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INFORME ANUAL SOBRE RECURSOS HUMANOS

preparado por la Secretaria

1.  En su sesién de septiembre de 2012, el Comité del Programa y Presupuesto (PBC)
“solicito [...] que a partir de ahora, el informe anual de recursos humanos al Comité de
Coordinacién sea también sometido a examen del PBC en su sesion de otofio”. Conforme a
esa decision, el presente documento contiene el informe anual sobre recursos humanos
(documento WO/CC/86/INF/1), y sera sometido a examen del Comité de Coordinacion de la
OMPI en su sesion de julio de 2026.

[Sigue el documento WO/CC/86/INF/1]
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ORIGINAL: INGLES
FECHA: 21 DE MAYO DE 2026

Comité de Coordinacion de la OMPI

Octogésima sexta sesion (57.2 ordinaria)
Ginebra, 7 a 15 de julio de 2026

INFORME ANUAL SOBRE RECURSOS HUMANOS

preparado por la Secretaria

1. El Informe anual sobre recursos humanos, que se adjunta, se somete a la sesion del
Comité de Coordinacion con fines de informacion.

2. Abarca el periodo comprendido entre el 1 de enero y el 31 de diciembre de 2025 y
contempla todas las cuestiones relativas a los recursos humanos sobre las que se debe
informar al Comité de Coordinacién de la OMPI', asi como un resumen de las politicas,
iniciativas y actividades en materia de recursos humanos que sean de interés para los Estados
miembros.

[Sigue el Informe anual sobre recursos
humanos]

" Los temas que deben comunicarse obligatoriamente al Comité de Coordinacion figuran en el presente informe o
estan disponibles publicamente en linea.
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Ofrecer excelencia,
sostener nuestro futuro

1. En 2025, el ritmo del cambio se aceler6 rapidamente. La incertidumbre geopolitica seguia
siendo elevada, la inteligencia artificial (IA) estaba dando nueva forma al mundo laboral y
las expectativas de ampliacion, transparencia e impacto seguian aumentando.

2. Enla OMPI, vemos esos desafios como una oportunidad, que nos brinda la posibilidad de
reforzar nuestro modelo: la capacidad de ofrecer excelencia sin dejar de ser sostenibles
desde el punto de vista financiero.

3. La OMPI estd al servicio de los inventores, los creadores, las empresas y los gobiernos
que se apoyan en los sistemas de propiedad intelectual para proteger las ideas, propiciar
lainnovacion y la creatividad y generar crecimiento, desarrollo y prosperidad. Cumplir
ese mandato nos exige competir en calidad, invertir en nuestra gente y seqguir rindiendo
cuentas a nuestros clientes, asi como a la comunidad mundial a la que servimos.

4. Losrecursos humanos existen para garantizar que la OMPI cuenta con las personas, las
capacidadesy la cultura necesarias para ello.

5. Esosignifica adelantarse a la presién cada vez mas intensa de la competencia. La
competencia mundial por el talento y las capacidades en materia de PI es cada vez mayor,
las alternativas del sector privado se multiplican y las capacidades que ayer dieron
resultados pueden no ser suficientes para mafiana.

6. Losrecursos humanos tratan el crecimiento como su propia agenda, centrandose en las
habilidades, la sucesion, los comportamientos de liderazgo y las condiciones que propician
el rendimiento de nuestra gente.

7. Alolargo de 2025, esta agenda cobr6 impulso en toda la Organizacion en lo que respecta
a la forma en que utilizamos la tecnologia, estructuramos los equipos, gestionamos el
rendimiento y desarrollamos el talento.

Un ano decisivo

8. Sobre la base de las iniciativas sobre IAy la labor preparatoria del afio anterior, se pidié
a todas las areas de trabajo de la Organizacion que integraran la inteligencia artificial
en su plan de trabajo para 2026. El paso de la etapa preparatoria a la adopcién en gran
escala envié una sefial clara: la IA daria nueva forma no solo a la tecnologia, sino también
al disefio de los puestos de trabajo, los requisitos de cualificacién y la estructura de los
equipos.

9. En el Registro de Madrid, la IA se utiliza ahora en casi todos los pasos de la tramitacion,
liberando a los examinadores de tareas rutinarias para que puedan centrarse en la
atencion al cliente y en casos complejos. Para apoyar este cambio se crearon nuevos roles,
como el de “asesor de clientes".
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10.

11.

Al mismo tiempo, la consolidacién de las tecnologias de la informaciéon (TI) de la OMPI
cobré impulso. Este cambio resulté cada vez mas apremiante al reconocerse que la
implantacion eficaz de la IA impondria centralizar la infraestructura, estandarizar la
arquitectura de datos y coordinar la gobernanza. Pasar de silos verticales a equipos de
capacidades horizontales -con personal de tecnologia integrado directamente en las
unidades de operaciones a través de “equipos de fusién"- permitié alcanzar importantes
hitos, entre los que destaca el lanzamiento de eMadrid. Actualmente, se utiliza en mas de
100 paises y gestiona el 65 % de los registros internacionales de marca activos.

Estos cambios significaron que 2025 fue el afio en que la transformacion pas6 de la
ambicién a la realidad practica. Y se crearon nuevas exigencias urgentes para los recursos
humanos. La IA esta reconfigurando el disefio de los puestos de trabajo, asi como los
roles, y la centralizacion de las TI esta redibujando las estructuras de los equipos, por lo
que resulta esencial responder a preguntas fundamentales: ;de qué talento dispone la
Organizacién, donde estan las lagunas y a qué velocidad esta cambiando el panorama?

Tomar conciencia de la propia fuerza

12.

13.

14.

Para responder a esas preguntas, llevamos a cabo el primer examen exhaustivo del talento.
Partiendo de tres sectores y abarcando a 167 empleados, se evalué la adaptabilidad, y la
capacidad de nuestros equipos de resolver problemas y manejarse en distintos ambitos.

Una cosa es saber donde hay lagunas, otra es definir lo que la Organizacion espera de sus
dirigentes. Por primera vez, se disefi6 un nuevo Perfil de Exito del Liderazgo, una norma de
comportamiento compartida para el liderazgo en la OMPI.

Estas consideraciones necesitaban un sistema que las transmitiera y el lanzamiento de
iPerform -una plataforma de rendimiento basada en IA y construida sobre Oracle Fusion-
cred esa infraestructura. Por primera vez, los objetivos estratégicos van en cascada desde
el director general hasta las metas individuales, con el apoyo de la IA. El crecimiento,

la colaboracién, la cultura y la orientacién hacia los usuarios estan integrados en las
expectativas de rendimiento.

Nuestra responsabilidad

15.

16.

La encuesta sobre compromiso, de 2025, confirmé la existencia de bases sélidas -claridad
de roles, seguridad psicolégica y conciencia de propésito, todos ellos con puntuaciones
superiores a 80-, reconociendo, al mismo tiempo, la colaboracién intersectorial y la
traduccion de las intenciones en acciones como ambitos en los que hay que seguir
centrandose.

El valor de nuestra plantilla y la magnitud del impacto que genera ponen de relieve la
importancia de hacer las cosas bien. Ningun aspecto de este impacto es automatico.
Depende de una plantilla cualificada, comprometida y dispuesta a moverse, y de una
organizacién que se tome en serio su responsabilidad de potenciar, retener y dirigir bien

a su personal. En la OMPI, esa responsabilidad va unida a otra mas profunda: hacia los
innovadores, los creadores y las instituciones de los 194 Estados miembros que confian en
nosotros. En los capitulos siguientes se describe la labor realizada por los RR.HH. en 2025
para cumplir su compromiso de atraer nuevos expertos externos y desarrollar el talento
interno.



2025 - Como apoyaron los RR.HH. a la OMPI

Nueva definicién de los roles
La IA se encarga de las tareas rutinarias, permitiendo a los funcionarios centrarse en el asesoramiento,
la solucién de problemas y las relaciones. Los roles evolucionan y surgen otros nuevos.

Se crean nuevos roles que antes no existian

Crear dominio de la IA en toda la organizacion

987 miembros del personal han recibido formacién en 2025 (instrucciones, herramientas
de traduccion, IA de iPerform). El uso de la IA es ahora una habilidad basica, no una
especialidad.

La centralizacion de las TI proporcioné una estructura unificada

Cuatro divisiones de TI se fusionaron en una sola. Los equipos creados a partir de la fusion
combinan experiencia de operaciones y tecnoldgica para ofrecer soluciones mas rapidas e
integradas.

987 K 4>1

funcionarios inscritos divisiones de TI
en formacién sobre IA unifjcadas en una

iPerform unifica el rendimiento y la cultura

El sistema basado en IA ajusta los objetivos individuales a la estrategia. La cultura y los objetivos
empresariales se miden con la misma vara (50:50).

Ponderacion de 50:50 entre todas las personas que aportan

De las revisiones anuales al dialogo continuo
Las revisiones y la preparacion continuas sustituyen a las resefias anuales. La IA respalda la
alineacion y realiza un seguimiento del desarrollo junto con los resultados.

Conectarse, pertenecer, innovar: la cultura forjada a través de la accion

LinkAcross conect6 a 82 funcionarios de distintos equipos. Se ampliaron las iniciativas de
inclusion y se integr6 la innovacion en el trabajo diario.

El compromiso del personal super6 los niveles de referencia

La encuesta de 2025 muestra mas de un 80 % en claridad de roles, seguridad psicolégica y
propésito, lo que refleja una mayor alineacién.

La salud del personal se gestiona con el mismo rigor que el rendimiento
Lanzamiento del nuevo marco de salud y seguridad en el trabajo y de WIPO Thrive, con la introduccién
del control de alto nivel.

87 % en el cuadro de indicadores de salud mental de las Naciones Unidas
frente al 64 % de media

50:500 76%~r 87 %

objetivos de cultura y de puntuacién ESAT (satisfaccion Puntuacion en el sistema
] da ol de los empleados) por encima d lifi ién d fud
operaciones en caaa pian b b e muneE de 74 e ca IflCGCIOﬂ e saiu
(puntuacién de los datos de la encuesta mental de la ONU

sobre el compromiso de los empleados
correspondiente a 1.000 organizaciones)



Ensefanza alineada con la estrategia organizativa

Pasar de las decisiones individuales a las prioridades estratégicas. Nueve planes sectoriales disefiados
conjuntamente con la direccion; la mayor parte de la ensefianza se imparte a través de programas de
grupo especificos.

6 535 inscripciones - 4 013 dias de formacion

Desarrollo de habilidades para funciones de asesoramiento a clientes

La formacién en atencién al cliente permite a los funcionarios pasar de tareas de tramitacion EnSEﬁanza y
aroles centrados en las relaciones y orientados hacia el exterior. .
liderazgo

Fomentar
capacidades para el
crecimiento

Desarrollo del liderazgo en todos los niveles

Los programas abarcan a los funcionarios de todos los grados, desde programas piloto de
servicios generales hasta la formacién ejecutiva. El liderazgo se trata como una capacidad
de toda la Organizacion.

P,
113 lideres en el retiro - 130 programas completados @
Estratégicos, colectivos,

Se comparte el perfil de éxito del liderazgo =Y e
disefados con visiéon

Creado a partir de 76 aportaciones de funcionarios e integrado en los procesos de
contratacion, rendimiento (iPerform) y talento como estandar comun.

Se reconoce la movilidad interfuncional como un eje de desarrollo

18 asignaciones en 2025. El movimiento estructurado entre equipos amplia el pensamiento; lanzamiento
en 2026 del programa formal.

El 44 % de los directivos prefiere la movilidad a la formacion formal

65354 /5% 130c

inscripciones en de la formacion se programas
formaciones en 2025 Impartio de liderazgo
en sesiones de grupo completados

especificas y colaborativas

Primer examen estructurado del talento en tres sectores
Se ha reconocido que la principal laguna es de liderazgo y perspectiva, no de habilidades técnicas.
167 funcionarios evaluados; 48 atribuidos a 20 roles

Se planifica la sucesién antes de que se produzca el vacio Talento y
Se prevé cubrir las 16 jubilaciones previstas del Departamento de Tecnologias de la I .z
Informacion y las Comunicaciones con talento atribuido. selieccion

Contratar y desarrollar
para lo que viene

&

Nuevos perfiles,

Creacién de nuevas funciones de marketing en el nivel de director planificacion de los
procesos, sucesion

Dos funciones establecidas para dirigir el crecimiento, el marketing, la experiencia del ;
: ' R proactiva
cliente y la interaccion digital.

Contratacion de talentos de “doble perfil”

Se centra la atencién en combinar la experiencia en PI con habilidades comerciales,
digitales, de datos o financieras para futuras necesidades.

Proceso de contratacion orientado al futuro
Mayor atencién a la tecnologia digital, la IA'y el marketing, junto con la experiencia en PL
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CAPITULO 1

La IA en accion
al servicio de las personas,
al servicio del crecimiento

La IA da nueva forma a las funciones

17. En 2025, la duda en la OMPI ya no era si la IA cambiaria el funcionamiento de la
Organizacién, sino a qué velocidad y con qué eficacia.

18. Por eso, se convirti6 en una prioridad tanto para RR.HH. como en el ambito técnico: ayudar
al personal a utilizar las nuevas herramientas con confianza, redefinir los roles en funcién
de las nuevas capacidades y hacer que la experimentacién forme parte del trabajo en lugar
de ser una excepcion. El director general situ6 la IA en el centro de la planificacién de la
Organizacién y pidié a todas las areas de trabajo que reflexionen sobre cémo integrarian
esas herramientas y enfoques de cara al futuro.

19. El cambio ya se percibia en toda la Organizacién: en la Divisiéon de Traduccion, en los
registros y tanto en las funciones administrativas como en las de atencién al cliente. La IA
estd respaldando o asumiendo, de forma progresiva y con éxito, las tareas rutinarias, lo que
permite a las personas centrarse en tareas de nuevo disefio.

Registro del Sistema de Madrid O Estudio de caso
Liberar tiempo para atender a nuestros clientes

El Registro del Sistema de Madrid es un ejemplo practico de transformacién impulsada por
la IA a gran escala. Con unos 80 examinadores que tramitan cada afio 65 000 solicitudes
internacionales de registro de marcas, el Sistema de Madrid ha incorporado laIA en
practicamente todas las fases de su flujo de trabajo: clasificacion, examen de formalidades,
gestion de la correspondencia, traduccion y publicacion.

La consecuencia de ello no ha sido reducir el personal, sino ayudar a los empleados a
reorientar su tiempo hacia la interaccién con los clientes, la gestion de casos complejos y los
roles de asesoramiento. En 2025, el Registro cre6 nuevas plazas de “asesor de clientes” —roles
que antes no existian—, lo que refleja un cambio deliberado de la gestién administrativa hacia
un servicio basado en las relaciones.

El modelo de Supercuenta amplié adn mas este cambio. El equipo pas6 de la gestion del
Registro a la captacidon activa de clientes, dirigiéndose de forma proactiva a empresas que
antes no formaban parte de la red del Sistema de Madrid.

Eso exigié competencias totalmente nuevas —marketing, andlisis de datos, segmentacion de
clientes— que RR.HH. estd incorporando ahora tanto en los perfiles de contratacién como

en los planes de desarrollo en todo el Registro. La seccién dedicada anteriormente a la
promocién de la informacion se ha integrado en una nueva divisién de marketing y crecimiento
en el nivel sectorial.
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La IAy la automatizacion en el
Registro del Sistema de Madrid

Recibimos grandes cantidades de datos y documentos de las oficinas nacionales y regionales de PI que
deben estructurarse e integrarse en nuestros sistemas: la IA ayuda a organizar la informacién y a agilizar
los procesos para garantizar la coherencia. Reorientar los equipos para que se centren en la toma de
decisiones, el analisis y la coordinacién, en lugar de en la introduccién mecanica de datos.

A Perspectiva de los funcionarios

El examen de las listas de productos y servicios para las solicitudes internacionales de registro de marcas
es una de las tareas mas delicadas y lentas de las que se ocupan los examinadores. El Asistente de
Clasificacion del Sistema de Madrid facilitara el trabajo de los examinadores aportando sugerencias en
materia de coherencia y calidad.

Nuestros agentes de atencién al cliente trabajan en un sistema complejo, con muchas normas,
excepciones y procesos: |a IA les ayuda a armonizar las respuestas y a brindar una mejor experiencia

al cliente en todo el equipo. Lo interesante es que la adopcién se produjo desde la base: la gente ya
estaba experimentando con herramientas de IA antes de que tuviéramos un marco formal y hubiéramos
implantado una solucién interna de IA.

El cambio radica realmente en lo que esto nos permite hacer. Cuanto mas automatizamos e integramos
la TA en nuestros procesos, mas podemos gestionar mayores volimenes con mayor coherencia y centrar
a nuestro personal donde mas valor afiade: asesorando a los clientes, resolviendo casos complejos y
estableciendo relaciones con las oficinas de PIL.

— Fabio Scappaticci, administrador de Perfeccionamiento Continuo,
Registro del Sistema de Madrid

Divisién de Traduccion del PCT

. Q Estudio de caso
La IA como colaborador profesional

En la Division de Traduccion, la traduccion automatica se encarga ahora de los borradores
iniciales de los documentos de patente, mientras que los traductores humanos se centran

en el control de calidad, la precisién terminoldgica y los textos complejos que requieren
discernimiento. Se han diseflado nuevamente los roles en torno a la colaboracién entre
personas e IAy, en 2025, se puso en marcha un programa especifico para desarrollar
habilidades en IA aplicada en una de las comunidades profesionales mas grandes de la OMPL.

Los datos indican que la productividad ha aumentado sin desplazar a nadie y que la identidad
profesional se ha conservado gracias a una reorganizacion consciente de las funciones.

Lo que impone la IA a RR.HH.

20. Estos cambios no se producen de manera automatica, sino que imponen accién a RR.HH.

Nuevo diseiio del Recualificacion Gestion del cambio Apoyar y establecer
trabajo continua marcos de gobernanza

A medida que la IA asume A medida que los roles Diferentes partes de la La OMPI necesita marcos
mas tareas rutinarias, se orientan hacia el Organizacioén se encuentran  claros de transparencia,

es necesario disefiar asesoramiento y el trabajo  en distintas fases de rendicion de cuentas y ética
nuevamente los roles en de cara al cliente, los aplicacién de la IA. Los profesional, para que los
torno a aquello que las funcionarios necesitan RR.HH. tienen que apoyar funcionarios y los directivos
personas hacen mejor nuevas habilidades para al mismo tiempo a quienes  sepan como se toman

y estan en las mejores relacionarse con los adoptaron la tecnologia las decisiones asistidas
condiciones para hacer: clientes, interpretar los en un primer momento por IAy dénde se sitla la

el criterio, las relaciones datos y aplicar con eficacia y a quienes acaban de responsabilidad humana.
con los clientes y la las herramientas de IA en empezar, sin perder el Los RR.HH. deben formar
coordinacion tanto de los su trabajo diario. impulso en ninguna de las parte de ellos junto con la
equipos humanos como de dos direcciones. Oficina de Etica Profesional.

las herramientas de IA.
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CAPITULO 2

La transtormacion de las TI
una estructura,
beneficios compartidos

De los silos a los equipos
La arquitectura del cambio

21.

22.

23.

24.

25.

26.

27.

La funcién de TIC de la OMPI, que representa el 22 % del presupuesto de la Organizacion, se
organizaba histéricamente por sector, un modelo que habia crecido organicamente junto
con los servicios de la OMPI a lo largo de muchos afios.

A partir de 2023, la OMPI inici6 el proceso de reunir a esos equipos y personas en una
estructura unificada: una unidad de TIC al servicio de la Organizacion. Este cambio cobré
cada vez mas importancia a medida que la OMPI ampliaba el uso de la inteligencia artificial,
que para ser eficaz a gran escala, exige una infraestructura centralizada, una arquitectura de
datos compartida y una gobernanza coordinada.

El objetivo era aprovechar mejor el talento disponible, reducir la duplicacién del
trabajo, aplicar en todas las divisiones las mejores practicas compartidas y extender los
conocimientos digitales a toda la Organizacion.

La centralizacién también pasé a ser fundamental para permitir la implantacion eficaz
de la IA, lo que exige una infraestructura compartida, una gobernanza de los datos y una
ejecucion coordinada en toda la OMPL

La consolidacién procedié sector por sector - primero el Sistema de La Haya, luego el de
Madrid y la Divisién de Soluciones Institucionales, y después en el Sector de Patentes

y Tecnologia -reuniendo a los equipos existentes en una Unica estructura, antes de
reorganizarlos progresivamente en divisiones transversales basadas en capacidades,
como Aplicaciones para las Operaciones, Gestion y Gobernanza de Datos, e Incubadora de
Aplicaciones.

El enfoque fue deliberadamente gradual: reconstruir sin afectar la actividad no es tarea
facil, y el ritmo se calibré para evitar perturbaciones en los servicios que son vitales para los
clientes de la OMPL. La compleciéon de la estructura de objetivos va por buen camino para
septiembre de 2026.

El cambio auin estd en marcha, pero sus efectos ya son visibles. Las divisiones transversales
prestan ahora servicio a toda la Organizacién y no a ambitos determinados, y los

equipos de fusion -en los que el personal de tecnologia y el de operaciones comparten la
responsabilidad de los resultados- han cambiado el ritmo y la calidad de la ejecucién de las
tareas. El ejemplo mas concreto es eMadrid: una plataforma con disefio totalmente nuevo
para registros internacionales de marca, lanzada como opcién por defecto en septiembre
de 2025.
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Transformaciéon de las TI 'y
colaboracion entre equipos

A Perspectiva de los funcionarios
El mayor cambio ha sido nuestra forma de trabajar juntos. Donde antes los equipos funcionaban por
separado, ahora seguimos procesos compartidos en el Sistema de Madrid, de La Haya y del PCT. Eso
ha creado un intercambio continuo: aprendemos unos de otros, resolvemos los problemas de forma
mas coherente y operamos como una sola funcién y ya no en silos.

Esto es mas visible en la forma en que gestionamos los incidentes. Ahora utilizamos un enfoque
comun, con una coordinaciéon mas clara y una comunicaciéon mucho mas solida. En los Ultimos
meses he observado un verdadero cambio: la gente entiende lo que esta ocurriendo, qué medidas
se estan tomando y qué puede esperar.

Lo sorprendente es que la centralizacion no ha distanciado las TI del sector de operaciones, sino que
nos ha acercado. Interactuamos mas, compartimos soluciones mas rapidamente y respondemos a
las necesidades de forma mas coordinada.

— Alina-Gabriela Grigoras, jefa de la Unidad de Produccidn y Apoyo,
Aplicaciones para las Operaciones

Equipos de fusion
Tl y operaciones trabajan de consuno

28. La expresion mas visible de la transformacién de TI fue estructural: la creacién de equipos
de fusién, en los que el personal de tecnologia y el de operaciones ya no trabajaban
en carriles separados, sino que se sentaban juntos, resolvian los problemas juntos y
encontraban un idioma comun.

29. Enlugar de que un equipo de TI entregue a un equipo de operaciones que recibe, ambas
partes comparten la responsabilidad del resultado. Los Registros obtuvieron acceso a
servicios horizontales compartidos que habria sido dificil construir de forma aislada. Se
podia hacer frente a afios de “deuda técnica” acumulada, es decir, a la fragilidad derivada
de emparchar en lugar de reconstruir. El ejemplo mas concreto es eMadrid: un entorno
digital con disefio totalmente nuevo para registros internacionales de marca, lanzado
como plataforma por defecto en septiembre de 2025.

30. Como lo describi6 el director general, “no empez6 desde la perspectiva de las T, sino
con profundas consultas entre casi 1 000 clientes”. El modelo de equipo de fusion lo hizo
posible.

Q Transformacion de las TI

Lo que cambié para nuestra gente

Perspectiva de RR.HH. sobre la
reestructuracion tecnologica de la OMPI

| \ / / :

DE LOS SILOS A LOS OBJETIVOS
COMPARTIDOS
Liberar el talento

Cinco unidades separadas, cada una
al servicio de su propio sector, se
consolidaron en una Unica estructura
interfuncional. Los funcionarios

que trabajaban en los distintos
Registros ahora trabajan en toda

la Organizacion, lo que amplia

la capacidad sin afiadir nuevos
empleados.

~

-

EQUIPOS DE FUSION

Tecnologia y operaciones
trabajan de consuno

Los equipos de fusion conectan
operaciones y TI con la rendicién de
cuentas compartida de los resultados,
cambiando la forma de disefiar los
roles, medir el rendimiento y poner en
practica el trabajo interfuncional.

~

NUEVAS EXIGENCIAS DE CAPACIDAD
Liderazgo y adaptabilidad

El examen del talento confirmé que
el Departamento de Tecnologias de
la Informacién y las Comunicaciones
tiene una sélida base técnica. La
oportunidad se reconocié en torno

a la ampliacion de la adaptabilidad y
las habilidades de liderazgo entre los
distintos &mbitos, exactamente las
prioridades de desarrollo que ahora
se abordan a través de la movilidad
interfuncional y la ensefianza

J

\ especifica.
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Talento de reserva
Talento y sucesion en las tecnologias de la informacion y la
comunicacion

Véase en el capitulo 4 la seccién mas extensa sobre la revisién del Talento, con la metodologia y las
constataciones intersectoriales.

31.

32.

33.

34.

Teniendo en cuenta que se prevén 16 jubilaciones en un plazo de cinco afios tan solo en el
Sector de Administracion, Finanzas y Gestion, la OMPI necesitaba una imagen clara de su
base de talento.

En 2025, los RR.HH. llevaron a cabo el primer examen exhaustivo del talento de la
Organizacidn, y el Departamento de Tecnologias de la Informacion y las Comunicaciones
fue seleccionado como uno de los grupos piloto.

El examen abarcé a 84 empleados de Departamento de Tecnologias de la Informacion y
las Comunicaciones y el Sector de Administracion, Finanzas y Gestién y a 35 del Sector

de Infraestructura y Plataformas con roles relacionados con las TI y fue mas alla de las
habilidades técnicas. El examen también evalué la adaptabilidad, la solucién de problemas,
el pensamiento transversal y el potencial de movilidad dentro de nuestra Organizacion.

Los cimientos técnicos son sélidos. Las principales areas de desarrollo y mejora estan
relacionadas con la adaptabilidad, el liderazgo entre distintos &mbitos y la comunicacion,
el trabajo entre funciones y la interaccion eficaz con los colaboradores de operaciones.
Principales lagunas en las habilidades: Dominio de la IA, arquitectura en la nube, andlisis
de datos y comunicacidn. Para 2026-27 estan previstas 30 contrataciones para construir

la reserva, y siete ya estan en marcha. Para los funcionarios actuales, la movilidad
interfuncional resulté ser la via de desarrollo preferida, por delante de la formacién formal,
una constatacién que da forma a los planes de desarrollo en toda la funcién. Esto ha
reforzado el cambio hacia un modelo de desarrollo 70/20/10, en el que la mayor parte de la
ensefianza se produce a través de la experiencia en el puesto de trabajo y la colaboracién
entre pares, complementado por la formacién formal.

Examen del talento en TIC - 2025

Proceso, lagunas y plan

perfiles decisivos empleados

atribuidos evaluados
priorizar el desarrollo y la adquisicién de la adaptabilidad, las capacidades de
habilidades para una planificacion eficaz de liderazgo entre los distintos ambitos y la

la sucesion comunicacion se evaluaron junto con las

habilidades técnicas

Principales ambitos de desarrollo de habilidades:

dominio comunicacion analisis de IA avanzada aplicada
delalA datos a los efectos de las
operaciones
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CAPITULO 3

Una cultura del
rendimiento
y el crecimiento conjunto

iPerform
Un sistema de rendimiento centrado en las personas

35. El enfoque de la OMPI en materia de gestién del rendimiento llevaba varios afios
evolucionando, pasando de los ciclos anuales a algo mas continuo, centrado en el desarrollo
y mas directamente conectado con la direccién estratégica de la Organizacion.

36. En 2025, esta evolucion se formalizé en un marco coherente de gestién del rendimiento,
introduciendo expectativas de rendimiento compartidas, una norma de comportamiento
comun y un enfoque estructurado para la fijacién de objetivos y la evaluacién en toda la
Organizacién. iPerform, la plataforma de la OMPI basada en IA, se desarrollé para apoyar
este cambio, introduciendo por primera vez en un Unico entorno digital la fijacién de
objetivos, los controles, la preparacién y las revisiones de fin de afio.

Nuevo diseio de la gestion de rendimiento

¢POR QUE?

La gestion del rendimiento debe impulsar los resultados y la colaboracién, permitiendo a la
OMPI cumplir su mandato mediante la alineacién estratégica con la gestién por resultados y el
trabajo interfuncional.

¢COMO?

Una plataforma holistica, basada en IA, que apoya los controles continuos, la preparacion y el
desarrollo, con una cadencia coherente aplicada tanto al rendimiento como a los periodos de
prueba.

¢QUIEN?

Un marco para todos los colaboradores -funcionarios, becarios, pasantes, personas en practicas
y en comisién de servicio- con expectativas de comportamiento especificas para cada funciény
observables, no genéricas.

iPerform
Guiada por ustedes, impulsada por ustedes

37. Basada en Oracle Fusion, iPerform se aplica a todos los colaboradores, ya sean funcionarios,
becarios, pasantes, personas en practicas o en comisién de servicio. Los objetivos se
transmiten en cascada desde el director general a todos los niveles de la Organizacién, de
modo que cada persona puede ver cémo su trabajo se conecta con la direccién estratégica
de la OMPL.



Segun avanza el aiho

Fijacién de objetivos

Planes de trabajo individuales alineados
con la direccién estratégica de la OMPL.

Los objetivos se transmiten en cascada del C)

director general a todos los colaboradores.
Revision de fin de afio

Evaluacién holistica de los objetivos
empresariales y culturales y del

desarrollo. Visibilidad para los niveles C)

jerarquicos superiores y calibracion
estandarizada integradas.

Controles continuos

Preparacion, comentarios entre pares y
planificacion del desarrollo: se estructuran
a lo largo del afio, no una vez al final.

Calibracion y analisis

El funcionario encargado de la evaluacién
vela por la consistencia en la calificacion.

Informe anual sobre recursos humanos 2025

Los analisis sacan a la luz pautas y
fundamentan las decisiones de desarrollo.

Funciones de IA

38. Una herramienta de alineacién de objetivos basada en IA y entrenada con planes de trabajo
ayuda a los directivos y al personal a definir objetivos mas claros y cuantificables, asi como
a reconocer las discrepancias entre los objetivos individuales y las prioridades estratégicas
de la OMPL La gobernanza esta integrada en cada paso: conversaciones documentadas,
calibracién estandarizada, visibilidad entre equipos en distintos niveles jerarquicos y
medidas de proteccién explicitas contra los sesgos y las represalias.

39. Enlaimplementacion se prest6 tanta atencién a la gestién del cambio como al desarrollo
de la plataforma: se organizaron reuniones abiertas, sesiones de planificacion del trabajo
por sectores y una puesta en marcha de gran repercusién, con formacién tanto para los
directivos como para los empleados.

40. Lo que iPerform hace posible es algo nuevo: por primera vez, todos los empleados de
la OMPI pueden establecer una relacién directa entre sus propios objetivos y las metas
estratégicas de la Organizacién. El rendimiento es una responsabilidad compartida: los
directivos deben establecer expectativas claras, ofrecer comentarios continuos y apoyar
el desarrollo de su equipo, mientras que cada funcionario debe cumplir los objetivos
acordados y comprometerse activamente con su propio crecimiento. Y la cultura es ahora
algo que la OMPI puede medir, en todos los niveles, con el mismo rigor que la ejecucién de
operaciones.

Cultura
Conectarse, pertenecer, innovar

41. iPerform supone un avance significativo en la agenda de la OMPI en materia de cultura.
Pero, en Ultima instancia, la cultura viene determinada por lo que las personas viven a diario:
cédmo colaboran los equipos, codmo se comportan los lideres y cdmo la organizaciéon fomenta
la inclusién y la innovacion.

42. Basandose en las conclusiones de la Encuesta sobre compromiso, de 2025, —que puso de
relieve el sentido de pertenencia y la colaboracién entre distintos ambitos como areas en las
que seguir centrando la atencién—, la OMPI estructuré su labor en materia de cultura en
torno a tres compromisos: conectarse, pertenecer e innovar. Juntos, ofrecen un marco claro
para fortalecer las relaciones en toda la Organizacion, hacer visible la inclusién en la practica
diaria y alentar a trabajar de nuevas maneras.
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La cultura en acciéon

El cambio cultural se produce a través de lo que las personas experimentan

43.

44,

45,

Conectarse Pertenecer Innovar
Establecer relaciones Inclusion y dignidad Un hilo conductor, no un
mas alla de los distintos para todas las programa independiente
ambitos personas
Las ideas geniales Las palabras importan El poder de muchas
comienzan con — empatia en cada mentes — pensar
conversaciones interaccion de modo distinto,
geniales innovar juntos
WEBINARIO SOBRE
NEURODIVERSIDAD: g

90 % 3 7 6 RETIRO DE LA
DIRECCION:

funcionarios
disefiado a partir de la

experiencia frente al

sensibilizacién sobre .
debate tedrico

el autismo mediante la
realidad virtual:

indicaron una conexiéon
mas fuerte y un sentido
de pertenencia

62 )

PRUEBA PILOTO DE

LINKACROSS: o :
CAMPANA DE coiradaentes
BNECII_AJSSION personas y basada en
IA desde las bases
funcionarios PERSONAS CON
conectados ente sectores DISCAPACIDAD:
mediante temas de VAN
conversacion 5 1 4
estructurados en el webinario y
53 TRABAJO
INTERFUNCIONAL:
Un s.egundo grupo en talleres
previsto para el nuevo disefio
comienzos de estructural que impulsa

Dignidad en el

2026 trabajo un cambio cultural

politica en revisién

La logica detras de cada compromiso es deliberada. En una organizacion especializada, las
relaciones que van mas alla de los distintos ambitos rara vez surgen por si solas, sino que
hay que crearlas activamente.

La inclusién exige un esfuerzo sostenido y una practica visible, desde el comportamiento
individual y las acciones de liderazgo hasta los marcos politicos. Y la innovacion depende
de como se organiza el trabajo: cdmo se toman las decisiones, como los lideres forman los
equipos y como se produce la colaboracién entre funciones.

El retiro de la direccidon llev6 esos comportamientos a la practica, mientras que el avance
hacia el trabajo interfuncional es en si mismo un cambio cultural tanto como operativo.
En conjunto, esas iniciativas reflejan un principio sencillo: en la OMP], la cultura no es un
programa aparte, sino que es fundamental para el funcionamiento de la Organizacién.
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Escuchar a nuestra gente
La encuesta sobre compromiso de 2025

46. La encuesta sobre compromiso de 2025 forma parte de los esfuerzos continuos de la
Organizacién por comprender cémo viven las personas su trabajo. Su disefio se conecté
deliberadamente a iPerform: las dimensiones de la encuesta se relacionaron con el marco
de rendimiento, de modo que lo que se mide refleja lo que la Organizacién estd tratando de

construir.

67 % 76 % A‘
Indice de Grado de satisfaccion 79 0/
respuesta general 0 afavor
1082 de 1611 Por encima de la referencia
empleados mundial de 74 1 6 0/

© neutral
o ) ) no a favor
Principales dimensiones:
Claridad de roles: Propésito: Seguri’da!d
psicologica: Desglose de las opiniones

82 81 F:j 82 @ entre 1 082 encuestados,
U

Ambitos de atencion para 2026

7 Oportunidades de crecimiento y desarrollo 7 Colaboracién intersectorial

Salud y seguridad del personal

47. En 2025, la OMPI pasé de aplicar medidas puntuales en materia de bienestar a adoptar un
enfoque sistematico de la salud y la seguridad en el trabajo, guiado por la gobernanza. El
marco de salud y sequridad en el trabajo —aprobado por el director general en diciembre
de 2024y aplicado a lo largo de 2025— se sustenta en tres pilares. Se crearon una Junta
Asesora de Salud y Seguridad en el Trabajo y un Comité Operativo, lo que permitié
establecer un marco de gobernanza formal para la gestion de la salud y la seguridad en el
trabajo en toda la Organizacién.
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El marco de salud y seguridad en el trabajo
Tres pilares, un compromiso

PREVENIR

Reconocer y abordar

PROMOVER

Crear una cultura en la que

APOYAR

Garantizar que se

pronto los riesgos

se apoye abiertamente la

RENDIMIENTO

Evaluacion de riesgos
en materia de salud y
seguridad en el trabajo,
incluidos los riesgos
psicosociales en toda la
organizacion.
Integracion de las
politicas de salud y
seguridad en el trabajo
en los RR.HH. y los
procesos operativos
Programa de
ergonomia y revisiones
sistematicas de la
seguridad
Establecimiento del
Sistema Conjunto

de Notificacion de
Incidentes

salud mental

Programas de salud
mental en el trabajo

y campanias de
sensibilizacion
Programas e iniciativas
de bienestar de los
empleados

Reduccién del estigma y
actos del Dia Mundial de
la Salud Mental

WIPO Thrive -
plataforma digital y
aplicacién moévil (en
colaboracién con el
Programa Mundial de
Alimentos) que ofrece

a cada funcionario
recursos personalizados
de salud mental y
herramientas de
autoevaluacion.

Cambios estratégicos en 2025

dispone de la ayuda
adecuada cuando se
necesita

J Servicios
profesionales
de orientacion e
intervencién en
crisis

. Formacién en
primeros auxilios
psicolégicos para el
personal

0 Nuevo marco para
facilitar el retorno
tras una baja
prolongada por
enfermedad

El rendimiento como herramienta de crecimiento

El cumplimiento anual se sustituye por conversaciones continuas. Plataforma iPerform
basada en IA. Los objetivos van en cascada del responsable del sector a cada persona:

objetivos culturales y empresariales 50:50 para cada persona.

La cultura se puede medir y es lo que se espera

Cuatro aspectos —colaboracién, rendicién de cuentas, liderazgo en el desarrollo y
coherencia— que se integran en todos los planes de rendimiento. Integracién de
LinkAcross, programas de neurodiversidad e inclusion.

Compromiso de las personas — con aspectos

COMPROMISO:

J\/‘

SALUD DEL
PERSONAL

concretos que abordar

79 % a favor. Claridad de roles, seguridad psicolégica y proposito, todos ellos por encima
de 80. Prioridad para 2026: colaboracién intersectorial.

Estructura dedicada a la salud y la seguridad

Aprobacion del marco de salud y seguridad en el trabajo y establecimiento de un
mecanismo de supervision en el nivel de director general adjunto. Lanzamiento de la
plataforma WIPO Thrive. Sistema de calificacién de salud mental de la ONU: 87 % frente
a 64 % de media en el sistema — se superan 11 de 12 indicadores.
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CAPITULO 4

Aprender a crecer

48. En 2025, la OMPI compar6 por primera vez su funcién de RR.HH. con un marco
independiente estandar de madurez utilizado en el sector, evaluada en una escalade 1a 5
frente a un grupo de 51 organizaciones del sector publico y de empresas de tecnologia y
telecomunicaciones.

49. La eleccién de ese marco es importante: la OMPI no se midié solo con otras organizaciones
internacionales u organismos publicos.

50. La puntuacién global de la OMPI fue de 3, a la par con la media de referencia seleccionada y
por encima de la del sector publico.

51. El producto mas valioso no fue solo la puntuacién en si, sino el andlisis de las lagunas: dénde
es mayor la distancia entre la capacidad actual y la importancia estratégica. Esos resultados
se estan utilizando para priorizar las inversiones en RR.HH. y orientar la hoja de ruta de
desarrollo de la funcién para 2026 y los afios sucesivos.

52. Las actividades prioritarias reflejan los temas que se tratan en este informe: fomentar

el liderazgo en todos los niveles, gestionar la transformacién con disciplina y utilizar la
tecnologia para tomar mejores decisiones sobre las personas.

| Ensenanza y desarrollo en 2025

El compromiso de la OMPI para fomentar la capacidad de crecimiento

6 535 4 013 3,6 dias

inscripciones en dias de formacion en promedio por

formacion invertidos funcionario

9
75%) (61%) ===

ensefianza por
sectores
ensefianza mujeres en programas
impartida en de liderazgo
grupos decision de crear una

no por separado — grupos reserva
intersectoriales
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Tres pilares, una direccion

53. Las 6 535 inscripciones a formaciones de la OMPI en 2025 se organizan en torno a tres
pilares, cada uno con un propésito distinto. La formacién basica establece las referencias
obligatorias que todo funcionario debe cumplir en materia de ética profesional,
cumplimiento de las normas, valores de la OMPI y bienestar. La ensefianza técnica
aporta los conocimientos especializados en materia digital y de PI en los que se basan los
servicios de la OMPIL. El pilar sobre habilidades de comportamiento y liderazgo desarrolla
las capacidades humanas que impulsan el crecimiento: adaptabilidad, colaboracion
entre distintos ambitos y orientacidn al cliente. Que esta Ultima represente la mitad de
toda la actividad no es casual: se trata precisamente de las capacidades que no pueden
automatizarse, externalizarse o simplemente contratarse, en consonancia con las
prioridades en materia de competencias reconocidas a través del Programa de Trabajo y

Presupuesto.

54. Para sostener estos esfuerzos, se ha acelerado la inversion en el refuerzo de la
infraestructura de politicas y técnica de ensefianza, con mas de 400 cursos disponibles en
la plataforma de formacién interna. También se iniciaron los preparativos para revisar la

Estrategia de Formacién y Desarrollo y las politicas conexas.

50 %
DEL TOTAL DE LA
ACTIVIDAD DE

TECNICA ENSENANZA

Dominio de la IA 40 %

DEL TOTAL DE LA

empleados ACTIVIDAD DE
inscritos, creacién de ENSENANZA
instrucciones para todas las

areas

Alfabetizacion y
gobernanza de datos

impartida a 1 0 %

funcionarios DEL TOTAL DE LA
ACTIVIDAD DE
Primer nivel de ENSENANZA

certificacion en PRINCE2
estandar de gestion de
proyectos compartidos

Programas del ambito de
la PI para traductores,
examinadores y asesores
de clientes

HABILIDADES COMPORTAMENTALES
Y DE LIDERAZGO

. Habilidades de atencion al
cliente

Mas de
funcionarios, dos caminos

diferenciados

. Liderar el cambio
adaptado a los principales
sectores de la OMPI

*  Grupos en programas de
liderazgo en escuelas de
negocios y GameShifter para
personal de servicios generales

. Un perfil de éxito en el liderazgo
vincula todo el desarrollo a
estandares compartidos

BASICA

e Incorporacion y refuerzo
continuo de la culturay los
valores de la OMPI

. Cumplimiento y gobernanza:
requisitos organizativos
obligatorios

. Bienestar y resiliencia
vinculados al marco de salud
y seguridad en el trabajo y de
Thrive

. Plataforma Learning@WIPO

inscripciones en el
primer afio de funcionamiento
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.z .z A PERSPECTIVA DE LOS FUNCIONARIOS
La formacion en accion:

excelencia en atencion al cliente

Seguf el curso de Excelencia en Atencién al Cliente porque suelo gestionar muchas consultas de
clientes relacionadas con los registros del Sistema de La Haya. A la luz de la complejidad de los
casos y las cuestiones que tratamos a diario, tenia mucha curiosidad por saber si la formacion
serfa aplicable a nuestro entorno de trabajo real. La formacién me ha resultado més Util de lo que
esperaba. No solo para mejorar mi enfoque practico de la interaccién con los clientes, sino también
para remodelar mi perspectiva general sobre el valor y la finalidad de mi rol.

No era nada tedrico, sino que trabajabamos con situaciones reales, lo que le daba una utilidad
inmediata. Lo mas importante para mf fue aprender a trazar el recorrido del cliente. Me ayud6 a ver
los momentos clave, que mas importan a los cliente, y a comprender mejor su experiencia. Antes,
me centraba mucho mas en el aspecto técnico: dar las respuestas correctas, resolver el problema.
Ahora hago un esfuerzo mucho mayor por entender la situacién de la persona, lo que realmente
necesita y como puedo ayudarla mejor.

Para mf, esto no fue solo una formacién, sino que realmente cambié mi perspectiva.

— Yin Wu, coordinadora, Servicio de Operaciones del Sistema de La Haya

Programas que marcaron la diferencia
Disefiados para crecer

55. Detras de las cifras hay programas creados en torno a los cambios concretos por los que ya
estaba pasando la OMPI: no se trata de cursos de un catalogo, sino de aprendizaje disefiado
para las necesidades reales de la Organizacion.

Habilidades de
atencion al cliente

Un programa construido en
torno al cambio "del servicio

a la colaboracion" en los
Registros del PCT y del Sistema
de Madrid. Dos caminos
diferenciados: protocolos
basados en supuestos para los
funcionarios del ambito de las
patentes y gestion de relaciones
y estrategia de clientes para

el personal del ambito de las
marcas. Habilitacién directa

de nuevos roles de "asesor

de clientes" y acercamiento
proactivo a las empresas que
estaban fuera de la red del
Sistema de Madrid.

wesae 100

funcionarios

{

Dominio de laIA

Talleres de creacién de
instrucciones en todas las
areas.

Una seccion especifica para
traductores e intérpretes
dedicada a la IA aplicada al
trabajo linguistico. Que la
alfabetizacion digital sea
una expectativa compartida
y no una habilidad
especializada. A principios
de 2026 se pone en marcha
un asistente de IA para
administradores de cursos.

987

inscripciones

(D

Gestion del cambio
y habilidades en
materia de datos

La formacién en
alfabetizacién y gobernanza
de datos cre6 una capacidad
compartida en la gestion de
datos y la toma de decisiones
basada en pruebas. Un
programa personalizado
sobre Liderar el cambio
proporciond a los directivos
de un importante sector
herramientas practicas para
liderar la transformacion.
Ambos reflejan el mismo
reconocimiento: las lagunas
que limitan el crecimiento
de la OMPI tienen que

ver con la perspectiva y la
adaptabilidad, no con los
conocimientos técnicos.

235

funcionarios
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A PERSPECTIVA DE LOS FUNCIONARIOS

Liderar el cambio centrado en el cliente

La formacién en técnicas de atencion al cliente ha sido una actualizacion muy valiosa, sobre todo
ahora que nuestro departamento esta adoptando un enfoque mas centrado en el cliente. Ya
trabajamos con una amplia gama de clientes, oficinas y agentes, por lo que resulté Gtil combinar los
ejercicios practicos propuestos con ejemplos de la vida real, lo que hizo que se aplicara directamente
tanto a nuestras interacciones profesionales como a las situaciones cotidianas.

Ahora que nuestros equipos se organizan en torno a los clientes y no a los nimeros de los
expedientes, nos proporciond herramientas concretas para comunicarnos con mas claridad y
proponer soluciones con mas eficacia. Fue interesante, practico y un buen repaso de los cambios
que estamos aplicando.

— Nathalie Wagner, examinadora superior, Equipo de Operaciones 5 del PCT

Liderar en todos los niveles
La agenda para el desarrollo del liderazgo

56. El desarrollo del liderazgo en la OMPI entr6 en un capitulo completamente nuevo en 2025:
fue el momento en el que afios de inversion a distintos niveles confluyeron en un programa
coherente para toda la Organizacion. Los programas que ya estaban en marcha se
profundizaron y ampliaron. Las nuevas colmaron lagunas que antes no se habian abordado.

57. Y por primera vez, todo ello estaba anclado en una norma de conducta compartida
construida con, y no para, la gente de la OMPL. El Perfil de éxito del liderazgo se elaboré
mediante 18 entrevistas individuales, 18 sesiones de grupos de reflexion y entrevistas
directas con 76 empleados de distintos grados y sectores, y luego se comparé con
organizaciones internacionales comparables.

58. Lanzado a principios de 2026 y anclado en tres dimensiones - Liderar el progreso, Liderar
el propésito y Liderar a las personas - el perfil se esta integrando ahora en el sistema de
gestion del rendimiento de la OMPI, en los criterios de evaluacion para la contratacion y en
las conversaciones relativas al examen del talentos. Proporciona un lenguaje comudn que
conecta el rendimiento, el desarrollo y la planificacién de la sucesion en un todo coherente:
los mismos comportamientos que se esperan en una revision anual son los que se fomentan
activamente en la agenda de ensefianza.

GameShifter
Liderazgo con independencia del grado

59. GameShifter es un programa de desarrollo del liderazgo disefiado especificamente para
el personal de servicios generales, que lleva el aprendizaje estructurado del liderazgo a
un grado que histéricamente ha tenido poco acceso a él. La OMPI organiz6 su primera
promocion exclusiva en 2025. En 2026 esta previsto celebrar un evento de ensefianza entre
iguales y creacion de redes para sostener la comunidad.



Perfil de éxito del liderazgo
Tres dimensiones
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Movilidad
Aprender con la practica

60.

61.

62.

Los cursos de formacion son una via para desarrollar capacidades, pero no la Unica forma
eficaz de hacerlo. La movilidad estructurada entre funciones permite desarrollar distintas
capacidades: trabajar con equipos diferentes, adaptarse a distintas formas de trabajoy
transferir conocimientos entre distintas areas de la Organizacién.

En 2025, 18 funcionarios realizaron rotaciones interfuncionales. El examen del talento puso
de manifiesto que el 44 % de los directivos valoran esta opcioén por encima de los cursos

de formacidn La propia transformacién en materia de TI es prueba de ello: los empleados
que antes trabajaban exclusivamente en registros concretos ahora colaboran en toda la
Organizacién.

Se esta preparando un programa oficial de movilidad para 2027, basado en la hoja de ruta
sobre el talento y diseflado para crear itinerarios estructurados que permitan realizar
asignaciones de mayor responsabilidad, proyectos interfuncionales y adscripciones.

Por delante de los cursos de
formacion, el aprendizaje social y los
enfoques mixtos

del personal directivo Examen del talento 2025

considera que la movilidad interfuncional es la
mejor opcién para perfeccionar habilidades

Trabajar en diferentes departamentos
fomenta un enfoque transversal que ningin
programa de formacién puede igualar.

rotaciones interfuncionales
realizadas en 2025 En

se pondra en marcha un programa
estructurado

Hoja de ruta del talento
Saber con qué personal se cuenta

63.

64.

65.

En 2025, la OMPI llev6 a cabo su primer examen estructurado del talento, una evaluacion
sistematica del personal, el potencial y las necesidades de desarrollo en tres sectores
piloto. Era la primera vez que la OMPI analizaba su base de talento de forma estructurada
e intersectorial: no se limitaba a preguntar si los puestos estaban cubiertos, sino si las
personas adecuadas ocupaban los puestos adecuados, quién estaba preparado para
asumir mayores responsabilidades y ddnde se encontraban las carencias de desarrollo
mas significativas. El objetivo era pasar de las impresiones individuales de los directivos
sobre sus equipos a una visidn compartida, a escala de toda la Organizacion, de las
capacidades, el grado de preparacion y los riesgos de sucesion, al tiempo que se dotaba
a los directivos de las herramientas necesarias para mantener conversaciones mas
coherentes y fundamentadas sobre desarrollo profesional y trayectoria profesional.

Los directivos de los tres sectores participaron en talleres de talento dirigidos por
facilitadores: conversaciones estructuradas, en lugar de simples formularios o ejercicios de
marcar casillas. Los facilitadores externos aportaron coherencia y equilibrio a las distintas
sesiones, garantizando que las evaluaciones respondieran a un criterio comuny no al
estilo individual de cada directivo. De los 167 empleados incluidos, participé el 98 %, una
tasa de participacion que demuestra que el proceso se percibié como Gtil y no como un
mero tramite burocratico.

Se identificaron veinte roles funcionales en todos los sectores, a los que se asignaron 48
personas. Por primera vez, la OMPI tiene una visién clara de dénde se concentra el talento,
donde existen lagunas en la planificacion de la sucesion y donde la inversion en desarrollo
profesional tendra mayor impacto. Las conclusiones ya estan orientando las prioridades
de formacién, los planes de contratacion y las decisiones sobre movilidad para 2026.



Examen del talento 2025
En qué consistio y qué se descubrio

PROCESO

Indice de
participacion

Talleres de talento Empleados evaluados
Roles funcionales Empleados Sesiones de
identificados asignados a los roles  sensibilizacién

Sesiones de fortalecimiento
de capacidades

Sesiones de coaching
individual
para directivos

7 directivos 3 empleados

PRIORIDADES DEL PERFECCIONAMIENTO PROFESIONAL

El aprendizaje practico de los evaluados indicé las
y social fue el enfoque siguientes competencias clave
recomendado por el El que hay que perfeccionar
Tener una Perfeccionamiento  Buscar el cambioy
de los partjcjpantes visién global  personal y la innovacién
perfeccionamiento
de los demas

PRINCIPALES CARENCIAS DE COMPETENCIAS DETECTADAS

Las carencias no son principalmente de caracter técnico, sino
que estan relacionadas con la vision estratégica, el liderazgo
transversal y la capacidad de gestionar el cambio.

Competencias en IA Comunicacion Sentido empresarial
aplicado a la PI

Desarrollo de Liderazgo y gestion
relaciones y alianzas de equipos
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CAPITULO 5:

Contratacion
y talento mundial

Aspectos destacados

66. La capacidad de la OMPI para cumplir su mandato —y sostenerse financieramente—
depende fundamentalmente de las personas que sepa atraer, seleccionar y formar. Llevar
a cabo una contratacién adecuada es una necesidad estratégica. El talento adecuado
impulsa la calidad de los servicios en los que confian los Estados miembros y los titulares
de derechos de PI. En 2025, los resultados de la contratacién reflejaron tanto la creciente
proyeccién mundial de la OMPI como el desafio cada vez mayor de atraer especialistas en
ambitos emergentes criticos y en rapida evolucién.

67. La contratacién en la OMPI se rige por dos principios que se aplican siguiendo un orden de
prioridad claro.

El mérito ante todo Todos los procesos de seleccion se llevan a cabo sobre la base de los mas
altos estandares de eficiencia, competencia e integridad. Este es el criterio que rige la seleccién
de los mejores candidatos para el puesto.

Luego, el equilibrio en la representacion La seleccion final la realiza el director general a
partir de una lista de candidatos cualificados recomendados, teniendo debidamente en cuenta
tanto la representacién geografica como el equilibrio de género. Eso garantiza el compromiso
de la OMPI con la diversidad.

68. Para aplicar ambos principios simultdneamente, es necesario invertir en actividades
de divulgacion. La Gnica manera sostenible de lograr tanto la excelencia como la
diversidad en la contratacién es garantizar que el talento adecuado conozca la OMPLy
reciba un estimulo activo para presentar su candidatura. Esto implica ir mas alla de la
mera publicacién de vacantes y adoptar un enfoque proactivo para identificar y atraer
a profesionales cualificados de todos los Estados miembros de la OMPI. Ello incluye
universidades, instituciones de investigacion, oficinas de Pl y redes profesionales. Si de
entrada el grupo de candidatos es amplio, diverso y cuenta con sélidos conocimientos
técnicos, el mérito y la diversidad se refuerzan mutuamente de forma natural, en lugar de
ir en direcciones opuestas.

Proceso de contratacion

2025
Candidaturas Preselecciones
15 921 823 =
-— N\
Entrevistas Selecciones

452 =, 86 2
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Region

69. En 2025, la OMPI publicé 106 vacantes de plazo fijo y temporales en los grados profesional
y directivo (puestos sujetos a distribucién geografica). A mediados de abril de 2026 se
habian seleccionado 86 candidatos para puestos de plazo fijo y temporales de entre un
total de 15 921 candidaturas.

Desafio

70. Sibien el aumento del nimero de candidaturas refleja la creciente notoriedad de la
OMPI como empleador de referencia, ello no garantiza una reserva de candidatos con
la cualificaciéon necesaria. En un mercado mundial del talento cada vez mas complejo,
sigue siendo un importante desafio encontrar perfiles que respondan a los requisitos
especializados e interdisciplinarios de la OMPI.

71. Por eso es necesario seguir invirtiendo en actividades de divulgacién, comunicacién
y orientacién a los candidatos, especialmente en regiones con un elevado nimero de
candidaturas pero bajas tasas de avance en el proceso de selecciéon. Aunque el nimero
de candidaturas aumenté un 15 % en tres afios, hasta alcanzar las 15 921 en 2025, esta
cifra global oculta un importante desequilibrio. El nimero de candidaturas recibidas varia
considerablemente segun el puesto: los puestos de TI atrajeron una media de solo 95
candidatos por vacante y los puestos directivos, 140, frente a los hasta 725 candidatos
registrados para puestos de nivel P2 de la familia profesional administrativa. La horquilla
general, de entre 38 y 1 150 candidatos por vacante, pone de manifiesto que el aumento
del volumen total se concentra en los puestos de menor complejidad, mientras que los
puestos mas cruciales para las prioridades de transformacién de la OMPI en materia de
digitalizacion y modernizacion de los servicios siguen siendo los mas dificiles de cubrir.

Una representacion geografica mas amplia entre los
candidatos

72. Uno de los avances mas alentadores de 2025 es la creciente diversificacién de la base
de candidatos de la Organizacion. El perfil geografico de los candidatos es cada vez mas
equilibrado, siendo Africa (3 944), Asia y el Pacifico (3 764) y Europa Occidental (3 555) las
tres principales fuentes de candidaturas. Esta distribucién indica que las oportunidades
que ofrece la OMPI estan llegando a un publico verdaderamente global. En 2025 se
recibieron candidaturas de todas las regiones geograficas. Este resultado refleja los
continuos avances de la Organizacién en combinar una seleccién basada en el mérito con
un amplio alcance geografico.

73. Las tendencias observadas en el avance de las candidaturas entre regiones reflejan
distintos grados de adecuacion entre los perfiles de los candidatos y los requisitos de los
puestos, y siguen sirviendo de base para iniciativas especificas de divulgacién y captacion
de candidatos.

Candidaturas Preselecciones Entrevistas Recomendaciones Selecciones
3944 3,0% 43,7 % 50.0 % 14
3764 8,5% 60,9 % 451 % 29
1718 6,1 % 59,6 % 62.9 % 11
Grupo de Paises de Asia Central, el
Cducaso y Europa Oriental 649 7.1% 67,4 % 83.9% 9
Grupo de Paises de Europa Central
y el Bdltico 1069 54% 53,4 % 41.9 % 2
1353 6,2 % 56,0 % 44.7 % 9
815 1,7% 21,4 % 66.7 % 2
772 41 % 46,9 % 53.3% 4
3555 4,2 % 52,0 % 50.0 % 17

Tasa de
progresion

53,8%

33,0%

28,2 %

34,6 %

154 %

42,9 %

100,0 %

50,0 %

43,6 %
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Datos destacados, por region
8 Africa

74. Africa sigui6 siendo la principal fuente de candidaturas en 2025, posicién que mantiene de
forma constante desde 2022. Al margen de ese volumen, la region registré la mejora mas
significativa en las tasas de progresion a lo largo del periodo de cuatro afios, con avances
sostenidos tanto en el paso de la candidatura a la preseleccién como en el de la entrevista
a la recomendacién final. Africa es también la Gnica regién en la que la progresién de
candidatos recomendados a seleccionados ha alcanzado o superado de forma constante
el 50 %. En 2025 se seleccionaron 14 candidatos de 12 paises diferentes, lo que refleja la
profundidad y la amplitud geografica de una reserva de talento cada vez mas consolidada.

8 Asia y el Pacifico

75. Asiay el Pacifico siguieron siendo una de las regiones con mejores resultados, al combinar
un elevado volumen de candidaturas con sélidas tasas de avance en todas las fases
del proceso de contratacién. La region convierte sistematicamente su amplia base de
candidatos en una proporcion considerable de candidatos preseleccionados, entrevistados
y finalmente seleccionados, con tasas de conversién iguales o superiores a la media de la
Organizacién. En 2025, ello se tradujo en un elevado nimero de candidatos seleccionados,
lo que refleja la gran calidad de los perfiles y una creciente adecuacion a los requisitos
técnicos y operativos de la OMPL.

g Europa Oriental y Central y Asia Central

76. Europa Oriental y Central y Asia Central siguieron siendo una fuente fiable y estable
de candidatos cualificados, especialmente para puestos especializados y técnicos. El
ndmero de candidatos seleccionados pasé de nueve en 2022 a un maximo de 14 en 2024,
y la progresion de los candidatos en las fases de preseleccién y entrevista ha sequido
mejorando. Esta evolucion positiva ha permitido que la region se acerque progresivamente
al nivel de representacion esperado, lo que constituye un indicador significativo de
los avances logrados durante el periodo examinado. Aunque el numero de candidatos
seleccionados descendi6 ligeramente hasta 11 en 2025, esta cifra sigue estando en
consonancia con la trayectoria reciente de la region y refleja una variacion normal mas que
un descenso de la calidad de los candidatos. Seguir ampliando la base de candidatos para
abarcar un mayor nimero de paises de la regién constituye una clara oportunidad para
consolidar aln mas estos avances.

8 América Latina y el Caribe

77. América Latinay el Caribe demostraron una competitividad notable en relacién con
el volumen de candidaturas. Los candidatos avanzan sistematicamente con buenos
resultados en las Ultimas fases del proceso de seleccién, con porcentajes superiores a la
media tanto en el paso de la entrevista a la recomendacién como de la recomendacién a la
seleccion. Esto refleja la alta calidad de los candidatos y su sélida adecuacién a los marcos
de competencias de la OMPI. La region cuenta con una base solida para aumentar su
representacién a medida que crezca el volumen de candidaturas.

8 Oriente Medio

78. A pesar de representar una proporcién relativamente menor del total de candidaturas,
Oriente Medio sigue aportando candidatos de gran calidad en las fases avanzadas del
proceso de seleccion. Las tasas de progresion en las fases de entrevista y recomendacion
son comparables a las de regiones con un mayor volumen de candidaturas, lo que
refleja una solida adecuacién entre las cualificaciones de los candidatos y los requisitos
de los puestos. Las iniciativas especificas de divulgacion para aumentar el volumen de
candidaturas representan una clara oportunidad para reforzar la representacién de la
region.
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g América del Norte

79. América del Norte genera constantemente candidaturas muy competitivas, especialmente

para puestos profesionales y de alto nivel. Aunque el volumen de candidaturas sigue
siendo moderado en comparacion con otras regiones, las tasas de avance se encuentran
entre las mas altas de todas las regiones, y los indices de progresion de la entrevista a la
recomendacion y de la recomendacién a la selecciéon reflejan un alto grado de adecuacién
a los requisitos en materia de competencias. La region sigue siendo una fuente clave de
conocimientos especializados entre los candidatos finalmente seleccionados.

8 Europa Occidental

80. Europa Occidental mantuvo su posicion como una fuente amplia, estable y de alto

rendimiento constante de candidatos en todas las fases del proceso de seleccién. La
regién combina un elevado volumen de candidaturas con sélidas tasas de progresién,

lo que se traduce en una presencia constante entre los candidatos seleccionados. Las
tasas de progresion desde la preseleccion hasta la seleccién final se han mantenido
sistematicamente altas a lo largo del periodo de cuatro afios, lo que refleja una estrecha
adecuacion entre los perfiles de los candidatos y los requisitos de la Organizacién en una
amplia gama de funciones, especialmente en puestos especializados y de alto nivel.

Distribucion por grados y planificacion de la sucesion

81.

82.

En 2025, las selecciones en los grados P2 a P4 representaron el 79 % de las 86 selecciones.
Estos grados revisten una importancia estratégica especial, ya que constituyen la principal
base para la planificacion de la sucesién, el desarrollo del liderazgo y la renovacién de

la Organizacion. En los niveles superiores (P5 y superiores), la contratacidn estuvo mas
focalizada y represent6 10 puestos (11,5 %). Sin embargo, estas cifras pueden resultar
engafiosas. Los datos muestran que, en algunas contrataciones de altos cargos, solo cinco
de los 83 candidatos cumplian el perfil requerido. Esto pone de manifiesto un problema
estructural: en el caso de puestos altamente especializados y de alto nivel, es posible que
el conjunto de prestaciones que ofrece la OMPI no sea lo suficientemente competitivo
como para atraer a todo el talento cualificado que la Organizacién necesita.

Un rasgo digno de mencién en 2025 fue el equilibrio entre el talento interno y el externo.
En un entorno en el que la promocién interna a grados superiores requiere la participacion
en procesos de seleccidn abiertos y competitivos, el hecho de que el 45,3 % de todos

los nombramientos correspondiera a candidatos internos y a personal con contratos
temporales constituye un indicador significativo de la calidad y competitividad del talento
interno de la OMPI. Los candidatos externos cubrieron el 54,7 % de las vacantes, incluido
el 70 % de los puestos de categoria P-5 y superiores, aportando nuevas competencias y
perspectivas y poniendo de relieve la continua importancia de las fuentes externas de
talento para los puestos de alto nivel y especializados.

Representacion de las mujeres en funciones de liderazgo

83.

84.

85.

Todo lo anterior se sustenta en el compromiso inquebrantable de la Organizacién con una
mayor representacion de las mujeres en funciones de liderazgo.

De las 86 selecciones concluidas en 2025, 43 correspondieron a mujeres y 43 a hombres, lo
que permitié alcanzar la plena paridad de género en los nombramientos.

Los resultados de la contratacién para puestos de alta direccién (P5y D1) fueron
alentadores. Las mujeres representaron el 37,3 % de las candidaturas y obtuvieron cinco
de los diez nombramientos realizados, lo que equivale al 50 % de los nombramientos e
indica que fueron seleccionadas en una proporcion superior a la que representaban entre
los candidatos. Este resultado positivo en la contratacién también contribuyé al aumento
de la proporcién de mujeres en el nivel D1, que pasé del 34,6 % en 2024 al 42,6 % en 2025.
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Vinculos con los Estados miembros

86. Contar con un personal representativo a escala mundial constituye tanto una fortaleza
como un requisito previo para mantener una interaccion eficaz con los Estados
miembros. Tal y como se expone en el Plan de Accion de Diversidad Geografica (GDAP),
una representaciéon mas amplia requiere una implicacién continua tanto de los Estados
miembros como de la OMPI, velando al mismo tiempo por mantener los mas altos
estandares de mérito, profesionalidad y eficiencia.

87. En 2025, la OMPI reforzé la interaccién con los Estados miembros. La Secretaria
llevé a cabo seis consultas multilaterales con los coordinadores de los grupos y los
representantes de los Estados miembros, 38 consultas bilaterales con los paises sobre
los desafios relacionados con la reserva de talento a nivel nacional y tres sesiones
informativas del DGRRHH en reuniones regionales: Comité de Desarrollo y Propiedad
Intelectual (CDIP), responsables de derecho de autor de América Latinay el Caribe, y
de la region arabe. Ademas, se tramitaron 30 solicitudes formales de datos. El aumento
de las consultas bilaterales (de 18 en 2024/2025 a 38 en 2025/2026) refleja el creciente
reconocimiento por parte de los Estados miembros de la importancia de comprometerse
con la diversidad geografica.

Pilar 1:
Fomentar las alianzas con los Estados miembros

Las consultas bilaterales aumentaron de forma significativa (de 18 a 38), mientras que las
consultas multilaterales, las sesiones informativas regionales y el intercambio de datos se
mantuvieron a buen nivel. De cara al futuro, y en consonancia con los indicadores clave

de rendimiento acordados, la OMPI centrara su atencién en el seguimiento de las actividades
de divulgacion de los Estados miembros (en lugar de limitarse a la intervencién de la propia
Organizacién) y en la definicion de objetivos de referencia para las iniciativas en materia de
talento impulsadas por los Estados miembros

Pilar 2:
Integrar la diversidad geografica en toda la OMPI

En 2025, la principal prioridad de la OMPI fue la planificacion estratégica del conjunto de
empleados, lo que constituyé un importante hito para la Organizacién. Esa iniciativa permitié
identificar las necesidades criticas de competencias para el préximo bienio y facilité un didlogo
estructurado con la direccién sobre los planes de contratacién y las carencias en materia de
representacién en toda la Organizacién. Uno de los principales resultados fue la posibilidad
de compartir con los Estados miembros planes de contratacién con perspectiva de futuro,
aportando asi una mayor transparencia y sentando las bases para una planificacién mas
especifica de las reservas de talento a nivel nacional. En consecuencia, este afio se prest6 poca
atencién al seguimiento de las actividades de divulgacién del personal. De cara al futuro, la
OMPI aprovechara esta base para vincular los resultados de la planificacién estratégica del
conjunto de empleados con las reservas nacionales de talento en materia de PI e introducir un
seguimiento sistematico de las actividades de divulgacién del personal.

Pilar 3:
Acelerar el fortalecimiento de las capacidades en los sectores interesados

Los tres paises piloto —Botswana, Estonia y el Paraguay— pasaron de la fase de planificacién
a la de ejecucién, y cada uno de ellos puso a prueba el enfoque de la OMPI para desarrollar
fuentes nacionales de talento en materia de PI, con el apoyo de la Academia de la OMPI y de
otras unidades operativas. La metodologia se presenté a los Estados miembros en marzo

de 2026. De cara al futuro, la OMPI tratara de extender este enfoque a otros paises, sin dejar
de dar prioridad a la calidad y la coherencia en su expansion.
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Perspectivas de futuro

88. La capacidad de la OMPI para cumplir su mandato —y sostenerse financieramente—

89.

depende fundamentalmente de su capacidad para atraer, seleccionar y formar a las
personas adecuadas. El GDAP ocupa un lugar central en esta ambicién. Para los Estados
miembros, representa un compromiso tangible para garantizar que la comunidad
mundial de la PI se vea reflejada en el conjunto de empleados de la Organizacion; y para la
OMPI, es el mecanismo mediante el cual se crea una reserva de candidatos diversay con
sélidos conocimientos técnicos, lo que permite que el mérito y la diversidad se refuercen
mutuamente en lugar de entrar en competencia.

En Ultima instancia, contratar a las personas adecuadas es una inversion en el futuro de
la Organizacién, una inversion que sustenta la calidad y la credibilidad de los servicios

de la OMPIy, con ello, el modelo financiero que sustenta todas las actividades de la
Organizacién. A medida que sigue creciendo la comunidad mundial de talento en materia
de PI, también aumentan las oportunidades de reforzar estas reservas de talento y
garantizar que los mejores profesionales del mundo, independientemente del lugar

en el que se hayan formado, conozcan la OMPI, participen activamente en ella y estén
preparados para contribuir a la misién de la Organizacién.
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