 43
infra). Consciente de que para ampliar la diversidad y mejorar el equilibrio de género en su
personal es preciso empezar en la etapa de la solicitud, la OMPI combina enfoques
tradicionales e innovadores en su labor de prospeccion. Con el fin de ampliar la reserva de
candidatos en la OMPI y mejorar el equilibrio geografico y de género entre ellos, se recurrio a
medios tan diversos como los anuncios en formato papel y electronico, las campafias de
sensibilizacién, las sesiones de informacion y el uso de las redes sociales. Las posibilidades
que ofrecen las redes de contacto directo como LinkedIn han resultado Utiles. Siguen adelante
las mejoras del sitio web de la OMPI dedicado a la carrera profesional que tiene por objeto
informar y atraer a candidatos.

34. La OMPI recibe solicitudes de todas las regiones del mundo. El mayor nimero de
solicitudes procede de Europa Occidental, seguido de los paises de Africa, Asia y el

Pacifico. En 2014, se recibié un nimero mayor de solicitudes de candidatos de distintas
regiones geogréaficas que en el afio anterior, lo que podria deberse a los mayores esfuerzos de
sensibilizacién desplegados por la Organizacion. El porcentaje de candidatos de regiones
distintas de Europa Occidental aument6 del 67,6% en 2013 al 72,8% en 2014. Sigue
resultando dificil atraer a mas candidatas mujeres. Se han observado mejoras en lo que atafie
a las solicitudes procedentes de los paises de Europa Central y Oriental y Asia Central.
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Solicitudes para puestos de las categorias profesional y superior,
por region (2013-2014)
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Grafico 4: Solicitudes recibidas para vacantes anunciadas en el exterior (puestos de plazo fijo)
en las categorias profesional y superior, por region en 2013, y por regién y por género en 2014

Meta 3: Como empleador de referencia, la OMPI debe ofrecer condiciones de empleo
competitivas y un entorno de trabajo propicio

Equilibrio entre la vida laboral y personal

35. Ademas de ofrecer un entorno laboral atractivo y oportunidades de perfeccionamiento
profesional, la OMPI ayuda al personal a lograr un equilibrio entre la vida laboral y personal.
En el grafico 5 se observa un aumento del personal con contratos de trabajo a tiempo parcial
en comparacion con las cifras del periodo resefiado anterior. Mas de un cuarto del personal
femenino (que ha ascendido al 25,1% con respecto al 23% anterior) opta por contratos de
trabajo flexibles en el lugar de trabajo. También se promueve el equilibrio entre la vida laboral
y personal mediante la flexibilidad en la gestidn del horario de trabajo. Un 80% del personal
utiliza el sistema de horario de trabajo flexible. Dicho sistema permite a los empleados
concentrar sus horas de trabajo y permite también compensar las horas extraordinarias con
tiempo libre.
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Funcionarios a tiempo parcial a junio de 2015*

Funcionarios en puestos* Mujeres Hombres  Total
Total funcionarios en puestos 552 483 1,035
A tiempo parcial 144 7 151
% 26,1% 1,4% 14,6%
Temporal 62 63 125
A tiempo parcial 10 2 12
% 16,1% 3,2% 9,6%
Total personal 614 546 1,160
A tiempo parcial 154 9 163
% 25,1% 1,6% 14,1%
Datos a junio de 2014 23,0% 0,9% 12,7%
Funcionarios en puestos* Mujeres Hombres  Total
Funcionarios a tiempo completo 460 537 997
Funcionarios a tiempo parcial
90% 19 5 24
80% 114 3 117
50% 21 1 22
Subtotal a tiempo parcial 154 9 163
% 25,1% 1,6% 14,1%
614 546 1,160

*Puestos presupuestarios
Gréfico 5: Numero y porcentaje de funcionarios con contratos de trabajo a tiempo parcial.

Movilidad interna y externa

36. Seincita a los miembros del personal a que aprovechen las oportunidades que se les
ofrecen de trasladarse a otros puestos dentro de la Organizacién con el fin de ampliar su
abanico de competencias y adquirir mas experiencia gracias al contacto con diferentes
sectores de actividad de la Organizacién. Esos movimientos internos pueden tener lugar
después de un ascenso resultante de un concurso o como consecuencia de un desplazamiento
lateral hacia otro departamento. La Organizacion cuenta con un personal motivado, con
competencias multiples. En 2014 se produjeron 46 movimientos internos de personal.

37. Porlo que se refiere a la movilidad externa dentro del sistema de las Naciones Unidas, se
han producido 24 traslados de personal desde 2008, sea en forma de cambios de destino,
adscripciones de personal o acuerdos de intercambio. La OMPI ha sido la organizacion
receptora en 16 de esos traslados, mientras que en ocho traslados intervino como organizacion
cedente. Estas cifras confirman la tendencia que se viene vislumbrando de que los
funcionarios de la OMPI prefieren en general quedarse en la Organizacion y que los
funcionarios de otras organizaciones desean incorporarse a la OMPI.

Reforzar el equilibrio de género
38. La OMPI sigue empefiandose por lograr el equilibrio de género en el personal a todos los

niveles para 2020. La publicacion de la politica sobre igualdad de género de la OMPI en
agosto de 2014, la primera politica de esa naturaleza en la Organizacion, ha dado un nuevo
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impulso a esa labor. La politica tiene como finalidad integrar la perspectiva de género en los
programas y actividades de la OMPI y promover la igualdad de género en el lugar de trabajo.

39. Los progresos realizados para lograr el equilibrio de género a todos los niveles ha sido
modesto y la OMPI deber potenciar sus esfuerzos para alcanzar los objetivos establecidos
para 2020. Sera preciso prever una supervision estrecha y concebir diversas estrategias
creativas destinadas especificamente a aumentar la representacion de las mujeres en los
niveles en los que se adoptan las decisiones.

40. La proporcion general de mujeres en puestos permanentes se mantuvo estable en

el 53,6%, mientras que se han observado mejoras modestas en los niveles superiores.

Entre 2011 y 2015 el porcentaje de mujeres aumento del 18,4% al 26,3%. En la categoria
profesional (P1 a P5), el porcentaje de mujeres aumento ligeramente al 48,2%, frente al 47,5%
registrado en 2011. En la categoria de servicios generales, el porcentaje de mujeres descendio
al 61,2% del 62,9% en 2011.

41. Con el fin de facilitar a integracion de la cuestion de género en todas las esferas
programaticas de la OMPI, se designé a 21 coordinadores de cuestiones de género. Se
determinaron las mejores practicas y se difundieron a todos los sectores. Entre las medidas
que se adoptaron figuraban el fomento de la capacidad de las mujeres en relacion con la P.1.
mediante una formacién pertinente en la Academia de la OMPI, la potenciacién de la capacidad
de las mujeres en las zonas rurales en Africa mediante el conocimiento de la P.1., la
potenciacién de las mujeres en la transferencia de tecnologia en Asia sudoriental, el apoyo a
las mujeres inventoras, las mujeres empresarias y a las mujeres propietarias de pequefias y
medianas empresas (Pymes) en Corea, la inclusion de las pymes dirigidas por mujeres en la
gestion del disefio en Marruecos y la Argentina, la potenciacién del papel de la mujer en Asia
Central y Sudoriental y Europa Oriental, a través del conocimiento de P.l. y el apoyo a la
creatividad y a la innovacion de las mujeres en Polonia.

42. Lainiciativa, la Mujer en el trabajo — conversaciones informales, que se puso en marcha
en noviembre de 2013, sigue teniendo una gran resonancia, incluso en otras organizaciones
internacionales en Ginebra. Hasta la fecha, se han organizado nueve sesiones, que contaron
con una amplia participacion, en las que participaron 15 oradores y oradoras. En los
comentarios de los participantes, que han sido abrumadoramente positivos, las sesiones fueron
calificadas como “todo un éxito, muy inspiradoras... y demasiado cortas”, “fantasticas - muy
utiles”.

43. La OMPI ha presentado por tercera vez un informe anual sobre el plan de accién a nivel
de todo el sistema de las Naciones Unidas (UN SWAP) para la puesta en marcha de la Politica
sobre igualdad de género y autonomia de la mujer de la Junta de Coordinacion de Jefes de
Ejecutivos (CEB), que es el fundamento de la politica de la OMPI sobre igualdad de género.
En 2014, la OMPI cumplié los requisitos de dos indicadores de rendimiento (13%) y se
aproximé al cumplimiento de otros nueve indicadores (60%), lo que representa una mejora con
respecto a 2013, afio en que la OMPI cumplio los requisitos de un solo indicador (7%) y se
aproximd al cumplimiento en otros nueve (60%).

Seguros del personal

44. En 2014 se convoco un proceso de licitacion para la adjudicacion de todos los contratos
de seguros colectivos del personal (es decir, seguro médico, de accidentes profesionales y no
profesionales, por lucro cesante y de vida). La aseguradora Cigna fue seleccionada como
proveedora de seguros médicos. Vanbreda, que prestaba ese tipo de servicios desde 1993,
fue absorbida por Cigna. De hecho, es el mismo equipo directivo que sigue ocupandose de la
prestacion de servicios al personal de la OMPI.
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45. En lo que respecta al contrato de seguro colectivo de accidentes profesionales y no
profesionales, se selecciond a Allianz, que también fue seleccionada para el seguro por lucro
cesante. Todavia queda por negociar la cobertura de un seguro; el proceso de licitacién
relativo al seguro de vida finalizara en 2015.

Aprendizaje y perfeccionamiento del personal

46. En 2014, cada funcionario de la OMPI recibié en promedio cinco dias de formacion
(interna o externa), dato que esté en sintonia con la practica vigente en las Naciones Unidas,
confirmada por la DCI, de impartir a cada funcionario un promedio anual de al menos, cinco
dias de formacion. En ese mismo afo se invirtié en formacién la suma de 1,678 millones de
francos suizos, lo que representa el 0,79% de los costos de personal. Ademas, se procedi6 a
actualizar el catalogo de formacién de la OMPI y se introdujeron nuevas herramientas
electronicas de evaluacion que permiten determinar mejor los resultados y la incidencia de las
iniciativas de formacion.

47. El conjunto de actividades de formacién de la OMPI tiene por finalidad el desarrollo de
competencias técnicas y profesionales y la mejora de las aptitudes interpersonales. En 2014
empez6 a aplicarse la nueva politica aprendizaje y perfeccionamiento para promover la
adquisicion de competencias y contribuir a reducir las lagunas de aptitudes.

48. En los ultimos 12 meses se ha emprendido una nueva serie de iniciativas de formacién
en materia de solucién de conflictos, comunicacién no verbal, orientacién (coaching) y control
del estrés para personal directivo. Esas iniciativas de formacién contribuyen a cumplir la
finalidad de la Organizacion de fomentar la solucion informal de conflictos en el entorno laboral
y tiene por objetivo el desarrollo de las aptitudes interpersonales necesarias para que el
personal pueda cumplir su deber de contribuir a crear un entorno laboral respetuoso y
armonioso. Para reforzar sus aptitudes en la solucion de conflictos, en el segundo semestre
de 2015, la OMPI organizara un programa obligatorio para todo el personal en materia de
gestion de conflictos.

49. La OMPI continué respaldando a los miembros del personal que quieren obtener titulos
universitarios en gestion o en campos técnicos relacionados con su labor. Desde que en 1998
fuera creado en la OMPI un programa de estudio a nivel externo, se ha presentado una media
de 10 solicitudes por afio. En 2014, un total de 22 miembros del personal se beneficié del
programa, lo que supone un aumento notable del 57% en comparacién con el afio anterior. Se
trata de un resultado muy satisfactorio por cuanto refleja las oportunidades de
perfeccionamiento profesional que se ofrecen al personal. Puede también que obedezca a la
armonizacion de la OMPI con las normas del sistema de las Naciones Unidas, en las que se
exige un titulo universitario o de posgrado para los puestos de la categoria profesional. En el
marco del programa se ofrece un subsidio financiero (a saber, un importe correspondiente

al 50% del costo de la formacion hasta un importe anual maximo de 2.000 francos suizos) y
apoyo expresado en tiempo (a saber, un dia por cada 40 horas de estudio, hasta un maximo
de 10 dias por afo).

50. Han aumentado de forma considerable los cursos de formacion en gestion (aumento en
un 42% del nimero de dias) con respecto a 2013 y se han llevado a cabo nuevas iniciativas en
el ambito de la gestion de proyectos para personal no relacionado con las tecnologias de la
informacion, gestion de la calidad y gestion del riesgo. El programa de la OMPI de formacion
en ética e integridad finaliz6 en 2014 y la formacion en tecnologias de la informacion disminuyé
una vez concluida la formacion en actualizacion del paquete MS Office.
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Recompensas y reconocimiento

51. Enjulio de 2013, la OMPI emprendi6 un programa de recompensas y reconocimiento vy,
tras la positiva acogida que tuvo, dicho programa piloto prosiguié por segundo afio consecutivo.
A finales de 2014, la Seccién de Evaluacion de la Division de Supervision Interna (DSI) llevé a
cabo una amplia evaluacién. De dicha evaluacion se extrajo en conclusién que una gran
mayoria del personal (més de dos terceras partes del personal encuestado) opinaba que el
programa era de utilidad para poner de relieve la buena actuacion del personal. En el marco
de la encuesta se propuso ofrecer mayores posibilidades de reconocimiento informal, aumentar
la transparencia de todos los procedimientos de recompensa y reconocimiento y fomentar la
participacion activa del personal en la designacion y seleccion en los casos de recompensa
formal.

52. El Departamento de Gestion de los Recursos Humanos (DGRRHH) hizo suyas esas
conclusiones y se comprometié a intensificar la formacion en gestién y, con ese fin, publicé un
nuevo manual para personal directivo sobre la cuestidon de “mostrar reconocimiento”, elaboré
una nueva pagina en Intranet dedicada al programa y paso revista al mismo para incorporar
una serie de mejoras recomendadas. En el segundo semestre de 2015 se aprobara una
politica oficial a ese respecto.

Unidad de bienestar social

53. Tras la contratacién de una empresa contratista externa, que evalué las necesidades del
personal de la OMPI en lo que respecta a los servicios de bienestar social, se procedi6 a
publicar una vacante para el cargo de Oficial de Bienestar del Personal con miras a iniciar el
proceso de contratacion a finales de afio. Hasta entonces se recurrié a un consultor a los fines
de examinar las funciones y reorganizar el servicio en funcién de las necesidades del personal
en materia de apoyo, orientaciones y ayuda profesional para adaptarse a las condiciones de
vida y de trabajo en los lugares de destino de la OMPI o tras el cese, y prestar asesoramiento
al personal en el proceso de transicion hacia la jubilacién. Se ha elaborado una amplia guia
electronica para recién llegados, a los fines de facilitar la instalacion en Ginebra del personal
expatriado y sus familiares.

Salud y seguridad en el trabajo

54. El Comité de Salud y Seguridad en el Trabajo, creado en 2014, siguié desempefiando su
funcion de supervisar la puesta en practica de programas y actividades de fomento de un
entorno de trabajo saludable y seguro.

55. ElI DGRRHH tomo la iniciativa de la respuesta de la Organizacion ante el brote de Ebola
en Africa occidental en 2014, a los fines de garantizar la preparacion y proteccion del personal.
Se organizé una sesion de informacion para el personal y se cred un espacio en Intranet
dedicado a la crisis a los fines de ofrecer al personal acceso a toda iniciativa de informacion y
procedimiento administrativo que existiera a ese respecto a nivel de todo el sistema de las
Naciones Unidas.

Reduccién del ausentismo

56. Continda la tendencia a la baja en la tasa de ausentismo. Eso ha podido lograrse
reforzando la supervision, el seguimiento y el apoyo en los casos necesarios. La disminucién
del nimero de ausencias entre 2013 y 2014 es particularmente importante (véase el gréafico 6
gue figura a continuacién), tendencia general que se observa también en el primer semestre
de 2015 (véase el gréafico 7 que figura a continuacion).
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Ausencias (dias)

2012 2013 2014
e tc) MO me by MO (e bicy
Licencia de enfermedad certificada 10.704 7 11.465 pY 10.890
Licencia de enfermedad no certificada 1.640 2 1.928 h 1.794
Emergencia familiar 2.159 " 1.456 © 1.392
14.503 © 14.849 N 14.076

(*) Una variacion de +/- 5% no se considera diferencia
Grafico 6: Datos comparativos de ausentismo, 2012-2014

Ausencias (dias)
2014 2015 Promedio

(Ene. Jun.) Ind(*) (Ene. Jun.) por miembro
Licencia de enfermedad certificada 4990 N 4312 3,1
Enfermedad en méas de 60 dias en 2015: 11| 886 And 881 81,7
Licencia de enfermedad no certificada 905 7 993 0,7
Emergencia familiar 697 And 671 0,4
7478 N 6857 4,6

(*) Una variacion de +/- 5% no se considera diferencia
Gréfico 7: Datos de ausentismo en comparativa interanual (2014 y 2015)

Meta 4: Aprovechar al maximo los recursos disponibles con miras a seguir
aumentando la eficacia institucional

Mejora de la integracion de los sistemas

57. En el segundo semestre de 2014 se llevé a cabo un examen de las principales
actividades y procesos en materia de recursos humanos a los fines de determinar carencias en
materia de eficacia. La finalidad era garantizar que se haga un uso 6ptimo del nuevo sistema
de PRI, lo que entrafia la integracion de los distintos sistemas de recursos humanos que se
utilizan (eWork, Flexitime, etc.). A raiz del estudio se llegé a la conclusion de que todavia se
puede automatizar mas los procesos rutinarios con escaso valor afiadido, permitiendo asi que
el personal de recursos humanos se centre en tareas que exijan aportaciones de gran valor
afadido. Se estan reorganizando los procesos interdisciplinarios a los fines de garantizar la
agilizacion del flujo de trabajo en el futuro. La puesta en practica de todas las iniciativas
empezara el segundo semestre de 2015.

Cartera de proyectos sobre planificacion de recursos institucionales (PRI)

58. Tras la ejecucién del procesamiento basico de las operaciones relativas a los recursos
humanos y la némina mediante el programa informatico PeopleSoft, quedo finalizada sin
contratiempos la primera fase de transicion hacia la planificacion de recursos institucionales
(PRI). Las nuevas funciones ofrecieron nuevas ventajas a los usuarios y se tradujeron en una
mayor integracion de los sistemas. Entre las nuevas funciones estan el procesamiento
informatico de nominas para el personal de las oficinas en el exterior; herramientas
automatizadas para el procesamiento y el pago del subsidio de educacion; intercambio de
datos con el sistema de planificacion y un nuevo intercambio de datos con la Caja Comun de
Pensiones del Personal de las Naciones Unidas. A ese respecto se organizaron sesiones de
formacion.
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59. El programa PeopleSoft cre6 nuevas oportunidades en el ambito de las transacciones
realizadas por los propios empleados y la Administracion mediante autoservicio. La puesta en
practica se esta llevando a cabo en varias fases. Con el primer resultado concreto, en enero
de 2015, se puso en funcionamiento el autoservicio, que permite que todos los empleados
actualicen la informacidn personal y accedan por si mismos a los documentos de la némina
desde la Intranet de la OMPI.

60. En 2014, los principales sectores interesados analizaron las distintas opciones y llegaron
a la conclusién de que el programa informatico de contratacion Taleo, mencionado en el
parrafo 32 del presente documento, se adapta a las necesidades de la Organizacién. El
proyecto fue iniciado en septiembre de 2014. Las negociaciones con el proveedor de servicios
de software finalizaron en enero de 2015 y actualmente el proyecto esta en fase de disefio.
Con Taleo se abarca la totalidad del proceso de contratacion, desde la publicacién de nuevas
vacantes hasta la seleccion del candidato. En el marco el proyecto se ofreceran nuevas
funcionalidades, como una pagina web destinada especificamente a dar a conocer las
oportunidades que se presentan en el ambito de los servicios de consultoria individuales.

Inteligencia institucional

61. El proyecto de inteligencia institucional se ha ampliado para incluir la introduccién de
datos de RR.HH., finanzas y rendimiento y planificacion, con la creacion de nuevos tableros de
control. Mediante el sistema de inteligencia institucional sigue aumentando la capacidad para
compilar datos y, en definitiva, mejorar el analisis de la informacion. A su vez, eso fomenta la
elaboracion de politicas de RR.HH. y contribuye a una toma de decisiones bien fundamentada.

Prestacion oportuna de servicios a los usuarios

62. Las iniciativas como la introduccién de un sistema de identificacion y seguimiento en las
actividades de RR.HH. estan arrojando buenos resultados. El sistema permite hacer un
seguimiento de las solicitudes, actualiza el estado de la accion y gestiona la tramitacion general
de las solicitudes. Se ha podido mejorar asi el servicio prestado, que se observa en los
comentarios generales que se han recibido de los usuarios internos en el Ultimo afio. Con
miras a consolidar esos logros se emprenderan nuevos proyectos, en particular, de autoservicio
del usuario en relacion con la PRI.

Auditoria de conformidad

63. Enlos meses de marzo y abril de 2015, varios auditores externos de la Oficina del
Contralor y Auditor General de la India realizaron una auditoria de conformidad en el DGRRHH.
Se trataba de verificar el cumplimiento en lo que respecta al marco reglamentario de
contratacion, la designacion, clasificacion y reclasificacion de puestos, los sueldos y
prestaciones, las vacaciones en el lugar de origen y la seguridad social en el periodo de tres
aflos 2012-2014. Elinforme contenia ocho recomendaciones especificamente relacionadas
con el seguro por razén de enfermedad no relacionada con la actividad profesional, las
vacaciones en el lugar de origen, los nombramientos temporales, las prestaciones familiares,
las horas extraordinarias y el subsidio por funciones especiales. La OMPI acept6 esas
recomendaciones. Ya se ha iniciado la aplicacion de medidas correctivas a ese respecto.
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IV. OTROS ASUNTOS DEL PERSONAL

a) Justicia interna
Medidas disciplinarias y solucion formal de conflictos

64. EIl 1 de enero de 2014 entraron en vigor disposiciones revisadas en el Estatuto y
Reglamento del Personal sobre el nuevo sistema de justicia interna. Parte de la reforma
consiste en que el Director del DGRRHH ha pasado a asumir la responsabilidad o a adoptar
una funcion mas importante en la gestion de los casos (por ejemplo, el inicio de procedimientos
disciplinarios y la decision sobre medidas disciplinarias adecuadas; la toma de decisiones en
los casos de demandas por acoso, refutaciones de evaluaciones de la actuacion profesional; y
peticiones de revision de decisiones administrativas).

65. La nueva Junta de Apelacion de la OMPI ampliada, cuya capacidad ha sido reforzada,
inicio sus actividades en noviembre de 2014, contando con un secretario a tiempo completo
(nombrado en febrero de 2015), un secretario suplente a tiempo parcial y un auxiliar
administrativo a tiempo parcial. A la espera de que el Comité de Coordinacién proceda a una
designacion en la presente sesion, el Presidente y el Presidente Adjunto fueron nombrados a
titulo provisional.

66. En los cuadros 22y 23 del Anexo se suministra informacion sobre el tipo de demandas
interpuestas por el personal durante el periodo resefiado y sobre el asunto objeto de dichas
demandas. En total, el nimero de casos ha permanecido estable en comparacion con el
anterior periodo resefiado.

67. Durante el periodo resefiado se iniciaron procedimientos disciplinarios en relaciéon con
cuatro miembros del personal, (en comparacién con tres, durante el anterior periodo) y se
procedi6 a la aplicacién de las siguientes medidas disciplinarias: aplazamiento del anticipo por
un afio del siguiente escal6on del sueldo, pérdida de dos escalones de sueldo, destitucion, y
destitucion sumaria.

68. Por primera vez, la OMPI publico el resultado de los procedimientos disciplinarios
mediante una circular de informacién, con fecha del 15 de mayo de 2015, acerca de las
medidas disciplinarias aplicadas durante el periodo comprendido entre enero y diciembre

de 2014. Esa iniciativa se tomé a raiz de una recomendacién de la DSI y esta en sintonia con
la practica de otros organismos del Sistema Comun de las Naciones Unidas.

Solucién informal de conflictos

69. Paralelamente, un grupo de trabajo encabezado por el personal, y por iniciativa del
DGRRHH elaboré un “Proyecto de politica para un entorno laboral respetuoso y armonioso” y
recomendaciones conexas. Dicho proyecto fue sometido a examen por la Directora del
DGRRHH al nuevo Grupo Consultivo Mixto (véase el parrafo 73 infra), a los fines de solicitar
asesoramiento. El Grupo Consultivo Mixto presentd sus recomendaciones al Director General
en mayo de 2015. Dichas recomendaciones estan siendo hoy objeto de examen y
consideracion.

Datos financieros sobre cuestiones de justicia interna

70. Entre julio de 2014 y junio de 2015, los fallos emitidos por el Tribunal Administrativo de la
Organizacién Internacional del Trabajo (TAOIT) en casos de demandas presentadas contra la
OMPI representaron aproximadamente 187.000 francos suizos, y se pago a funcionarios un
total de 1.000 francos suizos siguiendo la recomendacion de la Junta de Apelacion.
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71. Eltotal de los costos administrativos fijos correspondientes a los casos examinados por el
TAOIT y la Junta de Apelacién ascendié aproximadamente a 232.000 francos suizos, esto

es, 161.000 francos suizos correspondientes al TAOIT y 71.000 francos suizos a la Junta de
Apelacion. El costo fijo medio de las sentencias pronunciadas por el TAOIT en demandas
relacionadas con la OMPI durante el periodo resefiado ascendi6é aproximadamente a 16.600
francos suizos. El costo fijo por cada apelacién examinada por la Junta de Apelacion asciende
actualmente a 1.000 francos suizos; ademas, la OMPI paga una suma fija de 5.000 francos
suizos por afio al Presidente y al Presidente Adjunto de la Junta de Apelacion.

b)  Relaciones entre el personal y la Administracion

72. En septiembre de 2014, el Consejo del Personal suspendié todas las consultas con la
Administracion en sefal de protesta contra la suspension y destitucién de un funcionario que
también desempefiaba la funcion de Presidente del Consejo del Personal®. En abril de 2015,
entré en funciones un Consejo del Personal con una nueva composicion gue comenzé
gradualmente a acercarse a la Administracién y a tratar nuevamente con ella en relacién con
determinadas cuestiones. En junio de 2015, la Administracién solicité aclaraciones acerca de
si se mantenia la decision previa del Consejo del Personal de suspender toda consulta,
reiterando al mismo tiempo su voluntad de reanudar las consultas. No se recibié una respuesta
clara. Sin embargo, la Administracion considera que la situacion ha evolucionado
favorablemente entre agosto y septiembre de 2015, comenzando por la peticion del Consejo
del Personal de nombrar nuevamente a miembros del personal en las juntas de hombramiento,
de conformidad con el Estatuto y Reglamento del Personal, y por consultas sobre distintas
ordenes de servicio.

73. El nuevo Grupo Consultivo Mixto, de cuya secretaria se ocupa el DGRRHH, inicié su
labor en octubre de 2014. Su reglamento fue aprobado en enero de 2015 y su orden del dia 'y
actas resumidas de reuniones se ponen a disposicion del personal en la Intranet de la OMPI.
Dicho grupo tiene por finalidad asesorar al Director General acerca de asuntos de personal y
administrativos. Un canal adicional de comunicacion entre el personal y la Administracion es la
nueva posibilidad que ofrecen las peticiones directas del personal. Esa medida fue introducida
por primera vez en la OMPI en las disposiciones revisadas acerca del nuevo sistema de justicia
interna del Reglamento y el Estatuto del Personal. Consiste en la posibilidad de que, con
arreglo a determinadas condiciones, el personal pueda solicitar directamente al Grupo
Consultivo Mixto que preste asesoramiento al Director General sobre cualquier cuestion de
administracion del personal o bienestar del personal.

74. En febrero de 2015, el Grupo Consultivo Mixto recibi6 la primera peticion del personal,
titulada “For a representative Staff Council.” (“Por un Consejo del Personal representativo”).
El 30 de junio de 2015, el Grupo Consultivo Mixto remitié su informe de 40 paginas al Director
General. El asesoramiento y las recomendaciones del Grupo estan siendo objeto de examen.

c) Elaboracion de politicas

75. Alas enmiendas relativas a los funcionarios profesionales nacionales mencionadas en el
parrafo 20 supra han venido a afiadirse otras enmiendas del Estatuto y Reglamento del
Personal, a saber: la incorporacion, en la clausula 4.2., de la nocién de equilibrio de género, a
fin de que la Organizacién aplique medidas practicas a ese respecto; disposiciones
encaminadas a evitar la duplicacion de beneficios; una aclaracion de que, por norma general,
la licencia especial es sin sueldo; y la posibilidad de que el Director General delegue la
autoridad depositada en él por el Estatuto y el Reglamento del Personal.

La cuestion se encuentra actualmente sub judice.
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76. Ademas de la politica sobre la contratacion de funcionarios jubilados mencionada en el
parrafo 21 supra, se han aprobado también nuevas politicas o politicas revisadas en materia de
subsidio de educacion, movilidad y condiciones de vida dificiles, becas, baja por enfermedad,
delegacion de autoridad, listas de reserva, evaluacion de la actuacion profesional de los
funcionarios con nombramiento temporal, sistema de gestion del desempefio y el
perfeccionamiento del personal, y periodo de prueba para los miembros del personal sujetos a
un nombramiento inicial de plazo fijo. Por ejemplo:

- Con arreglo a la nueva politica de periodo de prueba para los miembros del
personal sujetos a un nombramiento inicial de plazo fijo, un jefe tiene la posibilidad
de evaluar si el miembro del personal que acabe de ser nombrado redne las
condiciones para ser funcionario publico internacional, teniendo en cuenta su
cualificacion y su actuacion profesional y conducta, conforme a lo dispuesto en la
clausula 4.17.b) del Estatuto del Personal.

- Conforme a la nueva orden de servicio en materia de delegacion de autoridad, el
Director General ha delegado en el Director del DGRRHH la autoridad que le
confiere el Estatuto y el Reglamento del Personal en varios asuntos, por ejemplo, la
autorizacion que puede otorgarse a un miembro del personal de ejercer una
profesién o tener un empleo fuera de la Oficina Internacional.

77. En conjunto fueron publicadas unas 10 6rdenes de servicio en materia de politicas de
recursos humanos, ya sea para actualizar las politicas ya existentes o para establecer politicas
completamente nuevas, asi como para velar por que la OMPI cuente con un marco de politica
de recursos humanos modernizado y costoeficaz que cumpla las normas de la Comisién de
Administracion Publica Internacional y se atenga a las practicas mas extendidas en el sistema
comun de las Naciones Unidas.

78. La aprobacién de nuevas politicas, ya sea por conducto de enmiendas del Estatuto y
Reglamento del Personal o de nuevas érdenes de servicio en materia de politicas de recursos
humanos o de politicas revisadas a ese respecto ha sido complementada con comunicaciones
dirigidas a todo el personal, en las que se hace hincapié en la razén de ser de los cambios y
novedades fundamentales, con objeto de facilitar la aceptacion por el personal y la integracion
de las nuevas politicas.

d) Recomendaciones de auditoria

79. Existen en la actualidad 10 recomendaciones en materia de auditoria pendientes de
aplicacion. Desde el primer trimestre de 2013 cuando la Division de Supervision Interna puso
en marcha el sistema de gestién de recomendaciones pendientes de aplicacion, ha habido un
total de 78 recomendaciones de auditoria relativas a los RR.HH. Al 15 de junio de 2015,

solo 10 estaban pendientes de aplicacion, y se referian principalmente a la implantacion del
sistema de PRI. Se prevé que a finales de 2016 ya se haya aplicado la mayor parte de dichas
recomendaciones de auditoria.

e) Gestion de riesgos

80. El principal riesgo estratégico de la OMPI en materia de recursos humanos sigue siendo
su capacidad de respuesta ante un entorno internacional de P.l. en rapida evolucién. Aumentar
la capacidad de la OMPI en ese terreno y asegurar la agilidad necesaria contindan siendo el
objetivo central de la aplicacion de la estrategia de recursos humanos.

81. Para mitigar riesgos, los esfuerzos siguen centrandose en reducir las carencias en
competencias y llevar a cabo una planificacion exhaustiva y prospectiva del conjunto de
empleados y una formacién en sintonia con dicha planificacion. Se prevé que el personal
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bésico tenga también a disposicidn recursos y servicios no relativos a personal suministrados
por entidades comerciales. Todas esas medidas estan en curso.

V. PERSPECTIVAS DEL BIENIO 2016-2017

82. Hay que seguir supervisando la planificacion del personal. Debe lograrse un equilibrio
adecuado entre estabilidad y flexibilidad. En todos los programas se debe contar con el
namero adecuado de personal basico que tenga las debidas competencias. La mayor parte de
los servicios que presta la OMPI se llevan a cabo ya sobre la base de plataformas de
tecnologias de la informacion. Se seguird avanzando en la automatizacion, contando con ese
fin con motores internos y externos. En ese sentido, sera menester dejar atras los
procedimientos en papel y que las capacidades se centren en el desempefio de funciones de
apoyo mas complejas de procedimientos automatizados. Por otro lado, la capacidad lingtistica
interna de la OMPI en los ambitos del PCT, del Sistema de Madrid y de los servicios de
conferencias debe estar estrechamente alineada con las necesidades y, de ser necesario, debe
complementarse recurriendo a servicios comerciales externos.

83. Lograr una mayor diversidad geogréafica del personal de la OMPI de las categorias
profesional y superior exige esfuerzos continuos en varios niveles. Poner en practica
estrategias de difusion, ofrecer apoyo directo a los candidatos de paises no representados,
establecer un sistema de punto de enlace en las oficinas de P.l. y/o universidades y llevar a
cabo un mayor numero de actividades de sensibilizacion en los Estados miembros son varias
de las medidas que permitirdn que la OMPI contrate a candidatos sobre la base del mérito y
partiendo de una base geografica tan amplia como sea posible. Esas medidas se traduciran,
con el paso del tiempo, en una mejora de la diversidad geografica del personal de la OMPI.

84. Ellogro de un equilibrio de género en la Organizacién también exige continuar atentos.
Son necesarias varias estrategias para avanzar hacia las metas fijadas en las categorias
superiores, en particular, a partir del grado P5. Esas estrategias van desde llevar a cabo
actividades de busqueda de candidatos potenciales que retnan las cualificaciones necesarias,
y actividades de fomento en las instancias que proceda, a participar en las iniciativas que
promuevan la igualdad entre hombres y mujeres que se realicen los Estados miembros y en el
sistema de las Naciones Unidas, pasando por actividades de desarrollo profesional y
orientacion de candidatos internos potenciales.

85. Varios proyectos de PRI en 2015 y 2016 redundaran en un aumento de la eficacia de los
procesos. Los resultados de un reciente examen de las operaciones en materia de recursos
humanos pueden contribuir a optimizar el uso de la capacidad de PRI. La puesta en practica
de procedimientos de autoservicio para el personal y el equipo directivo deberia liberar una
parte de la capacidad en recursos humanos para prestar apoyo de valor afiadido al personal y
al personal directivo. Se espera que a finales de 2015 empiece a utilizarse un nuevo sistema de
contratacion. Ademas, se va a aplicar un nuevo sistema de gestion de la actuacion profesional.
Ambos sistemas vendran a complementar los planes encaminados a establecer un inventario
de competencias de todo el personal.

86. El establecimiento de un grupo de trabajo mixto del personal y la Administracion sobre la
gestion del tiempo permitira desarrollar opciones para un sistema mas moderno de gestion del
tiempo de trabajo y las ausencias.

87. Lainstauracion de un marco de continuidad de las actividades, que entrafia la formacion
de un equipo de personal esencial en el ambito de la gestidn de los recursos humanos,
aumentard de forma considerable la capacidad de reaccion de la Organizacién frente a una
crisis y a la perturbacion de las actividades.
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88. Se seguird fomentando un entorno laboral propicio para todo el personal de la OMPI,
prestandose con ese fin varios servicios personalizados como servicios de apoyo del
perfeccionamiento profesional, asesoramiento en materia de perspectivas de carrera, apoyo
para la integracion y adaptacion del personal y sus familiares antes de llegar al lugar de destino
y después por parte del especialista en bienestar social, horario de trabajo flexible y opciones
de trabajo a tiempo parcial.

89. Se seguirdn tomando medidas en relacién con la inquietud de los Estados miembros con
respecto a los costos del personal, supervisando detenidamente los costos del personal basico
asi como las tasas de vacantes, y se complementaran con medidas de contratacion externa de
personal no funcionario y de servicios proporcionados por entidades comerciales.

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

a) Ceses

90. Conforme a la clausula 9.2.i) del Estatuto del Personal, que dispone que el Director
General debe informar al Comité de Coordinacién de la OMPI de todos los casos de cese de
funcionarios, se comunican los siguientes ceses que han tenido lugar entre el 1 de julio

de 2014 y el 30 de junio de 2015:

- 13 eninterés de la buena administracion de la Organizacion y con el consentimiento
de los funcionarios afectados, de acuerdo con lo dispuesto en la clausula 9.2.a.6)
del Estatuto del Personal;

- cuatro por razones de enfermedad, de acuerdo con lo dispuesto en la clausula 9.4
del Estatuto del Personal; vy

- dos por mala conducta, en aplicacién del Capitulo X (“Medidas disciplinarias”) del
Estatuto y Reglamento del Personal

b)  Comité de Pensiones del Personal de la OMPI

91. En su sesién ordinaria de 1977, el Comité de Coordinaciéon decidioé que el Comité de
Pensiones del Personal de la OMPI estaria formado por tres miembros titulares y tres
miembros suplentes, de los cuales el Comité de Coordinacién elegiria un miembro titular y un
miembro suplente. El segundo mandato de cuatro afios del Sr. Hjelle, miembro suplente,
nacional de Noruega, finaliza en septiembre. En el momento oportuno se someteran a examen
del Comité de Coordinacion varias candidaturas a los fines de su sustitucion.

c) Honores concedidos al Director General

92. EI 22 de julio de 2015, en el marco de su visita a Mongolia, el Director General recibio la
“Orden de la Estrella Polar” por decreto del Presidente de Mongolia, “en reconocimiento de su
valiosa contribucion a la mejora del marco de propiedad intelectual en Mongolia”. Se trata de la
mayor distincién estatal que se concede a nacionales de otros paises. Asimismo, el 9 de
septiembre de 2015, el Embajador de Francia en Suiza informé al Director General que ha sido
nombrado Chevalier dans I'Ordre des Palmes académiques por Decreto del Primer Ministro de
Francia, el 10 de julio de 2015, “por los servicios prestados en pro de la cultura francesa”.
Dicho titulo honorifico sera otorgado al Director General en una ceremonia que tendra lugar en
fecha por convenir con la Embajada de Francia en Suiza.
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93. Enlaclausula 1.8 del Estatuto del Personal se estipula que la aceptacion de cualquier
honor otorgado al Director General por una fuente externa a la Oficina Internacional debera ser
aprobada por el Comité de Coordinacion.

e Laconcesion de la Orden de la Estrella Polar fue anunciada al Director General y a la
delegacién de la OMPI por las autoridades anfitrionas de Mongolia solo unos dias antes
de la visita programada. Se puso en conocimiento del Presidente del Comité de
Coordinacién inmediatamente después del regreso del Director General a Ginebra y se
notifica en el presente documento al Comité de Coordinacion.

e El otorgamiento del titulo honorifico de Chevalier dans I'Ordre des Palmes académiques
fue informado recientemente al Director General, el 9 de septiembre de 2015. Se puso
luego en conocimiento del Presidente del Comité de Coordinacion y se notifica en el
presente documento al Comité de Coordinacion.

94. Se invita al Comité de
Coordinacién de la OMPI a tomar nota
del honor mencionado en el parrafo 92
del presente documento y a aprobar
su aceptacion por el Director General.

d) Informe de la Comision de Administracién Publica Internacional (CAPI)

95. De conformidad con el articulo 17 del Estatuto de la CAPI, se sefiala a la atencién de los
Estados miembros el informe de dicha Comisién presentado al sexagésimo noveno periodo de
sesiones de la Asamblea General de las Naciones Unidas en 2014 (documento A/69/30 de las
Naciones Unidas). Este documento puede consultarse en el sitio web de la CAPI:
http://icsc.un.org/rootindex.asp.

e) Comité Mixto de Pensiones del Personal de las Naciones Unidas (UNJSPB)

96. A tenor de lo dispuesto en el articulo 14.a) de su Reglamento, el UNJSPB presentara un
informe a la Asamblea General de las Naciones Unidas y sus organizaciones miembros, por lo
menos una vez cada dos afios. El informe de 2014 fue presentado por el Comité del UNJSPF
a la Asamblea General de las Naciones Unidas en su sexagésimo noveno periodo de sesiones
celebrado en 2014 (documento A/69/9 de las Naciones Unidas). Puesto que dicho informe fue
incluido en la documentacion del mencionado periodo de sesiones de la Asamblea General de
las Naciones Unidas, la Oficina Internacional no lo reproduce. Elinforme puede consultarse
en: http://www.un.org/ga/search/view_doc.asp?symbol=A/69/9&referer=/english/&Lang=S.

97. Se invita al Comité de
Coordinacién de la OMPI a tomar nota
de la informacion que figura en los
parrafos 95y 96.

[Siguen los Anexos]
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Cuadro 1: El personal de la OMPI por categorias a junio de 2015

Pasantes y Directoresy

Temporal )
becarios superior *

Servicios

generales
Temporal

Profesional

Funcionarios
financiados con

cargo a las
reservasy
fondos
fiduciarios Profesional
Servicios
generales
Personal basico
. Numero de .
Puestos presupuestarios . Porcentaje
miembros
Directores y superior* 66
Profesional 448
Senicios generales 521
Subtotal del personal basico 1.035 83,0%
Personal flexible
Funcionarios financiados con cargo a las reservas
y fondos fiduciarios 16
Funcionarios temporales
Temporal - Profesional 82
Temporal - Senicios generales 55
Subtotal funcionarios temporales 137
Subtotal funcionarios  1.188
No funcionarios
Pasantes y becarios 59
Subtotal no funcionarios 59
Subtotal del personal flexible 212 17,0%
Total general del personal de la OMPI 1.247 100%

* Se incluye la categoria directiva (DG, DGA y SDG = 9 puestos)
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Cuadro 2: Evolucién del personal por categoria (2011-2015)

Funcionarios en puestos 2011 2.012 2.013 2.014 2015*
Directores y superior* 57 63 61 65 66
Profesional 422 434 429 441 448
Senicios generales 473 497 520 531 521

Subtotal funcionarios en puestos presupuestarios 952 994 1.010 1.037 1.035

Funcionarios financiados con cargo a las reservas
y fondos fiduciarios 26 18 15 17 16

Total funcionarios en puestos 978 1.012 1.025 1.054 1.051

Funcionarios temporales

Temporal - Profesional 94 88 82
Temporal - Senicios generales 100 76 55
Subtotal funcionarios temporales 194 164 137

Total funcionarios 1.219 1.218 1.188

No funcionarios
Pasantes y becarios 86 55 66 63 59

Senicios generales, consultores, ASE, traductores /
revisores con contratos de corta duraciénl 261 230
Subtotal no funcionarios 261 230 66 63 59

1 Se trata de los titulares de contratos de corta duracion, la mayoria de los cuales han adquirido la categoria de funcionario
tras la reforma contractual que entré en vigor el 1 de enero de 2013.

Total general del personal de la OMPI 1.239 1.242 1285 1.281 1.247

*Junio de 2015

Personal de la OMPI (2011 - 2015)
1.300

1.280

1.260

1.240
1.220

1.200
2.011 2.012 2.013 2.014 2015*

* Se incluye la categoria directiva (DG, DGA y SDG = 9 puestos)
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Cuadro 3: Funcionarios por contrato/tipo de financiacién a junio de 2015

Fondos
fiduciarios y ’
personal de - Temporal
proyectos 11,5%
1,3%
Permanente
Plazo fijo o
31,6% 53,6%
Contrato
continuo
1,9%

Tipo de contrato / Financiacién Personal Porcentaje
Permanente 637 53.6%
Continuo 22 1.9%
Plazo fijo (presupuesto ordinario) 376 31.6%
Subtotal funcionarios en puestos
presupuestarios 1.035
Funcionarios financiados por fondos fiduciarios 14 1.2%
Funcionarios de proyectos financiados
con cargo a las reservas 2 0.2%

Subtotal en otros puestos 16
Funcionarios temporales 137 11,5%

Total 1.188
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Cuadro 4: Funcionarios con contratos de trabajo a tiempo parcial
a junio de 2015

Funcionarios en puestos * Mujeres Hombres Total
Total funcionarios en puestos 552 483 1.035
A tiempo parcial 144 7 151

Porcentaje 26,1% 1,4% 14,6%
Temporal 62 63 125
A tiempo parcial 10 2 12

Porcentaje 16,1% 3,2% 9,6%
Total funcionarios 614 546 1.160
A tiempo parcial 154 9 163

Porcentaje 25,1% 1,6% 14,1%

Cuadro 4(a): Contratos de trabajo a tiempo parcial a junio de 2015

Funcionarios en puestos * Mujeres Hombres Total

Funcionarios a tiempo completo 460 537 997
Funcionarios a tiempo parcial

90% 19 5 24

80% 114 3 117

50% 21 1 22

Subtotal a tiempo parcial 154 9 163

Porcentaje 25,1% 1,6% 14,1%

614 546 1.160

* No se incluyen puestos financiados de otra manera
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Cuadro 5: Costos de personal (2010 - 2014)

100%
75%
50%
25%
0%

2010 2011 2012 2013 2014

d Costos no relativos al personal M Total costos relativos al personal
(en millones de francos suizos) (en millones de francos suizos)

2010 2011 2012 2013 2014

Costos de personal como porcentaje 68.5% 66,2% 68,7% 66.6% 67.5%
de los costos totales

Total costos relativos al personal

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

Costos no relativos al personal

; . 91,3 101,2 90,9 107,5 100,3
(en millones de francos suizos)

Total costos de programas 289,4 299,5 290,0 321,7 308,8

Fuente: Sistemas financieros de la OMPI
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Cuadro 6: Puestos presupuestarios por sector a junio de 2015

Sector de Patentes y Tecnologia 36:8%

Sector de Administracion Gestion* 19,9%

Sector de Marcas y Diseios 12,4%
Director General y Programas Conexos ** 11,2%
Sector de Desarrollo 6,4%
Sector de Cultura e Industrias Creativas 4,8%

N )
Sector de Infraestructura Mundial 4,8%
Q Sector de Cuestiones Mundiales 2,7%

Oficinas en el exterior*** 1,0%

* Oficina del Subdirector General, Departamento de Tecnologias de la Informacién y la Comunicacion, Departamento Lingtistico y
de Conferencias, Division de Compras y Adquisiciones, Departamento de Planificacion de Programas y Finanzas, Servicio de
Coordinacién en materia de Seguridad y Vigilancia y Division de Infraestructura de Locales

** Secretariadel DG, Oficina del DG, Oficina del Consejero Juridico, Departamento de Gestion de los Recursos Humanos, Division
de Economia y Estadistica, Division de Supervision Interna, Oficina del Mediador y Departamento de Paises en Transiciony Paises
Desarrollados

** No es un sector independiente aunque figure por separado; esas oficinas entran dentro de la Oficina del Director General, el
Departamento de Paises en Transicion y Paises Desarrollados, el Sector de Marcas y Disefios, el Sector de Cuestiones Mundiales o

el Sector de de Infraestructura Mundial (no se contabilizan por partida doble)
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Cuadro 7a: Representacion geogréafica de las categorias
profesional y superior por region

Puestos presupuestarios * Personal Porcentaje
Africa 53 10,5%
Asiay el Pacifico 70 13,9%
Europa Oriental y Central y Asia Central 33 6,5%
América Latina y el Caribe 42 8,3%
Oriente Medio 6 1,2%
América del Norte 44 8,7%
Europa Occidental 257 50,9%
Total 505 100,0%

* No se incluye en este informe la categoria directiva (DG, SDA y SDG = 9 puestos

Cuadro 7b: Estados miembros representados en el personal de la OMPI (puestos
presupuestarios y temporales a junio de 2015)

Todo el personal de la categoria profesional y superior

. Personal Porcentaje
(Puestos presupuestarios y temporales)
Africa 62 10,5%
Asia y el Pacifico 93 15,8%
Europa Central y Oriental y Asia Central 38 6,5%
América Latina y el Caribe 47 8,0%
Oriente Medio 10 1,7%
América del Norte 53 9,0%
Europa Occidental 285 48,5%

Total 588 100,0%
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Cuadro 8a: Representacion geografica de becarios por regioén
(2013 - junio de 2015)

Regién Becarios Porcentaje
Africa 1 1,2%
Asiay el Pacfifico 39 47,0%
Europa Oriental y Central y Asia Central 6 7,2%
América Latina y el Caribe 5 6,0%
Oriente Medio 6 7,2%
América del Norte 7 8,4%
Europa Occidental 19 22,9%
Total 83 100,0%

Cuadro 8b: Representacion geografica de pasantes por region
(2013 - junio de 2015)

Regién Pasantes Porcentaje
Africa 11 12,8%
Asia y el Pacifico 21 24,4%
Europa Oriental y Central y Asia Central 13 15,1%
América Latina y el Caribe 3 3,5%
Oriente Medio 4 4, 7%
América del Norte 9 10,5%
Europa Occidental 25 29,1%

Total 86 100,0%



REPRESENTACION GEOGRAFICA WO/CC/71/2 Rev.
Anexo |, pagina 10

Cuadro 9a: Estados miembros representados en el personal de la OMPI
(2011 - junio de 2015) a junio de 2015

(Con contrato a plazo fijo, continuo, permanente y temporal)

2011 2012 2013 2014 2015*
Estados miembros de la OMPI 185 185 186 187 188
Representados entre el personal 116 117 118 118 114
Estados miembros no representados 69 68 68 69 74

200

180

160

140

120

100

80

60

40

20

2011 2012 2013 2014 2015

B Estados miembros representados &l Estados miembros no representados

Cuadro 9b: Porcentaje del personal por regiones en las categorias profesional y superior
(2009 - junio de 2015)

13% 18% 8%
1% 16%
7%
% 14%
6%
7% . 12% Europa Centraly Oriental y Asia
Africa Asia y el Pacifico Central
5% 10% %
2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015* 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015* 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015*
o o 10%
%
8% 8%
%
7%
7%
Ameéricalatinay el Caribe A n 6%
riente Medi q
Ollentelv=dio Américadel Norte
6% % %
2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015* 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015* 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015*

55%
53%
51%
49%
47%

Europa Occidental
45%

2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015* * Junio de 2015
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Cuadro 10a: Paises representados - Categorias profesional y superior a junio de 2015

10 paises mas representados

Francia

Reino Unido

Estados Unidos de Ameérica
Alemania

Suiza

Italia

Espafia

Canada

China

Ja pon

Nombre del pais

Z
c
3

11 Australia

12 Federacion de Rusia
13 Argelia

14 Bélgica

15 India

16 Argentina

17 Brasil

18 Grecia

19 Republica de Corea
20 Irlanda

21 Egipto

22 Paises Bajos
23 México

24 Camerdn

25 Ghana

26 Marruecos

27 Peru

28 Filipinas

29 Portugal

30 Suecia

31 Tunez

32 Uruguay

33 Austria

34 Bulgaria

35 Camboya

36 Colombia

37 Etiopia

38 Finlandia

39 Pakistan

40 Senegal

41 Sri Lanka

42 Bangladesh
43 Belarus

44 Chile

45 Cuba

46 Ecuador

47 Hungria

48 Indonesia

49 Jamaica

50 Libano

51 Malasia

52 Nueva Zelandia
53 Noruega

54 Polonia

55 Rumania

56 Serbia

57 Eslovaquia

58 Sudafrica

59 ex Republica Yugoslava de Macedonia
60 Uganda

61 Republica Unida de Tanzania
62 Venezuela (Republica Bolivariana de)
63 Afganistan

64 Azerbaiyan

65 Benin

66 Burkina Faso

=
o

P RPEPERPNNMNNNMNNNMNNMNNMNNNNOMNNNOMNNNNMNNDNOMNNNONNNNNOOWWWWWOWOWAREDAERMDMBMAEDIAMDMDIMDMNOOOGOOOOOO-N-N-NO©

Nombre del pais

Z
c
3

67 Costa Rica

68 Cote D'lwoire

69 Croacia

70 Republica Checa

71 Republica Democratica del Congo
72 Dinamarca

73 Granada

74 Guatemala

75 Guinea-Bissau

76 Haiti

77 Islandia

78 Iran (Republica Islamica del)
79 Jordania

80 Kazajstan

81 Kenya

82 Kirguistan

83 Letonia

84 Lesotho

85 Libia

86 Madagascar

87 Malawi

88 Mauricio

89 Mongolia

90 Myanmar

91 Nepal

92 Nicaragua

93 Nigeria

94 Republica de Moldova
95 Rwanda

96 Republica Arabe Siria
97 Trinidad y Tabago

98 Turquia

99 Ucrania

100 Zimbabwe

Total

PRPRPRRRRPRPRRRPRPRPRRREPRPRPRRRERREPRPRRERREPRPRRERREPRRRERERRR

514

Paises representados solo en la categoria de senicios

generales
101 Gabén

102 Honduras

103 Armenia

104 Liberia

105 EIl Salvador

106 Mali

107 Bolivia (Estado Plurinacional de )
108 Niger

109 Singapur

110 Seychelles

Paises representados solo entre el personal con
nombramiento temporal

111 Republica Popular Democratica de Corea
112 Israel

113 Mauritania

114 Lituania




REPRESENTACION GEOGRAFICA

WO/CC/71/2 Rev.
Anexo |, pagina 12

Cuadro 10b: Paises representados — Todas las categorias de personal a junio de 2015

Pais

1 Francia

2 Reino Unido

3 Suiza

4 Estados Unidos de América
5 Alemania

6 ltalia

7 Jap6n

8 Espafia

9 China
10 Canada

Numero de
miembros del
personal

353
70
63
43
39
38
36
29
30
27

10 paises méas representados

Cuadro 10b: Paises representados — Todas las categorias de personal a junio de 2015

11 India

12 Guatemala
13 Federacion de Rusia
14 Pert

15 Marruecos
16 Filipinas

17 Australia
18 Tunez

19 Brasil

20 Portugal

21 Irlanda

22 Argelia

23 Argentina
24 Bélgica

25 Colombia
26 Egipto

27 Grecia

28 Uruguay

29 Pakistan
30 Camer(n
31 Ecuador

32 Finlandia
33 Ghana

34 Kenya

35 Libano

36 México

37 Polonia

38 Sri Lanka
39 Suecia

40 Venezuela (Republica Bolivariana de)
41 Austria

42 Bangladesh
43 Mauricio
44 Paises Bajos
45 Rumania
46 Senegal

47 Ucrania

48 Etiopia

49 Jamaica

50 Madagascar
51 Serbia

52 ex Republica Yugoslava de Macedonia
53 Turquia

54 Uganda

55 Belarts

56 Benin

57 Bulgaria

58 Camboya
59 Cuba

60 Dinamarca
61 Hungria

62 Malasia

63 Noruega

20

2
17
17
16
15
14
12
11
11
10
10
10
10

=
o

WWWWwwwwwwhrdr,bhbbddDdDaoooaoo oo oooOoOoOoOooOOo oo N o o

64 Afganistan

65 Chile

66 Cote D'lvoire

67 Republica Democréatica del Congo
68 El Salvador

69 Guatemala

70 Honduras

71 Indonesia

72 Iran (Republica Islamica del)
73 Libia

74 Myanmar

75 Nueva Zelandia

76 Nigeria

77 Seychelles

78 Eslovaquia

79 South Africa

80 Republica Unida de Tanzania
81 Zimbabwe

82 Armenia

83 Azerbaiyan

84 Bolivia (Estado Plurinacional de )
85 Burkina Faso

86 Costa Rica

87 Croacia

88 Republica Checa

89 Republica Popular Democrética de Corea

90 Gabon

91 Granada

92 Guinea-Bissau
93 Haiti

94 Islandia

95 Israel

96 Jordania

97 Kazajstan

98 Kirguistan

99 Letonia

100 Lesotho

101 Liberia

102 Lituania

103 Malawi

104 Mali

105 Mauritania

106 Mongolia

107 Nepal

108 Nicaragua

109 Niger

110 Republica de Moldova
111 Rwanda

112 Singapur

113 Republica Arabe Siria
114 Trinidad y Tabago

Total *

PR RPRRPRPRRPRPRPRPEPRPEPRPPRPPRPEPRPEPRPPPEPRPEPRLPPEPRLPPEPREPEPNNNNNONNNNNNNNNNNNNDN

1.188

* Incluye personal de senicios generales, profesional y superior, de puestos presupuestarios y financiados por fondos fiduciarios
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Cuadro 11: Personal por género y grado a junio de 2015

D2 7 77,8% 2 22,2%
D1 35 72,9% 13 27,1%
Subtotal 42 73, 7% 15 26,3%
________ PS5 62 674% 30  326% 92
________ PA_ 96 549% 79 451% 175
P3 64 444% 80 55,6%
P1 1 100,0% 0 0,0%
Subtotal 232 51,8% 216 48,2%
________ G673 37% 150  673% 223
G4 25 sBI% 18 4L,9%
G3 4 0
Subtotal 202 38,8% 319 61,2%
Total 476 46,4% 550 53,6%

Hombres Porcentaje

Funcionarios en puestos

Mujeres Porcentaje

Subtotal
9
48
57

521

1.026*

* No se incluye la categoria directiva (DG, DGA and SDG = 9 puestos)
* No se incluye los funcionarios temporales y financiados por fondos fiduciarios
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Cuadro 12: Equilibrio de género por grado a junio de 2015

D2

D1

P5

P4

P3

P2

P1

G7

G6

G5

G4

G3

160 140 120 100 80 60 40 20

k Hombres

0 20 40 60 80 100 120 140 160

kd Mujeres

Cuadro 13: Mujeres por categoria (2011-2015)

70%

62,9%

| 61,2%
60% %

50% M
Profesional

47,5%
40%

30%

Servicios

48,2%

26,3%

18,4% / ﬁ_'_-. *
20% Director

10%

0%
2011

Director

Profesional

Senicios generales
Total

Junio de 2015

2012

2011
18,4%
47,5%
62,9%
53,6%

2013

2012
26,8%
49,2%
61,6%
54,1%

2014

2013
25,0%
48,9%
61,4%
53,9%

2015*
2014 2015*
25,0%  26,3%
48,6%  48,2%
61,2% 61,2%
53,8%  53,6%

No se incluye la categoria directiva (DG, DGA y SDG (9 puestos)
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Cuadro 14: Perfil de edad a junio de 2015

D
o

w
(6}

E Profesional y Director

w
o

LiServicios generales

— |..||I|J||I.|‘||| | ‘|||i

27 29 31 33 35 37 39 41 43 45 47 49 51 53 55 57 59 61 63
Edad

N
(6]

Numero de solicitudes
= N
(0, o

1

o

(9}

Cuadro 15: Perfil de edad por categoria a junio de 2015

Categoria Afios
L

Edad media (directores) 54,0
F

Edad media (profesionales) 46,5

Edad media (senvicios generales) 47,0
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Categoria/Afios 2015* 2016 2017 2018 2019 2020
Director 3 2 3 2 2 8
Profesional 4 7 9 13 13 19
Sub total 7 9 12 15 15 27
Senicios generales 5 11 11 13 14 15
Total 12 20 23 28 29 42

Cuadro 16b: Jubilaciones anticipadas por region - Profesional y superior (2015 - 2020)

2015* 2016 2017 2018 2019
Africa 2 1 3 1 2
Asiay el Pacffico 1 0 2 0 4
Europa Oriental y Central y Asia Central 0 1 1 1 0
América Latina y el Caribe 1 2 1 2 0
Oriente Medio 1 0 0 0 0
América del Norte 0 0 2 3 2
Europa Occidental 2 5 3 8 7
Total 7 9 12 15 15

* A partir de julio de 2015

Cuadro 16c: Separaciones (2012 - 2015)

Tipo de separaciones 2012 2013 2014 2015*
Jubilacion 23 28 29 13
Rescision 24 13 21 8
Acuerdos entre organismos (traslado, adscripcion, préstamo) ** 0 2 1 2

Total 47 43 51 23

* Hasta junio de 2015
** Quizd exista la posibilidad de tener derecho a regresar

Cuadro 16d: Separaciones por region (julio de 2014 - junio de 2015)

Personal  Porcentaje Temp. Porcentaje
Afiica 5 15,2% 1 7,1%
Asiay el Pacffico 3 9,1% 3 21,4%
Europa Oriental y Central y Asia Central 3 9,1% 0 0,0%
América Latina y el Caribe 3 9,1% 0 0,0%
Oriente Medio 2 6,1% 1 7,1%
América del Norte 3 9,1% 2 14,3%
Europa Occidental 14 42,4% 7 50,0%

Total 33 100,0% 14 100,0%

2020 Total Porcentaje

2

W ok WM

27

Total
93

66

5

164

1
11

12,9%
12,9%
7,1%
8,2%
1,2%
11,8%
45,9%
100,0%

Porcentaje

12,8%
12,8%
6,4%
6,4%
6,4%
10,6%
44, 7%
100,0%
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Cuadro 17: Anuncios de vacante por grado en 2014

Vacantes de contratos a plazofijoen 2014

Director 6
Profesional 43
Senicios generales 40
Total anuncios de vacante 89

Cuadro 18: Solicitudes recibidas por categoria en 2014

511

Director

Profesional

Total solicitudes: 9.256

Media de solicitudes por categoria

Director 85
Profesional 152
Senicios generales 55

Servicios generales
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Cuadro 19: Nombramientos y solicitudes en las categorias profesional y superior por region julio de

Regién

Africa

Asia y el Pacifico

Europa Oriental y Central y
Asia Central

América Latina y el Caribe

Oriente Medio

América del Norte

Europa Occidental

Total

* Se excluyen los nhombramientos de puestos financiados por fondos fiduciarios

2014 - junio de 2015

Nombramientos
efectuados*

18

18

61

Porcentaje

8,2%

29,5%

8,2%

9,8%

0,0%

14,8%

29,5%

100,0%

Solicitudes
recibidas **

1.959

1.797

1.221

990

352

680

2.558

CLEE7

20,5%

18,8%

12,8%

10,4%

3,7%

7,1%

26,8%

100,0%

indice de
Porcentaje nombramientos
y solicitudes

391,8

99,8

244,2

165,0

0,0

75,6

142,1

156,7

** Se incluyen las vacantes anunciadas externamente en las categorias profesional y superior entre julio de 2014
y junio de 2015 (salvo las solicitudes sin nacionalidad concreta)
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Cuadro 20: Formacion por proveedor y categoria de formacion - 2014

Proveedor
interno
18,9%

Proveedor
externo
81,1%

Categoria Dias Porcentaje Porcentaje
Proveedor externo

Gestion 648 13,1%

Comunicacion 606 12,2%

Idiomas 2.536 51,2%

T.I. 439 8,9%

Etica e integridad 88 1,8%

Otras 634 12,8%

Subtotal 4,951 100,0% 81,1%

Proveedor interno

PMSDS 13 1,1%
PRI 59 5,1%
Academia de la OMPI 81 7,0%
Aprender en la OMPI 120 10,4%
Programa de iniciacion 148 12,9%
Salud/Seguridad/Vigilancia 112 9,7%
Sistemas de registro* 618 53, 7%
Subtotal 1.151 100,0% 18,9%
Total 6.102 100,0%
Numero total de participantes: 3.114
Media de dias de formacion por miembro del personal: 5

* Sistema de Registro de Patentes y Marcas
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Cuadro 21: Evaluacién de la actuacion profesional - Ciclo de 2014 *

Actuacion excepcional

Actuacion eficaz

Necesidad de mejorar la actuacion

Actuacion insatisfactoria

Sin calificar

Calificacion

Actuacion excepcional

Actuacion eficaz

Necesidad de mejorar la actuacion
Actuacion insatisfactoria

Sin calificar

Subtotal

PMSDS sin finalizar

Total
* Junio de 2015

15,1%

80,1%

1,0%

0,0%

i 3,8%

Nimero
173
918

11

0

44
1.146

29

1.175

Porcentaje

15,1%
80,1%
1,0%
0,0%
3,8%
97,5%

2,5%

100,0%
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Cuadro 22: Demandas/recursos del personal presentados entre
julio de 2014 - junio de 2015

Total Porcentaje

Demandas de revision de decisiones administrativas 29 35,4%
Refutacion de evaluaciones 4 4,9%
Reclamaciones 5 6,1%
Junta de Apelacion de la OMPI 32 39,0%
Tribunal Administrativo de la OIT 12 14,6%

Total 82 ** 100%

* Se incluye un recurso presentado ante la Junta de Apelacién de la OMPI en 2014 en nombre de 69
miembros y un recurso presentado en 2015 en nombre de 9 miembros del personal.

** Se trata del nimero de procedimientos que tuvieron lugar durante el periodo abarcado. Una
demanda puede someterse a revision y, posteriormente, a la Junta de Apelacion de la OMPI, durante el
mismo periodo.

Cuadro 23: Numero de demandas/recursos por asunto presentados entre
julio de 2014 y junio de 2015

Prestaciones y derechos

Clasificacion

Cuestiones disciplinarias

Hostigamiento*

Varios

No renovacion de contrato

Traslados/disefio organico

Otras demandas sobre nombramiento

Gestion de la actuacion

Promocién y seleccion

Rescision
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Cuadro 24: Estado de aplicacion de lasrecomendaciones pendientes en materia de RR.HH.

Recomendacion

410

429

Procedimientos de
separacion del
senicio Rec. 5

Procedimientos de
separacion del
senvicio Rec. 2

IA 2014-01
Recomendacién 1

IA 2014-01
Recomendacion 7

IA 2014-01
Recomendacioén 8

IA 2014-01
Recomendacioén 2

IA 2014-01
Recomendacion 6

Rec® 1 Evaluacion
2014-06

Prioridad

Alta

Media

Alta

Alta

Media

Media

Media

Media

Alta

Alta

Tema

Almacenamiento electrénico de documentos
confidenciales y sensibles

PRI: Informacién para la gestion

El procedimiento de salida debe estar
sistematizado y automatizado

Debe elaborarse un inventario de aptitudes y
competencias del personal

Solucion informatica basada en el flujo de
trabajo para la gestion de las peticiones del
personal

Viajes por vacaciones en el pais de origen —
herramientas informaticas alternativas para
un control eficaz

Prima de idiomas - revision de las
condiciones que otorgan a los miembros del
personal el derecho a percibir esta prima

Elaboracion de un manual operativo de
RR.HH.

Determinacion de la condicion de conyuge a
cargo atendiendo al salario bruto anual que
sea aplicable en el lugar de trabajo del
conyuge

Elaboracion de una politica de premios y
recompensas

Grado de
aplicacion

25%

60%

60%

10%

70%

50%

50%

25%

20%

20%

Fecha

prevista de

finalizacion

Dic.2017

Dic.2016

Dic.2015

Mar. 2017

Dic.2015

Dic.2015

Dic.2017

Dic.2015

Dic.2015

Ago. 2015

[Sigue el Anexo Il]
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Distribucién geografica (2000 - 2015)

En los siguientes graficos se presenta una simulacion del efecto para cada region de la aplicacion
del principio de distribucién geogréfica acordado por los Estados miembros en 1975

Africa

7 Rango deseable
10 o mm oo mm oo oo o

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

Asia y el Pacifico

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

Europa Oriental y Asia Central
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América Latina y el Caribe
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Oriente Medio
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Europa Occidental
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OMEL Distribucion Geografica de los puestos (al mes de junio de 2015)*
A B C D E F
Porcentaje de Distribucién Distribucion 155 (ndmero Rango Numero real
. - de tres 3
Regiones geogréaficas la de un cuarto cuartos de los de puestos) deseable de puestos
contribuciéon ? de los puestos B+C (—10/+10%) (junio de 2015)
puestos
Africa 2,75 14,68 8,47 23 21-25 48
Asiay el Pacifico 16,71 14,68 51,51 66 60 - 73 68
Europa Oriental y Asia Central 8,55 14,68 26,35 41 37 -45 30
América Latinay el Caribe 3,83 14,68 11,81 26 24 - 29 35
Oriente Medio 2,04 14,68 6,29 21 19 - 23 4
Ameérica del Norte 9,19 14,68 28,33 43 39 -47 38
Europa Occidental 56,93 14,68 175,48 190 171 - 209 188
100 102,76 308,24 411 411

1 = Sobre la base de los principios acordados por los Estados miembrosen 1975; véase el documento WO/CC/IX/2, con fecha 30 de junio de 1975.
2 = Basado en el documento “Geographical Distribution of Contributions — Totals by Region 2015” (Fuente: Division de Finanzas).

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

[Fin del Anexo Il y del documento]



