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1. En su sesién de septiembre de 2012, el Comité del Programa y Presupuesto (PBC)
“solicitd [...] que a partir de ahora, el informe anual de recursos humanos al Comité de
Coordinacion de la OMPI sea también sometido a examen del PBC en su sesion de otoio”.
Conforme a esa decision, el presente documento contiene el informe anual sobre recursos
humanos (documento WO/CC/78/INF/1 Rev.), que sera sometido a examen del Comité de
Coordinacion de la OMPI en su sesién de octubre de 2020.

[Sigue el documento WO/CC/78/INF/1 Rev.]
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preparado por la Secretaria

l. INTRODUCCION

1. El presente informe anual sobre recursos humanos (RR.HH.) abarca todas las cuestiones
relativas a los RR.HH. que deben comunicarse al Comité de Coordinaciéon de la OMPI y otras
cuestiones relativas al personal que son de interés para los Estados miembros. En €l se incluye
informacién sobre los avances logrados en los objetivos sobre cuestiones de personal y una
vision general de las politicas, iniciativas y actividades pertinentes enmarcadas en la estrategia
de RR.HH. de la OMPI para 2017-2021.*

2. El presente informe abarca el periodo comprendido entre el 1 de julio de 2019 y el 30 de
junio de 2020. Como complemento del mismo se publica por separado un folleto de RR.HH. en
el que figuran datos esenciales que abarcan el mismo periodo o bien el afio civil. El folleto

de 2020 sobre recursos humanos, titulado “Staff@WIPO: Engaged, Innovative, Resilient” puede
consultarse en el sitio web de la OMPI.2 En él se hace referencia a los cuadros y graficos que
figuran en el folleto de RR.HH.

Véase el documento WO/CC/74/5.
2 El folleto de RR.HH. puede consultarse aqui.


https://www.wipo.int/edocs/mdocs/govbody/es/wo_cc_74/wo_cc_74_5.pdf
https://www.wipo.int/publications/es/details.jsp?id=4516
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. RESUMEN DE LOS DATOS RELATIVOS AL CONJUNTO DE LOS EMPLEADOS

3. Al 30 dejunio de 2020, el conjunto de empleados de la OMPI comprende 1.508
empleados. La proporcion entre el componente central de empleados (72,3%) y el flexible
(27,7%) sigue siendo estable (cuadro 1).3

4, La productividad de los empleados sigue siendo estable, en particular, en los sistemas
del Tratado de Cooperacion en materia de Patentes (PCT) y de Madrid, pese a la crisis
sanitaria y el confinamiento provocados por la COVID-19. Ambos sistemas, que son los
principales servicios mundiales de registro que administra la OMPI, siguen siendo la principal
fuente de ingresos de la Organizacion. Los detalles de productividad pueden consultarse en el
tablero de control de la OMPI de la gestion de la crisis.*

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

RESCISION DE NOMBRAMIENTOS

5. La clausula 9.2.g) del Estatuto del Personal de la OMPI exige que el director general
informe al Comité de Coordinacion de la OMPI de todos los casos de rescision de
nombramientos de funcionarios. Entre el 1 de julio de 2019 y el 20 de junio de 2020 se
rescindieron los siguientes nombramientos:

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

- Dos por mala conducta, de conformidad con la clausula 9.2.a)3) del Estatuto del
Personal, y

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

APLICACION DE LA POLITICA DE LA OMPI SOBRE LA IGUALDAD DE GENERO

6. Reconociendo que el desarrollo econémico, social y cultural no sera posible ni sostenible
si no se fomenta la igualdad de género y el empoderamiento de la mujer, la OMPI se ha
comprometido a integrar dicho objetivo en su mandato. Esa labor se rige por la Politica sobre la
igualdad de género, puesta en marcha en 2014, que proporciona un marco general para
integrar la perspectiva de género en las politicas y la labor programéatica asi como en la gestién
de los recursos humanos. En 2019, la Divisién de Supervision Interna (DSI) llevé a cabo una
auditoria y evaluacion de la Politica de la OMPI sobre la Igualdad de Género. Las conclusiones
y recomendaciones de la DSI servirdn de base en la siguiente etapa de la aplicacion de la
politica y en su revision.

7. En el marco de su labor para fomentar la igualdad de género y el empoderamiento de la
mujer, la OMPI ha adoptado un enfoque dual que consiste en llevar a cabo al mismo tiempo, en
algunos casos, iniciativas especificas de género y en integrar consideraciones de género, en
los restantes. Por otra parte, a la vez que participa en las iniciativas que se ponen en marcha a
escala de todo el sistema de las Naciones Unidas, aplica medidas propias de la Organizacion.

8 En el dltimo periodo objeto de informe, el nimero total de empleados era de 1.558 y la proporcién entre el componente
central de empleados y el flexible era de 70/30.
4 Los tableros de control de la gestién de la crisis pueden consultarse aqui.


https://www.wipo.int/export/sites/www/covid-19/en/dashboard/crisis_mgt_dashboard.pdf
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Incorporacion de las cuestiones de género en las funciones organizativas

8. En lo que respecta a la labor a escala de todo el sistema de las Naciones Unidas,

en 2019, la OMPI sigui6 aplicando el Plan de Accion para todo el sistema de las Naciones
Unidas sobre la Igualdad de Género y el Empoderamiento de las Mujeres (ONU-SWAP), como
ha venido haciendo desde 2012. ONU-SWAP es un mecanismo de rendicién de cuentas
aprobado por la Junta de los jefes ejecutivos del sistema de las Naciones Unidas para la
Coordinacién (JJE).® La segunda fase se emprendié en 2018, ampliando el nimero de
indicadores y elevando los umbrales de cumplimiento. Entre 2018 y 2019, el indice de
cumplimiento de la OMPI mejor6 en 17 puntos porcentuales. Asi, en 2019 la OMPI cumplié o
superé los requisitos del 41% de los valores, o siete indicadores.® Por otra parte, en 2019, por
primera vez desde la aplicacion del Plan de Accion ONU-SWAP, la OMPI superd los requisitos
con respecto a dos indicadores (correspondientes a la evaluacion y la auditoria) y cumplié los
requisitos de cinco indicadores.

9. En el cuadro siguiente se muestran los resultados del Plan de Accion ONU-SWAP de la
OMPI en 2019 con respecto a los resultados de 2018:

Comparacion de resultados 2018 - 2019

ONo se aplica B Sin datos B Se aproxima a los requisitos B Cumple los requisitos W Excede los requisitos
2019 18% 35% 29% 12%
2018 18% 53% 24%

10. En el periodo objeto de informe, la OMPI sigui6 fortaleciendo las capacidades de los
coordinadores en cuestiones de género, de manera que puedan integrar mas eficazmente la
igualdad de género en los programas y las funciones. Se organizo una actividad de formacion
de un dia de duracion a fin de recabar los resultados y las ensefianzas extraidas hasta la fecha
de la aplicacion de la Politica de la OMPI sobre la Igualdad de Género. La formacion sirvid
asimismo para empezar a establecer la nueva politica de la OMPI y la posible revision de la
funcion de los coordinadores. Se han seguido llevando a cabo mensualmente actividades de
fortalecimiento de capacidades, prestando especial atencién al intercambio de buenas
practicas entre los coordinadores. Se espera que con ello se refuerce la intensidad y el alcance
de las iniciativas de integracion a medio plazo.

5 El plan de accion ONU-SWAP pone en préactica la Politica para todo el sistema de las Naciones Unidas sobre la Igualdad
de Género y el Empoderamiento de las Mujeres, adoptada en 2006 por la JJE.
6 En 2019, la OMPI:

- Excede los requisitos de Evaluacion (P14) y Auditoria (PI5);

- Cumple los requisitos de Politicas (P16), Liderazgo (P17), Gestién del desempefio con perspectiva de género
(P18), Arquitectura de género (PI11) y Cultura organizativa (PI13);

- Se aproxima a los requisitos de seguimiento de los recursos financieros (PI9), Igualdad de representacion de la mujer
(P112), Evaluacion de las capacidades (P114), (P115) Fomento de las capacidades (P116) Conocimientos y
comunicacion, y Coherencia (PI17);

- Incumple los requisitos de Planificacion estratégica de los resultados de los ODS relacionados con el género
(P11), Presentacion de informes sobre los resultados de los ODS relacionados con el género (PI12) y Asignacién de
recursos financieros (P110). No es aplicable el requisito de Resultados programéaticos de los ODS relacionados con el
género (PI 3).
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Equilibrio de Género

11. Para el bienio 2020/2021, los Estados miembros de la OMPI aprobaron los objetivos de
equilibrio entre géneros con respecto a los grados D2, D1, P5y P4 en los porcentajes
siguientes:

Grados Objetivo
D2 24%
D1 37%
P5 43%
P4 50%

12. Al 30 de junio de 2020, las mujeres representaban el 54,4% del personal de la OMPL.” Sin
embargo, dicha representacion varia considerablemente en las diferentes categorias,
registrando una menor representacion en los altos cargos directivos: las mujeres constituyen

el 100% en la categoria de funcionario nacional profesional; el 63,2% en la categoria de
servicios generales; el 49,3% en la categoria profesional y el 31,6% en la categoria de director.
En tendencia positiva, como muestra el cuadro a continuacion, algunos grados han mejorado
con respecto a los dos anteriores bienios. Por ejemplo, el grado P4 ha alcanzado el objetivo

de 2021 con més de un afio de antelacion al vencimiento del plazo fijado. El grado D1 también
ha mejorado de manera constante y actualmente solo quedan dos puntos porcentuales para
gue alcance su objetivo.

Situacién al Situacién al Situacién al Situacién al Obj(;trigos
Grados 30dejunio 30dejunio 30dejunio 30dejunio P
d diciembre de
e 2017 de 2018 de 2019 de 2020 2021
D2 18% 16,7% 15,4% 15,4% 24%
D1 31% 34,6% 36,8% 34,9% 37%
P5 35% 33,3% 32,4% 32, 7% 43%
P4 45% 47,2% 48,7% 50,0% 50%

13. Las labores de la OMPI para mejorar el equilibrio de género entre su personal estan
impulsadas por programas de divulgacion especificos. Un claro indicador de que las iniciativas
de promocién institucional y de divulgacién producen resultados positivos en la inversién en
equilibrio de género es el constante aumento del porcentaje de mujeres en determinadas areas
de trabajo, por ejemplo, las tecnologias de la informacién (TI), &mbito en el que, en los

ultimos 12 meses, el numero de mujeres ha pasado del 20,5% al 24%, en una tendencia al alza
ininterrumpida.

14. Afin de aumentar el nimero de candidatas a grados de alto nivel (P5 y superiores),

en 2019 se creod una reserva de talento femenino de alto nivel para que las posibles candidatas
puedan presentar manifestaciones de interés por trabajar en ambitos especificos de la OMPI,
mientras no haya vacantes que se ajusten a sus perfiles. Cuando surgen vacantes que puedan
interesar a estas personas, incluidas las plazas temporales, la OMPI se lo notifica,
reservandose la facultad de contratar a los talentos interesados en oportunidades futuras.

Fomentar el talento femenino

15. La OMPI sigue participando activamente en EMERGE, un programa desarrollado
conjuntamente por 11 entidades de las Naciones Unidas que actualmente se encuentra en su
cuarto afo de aplicacion. El programa, de nueve meses de duracion, prepara a las funcionarias

7 Personal con contratos de plazo fijo, permanentes y con nombramiento continuo, en funcion de la categoria de cada puesto
y con cargo al presupuesto ordinario.



WO/CC/78/INF/1 Rev.
pagina 5

de grado P3 para ocupar plazas de liderazgo. En octubre de 2019 se inicié un nuevo ciclo.
Desde su creacion, el programa ha resultado util a 10 participantes de la OMPI.

16. I-seize, un programa de la OMPI de desarrollo profesional y de las perspectivas de
carrera, dirigido a mujeres en los grados P3, P4 y P5 y a hombres en la categoria de servicios
generales, cumplié su cuarto afio. En 2019, cinco miembros del personal (cuatro mujeres y un
hombre) fueron seleccionados para participar en el programa de un afio de duracion, que
comprende orientacion personalizada y sesiones de tutoria, intercambios de grupos,
evaluaciones y ejercicios, y en el que se imparten ademas sesiones de aprendizaje
individuales. Habida cuenta de los buenos resultados obtenidos, actualmente el programa se
estd mejorando para adecuarlo a un mayor nimero de participantes.

Integracion de las cuestiones de género en los programas

17. Durante las Asambleas de 2019, la OMPI organiz6 una mesa redonda sobre igualdad de
género y derechos de autor titulada “Empoderamiento de la mujer en la industria editorial”. En
ella se analiz6 la repercusion de la igualdad de género en las elecciones editoriales, las
politicas comerciales y las estrategias educativas. Los representantes de las asociaciones de
creadores y editores intercambiaron informacion sobre la representacion de la mujer en la
industria y examinaron las tendencias, los desequilibrios que aln subsisten y las areas que
requieren mayor atencion.

18. La OMPI organizé ademas un taller muy interactivo de un dia de duracién, dirigido a los
delegados, sobre sesgos inconscientes, diversidad e inclusién. El taller tenia por objeto
concienciar acerca de la incidencia de la diversidad en la creatividad, la innovacion, la
productividad y los valores globales y apoyar a los lideres para que desempefien su funcién de
manera incluyente mediante la exploracion de estrategias de adaptacion en torno a la cultura 'y
la mitigacion de los prejuicios. Ademas, el taller comprendia simulaciones practicas y una
autoevaluacion individual centrados en estrategias de liderazgo, conductas incluyentes y estilos
de comunicacion cultural.

19. Avrraiz de la decisién adoptada en 2018 por el Comité de Desarrollo y Propiedad
Intelectual sobre las mujeres y la PI, la OMPI emprendié un proyecto de cuatro afios para
ampliar la sensibilizacion acerca del sistema de PI, asi como el conocimiento y uso del mismo.
En la primera etapa del proyecto se produjeron estudios mundiales y por paises sobre los
factores que determinan la escasa representacion de mujeres en el sistema de Pl y las buenas
practicas de mitigacién conexas, sefialando las deficiencias persistentes en la disponibilidad de
datos que obstaculizan la elaboracién de politicas mundiales y locales.

20. La OMPI ha seguido trabajando con las Oficinas de PI de distintas regiones para mejorar
los servicios de Pl con perspectiva de género (acceso, inscripcién y seguimiento) para
inventoras, a fin de concienciar acerca de la importancia que revisten las practicas de PI
incluyentes, como la gestion, la elaboracién de politicas y la prestacién de servicios. Los
sectores interesados de América Latina, por ejemplo, estan trabajando en coordinacion sobre
métodos de compilacion de datos con perspectiva de género.

21. Por otra parte, la OMPI ha ofrecido un programa de formacién y tutoria, dirigido a
empresarias pertenecientes a pueblos indigenas y comunidades locales, sobre Pl y
conocimientos tradicionales y expresiones culturales, incluido el &mbito de la biodiversidad.
En 2019 se impartié formacion a 24 inventoras.
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INFORME DE LA COMISION DE ADMINISTRACION PUBLICA INTERNACIONAL (CAPI)

22. El articulo 17 del Estatuto de la CAPI establece que “la Comision presentara un informe
anual a la Asamblea General [de las Naciones Unidas] con informacién sobre la aplicacion de
sus decisiones y recomendaciones. El informe se transmitira a los érganos rectores de las
demas organizaciones, por medio de sus jefes ejecutivos [...]". En consecuencia, el director
general sefala a la atencion del Comité de Coordinacion de la OMPI el informe de la CAPI
correspondiente a 2019 (documento de las Naciones Unidas A/74/30).8

INFORME DEL COMITE MIXTO DE PENSIONES DEL PERSONAL DE LAS NACIONES
UNIDAS

23. El articulo 14.a) del Estatuto de la Caja Comun de Pensiones del Personal de las
Naciones Unidas (“la Caja”) establece que el Comité Mixto presentara a la Asamblea General
de las Naciones Unidas y a las organizaciones afiliadas, al menos una vez al afio, “un

informe -que incluya los estados financieros- sobre las operaciones de la Caja, e informard a
cada una de las organizaciones afiliadas de las medidas que adopte la Asamblea General al
respecto”. El informe de 2019 del Comité Mixto se present6 a la Asamblea General de las
Naciones Unidas en su septuagésimo cuarto periodo de sesiones (documento de las Naciones
Unidas A/74/331).° La Oficina Internacional sefiala a la atencion de los Estados miembros
dicho informe.

RECOMPENSAS Y RECONOCIMIENTO

24. Conforme a la solicitud formulada por el Comité de Coordinacion de la OMPI en su
reunion anual, celebrada en septiembre de 2018, la Secretaria informara de la aplicacién de su
programa de recompensas y reconocimiento y los cambios introducidos desde el anterior
informe anual sobre recursos humanos. En dicho programa se refleja la cultura de excelencia
de la OMPI y se reconocen las contribuciones de los miembros del personal y de los equipos
en la obtencion de los resultados de la Organizacion.

25. Para el bienio 2020/21, los Estados miembros de la OMPI han convenido en
consignar 1.152.000 francos suizos para la financiacion de ese programa. En el programa de
recompensas y reconocimiento de 2020 se introdujeron los siguientes cambios:

e Lainclusion de coordinadores en cuestiones de género bajo el rubro “Contribuciones
Especiales al Funcionamiento Interno de la OMPI”;

¢ Enlo que respecta a la recompensa por “Ofrecer excelencia”: un aumento del nimero
de recompensas por sector (de una por cada 50 miembros del personal a una por
cada 15 miembros del personal), en combinacién con una reduccion del monto
(de 7.500 francos suizos a 2.000 francos suizos) y una mayor flexibilidad en los criterios
para poder acceder a esta recompensa,;

e Enlo que respecta a la recompensa por “Actuar con responsabilidad”: una reduccion del
monto (de 4.000 francos suizos a 2.000 francos suizos), de conformidad con la
reduccion del monto correspondiente a la recompensa por “Ofrecer excelencia”;

¢ Mayor flexibilidad en los criterios para acceder a la recompensa por “Modelar el futuro”;

e Enlo que respecta a la recompensa por “Mancomunar esfuerzos”: un aumento en el
namero de recompensas (de cinco a diez); y

Véase el documento A/74/30.
9 Véase el documento A/74/331.
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e Supresion de la recompensa por “Desemperio institucional”, por solicitud de los Estados
miembros.

26. Se estima que, en 2020, el costo global del programa de recompensas y reconocimiento
sera de 321.000 francos suizos, lo que supone aproximadamente el 0,2% de la remuneracion
total soportada por la OMPI (esto es, la remuneracién neta correspondiente a las categorias
profesional y superiores y los sueldos correspondientes a la categoria de servicios generales y
categorias conexas).

PRORROGAS DE LOS NOMBRAMIENTOS TEMPORALES

27. En su reunion anual de septiembre de 2018, el Comité de Coordinacion de la OMPI pidi6
a la Secretaria que incluyera sistematicamente en su informe anual sobre recursos humanos
informacion detallada sobre el nUmero de nombramientos temporales prorrogados por el
director general mas alla de dos afios en virtud de la clausula 4.16.a)'° del Estatuto del
Personal, asi como las razones que justifican la aplicacion de esa medida excepcional. Durante
el periodo objeto de informe que concluye el 30 de junio de 2020, los nombramientos
temporales de 10 miembros del personal se prorrogaron mas alla de dos afios. A continuacion,
se exponen los motivos de esas prorrogas excepcionales:

e Cinco plazas temporales debian ser sustituidas por nombramientos de plazo fijo. Debido
a demoras imprevistas, la contratacion para los puestos de plazo fijo no pudo concluir
antes del vencimiento de los nombramientos temporales de los titulares de puestos
temporales. Los nombramientos temporales se prorrogaron (por periodos de entre un
mes y cinco meses) para permitir que finalizara el proceso de seleccién de los puestos
de plazo fijo.

¢ Dos nombramientos temporales fueron prorrogados excepcionalmente por un afio
debido al retraso en la licitacion internacional para la sustitucion de las maquinas y el
software de impresion.

¢ Dos nombramientos temporales fueron prorrogados excepcionalmente (por tres meses
y 15 dias, respectivamente) debido a la situacién producida por la COVID-19 y a que
esos dos miembros del personal no pudieron volver a sus domicilios por no haber oferta
de vuelos.

e Un nombramiento temporal fue prorrogado (por un mes) debido a necesidades
operativas en espera a que regresara el jefe de Seccidn en licencia especial sin sueldo.

IV. GESTION DEL CONJUNTO DE EMPLEADOS DE LA OMPI DURANTE LA CRISIS
PRODUCIDA POR LA COVID-19

28. EIl 16 de marzo de 2020, la OMPI cerr6 las oficinas de la sede, en Ginebra, ante la
evolucién de la crisis sanitaria producida por la COVID-19 y las decisiones de confinamiento
adoptadas por el Gobierno anfitrion. Se hizo asi necesario que el personal de la OMPI trabajara
desde el domicilio, a excepcién de la reducida presencia de determinados miembros del
personal de los servicios Médico, Edificios, Tl, Seguridad, Oficina del Director General,
Comunicaciones y Recursos Humanos, necesarios para desempefiar servicios esenciales que
no pueden prestarse remotamente.

29. Durante la fase inicial de la crisis, a los miembros del personal se les proporcionaron
computadoras portatiles y otros equipos para que pudieran conectarse con los sistemas de la
OMPI de forma segura desde una ubicacién remota. Se emitieron certificados para permitir un

10 Véase el documento WO/CC/75/3.
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movimiento limitado del personal, incluido el cruce de fronteras. Los servicios de la OMPI,
incluidos los servicios de generacion de ingresos y servicios de apoyo, se pusieron en
funcionamiento en breve plazo hasta alcanzar rdpidamente una capacidad casi 6ptima.

30. Alos miembros del personal se les proporcionaron diversos tipos de apoyo remoto. La
Unidad Médica efectu6 un seguimiento en cuestiones de salud en un momento en que los
sistemas sanitarios locales tenian mucha presion. La OMPI puso a disposicién servicios de
salud a distancia mediante su proveedor de seguro médico. La consejera del Personal facilito
servicios de apoyo psicosocial de manera personalizada y formacién al personal en general, y,
al mismo tiempo, siguieron funcionando sin interrupcion los servicios de recursos humanos,
entre ellos, los de contratacién, némina del personal, gestién de contratos, formacién en linea y
gestion del desempefio.

31. Mediante un equipo de comunicaciones en situaciones de crisis multidisciplinar se
garantizaron las comunicaciones regulares entre el director general y el personal de la OMPI.

32. Se aplicaron medidas ad hoc y derogaciones con caracter temporal con respecto a
algunas politicas y procedimientos de RR.HH. para facilitar la gestion en situacion de crisis y
habida cuenta de las complejas condiciones externas. Dichas medidas y derogaciones
afectaron a las licencias por enfermedad, viajes y gestion del tiempo, entre otras cuestiones.[

33. El ndmero de casos confirmados de infeccién por COVID-19 entre el personal de la OMPI
sometido a pruebas por la Unidad Médica fue de 18 personas. Ademas, se determiné que
aproximadamente 70 miembros del personal mostraban sintomas coherentes con la COVID-19
y algo menos de 300 tuvieron que autoconfinarse tras el seguimiento de sus contactos
efectuado por la Unidad Médica. Lamentablemente, el 7 de abril de 2020, la OMPI perdié a uno
de sus miembros de personal debido al coronavirus. Su familia recibié un amplio apoyo.

34. Las organizaciones internacionales con sede en Ginebra aunaron fuerzas mediante la
celebracién de reuniones por Internet para coordinar las medidas de gestion de la crisis e
intercambiar informacion y experiencias extraidas. Como consecuencia de dichas consultas
regulares, se logré un alto grado de coherencia en la aplicacién de medidas para gestionar la
crisis de manera que no se dejara a nadie atras.

35. A medida que los indices de infeccion fueron declinando gradualmente en la region de
Ginebra y el Gobierno anfitrion puso en marcha las medidas de desconfinamiento gradual, en
junio de 2020 la OMPI emprendié un programa de retorno a las oficinas por etapas y
planificado cuidadosamente. Los locales se prepararon para garantizar el retorno seguro del
personal mediante la aplicacion de medidas de distancia fisica y de higiene, de comunicacion y
de formacién. Durante la etapa de transicion, que finalizara el 30 de septiembre

de 2020 -suponiendo que la situacién epidemioldgica se haya estabilizado-, se aumentara el
namero de miembros del personal en los locales de la Organizacién hasta alcanzar un
porcentaje del 60% al 70% de la plena capacidad, y el resto de miembros del personal seguiran
trabajando a domicilio, algunos de manera rotatoria.

36. Durante el confinamiento, se extrajeron algunas ensefianzas importantes que serviran
para fundamentar los planes de continuidad de las operaciones y las politicas de gestion del
tiempo. Mediante una encuesta del personal efectuada en junio se supo que una gran mayoria
de miembros del personal tenia una opinion positiva del trabajo remoto, mientras que una
minoria sefialé haber experimentado dificultades. Ademas, una gran mayoria de miembros del
personal sefialé su interés por que después de la crisis sanitaria se siguiera ofreciendo la
oportunidad de efectuar remotamente parte del trabajo. Actualmente se esta examinando la
forma de integrar el trabajo remoto en la politica de la Organizacion sobre la gestion del tiempo
y las modalidades de trabajo flexibles, que se aplicaran en un futuro al margen de la situacion
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de crisis. En dicha politica se tendran en cuenta las necesidades operativas de la Organizacion
y las preferencias y expectativas del personal.

37. La repercusion econémica de la crisis mundial generada por la COVID-19 sigue siendo
motivo de preocupacion y es probable que afecte a la actividad mundial de la Pl y la demanda
de servicios de la OMPI, que son la principal fuente de ingresos de la Organizacion.

V. OTRAS CUESTIONES DE PERSONAL
DISTRIBUCION GEOGRAFICA

38. Enlo que respecta a la representacion geografica, se ha seguido avanzando gracias a
una serie de medidas de divulgacion mediante las cuales algunos Estados miembros que antes
no estaban representados entre los miembros del personal ahora si lo estan.

39. Al 30 de junio de 2020, 112 Estados miembros tenian representacion en puestos sujetos
a los principios de distribucién geogréficall, frente a los 108 de 2018. Desde una perspectiva
global de la diversidad, actualmente 122 Estados miembros estan representados en todos los
niveles y categorias del personal.

CONTRATACION Y CAMPANAS DE DIVULGACION

40. La OMPI sigue incorporando la diversidad en cuanto componente fundamental de sus
labores de contratacion, reconociendo que la diversidad es un motor de la innovacion. La
atencion que se presta a las actividades de divulgacion ha cobrado impulso gracias al efecto
multiplicador de las redes sociales que se utilizan para emprender campafias especificas para
cubrir puestos superiores y especializados, de manera que se asegure una amplia divulgacion
de las oportunidades de empleo en la OMPI entre profesionales de todo el mundo. Gracias a
ello, en 2019 las bolsas de solicitantes de empleo experimentaron un incremento del 26% de
promedio por vacante con respecto al afio anterior.

41. La determinacion de una bolsa diversa de candidatos cualificados para todos los puestos,
y en particular, para los que requieren unas competencias muy especializadas y demandadas
con un alto nivel de competencia, principalmente en el &mbito de la TI, plantea dificultades
especificas, no solo para la OMPI. Gracias a la introduccion en 2019 de un programa de
difusion sistemética de vacantes dificiles de cubrir, se convocaron 30 puestos en Linkedin y
Facebook, ademas de recurrir a la localizacién directa para contactar a candidatos pasivos,
prestando especial atencion a mujeres candidatas para puestos superiores.

42. Enlo que respecta a las selecciones, como se observa en el siguiente cuadro, en el
bienio 2018-2019 se duplico el nUmero de mujeres seleccionadas a puestos de grado P4 a D2,
con 34 mujeres nombradas a puestos (42,5%), frente a 17 mujeres nombradas a puestos

en 2016-2017 (34%). Si bien en el plano individual sigue habiendo diferencias, las mejoras en
los grados P4 y P5 son alentadoras.

n Los puestos sujetos a los principios de distribucién geogréafica son puestos del personal en las categorias profesional y

superiores, financiados con cargo al presupuesto ordinario, con excepcion de los cargos de idiomas y el puesto de director general.
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Nombramientos 2018-2019 Nombramientos 2016-2017
0, 0,
Grado Hombres Mujeres /° de Hombres Mujeres A) de
mujeres mujeres
P4 21 21 50,0% 14 12 46,2%
P5 6 7 53,8% 10 2 16,7%
D1 17 6 26,1% 8 3 27,3%
D2 2 0 0,0% 1 0 0,0%
Total 46 34 42,5% 33 17 34%

43. Otro aspecto central en las labores de divulgacion de la Secretaria es la iniciativa
aprobada por el Comité de Coordinacion de la OMPI*?, pensada especificamente para los
Estados miembros no representados. El nUmero de Estados miembros no representados que
han designhado a un coordinador para asistir a la OMPI ha aumentado, y actualmente son 46
los coordinadores designados por Estados miembros, de los cuales algunos han pasado a
tener representacion. Entre las actividades emprendidas para entrar en contacto con los
coordinadores y suministrarles orientacion se cuentan seminarios web introductorios, la
facilitacion de datos sobre candidaturas de nacionales, la difusion automatica de vacantes de
la OMPI en las categorias profesional y de direccion y actividades de colaboracién para
determinar una red local, asi como canales de apoyo a la iniciativa.

44. Por otra parte, el Departamento de Gestion de los Recursos Humanos (DGRH) esta
colaborando con otros sectores de la Organizacién para incorporar el componente de
divulgacidn en varias misiones y eventos que tienen lugar en Estados miembros. En 2019,
asistieron a las ponencias de divulgacion nacionales de 27 Estados miembros en eventos
nacionales y regionales celebrados en cinco regiones: Africa, Asia y el Pacifico, Europa Central
y Oriental y Asia Central, América Latina y el Caribe y Oriente Medio.

45. Como resultado de este enfoque multidimensional, en el bienio 2018-2019 se registrd un
importante aumento del porcentaje de candidatos procedentes de Estados miembros no
representados (13,8%) frente al bienio anterior (7,4%), y, en 2019, se nombro a puestos a cinco
candidatos de paises que previamente no tenian representacion.

46. El Programa de Pasantias constituye una valiosa fuente de jévenes talentos. Tras la
mejora de las condiciones, el programa es ahora mas accesible y en 2019 el nimero de
nacionalidades representadas por los pasantes aument6 un 25%, con 25 nacionalidades
representadas frente a las 20 nacionalidades representadas en 2018. La OMPI puede presumir
de un indice de satisfaccion del 100% con respecto a los pasantes encuestados que
recomendarian a la OMPI como un empleador de su eleccién, con un 96% de pasantes que
sefiala que la pasantia mejor6 su situacion de cara a futuras oportunidades de empleo. Hay
otro indicador, reflejado en los resultados de una encuesta efectuada mediante la iniciativa Fair
Internship Initiative, emprendida en 2019, en que el Programa de Pasantias de la OMPI fue
calificado como uno de los mejores en el contexto de las organizaciones internacionales.

47. Los programas de becas de estudios y de pasantias se han convertido en la via para
atraer y mantener en la Organizacion a jévenes talentos diversos. En un periodo de 7 afios,
entre abril de 2013 y abril de 2020, se nombré a 53 antiguos becarios y pasantes de 26
nacionalidades diferentes para cubrir puestos temporales (60%), o puestos de plazo fijo (40%).

12 Véase el documento WO/CC/73/5


https://www.wipo.int/edocs/mdocs/govbody/es/wo_cc_73/wo_cc_73_5.pdf

WO/CC/78/INF/1 Rev.
pagina 11

Cerca de dos tercios (62%) de los pasantes y becarios que se mantuvieron eran mujeres, y la
media de edad era de 33 afios, lo que constituye un indice de mantenimiento de personal de
un 10% del nimero total de becarios y pasantes que pasaron por la OMPI durante ese periodo.
En los gréficos que figuran a continuacion se ofrece informacion mas detallada.

Nombramientos de pasantes/becarios Nombramientos de pasantes/becarios
por grado por sector

M Serv.
gen.

m Administracion y Gestion

W Serv. 3 _ M Marcas y Disefios

nacional

M Derecho de Autor e Industrias
Creativas

M Desarrollo

mP1

H P2
Director General

P3 W Infraestructura Mundial

mP4 Cuestiones Mundiales

ACCESO AL TALENTO

48. La OMPI esta adoptando gradualmente un enfoque mas agil a fin de aprovechar el
talento interno y utilizar otras soluciones flexibles de recursos humanos con mayor eficiencia y
control. A ese respecto, estda en marcha un proyecto piloto para aumentar la movilidad interna,
de manera que los miembros del personal con nombramientos de plazo fijo, continuo y
permanente puedan desempefiar asignaciones temporales, en determinadas condiciones,
manteniendo sus condiciones y prerrogativas contractuales. Dichas asignaciones temporales
ofrecen al personal la oportunidad de ampliar su experiencia y adquirir competencias en otros
sectores de la Organizacion.

49. Para mejorar la capacidad de la Secretaria en la estimacion precisa de las futuras
necesidades, también se esta poniendo atencién en mejorar los datos de inteligencia
institucional para poder efectuar un analisis de deficiencias mas riguroso que sirva de base en
los procesos de planificacion estratégica. Ademas, se siguen estudiando las ventajas de utilizar
la inteligencia artificial para agilizar los procesos de contratacion sin dejar de prestar especial
atencion a los riesgos que entrafia la utilizacién de esta tecnologia. Tras contrastar un
programa de IA en la seleccién de curriculums, actualmente se esta experimentando esa
tecnologia en la seleccién de candidaturas a pasantias y se estan obteniendo resultados
prometedores. Existe la posibilidad de ampliar estas ventajas a otros a&mbitos de la
contratacion.

PERFECCIONAMIENTO Y FORMACION DEL PERSONAL

50. El Sistema de Gestion de la Ensefianza Institucional ha sido establecido como la
plataforma de aprendizaje preferida por el personal y los directivos de la OMPI, incluidos las
Oficinas en el exterior. Mediante dicho sistema, la Organizacién ha podido analizar nuevos
métodos de distribucion digital en el marco de la formacion, como puedan ser los cursos y
videos en linea, de suerte que el nUmero de usuarios de la formacion se ha practicamente
duplicado, pasando de 6.266 a 12.385.

51. El considerable aumento en los dias de formacion (de 5.435 a 6.757) se debe
principalmente a la oferta de formacion en linea en que el alumno sigue su propio ritmo y
formacion presencial en un entorno de trabajo respetuoso y armonioso. Analogamente, el curso
obligatorio de formacién en seguridad BSAFE, junto con nuevas sesiones introductorias de
plena consciencia, han aumentado considerablemente las actividades de formacion en la
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categoria de “Salud, Seguridad y Vigilancia”. También se ha registrado un aumento en la
categoria de “Propiedad Intelectual” como consecuencia de una mayor participaciéon en los
cursos de la Academia de la OMPI. El tema “la Pl y las cadenas de bloques” atrajo asimismo a
muchos participantes en una conferencia que se organiz6 en la OMPI a ese respecto. Por
ultimo, se impartié formaciéon a un gran nimero de miembros del personal sobre la utilizacion
de la aplicaciéon de viajes y reuniones, y se emprendié un nuevo curso obligatorio en linea
sobre prevencion del fraude.

52. Alos miembros del personal que representan frecuentemente a la OMPI ante los medios
de comunicacion se les ofrecié por primera vez formacion estratégica en ese ambito. El objeto
de ese tipo de formacién era mejorar las entrevistas de prensa, aprender a gestionar las
noticias negativas, poner en aplicacion medidas de control de dafios y sacar provecho de las
oportunidades de interés periodistico.

53. Como consecuencia del confinamiento, desde marzo se han cancelado todas las
actividades de formacién presencial, lo cual aceleré la expansion de nuestra oferta de cursos
en Internet:

a) En la medida en que los seminarios web han adquirido una creciente importancia, el
tradicional curso de formacion en técnicas de presentacién se adapto6 a ese respecto, de
manera que los ponentes aprendan a adaptar sus presentaciones y se familiaricen con el
contexto virtual. También se adaptaron algunos cursos de formacién de Tl en
aplicaciones MS y en cursos relacionados con el desarrollo profesional.

b) El fomento de licencias de la plataforma de aprendizaje en linea “LinkedIn Learning”
ha elevado el nimero de usuarios que utilizan la plataforma a unos 250. Los videos, que
tratan diversos temas, tuvieron una muy buena acogida entre los miembros del personal
participantes, especialmente los relacionados con el trabajo remoto.

C) Los juegos formativos, que abarcaron diversos temas, como la negociacion y
resolucion de conflictos, servicios al consumidor y gestidn del tiempo/productividad
personal, asi como el curso intensivo de trabajo remoto, que es un programa de
aprendizaje digital sobre cuestiones que tienen por objeto ayudar al personal y directivos
de la OMPI a adaptarse a la nueva realidad del trabajo remoto: herramientas + reglas;
espacio + rutina; confianza + relaciones e incertidumbre + resiliencia.

d)  Durante el confinamiento, los cursos de idiomas se impartieron remotamente
mediante formacién en aula virtual.

54. A principios de 2020, se cre6 una red de orientadores internos en las organizaciones
internacionales, incluida la OMPI, cuyo objeto era intercambiar mejores practicas, elaborar un
marco comun e impartir orientacion de caracter interno entre las organizaciones participantes.
Los seis miembros del equipo de orientacion interna de la OMPI ofrecieron también sus
servicios a las personas que necesitaban orientacién o Unicamente alguien con quien hablar
durante el confinamiento. Durante el periodo objeto de informe, se suministré orientacion a 22
miembros del personal por un total de 73,5 horas.

55. La segunda edicién del programa piloto de tutoria de la OMPI, que comprendia 21
tandems tutor-alumno, concluy6 con éxito al final de 2019. Entre las recomendaciones
formuladas tras su aplicacién cabe sefalar la duracion flexible del programa, la seleccion de los
tutores por parte de los alumnos, capacitacion en tutoria y directrices tanto para los tutores
como para los alumnos, asi como el examen de las herramientas adecuadas para la
elaboracion de una “red de tutores” (MentorNet), mediante la cual los posibles alumnos pueden
consultar los perfiles de los tutores disponibles.
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56. La OMPI particip6é en un examen de la Dependencia Comun de Inspeccién (DCI), a
escala de todo el sistema de las Naciones Unidas, de las politicas, programas y plataformas de
apoyo al aprendizaje en aras de la coherencia, la coordinacién y la convergencia. El proyecto
de informe y las recomendaciones se centraron en la importancia estratégica del aprendizaje
en todas las organizaciones del sistema de las Naciones Unidas, proponiéndose medidas
especificas, como evaluar la incidencia de los programas de aprendizaje, revisar el Marco de
Aprendizaje de la Organizacion y elevar la condicion del actual Foro de Gestores del
Aprendizaje a una red de la Junta de los Jefes Ejecutivos.

PRESTACION DE SERVICIOS AL PERSONAL

57. Como parte de la labor efectuada a escala de toda la organizacién para limitar los
ficheros en papel y de acceder a la informacién necesaria para efectuar el cometido del DGRH
y compartirla eficazmente, en 2019 se implant6 una plataforma de gestién de contenidos
institucionales, la plataforma KIC. Dicha plataforma suministra al DGRH flujos de trabajo en
formato electrénico para acelerar y hacer un seguimiento de los procesos junto con
herramientas para proteger y preservar los activos de informacion de la OMPI. La introduccion
de un sistema de presentacion electrénica en los procesos del DGRH constituye un paso
importante que permite disponer de un Unico depdsito digital de documentos y expedientes del
empleado en lugar de los actuales archivos en papel. Otras ventajas y capacidades del sistema
consisten en una potente herramienta de busqueda y versionado automatico de documentos,
una gestion segura y flexible del acceso a los documentos, un depésito seguro conforme a las
normas vigentes y los requisitos de disponibilidad del servicio para sistemas informéticos
béasicos de gestion, asi como la capacidad de escanear directamente documentos en la propia
herramienta.

58. La nueva funcion de PRIJAIMS para la gestion de las horas extraordinarias, puesta en
marcha en 2019, paso a estar en pleno funcionamiento en la segunda mitad del afio. En
consecuencia, actualmente todas las peticiones, autorizaciones, validaciones y pagos relativos
a las horas extraordinarias se tramitan enteramente en formato electrénico.

59. En junio de 2020 concluy6 el proceso de licitacién y de seleccién de un proveedor de
seguros iniciado en septiembre 2020 relativo al seguro médico colectivo y de accidentes, tras
efectuar un proceso de seleccidn en dos etapas, la etapa técnicay la financiera. Tras dicho
proceso, se confirmd al mismo proveedor para ambos seguros. La prima del seguro médico
aumentard ligeramente en aproximadamente un 3,5%, y algo mas, en un 7%, en el caso del
seguro de accidente profesional. Seguira en curso la negociacion de las condiciones de
contratos especificos hasta su aplicacion el 1 de enero de 2021.

FORTALECIMIENTO DE LA CAPACIDAD CON MIRAS AL FUTURO

60. La OMPI ha creado un grupo de discusion intersectorial sobre el futuro del trabajo y la
prevision de las consecuencias de la transformacion digital en la OMPI. A partir de las
reflexiones y discusiones mantenidas a lo largo de 2019 han podido extraerse los siguientes
temas generales:

e Cultivar una mentalidad digital

e Fomentar una manera de trabajar centrada en el ser humano

e Fomentar en los empleados la agilidad y la creatividad

e Sacar provecho de las competencias y potenciar la formacién de lideres
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Se trata de un programa transformador que se examinara con el personal directivo superior y
se coordinara cuidadosamente con todos los sectores interesados.

61. No cabe duda de que la constante aceleracion de los cambios tecnologicos hace
necesario que el personal de la OMPI adquiera nuevos conocimientos y competencias. La
necesidad de potenciar una cultura de agilidad y de aprendizaje durante toda la vida se esta
abordando mediante una oferta de diversas opciones de aprendizaje y varias modalidades,
tanto para el personal como para los directivos de la OMPI. El cambio al trabajo remoto en el
caso de la mayor parte del personal de la OMPI debido al confinamiento como consecuencia
de la COVID-19 permitira a la OMPI aprovechar las ventajas que aportan las modalidades de
trabajo flexibles y, en particular, el teletrabajo. En combinacién con una atractiva oferta de
aprendizaje y opciones de perfeccionamiento, dicho contexto situara a la OMPI entre los
empleadores preferidos.

62. Habida cuenta de los avances en la tecnologia de nube, la OMPI ha puesto en marcha un
proyecto de transformacion de nube. La transicion hacia la nube afecta a diversos sectores y
para llevarla a cabo es necesaria una estrecha cooperacion entre dichos sectores y el DGRH
basada en un enfoque agil que permita el continuo intercambio de opiniones y la ejecucién de
ajustes con rapidez. Se ha emprendido un analisis preliminar exhaustivo de deficiencias en
relacion con la incidencia en las funciones y el personal. Se esta examinando la posible
elaboracion de un marco global de la OMPI de gestién de talentos en el que se establecera un
enfoque de las descripciones de puestos mas versatil y centrado en las competencias. Se ha
disefiado un marco de formacion y de evaluacién basado en el marco general establecido por
el PMSDS.

63. Con el levantamiento gradual de las restricciones de los viajes internacionales en
Ginebra, algunos miembros del personal y becarios nuevos se incorporaran a la OMPI a partir
de julio, y el DGRH ha preparado para ellos un programa de iniciacion revisado y digitalizado.
También estan en curso los preparativos para la incorporacion del personal directivo superior
en el segundo semestre de 2020.

PARTICIPACION DEL PERSONAL

64. Durante el periodo objeto de informe se llevaron a cabo algunas encuestas al personal,
entre otros asuntos, sobre salud y bienestar y gestion del tiempo y modalidades de trabajo
flexibles, ademas de la encuesta mundial del personal sobre el conjunto integral de la
remuneracion efectuada por la CAPI.

65. Ademas, se efectuara una nueva encuesta sobre el respeto y la armonia en el trabajo. La
ejecucion de una encuesta exhaustiva sobre la participacion activa del personal a este
respecto, prevista a finales de 2020 o principios de 2021, servira para evaluar la percepcion de
la cultura de la OMPI entre el personal y crear una base para medir la incidencia de las
iniciativas de gestidn del talento.

APOYO MEDICO/SERVICIOS DE SALUD

66. La asesora médica principal presta servicios y asesoramiento a la Administracion de la
OMPI en cuestiones de salud ocupacional y en materia de aptitud médica del personal. Como
consecuencia de la pandemia de COVID-19, aumenté considerablemente el volumen de
trabajo de la Unidad Médica. A fin de satisfacer las necesidades de la Organizacion, fue
necesario incrementar la capacidad de la Unidad Médica, para poder garantizar un seguimiento
adecuado de los casos y de sus contactos y todas las cuestiones conexas. Durante el periodo
de la pandemia, se unieron al equipo una enfermera de salud ocupacional adicional y un
médico ocupacional, ambos bajo la supervision de la asesora médica principal.
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67. La asesora médica principal ha participado en diversos comités internos de la OMPI y
grupos interinstitucionales de las Naciones Unidas, ademas de los que ya existian antes de la
pandemia, como la Junta de Aplicacion de la Estrategia de Salud Mental, y en comités de
politicas y estrategias sobre la gestion de la crisis provocada por la COVID-19. Estos ultimos
eran comités internos, como el grupo de operaciones en situaciones de crisis, el equipo de
comunicacion en situaciones de crisis y el equipo de gestién de crisis, ademas de comités
interinstitucionales como los directores del Servicio Médico de las Naciones Unidas, el Equipo
Directivo Superior de Ginebra y la red de RR.HH.

BIENESTAR DEL PERSONAL

68. El apoyo psicosocial sigue siendo un importante ambito entre los servicios que se prestan
al personal de la OMPI. El enfoque integrado de apoyo al bienestar y a la salud mental del
personal se aplica al servicio del personal. En estrecha colaboracién con otros servicios
internos de la OMPI, se adopté un enfoque multidisciplinar para fomentar la salud mental y el
bienestar del personal y contribuir asi a reforzar un entorno armonioso en la OMPI. Del mismo
modo, se suministré asistencia psicosocial al personal y a sus familiares en apoyo de la
igualdad de género y las consideraciones de diversidad en la OMPI.

69. Se invirti6 un considerable esfuerzo en suministrar apoyo al personal de la OMPI durante
el proceso de reincorporacién mediante la facilitacién de informacion y asistencia en los
aspectos practicos relacionados con el traslado a un nuevo lugar de destino. Para ello, se
llevaron a cabo actividades de divulgacion, se elabor6 una pagina de intranet especifica, se
hicieron ponencias en seminarios para los recién llegados, se celebraron reuniones individuales
y se fomentd la coordinacién con los coordinadores internos, entre otras iniciativas. Por otra
parte, se prestd apoyo al personal que no es de plantilla en el cumplimiento de sus
obligaciones fiscales y de seguro social.

70. En 2019-2020, se sigui6 contribuyendo en actividades interinstitucionales en el ambito del
apoyo psicosocial y la salud mental, participando en el Grupo de las Naciones Unidas del
Consejero/a del Personal-Asesor/a sobre Estrés; la Junta de las Naciones Unidas encargada
de supervisar la Estrategia de Salud Mental; el Grupo de Trabajo sobre el Deber de Cuidado, y
el grupo de las Naciones Unidas encargado de la Inteligencia de la Salud. La consejera del
Personal de la OMPI respaldé la aplicacion de la Estrategia de Salud Mental de la OMPI y las
directrices sobre la reincorporacion al trabajo tras la licencia de enfermedad de larga duracion,
bajo la direccién de la asesora médica de la OMPI.

71. Desde febrero de 2020, las actividades en este ambito se dedicaron principalmente a
prestar apoyo psicosocial al personal de la OMPI y a los funcionarios jubilados en respuesta a
las consecuencias de la pandemia de COVID-19. Se cred una pagina de intranet sobre
bienestar en el contexto de la COVID-19 en que se ofrece informacién y recursos practicos.
Durante la pandemia, se suministré asimismo informacion sobre aspectos del trabajo remoto
relacionados con el bienestar en una pagina de intranet especifica. Se dio apoyo individual al
personal y a sus familiares, poniendo especial atencion en el personal al que la situacion
pudiera afectar en modo sumo. Ademas, durante la pandemia se presté apoyo al personal
directivo en cuestiones relacionadas con los aspectos psicosociales de la direccién de equipos.

72. El personal y sus familiares recibieron apoyo durante los periodos previos y posteriores a
la jubilacion mediante un seminario previo a la jubilacion organizado por la OIT y mediante
consultas especificas. Los funcionarios de la OMPI jubilados y sus familiares siguieron
acogiéndose al apoyo prestado en coordinacion con los servicios internos, el proveedor de
seguro médico y las autoridades locales.
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73. La OMPI sigue participando en el club infantil creado entre la UIT, la OMPI y la OMC, que
ofrece actividades para nifios durante las vacaciones de verano. En las actividades del club
organizadas en 2019 participaron 50 nifios, hijos de empleados de la OMPI.

74. Como se sefiala en el informe anual de recursos humanos de 2019, en septiembre de
ese aflo se emprendid un programa piloto de dos afios para la prestacion de servicios de
guarderia cerca del recinto de la OMPI, en Ginebra, a los hijos de empleados de la OMPI en
edad preescolar. Durante el afio escolar 2019-2020 fueron inscritos en la guarderia 10 nifios,
hijos de empleados de la OMPI.

FOMENTAR EL RESPETO Y LA ARMONIA EN EL LUGAR DE TRABAJO, SIN ACOSO

75. Avraiz del resultado de la encuesta sobre acoso sexual “Espacio Seguro”, llevada a cabo
en enero de 2019 en todo el Sistema de las Naciones Unidas, la OMPI emprendié una serie de
iniciativas, a escala de toda la organizacion, para fomentar un lugar de trabajo respetuoso y
armonioso, aumentar la concienciacion acerca de qué es una conducta apropiada y qué no, y
asegurar que los miembros del personal puedan encontrar facilmente informacion sobre qué
hacer cuando se plantea un problema. Dichas iniciativas se desplegaron en gran medida
durante el periodo objeto de informe.

76. El curso obligatorio de formacion en linea “Trabajar juntos de forma armoniosa”, iniciado
en mayo de 2019, se complementd mediante el curso presencial sobre el respeto, en los
talleres que se celebran en el lugar de trabajo, iniciado en octubre de 2019. Los talleres fueron
disefiados especificamente para el personal directivo. En junio de 2020, méas de 1.300
miembros del personal habian seguido el curso en linea y aproximadamente 1.000 habian
participado en el taller.

77. La politica sobre conflictos y reclamaciones relacionados con el entorno laboral fue
modificada en agosto de 2019, principalmente para que no solo los miembros del personal en
plantilla, sino también los que no lo son (es decir, becarios, pasantes, contratistas individuales y
trabajadores contratados por agencia) puedan presentar demandas formales por acoso contra
miembros del personal de la OMPI. Para completar dicha modificacién, el mandato de la
Oficina de Mediacion se amplié de manera similar para que el personal que no esta en plantilla
tenga acceso a los servicios de dicha Oficina.

78. En ese mismo orden de cosas, se revisO sustancialmente la guia sobre el respeto y la
armonia en el lugar de trabajo y se reelabor6 para proporcionar orientaciéon a todos los
miembros del personal a fin de reforzar el principio de que todas las personas tienen derecho a
trabajar en un entorno de trabajo seguro y respetuoso. La guia revisada, que fue presentada en
noviembre de 2019 en sintonia con el modelo de Politica sobre acoso sexual del sistema de las
Naciones Unidas, incluye una nueva guia sobre los procesos formales e informales disponibles
y sobre oportunidades de formacién en relacién con el acoso sexual y una seccion ampliada
sobre los lugares en que se puede obtener asesoramiento y asistencia.

79. Por ultimo, mediante una nueva politica sobre cémo prevenir y tratar los casos de
explotacion y abuso sexual, se pone de manifiesto el compromiso de la OMPI con esta
importante cuestion y se suministra a todos los miembros del personal normas claras que
deben cumplir.
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JUSTICIA INTERNA — SOLUCION FORMAL DE CONFLICTOS Y CUESTIONES
DISCIPLINARIAS

80. En los cuadros 25y 26 del folleto de recursos humanos figura el nimero de demandas
presentadas por miembros del personal mediante el sistema de justicia interna entre el 1 de
julio de 2019 y el 20 de junio de 2020 y el objeto de las mismas.

81. Durante el periodo objeto de informe, la Administracion inicié procedimientos
disciplinarios contra cuatro miembros del personal (esto es, el mismo namero con respecto al
periodo anterior) y concluyd procedimientos disciplinarios contra cinco miembros del
personal.’®* Se impusieron las siguientes medidas disciplinarias a cuatro miembros del personal:
relegacion a un escaldn de sueldo mas bajo en la misma categoria en un caso; descenso de
categoria durante dos afios en otro caso, y destitucién en los dos Ultimos casos. En otro caso
mas, se concluyeron los procedimientos disciplinarios sin imposicion de medidas disciplinarias.

COSTOS DE LOS PROCEDIMIENTOS DE JUSTICIA INTERNA

82. Los costos de los fallos emitidos por el Tribunal Administrativo de la Organizacion
Internacional del Trabajo (TAOIT) en relacion con demandas presentadas contra la OMPI
durante el periodo examinado ascendieron aproximadamente a 69.669 francos suizos.** En lo
gue respecta a las apelaciones presentadas ante la Junta de Apelacion de la OMPI, el director
general decidié asignar un total de 4.400 francos suizos en cuatro casos, Como compensacion
por los retrasos de la presentacion de las conclusiones de la Junta.

83. Eltotal de los costos administrativos fijos correspondientes a los casos examinados por el
Tribunal Administrativo de la OIT y la Junta de Apelacion durante el periodo objeto de informe
ascendi6é aproximadamente a 316.872 francos suizos, desglosados en 240.972 francos suizos
correspondientes al Tribunal Administrativo de la OIT y 75.900 francos suizos correspondientes
a la Junta de Apelacion (sin contar el costo correspondiente al funcionario P3 que ejerce la
funcion de Secretario de la Junta de Apelacién). Dichos costos suponen un costo fijo medio

de 18.387 francos suizos por sentencia pronunciada por el Tribunal Administrativo de la OIT

y 9.487 francos suizos por conclusién emitida por la Junta de Apelacion.*®

MODIFICACION DE LAS POLITICAS

84. En su sesion anual, celebrada en octubre de 2019, el Comité de Coordinacion de la OMPI
aprobd las enmiendas al Estatuto del Personal y se le informé de las enmiendas al Reglamento
del Personal, que entraron en vigor el 1 de enero de 2020.1°

85. Como parte de las continuas mejoras en el marco de politica de RR.HH., durante el
periodo objeto de informe se publicaron unas 20 érdenes de servicio nuevas o revisadas junto

13 Los procedimientos disciplinarios concluidos durante el periodo objeto de informe comprenden los procedimientos
emprendidos contra cuatro miembros del personal durante el mismo periodo, asi como los iniciados durante el anterior periodo
objeto de informe contra un miembro del personal.

14 No se cuenta aqui el pago retroactivo de los salarios que la OMPI debia efectuar tras el dictamen de la sentencia N° 4138
del TAOIT. En dicha sentencia, dictada en julio de 2019 con respecto a las 253 reclamaciones presentadas por el personal que
desempefia sus funciones en Ginebra en las categorias profesional y superiores contra la reduccion del multiplicador de ajuste por
destino, el TAOIT ordené el pago de la diferencia entre la remuneracion que se habia pagado a los demandantes desde marzo

de 2018 y la remuneracién que se les habria pagado durante el mismo periodo, pero, debido a la aplicacion de las decisiones de la
CAPI, con un interés el 5% por afio desde las fechas de vencimiento hasta la fecha del pago final.

15 Los costos fijos correspondientes a los casos examinados por la Junta de Apelacién de la OMPI comprenden: las tasas
pagaderas al presidente y al presidente adjunto de la Junta; los gastos de viaje del presidente adjunto, y el costo de los servicios de
un trabajador de agencia contratado para brindar apoyo administrativo a la Junta de Apelacién.

16 Véanse los documentos WO/CC/76/1 y WO/CC/76/4 correspondientes a la Septuagésima sexta sesién (50.° Ordinaria) del Comité
de Coordinacion de la OMPI.
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con las comunicaciones generales, en su caso, para asegurar que los miembros del personal
entendieran las modificaciones introducidas.

86. Concretamente, a fin de animar a los candidatos de diferentes paises a que presenten su
candidatura en el programa de pasantias, el Programa de Pasantias de la OMPI se modificé,
en particular, para prever el pago de gastos de viaje a los nacionales de paises en desarrollo,
paises menos adelantados y paises con economias en transicion.

87. Paraimpulsar la movilidad interna y el perfeccionamiento profesional, en febrero de 2020
Se puso en practica una politica con caracter experimental sobre asignaciones temporales con
respecto a funcionarios con nombramientos de plazo fijo, continuo y permanente (“personal
fijo"). El proyecto experimental, elaborado a partir de las consultas mantenidas con el grupo de
discusion intersectorial sobre el futuro del trabajo, permite que el personal fijo que cumpla los
criterios necesarios sea asignado temporalmente a determinados puestos temporales y de
plazo fijo, manteniendo su condicién contractual y beneficios y prestaciones conexos, asi como
el derecho a volver a ocupar el puesto de plazo fijo que ocupaban antes de la asignacion
temporal.

88. Por otra parte, para simplificar los procesos administrativos vinculados con envios y
mudanzas de enseres domésticos y efectos personales, desde agosto de 2019 se ofrece una
suma fija a los miembros del personal contratados internacionalmente para que puedan
organizar su reinstalacion, hacia y desde el lugar de destino, de la forma que consideren mas
apropiada. El personal fijo podra optar por la suma fija correspondiente como alternativa a la
reinstalacion con asistencia de la Organizacién, mientras que en el caso de los funcionarios
con nombramiento temporal, la suma fija sustituira enteramente a la reinstalacion con
asistencia de la Organizacion.

89. El Manual de RR.HH., de formato electrénico, se actualiza con regularidad para
proporcionar a los miembros del personal una vision completa de todas las politicas de RR.HH.
de la OMPI, asi como enlaces a las disposiciones administrativas conexas.

VI. PERSPECTIVA PARA 2020 - 2021
90. Para el proximo periodo objeto de informe se plantean nuevas oportunidades y retos.

91. En el marco de la transicion hacia un nuevo equipo directivo, sera necesario elaborar una
nueva estrategia de recursos humanos que guarde conformidad con la direccion programatica
gue tome la Organizacion en los proximos afios.

92. La evolucion de la pandemia de COVID-19 exigird el mantenimiento de una estrecha y
continua vigilancia y capacidad de respuesta para poder asegurar, por una parte, que el
personal de la OMPI disponga de un entorno de trabajo seguro, y, por otra, el buen
funcionamiento de los servicios de PI que se prestan a los clientes y sectores interesados en
todo el mundo. También sera necesario mostrar vigilancia y capacidad de respuesta en lo que
respecta a la evolucion econdmica mundial y a la forma en que ésta incide en los ingresos y
costos de la OMPI.

93. En el grupo de discusion intersectorial sobre el futuro del trabajo ya se han previsto
algunos de los cambios que afectaran a la manera en que se prestan los servicios. No
obstante, la pandemia sanitaria mundial podria acelerar algunos de esos cambios, y la OMPI
tendrd que dar una respuesta adecuada a los mismos.
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94. Esta en curso la transicion a los sistemas de Tl basados en la nube. En los proximos
afos, la transicion al sistema de nube se centrara en las tareas administrativas y servicios
conexos, incluida la gestion de los recursos humanos.

[Fin del documento]
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