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1. ElInforme anual sobre recursos humanos, que se adjunta, se somete a la sesién del Comité de Coordinacién con
fines de informacion.

2. Abarca el periodo comprendido entre el 1 de enero y el 31 de diciembre de 2024 y contempla todas las cuestiones
relativas a los recursos humanos sobre las que se debe informar al Comité de Coordinacién de la OMPL" asi como
un resumen de las politicas, iniciativas y actividades en materia de recursos humanos que sean de interés para los
Estados miembros.

3. Como seguimiento de la decisiéon adoptada por el Comité de Coordinacién de la OMPI en su reunién de 2024, los
avances realizados en el Plan de Accién de Diversidad Geografica se reflejan en un Anexo del informe.

[Sigue el Informe anual sobre recursos humanos]

T Los temas que deben comunicarse obligatoriamente al Comité de Coordinacién figuran en el presente informe o estan disponibles
publicamente en linea.


https://www.wipo.int/about-wipo/es/activities_by_unit/index.jsp?id=60
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Organizaciéon Mundial de la Propiedad Intelectual
CAPITULO 1: Introduccién INFORME ANUAL SOBRE RECURSOS HUMANOS

1. Las personas que trabajan en la OMPI son el motor de sus sistemas, servicios y estrategias. La OMPI es una
organizacién financiada mediante el pago de tasas; sus ingresos proceden en su mayoria de los servicios que
prestay que al mismo tiempo generan impacto en los innovadores y creadores de todo el mundo. Por ello, la OMPI
depende de una plantilla &gil, cualificada y profundamente comprometida con su trabajo. En 2024, estas cualidades
se pusieron a prueba y se reafirmaron a lo largo de un afio de profundos cambios, tanto en el ambito interno como
en todo el panorama global.

2. Este contexto externo se caracterizo por la aceleracién de la digitalizacidn, los continuos desafios geopoliticos y las
crecientes expectativas de los Estados miembros en cuanto a servicios y apoyo en materia de propiedad intelectual
(PI) que respondan con eficacia y generen impacto.

3. Enese contexto, el mandato de la OMPI —liderar el desarrollo de un ecosistema mundial de PI equilibrado y
eficaz— siguié siendo mas pertinente que nunca. Para llevar a cabo ese mandato se precisaba algo mas que
simplemente cubrir puestos; era necesario desarrollar nuevas capacidades, empoderar a las personasy crear un
entorno en el que pudieran prosperar.

4. Paraello, recursos humanos (RR.HH.) desempefié un papel fundamental.

5. Alolargo de 2024, la funcién de RR.HH. de la OMPI siguié evolucionando y pasé de ser un servicio orientado a
garantizar la conformidad a convertirse en un aliado estratégico que propicia el cambio transformador. Cada una
de las iniciativas, desde la planificaciéon de la plantilla y el desarrollo del liderazgo hasta el disefio de la formaciény
la movilidad, se alined directamente con las necesidades operativas y el programa de cambio de la OMPI.

6. A medida que la OMPI comenzé a remodelar dmbitos clave de su labor, adoptando un enfoque mas colaborativo
y centrado en los productos en la esfera de la tecnologia y transformando la prestacién de nuestros servicios
mundiales en materia de PI, RR.HH. desempefié un papel fundamental. Los perfiles profesionales estan
evolucionando para reflejar las nuevas expectativas en torno a la experiencia de la clientela, la colaboracién digital
y la toma de decisiones basada en datos. Se estan ampliando las herramientas de movilidad interna para que los
equipos puedan responder con mas flexibilidad a sus cambiantes necesidades. Los directivos estan recibiendo las
herramientasy el apoyo necesarios para liderar el cambio con confianza.

7. Enesteinforme se narran los avances logrados en 2024 y se muestra como la OMPI estd invirtiendo en su gente
para impulsar la innovacidn, la profesionalidad, la excelencia operativa y la colaboracién, y cémo RR.HH. esta
reflejando la ambicién de la Organizacién en la practica diaria.

8. Encada capitulo se explora una dimensidn distinta de esa tarea: desde plasmar una plantilla preparada para
el futuro hasta repensar el liderazgo y el aprendizaje, pasando por la integracién de una cultura inclusiva y
la optimizacién de los sistemas que dan apoyo tanto al personal como a la estrategia. Juntos, esos capitulos
transmiten un mensaje claro: el éxito de la OMPI depende de su gente —y RR.HH. esta sentando las bases para que
ejerza el liderazgo, crezca y realice su trabajo con eficacia.
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9. Laestrategia de recursos humanos de la OMPI para 2022-2026 se articula en torno a seis objetivos
interdependientes que reflejan nuestra transformacién, pasando de ser una funcién orientada a garantizar la
conformidad a ser un facilitador estratégico del cambio institucional. En 2024 se lograron avances significativos
en los seis pilares, lo que reforzé el papel central de RR.HH. para dotar a la OMPI de mas agilidad, inclusividad y
predisposicién al futuro.

Una cultura institucional dinamica, que respalde el dialogo abierto,
la colaboracidn, el intercambio de los conocimientos y el trabajo
en equipo

En 2024, la OMPI reforzé su compromiso con una cultura de la confianza y la transparencia. Una
encuesta anual centrada en la cultura institucional proporcioné informacién valiosa sobre la
experiencia del personal en relacién con la seguridad psicolégica, el sentido de pertenenciay el
trabajo en equipo. Los resultados se utilizaron como base para un retiro de directivos celebrado
posteriormente, en el que mas de 100 directivos hablaron de los comportamientos de liderazgo y
la dindmica de equipo. En toda la Organizacién, la comunicacién interna se hizo mas intencionada,
utilizando formatos de narracién y un tono que fomenta la claridad y la conexién. La comunidad de
prdactica ayudé a derribar muros y alentd a realizar intercambios entre sectores. Un enfoque mas
profundo en la neurodiversidad y el liderazgo respetuoso ayudé a reafirmar la importancia de la
colaboraciény el intercambio de puntos de vista para la solucién de problemas.

Agilidad institucional, flexibilidad y movilidad para satisfacer

las cambiantes necesidades en materia de dotacion de personal,
fomentando al mismo tiempo el establecimiento de un espectro mas
amplio de perspectivas y un acceso equitativo al crecimiento

La OMPI siguié integrando la agilidad en la planificacion, contratacién y movilidad de la plantilla. La
planificacién estratégica de la plantilla se integré plenamente en el ciclo del programa y presupuesto,
alineando la dotacion de personal con las prioridades estratégicas. La nueva plataforma Mobility
Connect permitié al personal asumir tareas a corto plazo basadas en proyectos (denominadas GIG)
y exponerse a nuevas funciones, lo que alenté al aprendizaje interfuncional sin interrumpir las
operaciones. La conversion continua de cargos de servicios generales a cargos profesionales ha
permitido reasignar funciones a areas fundamentales y ha favorecido la transicién hacia funciones
mas modernas, analiticas y centradas en la clientela, especialmente en los registros del PCT y de
Madrid. Gracias a los contratos FT-LT mejord el acceso a talento especializado, especialmente en
areas en rapida evolucién como la IA, los servicios digitales y la administracion. En conjunto, esas
medidas estan contribuyendo a crear una plantilla mas adaptable y orientada hacia el futuro.

Una gestion de la actuacion profesional que aporte valor mediante la
mejora del rendimiento institucional y el desarrollo de las capacidades
del personal

La OMPI aborda el rendimiento como un proceso continuo e impulsado por objetivos, que reconoce
tanto el impacto institucional como el crecimiento individual. Las actualizaciones de la Politica de
rendimiento y del sistema de calificaciéon aportaron mayor claridad y transparencia, sentando las
bases para una reforma mas amplia de la plataforma de rendimiento en 2025. Las conversaciones
sobre el rendimiento se basan ahora en el comportamiento, los resultados y el propoésito
institucional, y no solo en las evaluaciones anuales. Los directivos reciben expectativas mas claras

y una formacién especifica basada en el marco de liderazgo de la OMPL. Se han intensificado

el aprendizaje y la tutoria entre homdlogos para propiciar entornos ricos en intercambios de
informacidn, exposicién y reflexion continua. Como parte de esas iniciativas, se reactivé el programa
de recompensas y reconocimiento, con la distribucién de recompensas por el desempefio individual
y en equipo, lo que reforzd una cultura de aprecio y aspiracion a altos logros.
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Una vision estratégica del aprendizaje y el desarrollo profesional como
parte integrante del desarrollo del talento

En 2024 comenzé a integrarse en mayor medida el aprendizaje, cada vez mas basado en datos.
Cada sector finalizé una matriz de aprendizaje adaptada, basada en los resultados de los

debates sobre la planificacion estratégica de la plantilla, que refleja las competencias clave y las
necesidades operativas. Esas matrices no solo orientan los planes de desarrollo individual, sino
también la contratacién. La alineacién con la planificacién de la plantilla garantiza la cohesién
con la planificacién de la sucesion y las estrategias en el nivel de los sectores. El lanzamiento de

la plataforma Learning@WIPO marcé un hito importante, al proporcionar al personal un espacio
personalizado y susceptible de sequimiento para gestionar su aprendizaje guiado por el marco
de las necesidades institucionales. Con el 35 % del presupuesto interno de formacién dedicado al
desarrollo del liderazgo, la OMPI ha dejado claro su compromiso con el desarrollo de las capacidades
humanas para dar impulso a la transformacién.

Amentar la implicacién y el bienestar del personal

Los esfuerzos de la OMPI por fomentar la implicacién se centraron en propiciar el crecimiento

y la conexién. En 2024, el personal desempefid 19 cargos interinos y 18 tareas GIG, lo que cred
oportunidades para probar nuevas competencias, exponerse a nuevas funciones y respaldar la
flexibilidad operativa. La conexién y el sentido de pertenencia se enfatizaron a lo largo del afio, no
solo mediante el seguimiento de los parametros, sino también a través de practicas integradas en
reuniones, retiros y programas de aprendizaje. Para el desarrollo del liderazgo se hizo hincapié en la
inteligencia emocional, la seguridad psicolégicay la capacidad de gestién del cambio. Esos esfuerzos
combinados contribuyeron a fomentar un mayor sentido de la responsabilidad y la determinacién en
toda la Organizacién.

Un “modelo de servicio centralizado” adaptado a las necesidades de las
unidades operativas

RR.HH. continué su evolucién, pasando de las transacciones fragmentadas a una funcién integrada
y estratégica. La nueva estructura de las operaciones de RR.HH. aclaré las funciones, mejor6 la
coherencia y reforzoé la alineacién con las necesidades operativas. Se lograron avances importantes
hacia la plena implantacién de la “ventanilla Unica”, una plataforma digital que agrupa formularios,
servicios y asistencia en un Unico espacio facil de usar. Se simplificaran los procesos clave, desde

la incorporacién hasta la actualizacién de los contratos; al mismo tiempo, los tableros de control

de autoservicio mejoraran el acceso a los datos tanto para el personal de RR.HH. como para los
directivos. Esa eficiencia liberara capacidad de RR.HH. para centrarse en el apoyo estratégico y el
asesoramiento a las unidades operativas.
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i CAPITULO 2

Alinear las personas y los
recursos con la gestion
por resultados

10.

1.

La gestidn por resultados (GpR) constituye la arquitectura integrada que sustenta todas las decisiones, vinculando
la estrategia, la dotacion de personal y los recursos a resultados claramente definidos; ello mantiene a la
Organizacion centrada, susceptible de rendicién de cuentas y posicionada para el éxito a largo plazo.

En esencia, la GpR comienza con los pilares estratégicos de la OMPI y va extendiéndose a través de los planes de
trabajo de sectores, departamentos, equipos, asi como los de cada persona; proporciona un marco compartido
que guia no solo lo que hacemos, sino también cdmo asignamos el tiempo, el talento y el esfuerzo.

Lo que la GpR propicia desde la perspectiva de RR.HH.

12.

13.

14,

La GpR aporta coherencia y claridad estratégica a la forma en que gestionamos el talento para respaldar mejor la
misién de la OMPI. Para RR.HH., permite invertir en las personas, estructurar equipos y apoyar el rendimiento de
una forma mas deliberada, transparente y orientada a los resultados. La madurez de la OMPI en materia de GpR es
Unica en el sistema de las Naciones Unidas, no solo por la presupuestacién basada en los resultados, sino también
porque el enfoque estd ahora verdaderamente integrado en nuestra forma de trabajar.

Este cambio cultural transforma a RR.HH., que pasa de simple puesto de control de la conformidad a
corresponsable estratégico de los resultados. Nos empodera para plasmar funciones en torno a las cambiantes
prioridades, fomentar la innovacién y eliminar estructuras desactualizadas que ya no sirven para el logro de
nuestros objetivos.

Asi es como se traduce ese cambio en la practica:

* Alineacion de las funciones y los recursos a los resultados: |a planificacion de la plantilla, la
concepcidn de los puestos de trabajo y la contratacién estan anclados a lo que la OMPI aspira a
conseguir y no a estructuras heredadas o listas de vacantes.

* Claridad de los propésitos: el personal y los directivos pueden ver claramente cémo su trabajo
contribuye a los objetivos institucionales generales, lo que nutre la motivacién y la capacidad de
rendicion de cuentas. Los objetivos individuales de desempefio estan alineados con los resultados de
la Organizacién.

* Utilizacién mas inteligente del talento: se utilizan diferentes tipos de contratos, conocimientos
especializados y configuraciones de equipos con el fin de obtener la mejor combinacién de
competencias, experiencia e intereses para alcanzar los objetivos y satisfacer las necesidades
de trabajo.

* Desempeiio y desarrollo integrados: los marcos de resultados permiten un didlogo mas
significativo sobre el rendimiento, el aprendizaje y el crecimiento, para que el desarrollo se
aproveche estratégicamente y no solo como un apoyo auténomo.

* Toma de decisiones fundamentada: al vincular las acciones con resultados mensurables, RR.HH.
puede reconocer las carencias de capacidades, orientar y organizar la formacién segiin mas se
necesite y perfeccionar continuamente las estrategias en materia de contratacion y de plantilla.

* Mas espacio para lainnovacién: al centrarse en los resultados mas que en las actividades,
la GpR da a los equipos la libertad de replantearse cémo se realiza el trabajo, lo que alienta la
experimentacién y la mejora continua.
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15.

16.

17.

18.

19.

Sobre la base sentada por la gestién por resultados (GpR), la planificacién de la plantilla de la OMPI para 2024
marcé un nuevo cambio, pasando de los procesos administrativos a la alineacién estratégica del talento. Mientras
que la GpR aporta claridad de propésitos, la planificacién estratégica de la plantilla la traduce en acciones,
orientando la forma en que desplegamos, desarrollamos y adaptamos nuestra plantilla para satisfacer las
prioridades en evolucién.

Se examinaron todas las plazas, modalidades contractuales y estructuras de equipos desde la perspectiva del
impacto, la flexibilidad y la predisposicidn para el futuro. Cuando correspondia, la OMPI hizo un uso pragmatico de
las vacantes, manteniendo puestos vacantes y recurriendo a personal temporal para satisfacer necesidades a corto
plazo. Este enfoque flexible permitié mantener la capacidad de respuesta operativa sin superar el limite maximo de
empleados en némina.

En 2024, se prorrog6 excepcionalmente por mas de dos afios el contrato de siete miembros del personal con
nombramientos temporales (frente a los 15 de 2023), principalmente para garantizar la continuidad de las
operaciones y dar tiempo para la realizacién de los concursos para la contratacién.

La planificacién de la plantilla de la OMPI tradujo los principios de la GpR en un conjunto de medidas ponderadas
que aumentan la agilidad, apoyan la movilidad interna y refuerzan la alineacién del talento:

* Reasignaciones especificas y conversiones de cargos de servicios generales a cargos
profesionales: el personal, al igual que las plazas vacantes, se reasignaron entre los distintos
sectores para respaldar los cambiantes modelos y prioridades de servicio. Las conversiones de la
categoria de servicios generales a la profesional, especialmente en operaciones del PCT y servicios
digitales, reflejaron la ampliacién de funciones, que pasaron de tareas administrativas a otras mas
analiticas y de atencién a la clientela.

* Estrategias flexibles de utilizacion de talento: el uso continuo de contratos FT-LT (el 46,2 %
del total de contratacién de plazo fijo) y la externalizacién selectiva aportaron conocimientos
especializados fundamentales sin ampliar la plantilla basica. De los contratados bajo el régimen
FT-LT, el 45 % no necesitaba conocimientos previos sobre PIy el 20 % ocupaba puestos que
evolucionaban rapidamente debido a la tecnologia.

* Estabilizacion de las funciones clave: de los 153 nombramientos continuos examinados, se
concedieron 99, lo cual ayudo a reforzar la continuidad y la motivacion entre funciones clave.

* Fomentar la movilidad interna y el crecimiento: El lanzamiento de la plataforma de movilidad,
de la OMPI, permitié al personal explorar nuevas oportunidades a través de tareas GIG, funciones
interinas y plazas que permitieron conocer nuevas funciones, ampliando asi las competencias y
perspectivas en toda la Organizacién.

En conjunto, estas medidas demuestran cémo la planificacién de la plantilla pone en practica el enfoque de GpR de
la OMPI, incorporando flexibilidad, capacidad de respuesta y orientacién estratégica a lo largo de todo el ciclo de
vida laboral de los empleados.
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Cuando un lider de equipo se retira, aunque sea temporalmente, puede crear algo mas que un simple vacio en la
plantilla. En la OMPI, esas transiciones se ven como oportunidades de crecimiento.

Las funciones interinas permiten al personal desempefiar temporalmente cargos de mas responsabilidad, lo que
ofrece una oportunidad Unica para adquirir de primera mano experiencia en liderazgo en un entorno seguro y
protegido. Es una forma de poner a prueba las capacidades, ganar confianza y ampliar perspectivas, todo ello en
un entorno seguro.

No se trata de un atajo hacia un ascenso; una vez que se publica formalmente la vacante, el personal interino
compite con los demdas candidatos. Sin embargo, a pesar del resultado, las ventajas son evidentes:

. Experiencia practica de liderazgo en una funcién real.

. La oportunidad de adquirir mas visibilidad, confianza y competencias.

. Una base mas sélida en caso de movilidad interna o avance en el futuro.

. La posibilidad de evaluar la preparacién para funciones de mas responsabilidad.

En 2024, 19 miembros del personal desempefiaron funciones interinas. Para todos los participantes, la
experiencia gener6 un valioso impulso, tanto para su desarrollo personal como para los equipos que ayudaron a
dirigir.

20. En 2024, la OMPI llevé a cabo un examen de las funciones en todos los sectores para evaluar las capacidades

21.

actuales y reconocer las deficiencias futuras. Ese examen puso de relieve las areas prioritarias para la mejora

de las competencias, entre ellas la comunicacién digital, los conocimientos en materia de datos, el disefio de
servicios centrados en la clientela y el liderazgo para el cambio. Las conclusiones dieron lugar a un conjunto
perfeccionado de competencias estratégicas que ahora orientan tanto la contratacién como el aprendizaje en toda
la Organizacion.

Esas competencias, adaptadas a matrices de aprendizaje especificas para cada sector y compartidas en una
reunién general en julio de 2024, ya estan plasmando el talento de la OMPI segun se indica a continuacién:

* Conocimientos en materia de datos de trabajo: este aspecto se ha integrado en los perfiles
profesionales actualizados y se ha utilizado en ejercicios de redefinicién de perfiles, especialmente
en los sectores estrechamente relacionados con las politicas, los sectores juridicos y analiticos.

* Comunicacion digital: se ha dado prioridad a este aspecto en las funciones que estan en contacto
con el exterior, y se ha elaborado una formacién especifica en colaboracién con la Academia de
la OMPI.

*  Concepcion de los servicios centrada en la clientela: este aspecto pasé a ser fundamental para la
transformacion de la OMPI, en particular, en la reorganizacién de los Sistemas de Madrid y del PCT
en el marco de una reorientacién mas amplia hacia la prestacién de servicios centrados en el usuario.

* Competencias relativas a los proyectos y la gestion del cambio: este aspecto se integra en
funciones intersectoriales, especialmente en el Sector de Desarrollo Regional y Nacional, y cuenta
con el respaldo de nuevos médulos de formacién interna.

* Sensibilizacion acerca de la inteligencia Artificial (IA) y la automatizacion: este aspecto se
estd introduciendo en la fase de incorporacién y se esta integrando en itinerarios de aprendizaje
especificos para cada sector con el fin de garantizar un nivel basico de competencia digital.
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Dar el salto con el respaldo de la OMPI

Gregory Bos, director de la Division de Soluciones Institucionales, explica como salid de su
zona de confort y habla del respaldo recibido gracias a una sélida formacién en liderazgo 'y
a la confianza depositada en él.

Me incorporé ala OMPI en 2001 como consultor externo, en calidad de programador con formacién en ingenieria de
tecnologias de la informacién. Entré a formar parte del personal en 2008 y, desde ese momento, la OMPI comenzé

a abrirme puertas. Mi supervisor vio mi capacidad potencial de liderazgo y me alentd a dar el salto. Y reafirmé sus
palabras con actos. Recibi una amplia formacion en gestién, comunicacién y liderazgo para el cambio. Ese apoyo me dio
la confianza necesaria para presentar candidaturas a puestos de mayor responsabilidad.

En 2014 se me confiaron responsabilidades directivas y mi primer ascenso llegé en 2016, seguido por otro, en 2018.

En cada paso, habia una real inversién en mi crecimiento. La OMPI me dio las herramientas para pensar mas alla de la
solucién de problemas técnicos y adoptar la mentalidad de un lider.

Una de las experiencias mas transformadoras fue un curso de formacién en negociacién, de 16 semanas, impartido

por la Universidad de Harvard. Igualmente valiosos fueron los programas internos y los de las Naciones Unidas que me
ayudaron a desarrollar mi presencia como lider y la capacidad de dirigir mis equipos.

En 2022, cuando dirigia la Seccién de Operaciones y Apoyo de TI del PCT, en el Sector de Patentes y Tecnologia, surgié
la oportunidad de ocupar un puesto de nueva creacion: jefe de la Seccién de Capacidades Operativas Institucionales
(proyectos futuros) en el marco de la esfera de PRI (AIMS). En lugar de iniciar una busqueda externa, la OMPI buscé
internamente, pues se necesitaba alguien dispuesto a asumir riesgos, aceptar nuevos desafios y crecer. Me lo
propusierony, gracias a la confianzay el aliento que recibi de RR.HH. y de mis colegas, di el salto.

Hoy en dia, soy director de la Divisidn de Soluciones Institucionales. El camino no fue facil, pero conté con mucho apoyo.
En la OMP], si uno esta dispuesto a salir de su zona de confort, a liderar y aprender, encontrara el camino. Mi caso es
solo un ejemplo de cémo la OMPI ayuda a las personas a crecer, si es eso lo que desean. Realmente es un esfuerzo que
realizan ambas partes.

22. En 2024, los esfuerzos de contratacion estuvieron guiados por un firme compromiso con el mérito y el crecimiento
interno. Puesto que se prevé que el 50 % del personal de categoria profesional que ocupa puestos sujetos a
distribucién geografica se jubile en los préximos 10 a 15 afios, es vital que la OMPI, en su calidad de organismo
especializado, mantenga sus conocimientos y su experiencia institucionales, incorporando al mismo tiempo nuevas
competencias. Se tomaron medidas especificas para comenzar a establecer canales de talento que respondan a las
necesidades institucionales actuales y futuras, aprovechando la movilidad internay las iniciativas estratégicas en
varios paises como parte del Plan de Accién de Diversidad Geografica (GDAP) (véase el Anexo).

23. En 2024, la OMPI anuncié 108 vacantes (para empleos temporales y de plazo fijo) sujetas a distribucién geografica.
Al mes de marzo de 2025, se habian tomado decisiones de seleccién para 75 de esas vacantes, lo que dio lugar a 83
nombramientos de entre mas de 13 900 candidaturas.

24. Los candidatos procedian de todas las regiones: a Africa (3 354), Europa occidental (3 324) y Asia y el Pacifico (2 781)
correspondié el nimero mas alto de candidatos. Los candidatos seleccionados procedian de todas las regiones
indicadas en el cuadro que figura a continuacién.

25. Los patrones de seleccién reflejan tanto el desempefio como los esfuerzos de la OMPI por ampliar la
representacion. Por ejemplo, los candidatos de América Latina y el Caribe pasaron de la preseleccién a las
entrevistas en una proporcién del 70 %, muy por encima de la media mundial. Africa demostré una notable
eficiencia en la proporcién de conversion de recomendacién a seleccidn efectiva de candidatos (el 55 %), solo
superada por América Latina y el Caribe, y muy por delante de otras regiones en este aspecto. Los indices
de seleccién en Africa, Medio Oriente y América Latina y el Caribe se situaron por encima de la media, lo que
demuestra que, si bien el mérito sigue siendo la base, la diversidad regional se tiene en cuenta de manera activa.
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Candidatos Preseleccion  Preseleccion Entrevista Recomendacion Seleccion Proporcion de
gruesa conversion

Africa 3354 42,9 % 7,6 % 33,6 % 54,1 % 1" 55,0 %

Asia y el Pacifico 2781 433 % 15,0 % 56,7 % 72,5% 21 284 %

Europa Oriental 1701 44,2 % 17.2% 51,2% 53,0 % 12 343%

y Central y Asia

Central

América Latinay el 1344 39,7 % 13,7 % 69,9 % 39.2% 12 60,0 %

Caribe

Medio Oriente 808 41,1 % 12,7 % 42,9 % 38,9 % 3 42,9 %

América del Norte 618 45,5 % 14,6 % 56,1 % 65,2 % 5 333%

Europa Occidental 3324 42,6 % 12,7 % 51,7% 55,9 % 19 36,5 %
13930 42,8 % 12,7% 51,7 % 57,.2% 83 37.2%

Talento interno en movimiento

26.

27.

Una tendencia definitoria en 2024 fue la seleccién de candidatos internos de distintos grados y areas de trabajo
(29 de las 83 selecciones). El personal que habia participado en funciones interinas, tareas GIG u otras tareas de
desarrollo profesional compitié con éxito por puestos de mayor responsabilidad o de igual nivel.

Estos nombramientos internos reflejaron una amplia variedad de nacionalidades, lo que puso de relieve la
representacion mundial ya existente en la Organizacion. Este cambio apunta a una creciente transformacién
cultural: el desarrollo profesional se considera cada vez mas una responsabilidad compartida. Se alienta al personal
a explorar nuevas oportunidades, y los directivos reciben apoyo para facilitar la movilidad en toda la Organizacion.

Representacion de las mujeres y funciones de liderazgo

28.

29.

La paridad de género sigue siendo una prioridad importante. De los 83 nombramientos realizados en 2024,
alrededor del 60,2 % fueron mujeres, a pesar de que estas solo representaban el 51,4 % de los candidatos. Si
bien esto refleja el compromiso continuo con la igualdad de género, es necesario seguir mejorando la situacién
para garantizar el equilibrio en todos los niveles, en particular reforzando el nimero de candidatos varones en los
grados hasta P3.

Sin embargo, en los niveles superiores (P5 y superiores), persisten las disparidades. De los 12 nombramientos en
estos niveles, cinco fueron mujeres, lo que casi alcanza la paridad. Estas cifras, aunque pequefias, subrayan la
necesidad de adoptar medidas sostenidas diversificando y ampliando el talento, desarrollando especificamente el
liderazgo y dando apoyo continuo a las mujeres que ocupan puestos directivos.

Evolucion de las preferencias y distribucién de las funciones

30. Al analizar los datos de contratacién, estamos identificando oportunidades para ampliar el grupo de candidatos de

31.

regiones y paises especificos. Los datos revelan una evolucién de los intereses regionales por area de trabajo: los
candidatos de Africa lideraron las candidaturas para puestos de especialista administrativo, mientras que los de
Europa occidental dominaron campos como las comunicaciones, la Tl y la gestidn. Mientras tanto, los solicitantes
de América Latina y el Caribe concentraron sus esfuerzos en puestos relacionados con el ambito juridico y de
administracién de programas, pero mostraron un interés significativamente menor por los puestos relacionados
con las TIC, a pesar del elevado nimero de vacantes en ese ambito.

Esos patrones serviran de base para futuras tareas de divulgacion, planificacién de la plantilla y estrategias
de aprendizaje, lo que ayudara a la OMPI a adaptar mejor el talento mundial a las cambiantes necesidades de
la organizacion.
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32. De cara al futuro, la contratacién seguira integrandose estrechamente a la planificacién de la plantilla, la movilidad
y el desarrollo estratégico de competencias, no como una funcién independiente, sino como un nivel critico para
que la OMPI esté preparada para el futuro.

Moverse con el cambio: la OMPI y la era de la IA

33. LalAyanoesalgo paralo que la OMPI se estd preparando. Ya forma parte de nuestro trabajo y nuestras
operaciones diarias, reduciendo costos, acelerando los flujos de trabajo y mejorando los resultados.

34. En la practica, ello significa lo siguiente:

* Latraduccién de patentes ha sido transformada mediante el uso de traduccién automatica
poseditada, que se aplica actualmente a la mayoria de los documentos de patente entrantes. Solo
en 2024, este cambio supuso un ahorro estimado de 4,7 millones de francos suizos; ello ha ido
acompafado de una revision estratégica de los perfiles de los traductores, redefiniendo la forma en
que apoyamos y desarrollamos sus carreras profesionales.

* Los servicios de conferencias son mas inclusivos y tienen mayor capacidad de respuesta, con
herramientas de conversidn de voz a texto en tiempo real que mejoran la accesibilidad multilingte
en reuniones y eventos. En ese contexto, se prevé que las funciones de los servicios de conferencias
evolucionen en los préximos afios, por lo que es importante dar implicacién al personal y hacerlo
participe en la transformacion.

35. Amedida que laIAYy las tecnologias avanzadas siguen creciendo, estamos aprovechando la tecnologia para
crear valor tanto para la OMPI como para nuestro personal. Estamos empoderando a nuestra plantilla para
que comprenda coémo la tecnologia puede ayudar en el trabajo, ya que el verdadero valor de laIAreside en la
colaboracién, no en la sustitucién. Para prepararnos para la transformacién que supone la IA, hemos comenzado
a identificar las competencias necesarias para el futuro y estamos explorando formas de renovar las competencias
de nuestra plantilla en consecuencia. Ademas, estamos proporcionando a nuestro personal herramientas de IA,
alentando la experimentacién y apoyando el uso responsable.

36. Pero el camino de la OMPI hacia la IA va mas alla de la aplicacidn en la esfera interna. La Organizacién también
estd contribuyendo a definir el uso de la IA en todo el sistema internacional. Actualmente, varios organismos
de las Naciones Unidas y oficinas nacionales de PI utilizan herramientas de IA desarrolladas por la OMPI, lo que
demuestra tanto la excelencia técnica de estas soluciones como la confianza que la OMPI se ha ganado como lider
en este ambito.

2024 - Una mirada al conjunto de empleados*

Ndmero de empleados 1735

Proporcién del conjunto basico de empleado 60,1 %

Proporcién del conjunto flexible de empleados 39,9 %

Mujeres en el total del conjunto de empleados 55,3 %

Estados miembros representados 134 de193**
* Visite para mas informacién

**Se basa en el total de la composicién de la plantilla, incluidos los empleados que no son miembros del personal.
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La juventud en la OMPI: establecer conexiones y capacidad para el futuro

37. Por ser la OMPI un organismo técnico que opera en un entorno mundial de PI complejo, en el que entran en juego
muchos elementos, los candidatos a empleos en la Organizacién suelen encontrarse en un punto medio de su
carrera profesional.

38. Sin embargo, la OMPI también reconoce la importancia fundamental de dar participacién a los profesionales mas
jévenes, no solo por la frescura de sus perspectivas, sino también porque representan el futuro. El enfoque de la
OMPI respecto de la participacién de los jévenes es claro y ponderado:

* Crear vias significativas para el aprendizaje y la contribucién, sin prometer la incorporacién a
plazas profesionales a largo plazo.

e Invertir en la pré6xima generacion de profesionales de la PI en los Estados miembros,
especialmente en los paises no representados y en desarrollo.

39. En 2024, este compromiso se reflejé en un conjunto de programas para la juventud sélidamente establecidos,
entre los que figuran pasantias, becas y el Programa de Jévenes Especialistas (PJE), cada uno de ellos concebido
para apoyar las distintas etapas de los comienzos de la trayectoria. En conjunto, esos programas forman parte de
una plataforma mas amplia de aprendizaje, colaboracién y desarrollo de capacidades a largo plazo en todas las
regiones. La mayoria de los participantes sequirdn sus carreras fuera de la OMPI, pero se van con las herramientas
necesarias para contribuir de manera mas eficaz al sistema mundial de PI, ayudando a forjar el liderazgo futuro
mucho mas alla de Ginebra.

Pasantias: entrar en el mundo de la PI

40. En 2024, la OMPI acogié a 32 pasantes procedentes de todo el mundo. Aunque las pasantias no conducen
directamente a un empleo, ofrecen una valiosa experiencia practica en el trabajo de la Organizacién. Los pasantes
contribuyeron a proyectos reales en mdltiples sectores; la mayor participacion fue la de Asia y el Pacifico y también
se observa un nimero creciente de pasantes de Africa.

41. El programa de pasantias de la OMPI ocupé el primer lugar en el indice de Calidad de los Programas de Pasantias
de la ONU, un reconocimiento que llevé al director general a compartir la experiencia de la OMPI en un foro
de las Naciones Unidas sobre la participacion de la juventud y la excelencia de los programas. El programa
también financia los viajes de los pasantes de paises en desarrollo que han estudiado en su pais de origen, lo que
contribuye a garantizar una participacién mas amplia y equitativa.

Becas: un puente en el comienzo de la carrera profesional

42. El Programa de becas de la OMPI dio apoyo a 77 jévenes profesionales en 2024, prestando especial atencién a
los candidatos de paises en desarrollo y regiones infrarrepresentadas. Los becarios fueron asignados a tareas
sustantivas y especializadas en areas como la traduccidn, la gestidn de litigios y el examen de solicitudes
de patente.

43. La beca proporciona a los profesionales emergentes competencias aplicadas, tutoria y una base para sequir
creciendo en las oficinas nacionales de PIy las instituciones internacionales.

Programa de Jovenes Especialistas(PJE): los futuros lideres de la PI manos a la obra

44. El Programa de Jévenes Especialistas (PJE) ofrece una oportunidad estructurada, durante dos afios, para que los
jovenes profesionales de la PI contribuyan directamente a proyectos estratégicos en la OMPI. En 2024, 10 jévenes
especialistas se incorporaron a la Organizacién, aportando conocimientos y perspectivas de todo el mundo. Su
trabajo abarcé dreas como la gobernanza de la IA, la reforma de los sistemas de PI, asi como iniciativas centradas
en el desarrollo, aportando nuevas perspectivas y conocimientos especializados a equipos de gran impacto.

45. EIPJE no es una via de acceso a un empleo en la OMP], sino que estd ideado para desarrollar aptitudes de liderazgo,
conocimientos técnicos especializados y redes mundiales que los participantes puedan llevar a sus paises de
origen. Su objetivo es preparar a la préxima generacién de lideres en PI para impulsar la innovacion, el desarrollo
institucional y la reforma de las politicas en sus propios sistemas nacionales.
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“Si tienes ganas de crecer, hay un verdadero
empuje para que o consigas”.

Alexandra Bhattacharya habla de cémo la confianza, la movilidad y el aprendizaje
practico en la OMPI moldearon su trayectoria de profesional junior a consejera.

Llequé a Ginebra en 2012 para realizar una pasantia. En ese momento, ya tenia formacién juridica, con titulos de la
UCLAYy la LSE, y me apasionaba la propiedad intelectual. Empecé en 2014 como profesional muy jdnior, sin imaginar que
un decenio mas tarde estaria ejerciendo como consejera.

En el dltimo decenio, he desempefiado diversas funciones, desde la Divisién para los Paises Menos Adelantados hasta
la Oficina del Director General Adjunto encargado del Sector de Desarrollo Regional y Nacional, y mds tarde como
directora de proyectos estratégicos centrados en la PI generadora de impacto. En 2023, competi con éxito por un
puesto de consejera, algo que antes parecia inalcanzable.

Pero la OMPI crea un entorno en el que constantemente se abren nuevos desafios. “Si tienes ganas de crecer, hay un
verdadero empuje para que lo consigas”.

Lo que hace uUnica a la OMPI es el entorno. Nunca estas trabado. Existe una verdadera cultura de la movilidad, apoyada
por RR.HH. y por la formacién interna, pero también por algo mas profundo: la confianza. Desde el comienzo, mis jefes
me alentaron a ir mas alla de lo que yo creia que podia hacer. No hicieron conmigo microgestién, me escucharon, me
apoyaron y me dieron espacio para crecer.

Esa confianza me ha ayudado a encontrar y perfeccionar mi propio estilo de liderazgo. Cometi errores y aprendi de
ellos, pero siempre me senti respaldada.

Si, he tomado parte en cursos de formacién, incluido un curso de Harvard sobre liderazgo y una formacién interna
sobre gestion. Sinceramente, la ensefianza que mas me ha marcado se dio en el trabajo. La OMPI coloca a las personas
en situaciones que les plantean desafios y luego les da el espacio necesario para superarlos. La experiencia de poder
explorar, probar lo que funciona y lo que no, abre los ojos y es transformadora.

Conversion de puestos - Un cambio medido hacia la capacidad

46. Entre 2020y 2024, la OMPI complet6 60 conversiones de G a P, el mayor nimero jamas logrado en un Unico ciclo
estratégico. Este cambio forma parte de un esfuerzo amplio y deliberado por modernizar la plantilla de la OMPI y
reajustar los perfiles de los puestos de trabajo a las exigencias cambiantes de una organizacién que da prioridad a
lo digital y esté orientada a la prestacién de servicios.

47. Una de las transformaciones mas significativas se produjo en la Divisiéon de Operaciones del PCT, en la que se
llevaron a cabo 18 conversiones como parte de un cambio plurianual para pasar de un flujo de trabajo basado
en aplicaciones a un modelo de servicio centrado en la clientela. Con mas de 300 miembros del personal, el
PCT representa una de las unidades operativas mas grandes de la OMPL. La transicién de muchas funciones
administrativas a funciones profesionales de atencién a la clientela supone una inversién tangible en servicios de
mayor valor y en capacidades modernas de la plantilla.

48. Esa transformacién empezé a comienzos de 2023 con una prueba piloto estructurada e indicadores de rendimiento
claros. Tras un afio de implementacién, entre los resultados cabe sefialar:

« unaumento del 20 % en la eficiencia y la productividad;
« unindice de satisfaccion de los usuarios superior al 90 %;
« una mayor motivacion del personal, respaldado por formacién especifica y mejores herramientas.

49. Esos resultados fueron posibles gracias a varios cambios ponderados:

* nuevas estructuras institucionales, entre otras, la introduccién de asesores principales de la clientela,
de categoria P3, y coordinadores de la clientela, de categoria P2;
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« el nuevo disefio de los perfiles de empleo, centrados en la experiencia de los usuarios, la
colaboraciény las competencias digitales;

+ una estrategia de contratacién centrada en las competencias de atencién a la clientelay la
preparacion digital;

+ unaadecuada formacién en competencias especificas, como la atencion a la clientela;

« unmejor uso de herramientas agiles para mejorar la capacidad de respuesta y empoderar a los
equipos en las operaciones diarias.

En 2024, la OMPI contraté mds de 250 consultores externosy trabajadores de agencia, un enfoque deliberado para aportar
conocimientos especializados especificos sin ampliar la plantilla basica.

Este enfoque no sustituye las funciones internas, sino que las respalda. El talento externo se utiliza estratégicamente para
complementar la capacidad interna, satisfacer las demandas a corto plazo y permitir la innovacién sin los compromisos que
conlleva la contratacién a largo plazo. También es una herramienta para apoyar la transicién de la plantilla cuando pasamos
progresivamente de valernos de recursos internos a externalizar las funciones no esenciales.

Entre los casos de uso estratégico, cabe sefalar:

. La transformacion digital: dar impulso a la migracién a la nube, remozar la infraestructura digital y poner
a prueba la nueva plataforma de PRI de la OMPI basada en Oracle.

. LaIAy la tecnologia de la traduccion: respaldar al PCT y los equipos de traduccién para refinar las
herramientas multilingues de IA.

. La innovacién en el servicio: la mejora de plataformas como Learning@WIPO y Mobility Connect
mediante el disefio de la experiencia de los usuarios, el modelado de datos y el desarrollo de software agil.

Por qué funciona:

. Flexible y costoeficaz: los conocimientos especializados pueden ampliarse o restringirse segun sea
necesario.

. Inyeccion de capacidades: incorpora capacidades avanzadas con las que aun no cuenta la plantilla.

. Transferencia de conocimientos: a menudo, los consultores trabajan codo a codo con el personal de la
OMPI, creando capacidad interna a largo plazo.

50. El proceso de conversién también desempefié un papel fundamental en el desarrollo de la carrera profesional.
La funcion del personal encargado de examinar las formalidades ha evolucionado: ahora son proveedores de
conocimientos, equipados para guiar a la clientela a través de procesos complejos mientras amplian sus propios
horizontes profesionales. Con el tiempo, se espera que los equipos del PCT sigan apartandose de las estructuras
tradicionales de los servicios generales. Las funciones de la categoria P1y P2 irdn sustituyendo cada vez con
mas frecuencia a las de la categoria G5y G6, lo que redundara en beneficio de la representacién geografica, la
profesionalizacién de los servicios y el desarrollo sostenible de la plantilla.

51. El giro de la OMPI hacia funciones mas profesionalizadas -reflejado en la ola de conversiones de la categoria
G a la P- tiene consecuencias mas amplias en toda la Organizacién. No se trata solo de cambiar los titulos: se
trata de adaptarse a un mundo laboral cambiante, invertir en las personas y alinear las capacidades con la
direccién estratégica.

52. Afinales de 2024, RR.HH. esta examinando un conjunto adicional de funciones identificadas gracias al proceso de
examen de las funciones llevado a cabo en 2024. Esas evaluaciones orientaran las futuras vacantes en 2025-2026,
garantizando que los perfiles de empleo y la estructura de la plantilla de la OMPI sigan estando plenamente
alineados con la evolucién de su estrategia, sus servicios y sus ambiciones digitales.

13



CAPITULO 3: Organizaciéon Mundial de la Propiedad Intelectual
Aprender lo importante INFORME ANUAL SOBRE RECURSOS HUMANOS
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56.

57.

58.

APRENDER LO IMPORTANTE

El aprendizaje es nuestra herramienta estratégica; esta estrechamente vinculado a la planificacién de la plantilla,

al rendimiento y el desarrollo de la carrera profesional. En 2024, el aprendizaje se hizo mas estructurado, basado
en datos e integrado en la planificacion de la plantilla. Ahora impulsa la evolucién de la Organizacién en un entorno
mundial en rapido cambio.

Hace dos afios, una revisién interna puso de manifiesto la existencia de importantes lagunas: visibilidad limitada de
las oportunidades de formacién disponibles, ausencia de un marco unificado para trazar un mapa de competencias
entre sectores y minima integracién entre el aprendizaje y la planificacién operativa.

En respuesta, la OMPI puso en marcha un grupo de trabajo intersectorial para remodelar la forma de impartiry
comunicar el aprendizaje. En 2024, cada sector habia elaborado su propia matriz de aprendizaje, una herramienta
desarrollada para conectar perfiles laborales esenciales con competencias en evolucién e itinerarios de desarrollo
creados a medida.

Esas matrices sirven ahora de base para los planes de aprendizaje de los distintos sectores. Ayudan a los directivos
y al personal a reconocer las brechas en las capacidades, priorizar la formacién pertinente y alinear el desarrollo a
largo plazo con los objetivos estratégicos.

Y lo que es mas importante, el aprendizaje ya no se limita a la formacién tradicional en el aula, sino que se
imparte a través de multiples canales integrados: orientacién y tutoria; aprendizaje entre homdélogos y sesiones
informativas para directivos; asignaciones a corto plazo y plazas en las que hay exposicion a otras funciones; la
plataforma Learning@WIPO, recientemente lanzada; y movilidad interna a través del mercado de talentos de la
OMPI (Mobility Connect).

Instantanea del aprendizaje en 2024 - Hitos principales

Total de sesiones de formacién celebradas 388

Total de inscripciones a cursos de formacion 5 788 (indice de finalizacién del 91 %)

Participantes 1291

Sesiones impartidas en grupo 59 %

Personal que participé en aprendizaje intersectorial entre homélogos 97 %

Proporcién del presupuesto para formacién en liderazgo 35 % del presupuesto interno para formacién

Categorias de aprendizaje formalizadas 24 categorias temdticas que orientan la formacién entre los sectores
Aprendizaje entre homdlogos y comunidades de practica Implementadas entre mdltiples equipos

Mobility Connect - El aprendizaje en movimiento

58.

59.

Un hito importante en 2024 fue el lanzamiento de Mobility Connect, una plataforma que fusiona la movilidad, el
aprendizaje y el desarrollo profesional en una plataforma integrada. Ideada para promover el movimiento entre
sectoresy el crecimiento a través de la experiencia, permite al personal solicitar tareas GIG sin alejarse de su
funcién principal.

Esas tareas, cuya duracién suele oscilar entre uno y seis meses, estan cambiando la forma en que la OMPI apoya

el desarrollo agil y basado en las competencias. En 2024, afio de prueba piloto de la plataforma, se observé
lo siguiente:
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« 15 directivos publicaron oportunidades de corto plazo.
+  Secompletaron 18 tareas.
+  Seactualizé el perfil de 828 miembros del personal.

60. Las tareas GIG abarcaron esferas como las de estrategias de la comunicacién, esquematizacion de sectores
interesados e investigacion institucional. Una nueva caracteristica, Mobility Connect On-Demand, permitira a los
empleados proponer sus propias tareas en funcién de sus objetivos personales de aprendizaje, reforzando asi la
cultura de la iniciativa, la curiosidad y el crecimiento autodirigido.

Learning@WIPO - Despliegue de la plataforma

61. Lanzada en diciembre de 2024, Learning@WIPO centraliza todos los recursos internos de aprendizaje en una
plataforma Unica y personalizada. Desarrollada conjuntamente por el DGRRHH y la Academia de la OMP], la
plataforma es un paso importante hacia un aprendizaje accesible, basado en datos y estratégico.

62. Construida sobre un sistema de gestién del aprendizaje de Ultima generacidn, la plataforma ofrece al personal una
interfaz facil de usar para:

+  Realizar el seguimiento de los avances en la formacién obligatoria y facultativa.
+ Inscribirse a cursos acordes a las necesidades de sectores o funciones.
«  Emprender un recorrido de aprendizaje adaptado, a partir de 24 categorias estratégicas
de aprendizaje.
«  Participar en aprendizaje entre homdélogos y comunidades de practica.
«  Visualizar el historial de desarrollo para respaldar el didlogo sobre movilidad y rendimiento.

63. Alos directivos, Learning@WIPO da la posibilidad de visualizar los datos sobre aprendizaje correspondientes a
los sectores, lo que los ayuda a planificar los objetivos de desarrollo y alinear el fortalecimiento de competencias
con la gestién por resultados (GpR). Junto con Mobility Connect, la plataforma respalda el cambio mas amplio de
la OMPI hacia un desarrollo predictivo, transparente y autodirigido. Ayuda a forjar una cultura de aprendizaje
adecuada a un entorno mundial de PI dinamico y cada vez mas digital.

Formacion en liderazgo y gestion - Respaldar a las personas que impulsan el
cambio

64. La estrategia de la OMPI de desarrollo del liderazgo se basa en una sencilla verdad: la excelencia técnica no se
traduce automaticamente en un liderazgo eficaz. En un entorno dinamico y orientado a la obtencién de resultados,
el liderazgo exige algo mas que conocimientos especializados sobre una materia determinada: exige inteligencia
emocional, claridad de propésitos, la habilidad de comunicar con impacto y las competencias necesarias para
liderar el cambio a través de las personas.

65. Elnucleo de ese esfuerzo fue el emblematico programa de la OMPI sobre liderazgo, Lideres para el futuro,
impartido en colaboracién con docentes de nivel internacional. Los participantes exploraron una serie de
temas de liderazgo con vision de futuro, como el autoconocimiento y la inteligencia emocional, la seguridad
psicolégicay la dindmica inclusiva entre los equipos, la participacién e influencia de las partes interesadas y la
ejecucién estratégica.

66. Elliderazgo no atafie solo a los directivos. Se espera que todos, en la OMPI, ejerzan el liderazgo,
independientemente de su rango o funcién. Junto con la Academia de la OMPI, el programa de liderazgo Game
Shifter, basado en una iniciativa del sistema de la ONU para el personal de servicios generales, se puso en marcha
en fase piloto en 2024, con tres funcionarios. Esto forma parte de un esfuerzo mas amplio para reforzar las
competencias en toda la Organizacién estableciendo una cultura de crecimiento y aprendizaje. Basandose en el
éxito de la fase piloto, el programa se amplié en 2025 a un grupo mas numeroso que representaba a todos los
sectores de la OMPL.

67. El'marco de liderazgo de la OMPI sigue siendo la base de este trabajo, haciendo hincapié en el liderazgo del cambio,
el desarrollo de las personas, la comunicacién persuasiva y la colaboracién estratégica. En 2024, el aprendizaje del
liderazgo representd aproximadamente el 35 % del presupuesto de formacién interna, lo que demuestra cémo la
OMPI estd invirtiendo activamente en las personas que convierten la visién en realidad.
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Aprender a liderar el cambio

Kihwan Moon, jefe de servicio de la Divisién de Operaciones del PCT, describe cémo la formacién
en liderazgo lo ayudé a gestionar situaciones dificiles.

Llevo mas de 17 afios en la OMPI, en varias divisiones del PCT, y desde comienzos de 2023 he dirigido cinco equipos
como jefe de servicio. El cargo conllevaba grandes cambios: teniamos que pasar de un enfoque basado en las
solicitudes PCT a una forma de trabajar mas orientada a la clientela, lo cual significé nuevas estructuras, nuevas
funcionesy conseguir que la gente pensara de otra manera.

Tomé dos cursos de liderazgo: uno con IMD y otro con Harvard Business School Online. Fueron cursos largos, exigentes
y con mucho trabajo practico; aprendimos a manejar la resistencia, a modificar el comportamiento de los equiposy a
gestionar la incertidumbre. No fue solo teoria, habia ejemplos practicos e historias que facilitaron la aplicacién en la
vida real de lo aprendido.

Ello me dio confianza para seguir adelante aun en situaciones complicadas, y puedo ver el impacto no solo en mi propio
trabajo, sino también en los equipos, y me dio solidez para enfrentar los cambios que estamos introduciendo.

68. Para garantizar que el aprendizaje en la OMPI sea pertinente para el crecimiento individual y esté en sintonia
con las prioridades de la Organizacién, la Academia de la OMPI elaboré en 2024 un marco estructurado de 24
categorias prioritarias de aprendizaje, que son el fruto de un examen exhaustivo de los cambiantes perfiles de
empleo y de las necesidades estratégicas en materia de plantilla, en todos los sectores.

69. Esimportante destacar que el marco va mucho mas alld de la capacitacién técnica: refleja las amplias capacidades
necesarias para impulsar la transformacién institucional, la agilidad y la colaboracién intersectorial en un entorno
mundial complejo. Entre las categorias de aprendizaje figuran las siguientes:

« LalAylastecnologias emergentes.

«  Conocimientos y analisis en materia de datos.
«  Elaboracién de politicas y negociacion.

«  Atencidn al cliente y marketing.

+  Diplomacia, protocolo e inteligencia cultural.

70. Esta categorizacién guia actualmente:

« Ladeterminacién de contenidos en la plataforma Learning@WIPO.

« La planificacién del presupuesto y los recursos.

«  Elanalisis de las brechas en materia de competencias en el nivel de los sectores.
« La planificacién del desarrollo individual alineada con la GpR.

71. El'marco de 24 categorias permite a la OMPI adoptar un enfoque proactivo y basado en datos para el desarrollo

de la plantilla y garantiza que cada inversién en formacién contribuya a crear la mano de obra preparada para el
futuro que la OMPI necesita para cumplir su mandato.
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sg) CAPITULO 4: ,
CULTURA - TRANSFORMACION
DESDE DENTRO HACIA FUERA

72. Lacultura institucional en la OMPI es un instrumento estratégico para el rendimiento, la colaboraciény la
innovacién. En 2024, la Organizacién foment6 su transformacién cultural escuchando con mas atencién,
comunicando con claridad y liderando con determinacion.

73. Elviaje comenzé en 2021 con una revisién del Sistema de gestién de la actuacion profesional, que dejé claro que si
no se abordaban las profundas dindmicas culturales y de comportamiento, la reforma de la actuacién profesional
en la OMPI podia estancarse. Junto con expertos externos, la OMPI llevé a cabo un analisis pormenorizado de cémo
el personal vive y percibe la cultura institucional de la OMPI. Se exploraron dimensiones como la colaboracién, la
innovacién, la responsabilidad compartida, la rendicién de cuentas y la seguridad psicoldgica.

74. Los datos resultantes constituyeron tanto una base de referencia como un mandato, afirmando los puntos fuertes
-como un sélido sentido de misidn y objetivos-, pero también poniendo de manifiesto ambitos clave susceptibles de
mejora, como el trabajo en compartimentos estancos y la reticencia a hacer oir la propia voz. Esos conocimientos
guian ahora nuestro programa de transformacién cultural, que incluye la multiplicacién de grupos de trabajo que
supervisan temas especificos para ayudarnos a colaborar mejor e intensificar el trabajo entre equipos.

De la escucha a la accion

75. Las encuestas anuales sobre el compromiso de los empleados, realizadas desde 2022, han proporcionado sin cesar
informacién en toda la Organizacién. En 2024, la encuesta se centrd en la transformacién cultural y se convirtié
en un catalizador para la accién. Como viene siendo habitual, se organizé una reunién de todo el personal para
compartir los resultados de forma transparente e iniciar conversaciones en el nivel de los equipos. Un centenar de
directivos se dio cita en un retiro de directivos para reflexionar, compartir informacién y planificar.

76. Los resultados fueron practicos e inmediatos:

«  Disminucién del papeleo mediante la reduccion de las autorizaciones innecesarias y la clarificacién de los
limites en la toma de decisiones.

+ Introducir informes periédicos de los equipos y circuitos de intercambio de informacién.

« Identificar y abordar los puntos en los que se bloquea la aplicacién de la cultura institucional (por ejemplo,
incorporacién de empleados, reconocimiento, dindmica de las reuniones).

+ Elaborar cartas de comportamiento aplicables a los sectores.

« Organizar intercambios entre homélogos sobre seguridad psicolédgica y empoderamiento.

+  Reforzar determinados comportamientos de liderazgo.
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Un resultado claro del retiro de directivos de 2024 fue la puesta en marcha de rituales en el lugar de trabajo:
pequefios habitos propios del equipo, que refuerzan los valores compartidos y cultivan la cultura de “hacer oir la propia
voz". Estos rituales ayudan a generar confianza, mejorar el intercambio de informacién y reducir la ambigtedad en el
trabajo diario. No se trata de normas, sino de leves estimulos que van forjando la cultura desde los cimientos.

“Como miembro del personal, contribuiré a crear un lugar de trabajo inspirador con un propésito claro creando
rutinas que fomenten una cultura propicia para hacer oir la propia voz”.
— Plan de accion del Retiro de directivos, OMPI, 2024

Entre los ejemplos, cabe seiialar:

+ Comenzar las reuniones con un balance o una reflexién.

«  Solicitar en una fase temprana informacion sobre los aportes concretos.

«  Aclarar las expectativas en situaciones de desacuerdo y silencio.

+  Destacar relatos positivos sobre los rituales en las comunicaciones internas.

Se alienta a los equipos a adoptar o idear sus propios rituales. Los rituales se pusieron en marcha en la reunién con
todo el personal de diciembre de 2024, con un seguimiento previsto a través de boletines, comunidades de practica y
encuestas en la plataforma Glint.

77. En 2024, la comunicacion interna pasé a ser un motor clave de la coherencia cultural en la OMPL. En lugar de tratar
estas comunicaciones como transaccionales, se replantearon como una herramienta para fomentar la confianza,
la claridad y la conexidn, garantizando que las comunicaciones de la OMPI reflejen los valores de la Organizacién,
ademas de la informacion.

78. Entre las mejoras clave, cabe sefialar las siguientes:

*  Nuevo tono en la comunicacidn, que pasé a ser mas clara, mas auténtica, mas humana.

* Planificacion editorial coordinada entre el DGRRHH y la Divisién de Noticias y Medios de
Comunicacién, que garantizé la coherencia del mensaje en todos los canales.

* Prioridad a los formatos narrativos, para que los mensajes internos resultaran mas accesibles a
publicos diversos.

* Mayor compromiso con la regularidad y la transparencia, lo que contribuye a reducir las lagunas
de informaciény la incertidumbre.

* Mejor apoyo a los responsables de sector, para que puedan adaptar los mensajes de modo que
reflejen las realidades y necesidades de sus equipos.

79. Celebradas con frecuencia mensual y de modo estructurado para invitar a la participacién del personal, las
reuniones con todo el personal han pasado a ser herramientas de aprendizaje compartido. Las reuniones de
planificacién del trabajo con todo el personal también evolucionaron: ya no se trata de ponencias presentadas
desde un estrado, sino que han asumido un formato de didlogo para acoger por igual voces practicas y
estratégicas. La OMPI también ha puesto en marcha comunidades de practica para alentar la colaboracién entre
equipos. Estos grupos temadticos informales -con el apoyo de un canal de Teams y una nueva pagina web interna-
estan ayudando al personal a compartir ideas y a ampliar los comportamientos positivos en toda la Organizacién.
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©-
ELEMENTO DESTACADO: WIPO Insider — Una voz
para la cultura del personal

WIPO Insider evoluciond significativamente en 2024. Lanzado originalmente durante la pandemia de COVID, se ha
convertido en un espacio vibrante para los relatos internos, la conexién y el compromiso con la cultura institucional.

En la actualidad, se publica regularmente y refleja tanto las actualizaciones formales como la cultura informal: desde
anuncios sobre formacién en liderazgo y nuevas herramientas de IA, hasta relatos sobre proyectos intersectoriales,
ceremonias de recompensa, listas de reproduccién de musica y recordatorios sobre movilidad. Celebra los logros
del personal, su tono es informal y divertido, sin dejar de ser informativo. Da visibilidad a las iniciativas que se llevan
a cabo en toda la Organizacién (como Game Shifter, Mobility Connect y el Programa de premios y reconocimiento),
contribuyendo asimismo a reflejar las experiencias del personal, expresadas con su propia voz.

Conexion y pertenencia como practica diaria

80. En 2024, la OMPI sigui6 replanteando su compromiso con el respeto en el lugar de trabajo, no mediante una lista
de perceptos, sino como una lente estratégica a través de la cual evoluciona nuestra cultura en el lugar de trabajo.

81. Nuestra transformacién cultural conlleva cambios de comportamiento en todos nuestros empleados. Una cultura
de colaboracién se construye con acciones coherentes y cotidianas. Esto también se concreta en nuestros valores
fundamentales y competencias institucionales, que proporcionan una orientacién clara para las actividades diarias
y definen quiénes somos y cémo trabajamos.

82. Por ejemplo, al integrar la concienciacidn acerca de nuestra politica de tolerancia cero frente a cualquier tipo de
hostigamiento, hemos incorporado sistematicamente iniciativas en los procesos clave para promover el respeto y
la armonia en el lugar de trabajo, por ejemplo, una politica de alcance general, asi como un programa de iniciacién
para los recién llegados, el proceso de evaluacién de la actuacién profesional y el cuestionario de salida.

83. En esencia, el objetivo es simple: la innovacién no puede mas que prosperar cuando las personas que integran la
plantilla se sienten consideradas, oidas y respaldadas. Una plantilla conectaday colaborativa puede adaptarse,
responder y liderar con un propdsito. Esa es la cultura que la OMPI esta instaurando.

La neurodiversidad en primer plano

84. Un ejemplo notable en 2024 fue la atencién prestada por la OMPI a la concienciacién sobre la neurodiversidad:
reconocer y valorar los diferentes estilos cognitivos, preferencias de aprendizaje y formas de trabajar. Se
celebraron dos sesiones de aprendizaje sobre el tema, de participacién facultativa, que abarcaron a mas del 20 %
de la plantilla de la OMPI en todo el mundo, reforzando la empatia, la colaboracién y la flexibilidad en el trabajo.

85. Se prevén nuevas actividades para 2025. El programa de desarrollo del liderazgo incluye orientacién sobre
la creacién de entornos psicoldgicamente seguros, en los que se acepten perspectivas diferentes y se pueda
aprender sin miedo a cometer errores.

Facilitar el cambio

86. En sintonia con la estrategia de la OMPI en materia de discapacidad, estamos reforzando el compromiso de
liderazgo, la accesibilidad, los ajustes razonables y el desarrollo de capacidades. Por ejemplo, el uso proactivo
de adaptaciones a medida, dentro de lo razonable, facilité la aplicacién de nuestro marco de reincorporacién al
trabajo, garantizando que los colegas que volvian de una baja de larga duracién por enfermedad se reintegraran
con éxito en la plantilla.
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CAPITULO 5: Los RR.HH.
como funcion estratéqica

87. En 2024, el Departamento de Gestion de los Recursos Humanos (DGRRHH) de la OMPI siguié transformandose
para ser un aliado estratégico con capacidad de respuesta y cuyo trabajo se funda en los datos. Actualmente,
desempefia un papel central en lo que se refiere a habilitar el cambio en toda la Organizacién —en sentido
estructural, cultural y operativo. Esta evolucidn se funda en la estrategia de RR.HH. de la OMPI para 2022-2026 y se
aplica mediante un modelo estructural basado en tres pilares interdependientes:

*  Prestacién de servicios.
*  Respaldo estratégico al talento.
* Andlisis de los sistemas y la plantilla.

88. Este modelo ha permitido al DGRRHH profesionalizar los servicios, reducir la fragmentacién y dar un apoyo mas
coherente y especifico a cada sector en toda la Organizacién.

RR.HH. consolidados - Simplificar el acceso y la rendicién de cuentas

89. El paso a un nuevo modelo de prestacién de servicios por los RR.HH. ha cambiado radicalmente el modo de
estructurar los servicios en toda la Organizacién y de acceder a ellos. En |a actualidad, los RR.HH. funcionan
por medio de tres pilares interdependientes, cada uno de los cuales sustenta un ambito distinto:

* Prestacion de servicios: opera ahora en el marco de un modelo de Servicio de Administracién
Operacional de Recursos Humanos, concebido en torno a las necesidades de dos importantes grupos
de clientes: la clientela “de gestién” (por ejemplo, los directivos y las partes interesadas del ambito
administrativo) y la clientela “individual” (por ejemplo, el personal, los becarios, pasantes y jubilados).
Para la clientela de gestidn, el enfoque abarca desde la incorporacién hasta la gestién de contratos
y la movilidad, trabajando en estrecha coordinacién con los gestores de talento. Para la clientela
individual, se hace hincapié en el apoyo con capacidad de respuesta, la implicacién mas clara en los
procesos de recursos humanosy la mejora de la gestién del riesgo. El propésito es ofrecer puntos
de acceso Unicos y adaptados a cada grupo de clientes, mejorando la experiencia del usuarioy la
rendicion de cuentas.

* Respaldo estratégico al talento: incluye la planificacion de la plantilla, la gestién integrada del
talento centrada en las competencias, la movilidad y los servicios estratégicos de asesoramiento
prestados por medio de los gestores de talento.

* Analisis de los sistemas y la plantilla: proporciona herramientas de planificacion, tableros de
control y datos para respaldar la toma de decisiones basada en datos.

90. Para apoyar este cambio, el DGRRHH también:

«  Fomento el trabajo destinado a crear una “ventanilla Gnica” en la que se consolidan, en una Unica
plataforma, los formularios, los recursos y las solicitudes de servicio en materia de RR.HH.

«  Puso en marcha tableros de control para el autoservicio destinados a mejorar el acceso a los datos y
la transparencia.

«  Simplificé los procesos clave, por ejemplo, la declaracién de familiares a cargo, la actualizacién de los
beneficiarios y el flujo de trabajo de la contratacion.

91. El objetivo de esos cambios es:
*  Mejorar el acceso a los servicios de recursos humanos.
*  Reducir el tréfico de mensajes de correo-e y los cuellos de botella en las aprobaciones.

« Liberar al personal de RR.HH. para que pueda centrarse en la orientacion estratégicay la
planificacién de la plantilla.
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Activar la simplificacion de los procesos

92. Si hay muchas excepciones, es probable que tengamos que cambiar las reglas. Este sencillo principio encierra el
espiritu de la reforma de los RR.HH. en 2024. No se trataba de imponer normas por imponerlas, sino de redisefiar
los sistemas para alcanzar mejor los objetivos de trabajo pertinentes. Ello significé replantearse procesos
anticuados, eliminar redundancias y alinear las operaciones de RR.HH. con las necesidades de una organizacién
modernay agil.

93. Entre los principales cambios, cabe sefialar los siguientes:

* Agilizar la aprobacion de memorandos, especialmente los que debian ser aprobados en mdiltiples
niveles, lo cual creaba demoras innecesarias.

* Consolidar la contratacién en el marco de los fondos fiduciarios y del Programa de jovenes
especialistas en un canal armonizado, mejorando la rapidez y la coherencia.

*  Automatizar las declaraciones de familiares a cargo y la actualizacién de los beneficiarios, liberando
a los funcionarios de RR.HH. para la realizacién de tareas de asesoramiento.

«  Sentar las bases para la implantacién en 2025 de la PRI basada en Oracle, que digitalizara los
pedidos de licencias y vacaciones, la documentacién sobre la actuacién profesional y las solicitudes
de reembolso de gastos de viaje.

O

ELEMENTO DESTACADO: Reincorporacion al
trabajo - Un enfoque humano

La OMPI reforzé su marco de reincorporacién al trabajo para respaldar a los colegas que se reincorporan tras una baja
prolongada por enfermedad. En 2023-2024, mas de una docena de miembros del personal se reintegraron gracias a la
estrecha coordinacién entre RR.HH., la Unidad Médica, el consejero del personal y a sus supervisores.

El marco hace hincapié en lo siguiente:
. Planes de reincorporacion individualizados y ajustes razonables.
. Orientacion de los directivos e intercambio de informacién sobre los distintos casos.

. Seguridad psicolégica y confidencialidad

Este trabajo forma parte de una politica mas amplia en materia de salud y seguridad en el trabajo, destinada a
garantizar el bienestar sostenible del personal a lo largo de todo su ciclo de vida laboral.
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=LANEXO: Avances en el
Plan de Accion de Diversidad
Geografica (GDAP

1. Una plantilla representativa a escala mundial es una fuente de fortaleza para la OMPI, y también le permite
conectarse mejor con sus Estados miembros. Al mismo tiempo, el principal valor afiadido de la OMPI reside en sus
vastos conocimientos y experiencia de indole técnica, que serdn necesarios para que podamos cumplir eficazmente
nuestro mandato de ayudar a los Estados miembros a utilizar la PI para crecer, desarrollarse y prosperar.

2. Aumentar la participacién de las regiones infrarrepresentadas y los paises no representados en todos los niveles
de la plantilla, como se indica en el Plan de Accién de Diversidad Geografica (GDAP), impone un esfuerzo sostenido:
alianzas mas sélidas con los Estados miembros, mejor visibilidad de las carreras profesionales de PI en todas
las regiones, y sistemas que apoyen la contratacién sobre una amplia base geografica, manteniendo al mismo
tiempo los mas altos estandares de mérito, profesionalidad y eficiencia. También exige datos claros, tareas de
divulgacién ponderadas, asi como inversién en la creacion de reservas de talento en PI, tanto en la OMPI como en
los contextos nacionales.

3. Las consultas con los Estados miembros confirmaron que muchas oficinas nacionales de PI se enfrentan a
desafios paralelos: escaso conocimiento de las carreras profesionales de PI, reducidas reservas de talento y
fuerte competencia del sector privado. Esos problemas corresponden a los que afronta la OMPIy refuerzan la
importancia de aunar esfuerzos para crear una reserva sostenible de talento. Los avances en materia de diversidad
geografica deben ir de la mano de esfuerzos mas amplios para ampliar el acceso a la educacién en PI, sensibilizar
acerca de las oportunidades que se presentan a escala internacional y respaldar a los Estados miembros en el
fomento de sus propios ecosistemas de talento.

4. Para apoyar esos esfuerzos, el GDAP se adoptd en la 82.2 sesién del Comité de Coordinacién, en 2023. Constituye
un enfoque estructurado para las tareas de divulgacién inclusiva, la implicacion estratégica y la planificacién
basada en datos. En lugar de centrarse en los resultados de contratacion a corto plazo, el GDAP apoya a los Estados
miembros en la creacién de capacidad nacional, ayudando al mismo tiempo a la OMPI a alinear su personal de
modo mas estrecho con su composicién mundial.

5. El presente Anexo responde a la peticion formulada por el Comité de Coordinacién en su 83.2 sesion en el sentido
de que la Secretaria consulte a los grupos regionales y presente un informe en la 84.2 sesion. En él se resumen
los progresos realizados desde julio de 2024 hasta mayo de 2025 en los tres pilares de la aplicacion del GDAP, se
esbozan las principales conclusiones de esas consultas y se presentan los indicadores clave de rendimiento que
guiaran la supervision en curso y la presentacién de informes:

1. Fomentar las alianzas con los Estados miembros

* se celebraron seis sesiones interactivas con los coordinadores de los grupos y los representantes
de los Estados miembros, que incluyeron: talleres de pensamiento de disefio, sesiones informativas,
consultas de grupo y una ponencia sobre la propuesta de red de coordinadores y los indicadores
clave de rendimiento propuestos;

+ el DGRRHH participé en tres reuniones regionales: formacion introductoria para coordinadores
regionales en América Latina, formacién introductoria para coordinadores regionales de Asia y Africa
y Reunidn de jefes de oficinas de PI de América Latinay el Caribe;

+ semantuvieron 18 consultas bilaterales con Estados miembros para examinar los desafios
que plantea la reserva nacional de talento y compartir datos sobre la dotacién de personal y la
contratacién; y
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« setramitaron 30 peticiones formales de datos, proporcionando a los Estados miembros el
desglose de la plantilla, las tendencias y las estadisticas sobre progresién de la contratacion
correspondientes a tres afios.

2. Integrar la diversidad geografica en toda la OMPI

+ latareade planificacion estratégica de la plantilla en el contexto de la preparacién del programa
y presupuesto llevé a identificar las competencias futuras que pueden servir de base para el
desarrollo de una reserva de talentos en los paises;

+ los debates estratégicos sobre la planificacién de talentos, mantenidos con altos directivos, que
vinculan el GDAP con el proceso de planificacidn estratégica tanto de la plantilla como financiera;

+ lamejora de las practicas de contratacion, incluyendo la integracién de sesiones de informacién
para paneles de seleccion;

* lacreacion de tableros internos de control de RR.HH., con el fin de dar visibilidad a los datos
sobre representacién geografica y de género para su utilizacién en la planificacion, seleccién y el
desarrollo de la plantilla; y

+ sealienta al personal de la OMPI a promover las tareas de divulgacion y actuar como
embajadores informales cuando viajen 0 mantengan conversaciones con sectores interesados
del sector.

3. Acelerar el fortalecimiento de las capacidades en los
sectores interesados

« El proyecto piloto sobre carreras profesionales en la PI se puso en marcha en Botswana, Estonia
y el Paraguay. Los tres paises elaboraron planes nacionales de accién basados en la metodologia de
la OMPI. La ejecucién esta en curso, y se prevé completarla a finales de 2025 o comienzos de 2026. El
objetivo es proponer una metodologia que pueda extenderse a los Estados miembros interesados.

+  Sefortalecié la colaboracion con la Academia de la OMPI para sensibilizar acerca de los cursos
disponibles y explorar conjuntamente nuevas alianzas en el ambito de la formacién.

+ Serenovo el disefio del portal “Jobs at WIPO” (empleo en la OMPI) abierto para mejorar la
experiencia de los candidatos, aclarar las trayectorias profesionales, al igual que las condiciones de
candidatura, y fortalecer la propuesta de valor de la OMPI como empleador.

Principales conclusiones de las consultas mantenidas en el marco del GDAP

6.

De las consultas mantenidas se desprende que el 72 % de las oficinas nacionales de PI tienen dificultades para
atraer talento debido al escaso conocimiento del publico acerca de las carreras relacionadas conlaPIyala
competencia del sector privado. Los Estados miembros se dijeron dispuestos a liderar las tareas de divulgacién, y
pidieron ala OMPI que brinde con ese fin orientacién técnica y material. En el taller sobre pensamiento de disefio,
de febrero de 2025, se elaboraron planes practicos para las tareas nacionales de divulgacién, lo que incluye ferias
de empleo, comunicacién especifica y apoyo a los planes de estudio. Los Estados miembros también acogen con
satisfaccién el marco de indicadores clave de rendimiento propuesto por la OMPI como herramienta para fomentar
la rendicién de cuentas compartida.

Red de coordinadores para las tareas de divulgacion sobre talento en materia de PI

7.

Para mejorar la continuidad y la colaboracién, la OMPI estd poniendo en marcha una Red de coordinadores
remozada, a partir de las ensefianzas extraidas de la iniciativa de 2016 y de las respuestas a la encuesta de 2022. Se
invitara a los Estados miembros a designar al menos tres coordinadores: uno en Ginebra y, como minimo, dos en
el plano nacional (por ejemplo, oficina de PI, ministerio, sector académico).

Este enfoque basado en el trabajo en equipo esta concebido para garantizar la resiliencia frente a la rotacién de

personal y fomentar la participacion intersectorial, tal como se puso a prueba con éxito durante el proyecto piloto
“Carreras profesionales en la PI".
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Supervision del GDAP mediante los indicadores clave de rendimiento

9. Para evaluar la aplicacién y fomentar la transparencia, la OMPI elaboré un marco de indicadores clave de
rendimiento en sintonia con los tres pilares del GDAP. La OMPI informara sobre esos indicadores en futuras
consultas y mediante mecanismos de presentacion anual de informes, para seguir los avances en colaboracién con

los Estados miembros:

Pilar del GDAP

Medida

Indicador clave de rendimiento

Fomentar las alianzas con los Estados miembros

Integrar la diversidad geografica en toda la
OMPI

¢Cuantos Estados miembros estan llevando a
cabo tareas de divulgacion del talento y qué
respaldo estructurado reciben de la OMPI?

¢Coémo se integra la diversidad geogréfica en la
planificacién de la plantilla y en las précticas de
RR.HH.?

Numero de Estados miembros que realizan
actividades de divulgacion

i) Identificacion de las competencias clave y de
las diversas fuentes de talento

ii) Nimero de actividades de divulgacién
realizadas por personal de la OMPI

Acelerar el fortalecimiento de las capacidades en
los sectores interesados

¢Cémo aplican los Estados miembros la
metodologia de la OMPI de fortalecimiento de
capacidades?

Numero de paises que ponen a prueba al menos
una fase del enfoque de la OMPI

10. Durante el afio objeto de examen, la OMPI pasé de la planificacion a la aplicacién estructurada del GDAP. La
ejecucién de proyectos piloto, la intensificacion de las consultas con las partes interesadas, la preparacion de la
Red de coordinadores y el establecimiento de un marco de seguimiento marcan una nueva fase en la ejecucién

del GDAP.
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