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أولاً -
مقدمة

1 -
تنسحب مهمة المنظمة العالمية للملكية الفكرية (الويبو) على التعاون مع البلدان النامية وتطوير القواعد والمعايير بشأن الملكية الفكرية وأداء خدمات التسجيل الدولي لحقوق الملكية الفكرية (من خلال أنظمة معاهدة التعاون بشأن البراءات ومدريد ولاهاي) لفائدة القطاع الخاص. وتشمل التحديات التي تواجهها المنظمة من حيث الموارد البشرية في دعم تلك المهمة ضرورة أن تضمن توافر ما يناسب من المهارات التقنية والقيادة القادرة في مختلف برامجها وأن يكون مستوى التوظيف مناسباً ومرناً بما فيه الكفاية لاستيعاب معدلات النمو والمهل القانونية في أنظمة التسجيل وأن يكون الموظفون على قدر من الكفاءة يكفل مواكبة الويبو لتطورات السوق في مجال الملكية الفكرية بل التأثير فيها. وكان من الضروري تمكين استراتيجية الويبو وسياساتها وممارساتها بشأن الموارد البشرية من مواجهة تلك التحديات، علماً بأن الويبو تعمل وتتطور باعتبارها وكالة متخصّصة تابعة لمنظومة الأمم المتحدة.

2 -
ولا تنفَّذ استراتيجية الموارد البشرية بمعزل عن سائر استراتيجيات المنظمة بل بالتلازم المتواصل معها، علماً بأن جميع الاستراتيجيات تندرج ضمن اتجاه الويبو الاستراتيجي العام وأهدافها. وتصل الأواصر، بالضرورة، بين استراتيجية الويبو المالية واستراتيجيتها بشأن تكنولوجيا المعلومات واستراتيجيات مختلف قطاعاتها العاملة. ولا بد من تحديد أواصر الصلة والوقوف عليها بما يضمن أن يكون التنسيق الضروري والتنفيذ داعماً للأهداف الاستراتيجية التي يعمل المكتب الدولي في ظلها.




ثانياً -
نبذة تاريخية

3 -
في يناير/كانون الثاني 1997، كان عدد موظفي الويبو 759(1). وبحلول يونيه/حزيران 2003، كان مجموع القوى العاملة قد زاد ليبلغ 417 1 موظفاً. وكان ذلك النمو في المنظمة ناجماً عن أنشطة جديدة ومتزايدة بشكل كبير ولا سيما في مجال التعاون الإنمائي وتكنولوجيا المعلومات وتسارع اتساع أنشطة التسجيل في نظام معاهدة التعاون بشأن البراءات.
4 -
وفي سنة 2003، واجهت المنظمة قيوداً في ميزانيتها بينما دخل نظام معاهدة التعاون بشأن البراءات في مرحلة نمو متواضع. واستجابة لتلك الحالة، اتخذت الأمانة عدداً من التدابير لاحتواء الوضع وشملت تلك التدابير وقفاً مؤقتاً للتوظيف قابله تركيز على إعادة توزيع الموظفين داخل المنظمة للاستجابة لاحتياجاتها إلى الموارد البشرية. وكانت نتيجة تلك التدابير في نهاية يونيه/حزيران 2006 أن بلغ مجموع عدد الموظفين 256 1 (منهم 891 موظفاً ثابتاً و365 موظفاً مؤقتاً)، أي أقل من ذروته في يونيه/حزيران 2003 بنسبة 11 بالمائة.

5 -
وبالإجمال، تتميز المنظمة في مجال الموارد البشرية بمواطن قوة عديدة. فقد سمحت شروط العمل المؤاتية في الويبو بتوظيف أشخاص مؤهلين ومحنكين وضمنت استمرار عملهم في مناصبهم إلى حد كبير. وتناهز مدة خدمة الموظفين الراهنين حالياً عشر سنوات بالمتوسط. وفي ما يخص المساواة بين الرجل والمرأة والتوزيع الجغرافي، تجدر الإشارة إلى أن 42 بالمائة من المناصب في فئة المهنيين فما فوق تشغلها نساء وتغطي المنظمة في صفوف موظفيها 94 جنسية.

6 –
ومع ذلك، فقد كشف تقييمنا الداخلي للممارسات المتعبة في مجال الموارد البشرية على مدى السنوات العشر الأخيرة عن عدد من الجوانب التي تستدعي التحسين في إدارة الموارد البشرية لضمان قدرة المنظمة على التطور لمواجهة تحديات جديدة. وعلى سبيل المثال، من المتوقع أن يتقاعد ما لا يقل عن 25 بالمائة من الموظفين خلال السنوات العشر المقبلة نظراً إلى أن متوسط سن الموظفين يبلغ حالياً 46 سنة. وسيتطلب ذلك تطوير نظام للتعاقب في المناصب والتخطيط للمسارات المهنية فضلا عن التوظيف الهادف.

7 -
وعندما أقدمت المنظمة على توسيع نطاق أهدافها وما ترتب على ذلك من زيادة في حجم الأنشطة في فترة قصيرة نسبياً من الزمن، حرصت على مواكبة ذلك الوضع من خلال التوظيف أساساً بدلاً من الاستعانة بأية أدوات أخرى في مجال الموارد البشرية. أما الآن، فقد دخلت المنظمة مرحلة التوطيد التي يجب التركيز فيها عند التخطيط الاستراتيجي على النوع بدلاً من الكم وتطويع تلك الموارد للأهداف المنشودة من استراتيجية الويبو التشغيلية. وبالإضافة إلى ما سبق، لا بد من إيجاد وسائل جديدة لزيادة رأس مال المنظمة من الخبرة، علاوة على التوظيف والتدريب، لضمان دور الويبو الرائد في مجال الملكية الفكرية.

8 -
وتسلط هذه الوثيقة الضوء على هدف الاستراتيجية ومواطن الإسهام فيها وعناصرها الرئيسية وعناصر التمكين فيها لفترة السنوات الخمس الممتدة من سنة 2007 إلى سنة 2011، مغطية بذلك ما تبقى من فترة السنتين 2006-2007 والفترتين اللاحقتين، أي 2008-2009 و2010-2011.
ثالثاً -
عرض لاستراتيجية الموارد البشرية















رابعاً -
الإسهام من الخارج والداخل
9 -
للحراك الداخلي والخارجي تأثير في توجه المنظمة والقرارات المتخذة والاستراتيجيات المعتمدة.

الخارج

التقييم الشامل

10-
إلى جانب تقييمها الداخلي، ترغب الويبو في أن تتولى شركة خارجية مستقلة إجراء تقييم شامل لاحتياجات المنظمة إلى الموارد البشرية، كما اقترحت ذلك وحدة التفتيش المشتركة التي أجرت "استعراض الإدارة والتنظيم في الويبو" في فبراير/شباط 2005. ومن شأن النتائج والتوصيات المترتبة على ذلك التقييم المرتقب إجراؤه خلال سنة 2007 أن يُتيح للمنظمة نظرة من الخارج لوضع مواردها البشرية الراهن يمكن الاستناد إليها لضبط استراتيجية الموارد البشرية واستنباط خطة لتنفيذ الاستراتيجية. (انظر الفقرات من 2 إلى 10 من هذه الوثيقة.)

أصحاب المصالح خارج المنظمة
11-
تتميز الويبو بكونها المنظمة الوحيدة من بين الوكالات المتخصّصة التابعة للأمم المتحدة التي يتأتى 92 بالمائة تقريباً من دخلها من الإيرادات الناجمة عن الخدمات المقدَّمة إلى القطاع الخاص من خلال أنظمة التسجيل الدولية العاملة بناء على معاهدة التعاون بشأن البراءات واتفاق مدريد واتفاق لاهاي، بالإضافة إلى مركز التحكيم والوساطة(*). وعليه، لا بد أن تستجيب استراتيجية الموارد البشرية لتطلعات جهتين رئيسيتين من أصحاب المصالح في المنظمة ومطالبهما، أي الدول الأعضاء وقطاع السوق. ولا بد لتلك الاستراتيجية أيضاً أن تكفل للويبو المرونة للاستجابة بسرعة لهاتين الجهتين ولا سيما في ما يتعلق بأنظمة التسجيل.

منظومة الأمم المتحدة وأفضل ممارساتها

12-
لمّا كانت الويبو وكالة متخصّصة تابعة للأمم المتحدة فإنها تطبق نظام الأمم المتحدة بشأن المرتبات والعلاوات. وعليها إذاً أن تراعي ما تتخذه الجمعية العامة للأمم المتحدة من قرارات وتوصيات تخص المنظومة برمتها. ولا بد أن تحظى تلك القرارات والتوصيات التي تندرج في إطار التوظيف الخاص بإدارة الموارد البشرية بموافقة رسمية من لجنة الويبو للتنسيق أو أن تحيط اللجنة بها علماً. وفي سنة 2001، شرعت اللجنة الدولية للخدمة المدنية في استعراض للمدفوعات والفوائد الخاصة بمنظمات الأمم المتحدة، علماً بأن حصيلة تلك العملية قد تؤثر إلى حد كبير في شروط العمل ومكافآت الموظفين في الويبو خلال السنوات المقبلة.

13-
وترصد إدارة الموارد البشرية أيضاً الاتجاهات والتطورات والحلول المتعلقة بإدارة الموارد البشرية في منظمات أخرى تابعة للأمم المتحدة أو معنية بالملكية الفكرية لتضمن تزويد استراتيجية الموارد البشرية بأفضل الممارسات.

الداخل

14-
لا بد أن تراعي استراتيجية الموارد البشرية أيضاً التطلعات والمطالب الخاصة بأصحاب المصالح داخل المنظمة. وتشمل تلك الجهات الداخلية الإدارة والموظفين وجمعياتهم وما إلى ذلك. ويكتسي ولاؤهم لتطور المنظمة أهمية حاسمة في تمكين الويبو من أداء رسالتها. وتزيد تلك الأهمية شدة عندما لا يُعتبر التغيير المقترح تحسيناً في شروط العمل. وعلى سبيل المثال، فإن مراجعة الممارسات السابقة بشأن الترقيات بالحد منها قد يؤثر مؤقتاً في نفسية الموظفين. ولا بد من أن يُحسن فهم العادات السائدة في المنظمات عند إجراء التغيير لضمان النجاح عند تنفيذ استراتيجية الموارد البشرية.

خامساً -
هدف الاستراتيجية

15-
تعتبر الويبو موظفيها أهم ثروة تملكها من أجل تحقيق رسالتها، وهي تلتزم بتيسير ما يلزم من تطور في مجال الموارد البشرية وتوجيه تلك التطورات. وهكذا تكفل إدارة الموارد البشرية أفضل الممارسات في التوظيف وخير محيط مهني وثقافي للموظفين فيتمكن الموظفون من أداء خدمات من الدرجة الأولى لفائدة أوساط الملكية الفكرية والدول الأعضاء في الويبو، علماً بأن تلك الخدمات يجب أن تتميز بصفة الاستباقية وإرضاء الزبون والفعالية.

16-
وبناء على ذلك، تعتزم إدارة الموارد البشرية العمل في إطار شراكات استراتيجية وتشغيلية مع كافة قطاعات الويبو من أجل أن تضمن للمنظمة رأس مال من الموارد البشرية وتطوير تلك الموارد من أجل تنفيذ استراتيجياتها الرئيسية بما يمكِّنها من أداء رسالتها بوجه كامل.

سادساً -
العناصر الرئيسية

17-
ترمي استراتيجية الموارد البشرية إلى دعم رسالة الويبو بتوفير ما يلزم من رأس المال البشري وتطويره لتمكين المشرفين على البرامج من بلوغ درجة الامتياز والاستمرار في ذلك المستوى في مجال أنشطتهم من خلال التخطيط الاستراتيجي للقوى العاملة.

18-
ويرد في ما يلي بيان العناصر الرئيسية في استراتيجية الموارد البشرية وأهم الأهداف المنشودة منها:


"1"
تطوير كفاءات الموظفين ومساراتهم المهنية بطريقة هادفة، من أجل الاستفادة من الطاقة التقنية والإدارية والقيادية في الويبو وسحب تلك الكفاءات على كل دوائر المنظمة؛


"2"
إدارة أداء متكاملة، من أجل النهوض بثقافة في الويبو تقوم على حُسن الأداء؛


"3"
أقصى تكييف للموظفين مع أهداف الويبو الاستراتيجية، من أجل تطويع الوظائف التشغيلية وكفاءات الموظفين والبنية التنظيمية والأدوات الإدارية في المنظمة برمتها لتحقيق أهداف الويبو الاستراتيجية في إطار قائم على المساءلة والمسؤولية؛


"4"
اتفاقات تعاقدية مرنة، من أجل تعزيز قدرة الويبو على الاستجابة بطريقة موقوتة ومرنة للتطورات التشغيلية ولا سيما حركة الأسواق واحتياجات الفاعلين فيها المتغيرة باستمرار؛


"5"
محيط عمل حافز وداعم، من أجل استقطاب موظفين من ذوي الكفاءات العالية والحفاظ عليهم وضمان إسهامهم المهني الكامل في العمل.

تطوير كفاءات الموظفين ومساراتهم المهنية بطريقة هادفة

19-
تحرص إدارة الموارد البشرية على المضي قدماً في تطوير ثقافة قائمة على التعليم الذي يُثري كامل القدرات المهنية لموظفي المنظمة، للإسهام على المستوى الفردي ومستوى الفريق والمنظمة وتزويدهم بالكفاءات الضرورية للوفاء بمتطلبات الويبو في محيط متحرك ومتغير.

20-
وكلما برزت الحاجة إلى التوظيف من أجل تدارك بعض الفجوات في الخبرة اللازمة، لا بد من التركيز على عناصر التوظيف خارج إطار المكافأة، مثل تطوير المسارات المهنية لاستقطاب الكفاءات والحفاظ عليها بالنظر إلى القيود المفروضة في إطار منظومة الأمم المتحدة بشأن ضمان مرتبات تستجيب لحدة المنافسة في منظمة بحاجة إلى توظيف أشخاص لهم التطلعات السائدة في القطاع الخاص.

ويشمل ذلك ما يلي:

•
أنشطة تدريبية هادفة ترمي إلى تحسين الأداء في مجال التواصل وتكنولوجيا المعلومات واللغات مثلاً وإيلاء الأولوية للمهارات القيادية والإدارية؛
•
تحديد مواطن الموهبة ورسم مسارات مهنية وتصميم نماذج جديدة للمسارات؛

•
تطوير التخطيط للتعاقب في الوظائف ولا سيما من أجل ضمان انتقال المعرفة المؤسسية؛

•
وضع برامج للتناوب ولا سيما لأغراض الإدارة من أجل ترسيخ تقييم أفضل لعمل مختلف القطاعات في الويبو وتيسير الشراكات بين الإدارات في المنظمة؛

•
زيادة برامج تبادل الموارد البشرية مع الشركاء الخارجيين (مثل مكاتب الملكية الفكرية) والانتقال في إطار اتفاق الانتقال بين الوكالات في منظومة الأمم المتحدة لإثراء خبرة الموظفين وكفاءاتهم؛

•
التزام بتطوير كفاءات الموظفين يتجسد في الأساليب المعتمدة في المستقبل لتحديد المهل وتخصيص الموارد المالية والبشرية.

إدارة أداء متكاملة

21-
لمَّا كانت الأولوية تقوم على أقصى انتفاع بالموارد المتاحة بدلاً من الاستعانة بموارد جديدة، ستُعزز الأمانة اهتمامها بتطوير مسارات الموظفين للوفاء باحتياجات المنظمة الراهنة والمقبلة إلى موظفين يتحلون بالمهارات المناسبة. ويتطلب ذلك نظاماً جديداً لإدارة الأداء وتطويره يستند إلى أهداف المنظمة الاستراتيجية ويوضح دور كل موظف في تحقيق تلك الأهداف وتعزيز العوامل الحافزة للأفراد والمجموعات بالإقرار بإسهامهم ومكافأتهم حيثما كان ذلك ممكناً.

ويشمل ذلك ما يلي:

•
تصميم نظام معزز لإدارة الأداء وتطويره ليمكن الاستعانة به كأداة قيِّمة في الإدارة لتحقيق المرامي التالية:

(
إتاحة معلومات موثوقة حول أداء الموظفين وكفاءاتهم بما يسمح بتطوير المهارات والمسارات بطريقة هادفة ويكفل أفضل انتفاع بالموارد البشرية؛

(
تطويع الأداء الفردي لأهداف المنظمة الاستراتيجية (كما هو موثق في النص المعتمد للبرنامج والميزانية للفترة 2006-2007) من خلال ترتيبها في خطط عمل دوائر المنظمة ثم في إطار أهداف ونتائج مرتقبة من الموظفين على أساس فردي؛

(
تشجيع الحوار بين المسؤولين والموظفين لتثبيت تطور الأداء أو تصويبه على أساس مستمر والحد من الخلافات التي قد تنجم عن سوء التواصل أو عدم كفايته؛

(
ربط أداء الأفراد بالعواقب العملية من حيث الإقرار به عن طريق مواصلة التدريب أو التقدم في المسار المهني مثلاً.

•
تحديد المكافآت النقدية وغير النقدية وتقديمها، إقراراً بالأداء المتميز.

أقصى تكييف للموظفين مع أهداف الويبو الاستراتيجية

22-
أدى التقدم التدريجي في سن القوى العاملة مصحوباً بترقيات باعتبار ذلك آلية المكافأة الرئيسية إلى المزيد في عدد الموظفين ذوي الدرجات العالية في فئة المهنيين والخدمات العامة، وأدى انتقال الموظفين بوظائفهم إلى شيء من الانحراف في الموارد البشرية عن أهداف الويبو الاستراتيجية كما هي مُبيَّنة في وثيقة البرنامج والميزانية. وعلاوة على ذلك، فإن نوع العقود المبرمة مع الموظفين لا تتفق دائماً وجوهر المهام التي يُنجزونها بحيث لا يزال حتى اليوم أكثر من 50 بالمائة من موظفي الويبو في فئة الخدمات العامة يعملون بعقود مؤقتة منذ أكثر من خمس سنوات. وعليه، فقد أصبح من المهم بمكان أن تعمل المنظمة على تكييف مواردها البشرية للوفاء باحتياجاتها الراهنة والمقبلة من أجل أداء مهمتها.

ويشمل ذلك ما يلي:

•
تحديث متواصل لمواصفات المنصب بناء على مختلف معايير منظومة الأمم المتحدة، باتباع تصنيف وتدرّج وفقاً للمبادئ التوجيهية للجنة الدولية للخدمة المدنية ومع مراعاة أفضل الممارسات في مكاتب الملكية الفكرية؛
•
نظام مُحسَّن لإدارة الوظائف سيشمل تنسيقاً مستمراً لتوزيع الأدوار في دوائر المنظمة حسب الوظائف المخصّصة للبرامج؛

•
تكييف طبيعة عقد التوظيف بما يراعي طبيعة العمل الذي ينجزه الموظف في وظيفته؛

•
أقصى انتفاع بإعادة التوزيع الداخلي لضبط انتشار الموظفين داخل الويبو وفقاً لأولويات المنظمة مع تعزيز الفرص المتاحة للموظفين الراغبين في تطوير مساراتهم المهنية؛

•
التوظيف الخارجي الهادف لضمان ما تحتاج إليه الويبو من كفاءات وتزويد المنظمة بالموظفين الشبان والمساواة بين الرجل والمرأة والتوزيع الجغرافي المناسب؛

•
الاستغناء عن خدمات الموظفين في المنظمة حسب ما تقتضيه الضرورة من حيث العمل أو الميزانية أو الأداء؛

•
تعزيز مساهمة وحدات العمل في المنظمة في شؤون التوظيف.

اتفاقات تعاقدية مرنة

23-
تحرص الويبو على مصالح موظفيها في ما يتعلق بشروط توظيفهم وتضمن في الوقت ذاته المرونة التعاقدية والمالية الضرورية لتحقيق أفضل النتائج. وبالإضافة إلى الخبرة المكتسبة بفضل التوظيف والتدريب، لا بد من أساليب جديدة لزيادة رأس مال المنظمة في مجال الخبرة التي تُمكّنها من أداء دور وكالة رائدة في تطوير الملكية الفكرية، كأن تشترك في مبادرات التمويل المشترك للموارد البشرية مع هيئات خارجية عاملة في مجال الملكية الفكرية أو المضي قدماً في تطوير شبكة دولية من الخبراء.

ويشمل ذلك ما يلي:

•
مراجعة أنواع العقود الراهنة وتحديد أنواع جديدة في إطار منظومة الأمم المتحدة بهدف ضمان أعلى مستويات الاستجابة والمرونة لاحتياجات المنظمة؛
•
وضع اتفاقات وإقامة شراكات مع هيئات خارجية للاستفادة من أساليب التمويل البديل في حالات التوظيف الجديدة؛

•
تحديد حلول بديلة ومرنة للاستفادة من الموارد البشرية (مثل تلزيم العمل للخارج والتدريب الداخلي).
محيط عمل حافز وداعم

24-
من المهم أن يكون محيط العمل مستقراً وقادراً على المكافأة ليحثَّ الموظفين على الدراسة والإبداع والابتكار والالتزام لاستخلاص أفضل المساهمات منهم.

ويشمل ذلك ما يلي:

•
تسوية المستحقات والفوائد في صفوف الموظفين بأنواع شتى من العقود لضمان شروط عمل متشابهة للموظفين الثابتين والموظفين المؤقتين العاملين بعقود طويلة الأجل؛
•
تعزيز الترتيبات التي تضمن الموازنة بين العمل والحياة الخاصة من خلال إتاحة حلول تتعلق بأوقات العمل، مثل العطلة غير المدفوعة والمرونة في ترتيبات العمل بدوام جزئي وفي ساعات العمل؛

•
الالتزام بضمان محيط عمل آمن وسليم وصحي؛

•
إتاحة تسهيلات استشارية للموظفين في مكان العمل؛

•
تعزيز الأنظمة الداخلية لإدارة عمليات تسوية المنازعات، مثل إقامة العدل ومكتب أمين المظالم.

سابعاً -
عناصر التمكين

25-
إن نجاح تنفيذ "العناصر الرئيسية" السالف ذكرها من الاستراتيجية رهن بعدد من "عناصر التمكين" الجاري وضعها وتطبيقها.

26-
وفي هذا الصدد، حددت إدارة الموارد البشرية التحديات الواردة في ما يلي:

•
الاستمرار في تحسين فهم توجه الويبو الاستراتيجي وأهدافها على مستويات المنظمة برمتها؛
•
تدعيم قدرة الويبو على التغيير بترسيخ الثقة بين الإدارة والموظفين من خلال إشراك الموظفين في عمليات التغيير إشراكاً فعلياً بفضل حُسن التواصل لمواجهة المعارضة والرفض؛
•
النهوض بالشراكات بين دوائر المنظمة لتنسيق العمل وتحقيق الوفورات بفضل التنسيق؛

•
ضبط أولويات الويبو وفقاً لبنى المنظمة وبرامجها المختلفة؛

•
إعادة توجيه تطور الكفاءات لتعزيز المؤهلات الإدارية والقيادية باعتبارها الأولوية الجديدة التي تحل محل الأولوية السابقة التي كانت تركز على اكتساب الخبرة التنقية والمهارات في مجال تكنولوجيا المعلومات التي كانت ضرورية لتلبية الطلبات المتنامية بسرعة على الخدمات؛

•
التشجيع على المزيد من المساءلة وروح المسؤولية في العمل من خلال نقل تدريجي للسلطة إلى المسؤولين على مختلف المستويات؛

•
تبسيط تدفق العمل في المنظمة وأتمتته حيثما كان ذلك ممكناً مع إجراء مُبسّط للموافقة على مختلف الأعمال الرئيسية؛

•
الاستمرار في تطوير إطار عمل مناسب يراعي معايير منظومة الأمم المتحدة ويستجيب لحراك أوساط الملكية الفكرية؛

•
تحسين فهم الوضع الراهن للموارد البشرية في الويبو والتخطيط والرصد والتقييم الدقيق للموارد البشرية؛

•
إدارة استباقية وفعالة للموارد البشرية تضطلع بها إدارة الموارد البشرية بحيث تكون قادرة على استباق التطورات التي تقتضيها المنظمة في مجال الموارد البشرية؛

•
تنفيذ نظام متكامل وشامل للمعلومات المتعلقة بالموارد البشرية.

إطار تنظيمي سليم

27-
يعتمد نجاح إدارة الموارد البشرية، إلى حد كبير، على فعالية إطار الويبو التنظيمي وفعاليته. ويضم ذلك الإطار فهماً لأهداف الويبو الاستراتيجية في صفوف الموظفين وقدرة سليمة على الإدارة والقيادة وثقافة متقبلة للتغيير التنظيمي وشراكات بناءة بين دوائر المنظمة وهياكل تنظيمية تواكب أولويات الويبو الرئيسية وأساليب عمل فعالة مع دعم تقني كافٍ.

فهم سليم لوضع الموارد البشرية الراهن

28-
لا بد أن تكون الإدارة مزودة بصورة شاملة لما يملكه موظفوها من مهارات فضلاً عما تحتاج إليه من مساهمات في العمل وبنى تنظيمية مصحوبة بمهارات مناسبة لتحقيق أهداف المنظمة، فتستطيع تقييم أية فجوة بين الوضع الراهن والصورة المنشودة لتحقيق تلك الأهداف وردم تلك الفجوة.

29-
وبفضل التحليل الذي ستجريه إدارة الموارد البشرية لأوضاع الموظفين الراهنة في المنظمة مع نتائج تقييم احتياجات الويبو الشامل، سيتاح للمنظمة ما يلي:

•
تقييم لوضع الموارد البشرية الراهن في المنظمة (بما في ذلك فئات الموظفين ووصف لعملهم ومناصبهم ومهاراتهم ودرجاتهم ومستوياتهم وأنواع عقودهم) والموارد المالية والبنية التنظيمية وأساليب العمل الرئيسية، بالنظر إلى أهداف المنظمة الاستراتيجية كما وردت في الوثيقة المعتمدة للبرنامج والميزانية للفترة 2006-2007؛
•
تحديد الفجوات؛

•
تحديد الفرص السانحة لتحسين البنية التنظيمية أو ضبطها بشكل أفضل وترشيد أساليب العمل.
تخطيط ورصد وتقييم دقيق للموارد البشرية

30-
رغبةً منها في تمكين الويبو من الانتفاع إلى أقصى حد بمواردها البشرية في المستقبل، تعتزم الأمانة تكليف الشركة الخارجية بتزويدها بخطة بشأن الموارد البشرية في مضمار عملية التقييم الشامل لاحتياجات المنظمة. وستضم تلك الخطة على أقل تقدير حالتين محتملتين للتخطيط الاستراتيجي، تستند إحداهما إلى توقع بنمو في الطلب على خدمات الويبو والثانية تستند إلى توقع حذر للطلب على تلك الخدمات. وستقترح الويبو على الدول الأعضاء السبل الكفيلة باستدراك مواطن النقص مع تقدير للآثار المالية الناجمة عن ذلك، بالاستناد إلى النتائج والتوصيات الناتجة عن التقييم الشامل للاحتياجات.

31-
ومن المعتزم أيضاً تطبيق إجراء منتظم لرصد أنشطة إدارة الموارد البشرية وتقييم تلك الأنشطة خلال تنفيذ استراتيجية الموارد البشرية لتحديد فعالية الأنشطة والجوانب التي يمكن اتخاذ تدابير تقييدية فيها بشكل مبكر، وأخيراً التدخل بسرعة عندما لا تفي النتيجة الفعلية بالتوقعات الأصلية.

إطار مناسب للتوظيف

32-
لا بد أن يكون إطار التوظيف للموارد البشرية عادلا ومتماسكاً وفعالاً، ولا بد أيضاً أن يتَّسم بما يكفي بالمرونة لمراعاة حِراك الأوساط المعنية بالملكية الفكرية وضمان استجابة المنظمة لذلك الحراك. ويكتسي ذلك الإطار أهمية حاسمة في تنفيذ استراتيجية الموارد البشرية في الويبو وينبغي أن يأخذ في الحسبان احتياجات المنظمة التشغيلية وثقافة الويبو وأفضل الممارسات في منظومة الأمم المتحدة ومنظمات الملكية الفكرية والتوصيات الصادرة عن اللجنة الدولية للخدمة المدنية.

33-
ويتكون إطار الويبو القانوني للموارد البشرية من المقومات التالية:

•
اتفاقية الويبو؛
•
ونظام موظفي الويبو؛

•
ولائحة موظفي الويبو؛

•
وتعميمات الويبو بشأن السياسات والممارسات المتصلة بالموارد البشرية واتفاقات المقر المبرمة مع الدول المضيفة (أي سويسرا والولايات المتحدة الأمريكية وبلجيكا وسنغافورة واليابان.)

34-
وتنص الاتفاقية على إنشاء المنظمة وتضع بشكل عام مقوماتها التنظيمية وأسسها القانونية وإطار عملها القانوني. ويحتوي نظام موظفي الويبو على المبادئ العامة للسياسات المرتبطة بالموظفين والشروط الأساسية لعملهم وينص على واجباتهم والتزاماتهم بصفتهم موظفين في الويبو. أما لائحة موظفي الويبو فتحتوي على الأحكام الضرورية لتنفيذ نظام موظفي الويبو.

35-
ولا بد من رصد فعالية إطار التوظيف الخاص بإدارة الموارد البشرية دون انقطاع وضبطه بحيث يدعم دائما الاحتياجات المتغيرة للمنظمة وموظفيها.

إدارة فاعلة وفعالة للموارد البشرية

36-
يعتمد نجاح تدبير شؤون الموارد البشرية على إدارة فاعلة وفعالة للموارد البشرية. وبالرغم من أن تلك الإدارة تتميز بحسن العمل إلى حدٍ كبير في الويبو، ولا سيما في ما تضطلع به من واجبات إدارية، فقد أمكن تحديد التحديات التالية:

•
ينبغي للإدارة أن تستبق التغيير وتبادر إلى رسم المستقبل وفقاً لأهداف الويبو الاستراتيجية العامة؛
•
وينبغي زيادة التركيز على التخطيط للموارد البشرية؛

•
وينبغي الاستمرار في تطوير منهج يقوم على تعدد المهام وتنويع الخدمات؛

•
وينبغي تبسيط إجراءات العمل المتعلقة بالموارد البشرية وتعزيز أتمتتها.

37-
وإزاء تلك التحديات، فقد شرعت الأمانة في إعادة تنظيم الإدارة وهي تراجع المهام والمسؤوليات والأنشطة وأساليب العمل الراهنة.

أنظمة معلومات متكاملة وشاملة بشأن الموارد البشرية

38-
على إدارة الموارد البشرية، إذا ما أرادت أن تدعم رسالة الويبو دعماً كاملاً، أن تكون قادرة على مواجهة متطلبات المنظمة الراهنة واستباق متطلباتها في المستقبل، ويستدعي ذلك بنية تحتية حديثة ومتكاملة لتكنولوجيا المعلومات. ويقترن بعض العناصر الرئيسية في استراتيجية الموارد البشرية، إلى حد كبير، بوجود بنية من ذلك القبيل، بما في ذلك نظام لإدارة المسارات المهنية مع كل جوانبه وعواقبه (التي تشمل إدارة الأداء) والتخطيط للموارد البشرية (بما في ذلك التخطيط للتعاقب في المناصب) وتسهيلات معزَّزة للتوظيف الإلكتروني.

39-
وتعمل إدارة الموارد البشرية حالياً بنظامين حاسوبيين يتوزعان بدورهما إلى أنظمة فرعية. أولهما نظام SIGAGIP الذي يختص بالعقود والمكافآت ونظام HRAccess المستخدم في شؤون التوظيف. وما من نظام حاسوبي فيه قواعد بيانات رسمية تضم المعلومات المهمة الخاصة بالإدارة، مثل تصنيف الوظائف وتطوير كفاءات الموظفين وتدريبهم والمعلومات الخاصة بكل موظف وما إلى ذلك. والمهم أن حداً أدنى فقط من الروابط الإلكترونية الضرورية قائم بين نظام SIGAGIP والنظام المتكامل لمراقبة الشؤون المالية والميزانية (AIMS) مما يعيق قدرة الإدارة على التخطيط إلى الأمام والاستعداد على مستوى التنظيم.

40-
ويطرح ذلك أيضاً قصوراً في تصريف العمل اليومي الذي يعتمد إلى حد كبير على الإجراءات اليدوية والآلية المتكررة، ويُعزى ذلك القصور إما إلى أن النظام الحاسوبي غير القادر على إدارة بعض الوظائف وإما لأن النظام لم يعد صالحا من الناحية التقنية وهو يفتقر إلى نظام تبليغ تكميلي يربطه بسائر الأنظمة الضرورية.

41-
وإزاء ذلك القصور، فإن الأمانة تهدف إلى تزويد الإدارة بنظام إلكتروني متكامل يعمل بجهاز تشغيل واحد موصول بمجالات أخرى من مجالات الدعم الإداري وأهمها مكتب المراقب وإدارة الشؤون المالية، فيدعم بذلك جميع الجوانب المتكررة في العمل المتصل بالموارد البشرية داخل الإدارة ويبسِّط إجراءات العمل (فيخفِّض بذلك من أعبائه) ويكفل قاعدة موحدة لجمع البيانات.

42-
وبالنسبة إلى المستقبل، فإن أهم الفوائد الرئيسية التي من شأن هذا النظام أن يتيحها هي القدرة التي تفتقر إليها الإدارة حالياً لتوفير المعلومات السريعة والدقيقة الضرورية للإدارة العليا والدول الأعضاء من أجل اتخاذ قرارات رئيسية والتخطيط للمتطلبات الجديدة والاستجابة لها مع تطور المنظمة، بما في ذلك ما ينشأ منها إبَّان التقييم الشامل للاحتياجات.

ثامناً -
التطلعات

43-
من المعتزم وضع خطة تنفيذ تستند إلى استراتيجية الموارد البشرية في صيغتها النهائية من أجل إعداد وصف لتدابير التغيير المعتزم إجراؤه وأساليب العمل المختارة والأطر الزمنية المحددة والموارد المالية والبشرية المعتمدة والنتائج المرتقبة. وسينطوي تنفيذ استراتيجية الموارد البشرية، كسائر التغييرات، على مخاطر مثل الافتقار إلى اليقين في بعض الحالات المتعلقة بتكاليف التنفيذ وقصور الأداء في عناصر التمكين وتطورات طارئة في سياق العمل ومقاومة الموظفين لبعض التغييرات. ولا بد من تحديد تلك المخاطر وتقييمها ورصدها عن كُثب والتصدي لها حسب ما تقتضيه الحاجة أثناء جميع مراحل تنفيذ الاستراتيجية.

44-
ويكتسي دور الموظفين ومساهمتهم بالأهمية لضمان النجاح لجميع المساعي المتخذة في مجال الموارد البشرية، وهما من الأهمية بمكان لتنفيذ استراتيجية الموارد البشرية التي ستحمل معها تطورات وتغييرات جديدة. ولا بد أيضا من ضمان تواصل مفتوح ومستمر باتجاهين مع الموظفين للتغلب على هواجسهم الطبيعية التي قد يشعرون بها في ذلك الوقت.

45-
وتقوم استراتيجية الموارد البشرية أولاً وقبل كل شيء على التزام بتقييم جارٍ لاحتياجات المنظمة إلى الموارد البشرية العاملة في محيط ناشط وسريع التطور في مجال الملكية الفكرية. ولا بد للاستراتيجية أن تتحلى بالقدرة على الحراك شأنها في ذلك شأن المحيط الأوسع الذي تعمل فيه المنظمة، ولا بد أيضا من أن يعاد تقييم فائدتها باستمرار وتثمين قيمتها المضافة إلى الموارد البشرية في المنظمة وقدرتها على اغتنام الفرص السانحة لتحسين محيط الموارد البشرية في المنظمة.

[نهاية المرفق الخامس والوثيقة]

 









































 











إدارة أداء�متكاملة





أقصى تكييف�للموظفين مع�أهداف الويبو الاستراتيجية





اتفاقات تعاقدية�مرنة





محيط عمل�حافز وداعم





تطوير كفاءات الموظفين ومساراتهم المهنية بطريقة هادفة
































فهم سليم لوضع الموارد البشرية الراهن





تخطيط ورصد�وتقييم دقيق�للموارد البشرية





إطار مناسب للتوظيف





إدارة�فاعلة وفعالة للموارد البشرية











اتجاه الويبو وأهدافها الاستراتيجية





استراتيجية�تكنولوجيا المعلومات





استراتيجية الموارد البشرية





الاستراتيجيات التشغيلية





الاستراتيجية المالية





أصحاب المصالح�في الويبو





تقييم الاحتياجات�الشامل





أفضل الممارسات�ومنظومة الأمم المتحدة





إسهام من الخارج





ثقافة الويبو





تقييم�داخلي





أصحاب المصالح�في الداخل





إسهام من الداخل





اتجاه الويبو وأهدافها الاستراتيجية





هدف الويبو في مجال الموارد البشرية





استراتيجية الويبو بشأن الموارد البشرية





العناصر الرئيسية





عناصر التمكين





أنظمة معلومات متكاملة وشاملة بشأن الموارد البشرية





إطار�تنظيمي سليم














(1)	لأغراض هذه الوثيقة، يُشير اصطلاح "الموظفين" إلى الموظفين الثابتين الذين يرعى أمورهم نظام موظفي الويبو ولائحة موظفيها والعاملين بعقود مؤقتة.


(*)	هذا الرقم مستمد من وثيقة البرنامج والميزانية للفترة 2006-2007.





