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 مقدمة .أأولا 
. فهيي ساعد المنظمة الذي يمكّنها من تنفيذ (الويبو) المنظمة العالمية للملكية الفكرية لدىتعد القوة العاملة الأصل الأهم  .1

دارة  برامجها وأأنشطتها. ول يخفى أأن بعض التحديات المؤسس ية الكبرى التي واجهت المنظمة في الس نوات الأخيرة كان متعلقاا باإ
دارة المواهب في الويبو محكومة با لتوفيق بين اعتبارين أأساس يين. الأول هو الإقرار أأن الويبو مزود الموظفين. وتعد عملية اإ

ن اس تمرار ملاءمة خدماته العالمية يتوقف  عالمي للخدمات يعمل في بيئة سريعة التقلب ويواجه عوامل خارجية. ومن ثم فاإ
لى تقليل  ن كان الاعتبار على قدرته على التجدد والتجاوب السريع. والثاني هو حاجة الدول الأعضاء الواضحة اإ النفقات. واإ

جراء تتخذه الويبو. ن الثاني يشكل أأساس أأي اإ ا يجب اغتنامها وتحديات يتعين معالجتها معالجة تامة، فاإ  الأول يمثل فرصا

ن استراتيجيتها المؤسس ية .2 لى تحقيق عاملي الاس تقرار والمرونة في قوتها العاملة. ومن ثم فاإ كما تتضح  - وتهدف المنظمة اإ
يجب أأن تساندها استراتيجية ملاءمة وشاملة للقوة العاملة ترتكز على خليط  - ا الاستراتيجية وقيمها الأساس يةمن أأهدافه

متوازن من الاس تقرار بفضل مكون الموظفين والمرونة من خلال التعاقدات مع غير الموظفين وأ ليات الاس تعانة بالمصادر 
 الخارجية.

لى الحفاظ على قوام موظفيها الثابتين دون زيادة متوقعة في المس تقبل. والاس تقرار مفاده أأن الويبو ينبغي أأن  .3 تسعى اإ
فالموظفون س يظلون هم الركن الشديد للمنظمة الذين تعتمد عليهم في تقديم خدماتها العالمية وأأداء مهامها الرئيس ية. ومما يدعم 

ية العملية والمهارات( والقدرة )العمليات اللازمة الاس تقرار التركيز على تطوير الموظفين لضمان أأن تكون الكفاءات )الدرا
للتنفيذ( والسعة )البرامج والأنشطة( متسمة بالتطور ومواكبة للمتغيرات وتتضمن أأفضل الممارسات. فلا شك أأن النواة 

ليهم.   التنظيمية قوامها موظفون أأهل لما هو موكل اإ

لى القدرة التنظيمية على التجاوب بسرعة  .4 سواء تهيأأت  - وكفاءة وفعالية مع العوامل الخارجية المتطورةوالمرونة ترمز اإ
لى الابتكار أأو التمركز في السوق في ظل اقتصاد عالمي حيوي ومتقلب أأو التكيف مع التحولت الجغرافية  في الحاجة اإ

ن وطأأة المخاطر في مع التقليل من مواطن عدم اليقين والتخفيف م - وموجات ارتفاع حجم الطلب على خدمات الملكية الفكرية
بداعي من خلال التعاقد مع غير الموظفين  جميع الأوقات. وتتحقق المرونة من خلال توفير الموارد لتنفيذ الخدمات على نحو اإ

ومن خلال تعدد كفاءات الموظفين الثابتين وتعدد مهاراتهم وتنقلهم بين المهام، مع الاس تعانة بالتدريب العالي الجودة. وبينما 
لى يتعين ا ا اإ ل أأن الجانب غير الثابت يتمدد وينكمش استنادا لى حد كبير، اإ ا اإ لإبقاء على الجانب الثابت من القوة العاملة مس تقرا

 العوامل الخارجية المتغيرة، مما يحقق المرونة. 

عاملة. فمن ويشكل كل من التنوع الجغرافي والتوازن بين الجنسين ركيزة أأساس ية في استراتيجية الويبو بشأأن القوة ال .5
شأأن زيادة مزيج رأأس المال الثقافي وتوس يع قاعدة الخبرات والمعارف الأساس ية وتعزيز تكافؤ الفرص بين الرجال والنساء 

ا وقدرة على توظيف مواهب كل فرد من قوتها  لى جعل الويبو أأقوى وأأكثر ابتكارا للمشاركة في الإدارة والقيادة أأن يؤدي اإ
 فردٍ في خدمة قاعدة عملائها العالمية. العاملة البالغ قوامها أألف

صلاح الإطار القانوني والس ياسي الذي هو بمنزلة منصة الانطلاق لستراتيجيتها  .6 ا عملية اإ وقد أأكملت المنظمة مؤخرا
بشأأن القوة العاملة. وتتماشى هذه التغييرات الأخيرة مع تحسين أأنظمة الأعمال الداخلية مما يضمن تطبيق أأفضل الممارسات 

اتساق الويبو مع المعايير المعمول بها على مس توى الأمم المتحدة. وقد دخل الإطار الجديد للتعاقد مع الموظفين حيز النفاذ في و 
جراءات التعيين ومدد العقود، كما 2013مطلع  . وهو يوفر الوضوح والشفافية للموظفين والمرشحين المحتملين والمنظمة بشأأن اإ

، تبلورت س ياسة تكميلية بشأأن الخدمات 2014ص شروط الخدمة. وبعد ذلك بس نة، في مطلع مبدأأ الإنصاف فيما يخيضمن 
التعاقدية الفردية من أأجل دعم الإجراءات والعمليات وترش يدها للاس تفادة من خدمات غير الموظفين. وقد جّمعت الس ياسة 

ن حشد الخبراء، ومن ثم فقد أأنهت المتاهة تحت مظلة واسعة واحدة الخيارات التعاقدية المتاحة أأمام مديري الويبو بشأأ 
 المتنامية للارتباطات التعاقدية الأحادية الغرض مع غير الموظفين. 
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وما برحت الويبو تقدم التدريبات والبرامج التعليمية في صورة التدريبات والمنح الدراس ية، والتي تقدم لغير الموظفين  .7
تها التعاقدية بخصوص المترجمين الدوليين التحريريين والشفويين من غير الموظفين، بطبيعة الحال. وتواصل الويبو الوفاء بالتزاما

جراءات أأخرى  والذين تكون خدماتهم محكومة ومنظمة عن طريق تعهد متعدد الأطراف خاص بفئتهم المهنية. ول توجد اإ
 للتعاقد مع غير الموظفين. 

و الخدمات التعاقدية التجارية. فالويبو تس تعين بمصادر خارجية ويتضمن نموذج حشد الموارد بالويبو مكوناا ثالثاا، وه .8
دارة الأبنية والأمن  لأداء المهام غير الأساس ية والمساعدة وتفيد من خبرتها المؤكدة في الإدارة وتقديم الخدمات عادة في مجالت اإ

دمات التجارية، باحتياجات الويبو من وتكنولوجيا المعلومات. وتفي فئات الموارد الثلاث، الموظفون وغير الموظفين والخ
 الموظفين مما يسمح لها بالتركيز على تحلي موظفيها الثابتين بالخبرة المتخصصة.

نهم جلّ رأأس المال البشري والمواهب بالويبو. غير أأن بيانات القوة  .9 ا بموظفي الويبو، حيث اإ ويعني التقرير الحالي أأساسا
دارة الموارد  - ب الموظفينبجان - العاملة في هذا التقرير تتضمن ا خاضعون لولية اإ المتدربين والحاصلين على المنح لأنهم أأيضا

عداد منهجية لقياس أأدائهم مصحوبة  البشرية. وس يكون الإبلاغ عن مكون غير الموظفين بالويبو، والذي يجب أأن يس بقه اإ
عداد المدير العام. وسيتاح هذا التقرير النهائي لأول مرة  بالتحليلات البيانية الوجيهة، موضوع تقرير منفصل في المس تقبل من اإ

للدول الأعضاء بفضل التحسينات التي أأجريت على الأنظمة مما يسّر جمع البيانات واس تخلاصها وتحليلها. ومن المزمع أأن 
عتماد توصيات وحدة يكون التقرير المخطط له حول الاس تعانة بالأفراد من غير الموظفين بالويبو بمنزلة التزام مؤسسي مس بق با

ا حول الاس تعانة بالأفراد من غير الموظفين في مؤسسات منظومة الأمم  التفتيش المشتركة الواردة في تقريرها الصادر مؤخرا
لى تقرير وحدة التفتيش المشتركة هذا في الوقت المناسب.(  .1المتحدة وتنفيذ هذه التوصيات )س توجه عناية الدول الأعضاء اإ

عداد  28مؤسسات منظومة الأمم المتحدة التي يتضمنها التقرير والبالغ عددها وتوصي الوحدة  مؤسسة، ومن ضمنها الويبو، باإ
دارة العليا والدول الأعضاء.  رسالها للاإ  تقارير تحليلية دورية حول الأفراد من غير الموظفين واإ

 - في نسق بياني - لجزء الأول(، يقدم الجزء الثانيوفيما يلي بنية التقرير الس نوي الحالي للموارد البشرية. بعد المقدمة )ا .10
النقاط البارزة وبيانات الوضع الراهن بشأأن القوة العاملة بالويبو على نحو يعين القارئ على استيعاب النص التالي له. ويتناول 

. أأما 2015-2013الموارد البشرية الجزء الثالث شؤون الموظفين ويقدم تحديثاا بشأأن التقدم المحرز فيما يتعلق بتنفيذ استراتيجية 
شؤون الموظفين التي ل تتناولها مباشرة استراتيجية الموارد البشرية فترد في الجزء الرابع. ويتناول الجزء الخامس التوقعات فيما 

ا، يقدم الجزء ا ا يخص الس نة المقبلة حيث تختتم الويبو الثنائية الحالية وتس تعد للدخول في ثنائية أأخرى. وختاما لسادس موجزا
لى لجنة الويبو للتنس يق، سواء للاإعلام أأو اتباعاا للتزام الويبو القانوني بمقتضى نظام الموظفين ولئحته.  يتضمن بنوداا للرفع اإ

لى بعضها في نص التقرير.  .11 ويتضمن المرفق الأول لهذا التقرير بيانات أأكثر تفصيلاا بخصوص موظفي الويبو والتي أأشير اإ
حاطة علما  ن نطاق البيانات يتضمنوللاإ لى يونيو  2014الفترة من يوليو  - حيثما أأمكن - ا بأ خر الإحصاءات المحدثة، فاإ اإ

ا للس نة التقويمية. وللتوضيح، ذُكرت الفترات المحددة التي يشملها كل جدول أأو شكل 2015 . أأما البيانات الأخرى فتُذكر تبعا
وم بيانية تظُهر أأثر تطبيق نظام التوزيع الجغرافي للمناصب المتفق عليه بين أأو رسم بياني. أأما المرفق الثاني فيحتوي على رس

ن الوثيقة  ، وذلك حسب المنطقة.1975الدول الأعضاء في س نة  المعنونة "التوزيع  WO/CC/INF/1وفضلاا عن ذلك، فاإ
 الجغرافي في الويبو" متاحة للجنة الويبو للتنس يق.

  

                                                
1

. JIU/REP/2014/8"الاس تعانة بالأفراد من غير الموظفين وغير ذلك من طرائق التعاقد في مؤسسات منظومة الأمم المتحدة" :. 
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 يانات الوضع الراهن والنقاط البارزةب  -القوة العاملة للويبو  .ثانياا
لى معايير مختلفة، أأي أأعداد القوة العاملة والتوزيع  .12 ا اإ تظُهر الرسوم البيانية التالية حالة مكون الموظفين بالويبو استنادا

نتاجية.   الجغرافي والجنس والتوزيع القطاعي ونفقات الموظفين والإ

نتاجية الموظفين  .13 نتاجية عمليات معاهدة التعاون بشأأن البراءات، على سبيل المثال، وتعرض البيانات المتعلقة باإ نتائج اإ
يراداها وبطبيعة الحال اس تخدامها للموارد  حيث أأن معاهدة التعاون بشأأن البراءات تمثل جلّ خدمات الويبو العالمية واإ

 البشرية.

  



WO/CC/71/2 Rev. 
6 
 

 



WO/CC/71/2 Rev. 
7 
 

 
  



WO/CC/71/2 Rev. 
8 
 

 2015-2013تحديث بشأأن استراتيجية الموارد البشرية  .ثالثاا
. وقد اس تمرت أأنشطة الموارد البشرية في 2014-2013التحديث الثاني بشأأن استراتيجية الموارد البشرية  هذا هو .14

التركيز على أأهدافها الأساس ية الأربعة التي تس تلزم الاضطلاع بالمهام في جميع المجالت ذات الأولوية في أ ن واحد. ويتناول 
جراءات التنفيذ الداعمة. وبينما وُضعت استراتيجية الموارد البشرية في هذا الجزء التقدم المحرز بشأأن تنفيذ هذه الأهدا ف واإ

لى  2013س نوات من  3البداية كبرنامج عمل على مدار  اا: وهو 2015اإ ل أأن الأساس المنطقي للاستراتيجية ل يزال قائم ، اإ
المتوقع أأن تس تمر نفس التحديات عند  أأن على الويبو أأن تحافظ على أأهميتها وفعاليتها كمنظمة وكمزود خدمات عالمي. ومن

ن الأهداف الرئيس ية لستراتيجية الموارد البشرية ستس تمر  تحديد البيئة التي س تعمل بها الويبو في الس نوات المقبلة. ومن ثم فاإ
دارتها بالويبو وس تحدث عند اللزوم. 2015بعد   في تحديد التوجه الاستراتيجي لتطوير المواهب واإ

تتسم بالرشاقة والتنوع الجغرافي لتحسين اس تجابة الويبو لحتياجات الملكية الفكرية  ملةعاقوة  :1الهدف 
 العالمية المتطورة

ضفاء الطابع المؤسسي على  - مؤهلةقوة عاملة  نظمةاإ  الأ

تلتزم الويبو بضمان تقويم مواهبها البشرية حسب احتياجات البرامج. وتحقيقاا لهذه الغاية، يُجرى اس تعراض للتصميم  .15
ا من خلال تكامل الأنظمة  ضفاء الطابع المؤسسي على التخطيط الفعال للقوة العاملة تماما التنظيمي بصفة بدورية. وقد اكتمل اإ

، وضعت الوحدات 2014، على نحو يضمن انخراط المديرين على جميع المس تويات. وفي مع سلسلة دورات البرنامج والميزانية
جراءات الموارد البشرية التي تعد ضرورية من  2015-2014التنظيمية كلها خطط عمل للقوة العاملة للفترة  والتي حددت اإ

ين بشأأن التخطيط للقوة العاملة. وسيس تمر أأجل تحقيق نتائج البرامج الخاصة بالثنائية. وصدرت مبادئ توجيهية لجميع المدير 
دارة الأداء  2017-2016الدمج التام لهذه العملية في التخطيط للثنائية  وشروط القوة العاملة التي وردت في نظام اإ

ليها أأحياناا بالنظرة الجامعة لأوجه الارتباط بين الأهداف الاستراتيجية للمنظمة وبرامج التنفي ذ المؤسسي، والتي يشار اإ
 المناظرة لها والموارد الداعمة للتنفيذ. 

 والكفاءات وهيكل الدرجات  المهاراتترش يد 

بسبب انتهاء الخدمة( وهو  22بسبب التقاعد و 2014مغادرة في  29يبلغ معدل التناقص الطبيعي الحالي في الويبو ) .16
ا ضيقاا لتلبية  4ما نسبته  جمالي عدد الموظفين، مما يترك حيزا احتياجات الأعمال دون زيادة عدد الموظفين. ومن بالمائة من اإ

لى حالت التقاعد المتوقعة )انظر الشكل  2015المتوقع أأن يس تمر ذلك في  ا اإ يجاد حلول  1وما بعدها استنادا أأدناه(. ول يزال اإ
. وقد صدرت المبادئ التوجيهية الجديدة لإدارة المناصب في يونيو بغية ضمان  2014 مناس بة في الأجل القريب يشكل تحدياا

عادة التحقق من صلاحية افتراضات التخطيط على نحو منهجي والنظر في الأولويات القادمة على مس توى المنظمة كلما  اإ
ا. وفي  ، عولجت شروط التوظيف الجديدة )مثلما في قطاع البنية التحتية العالمية وشعبة 2014أأصبح أأي منصب شاغرا

وكذلك شروط الوظائف الجديدة )تكنولوجيا المعلومات، ومتخصصو التصنيف الدراسات الاقتصادية والإحصاءات( 
عادة تقويم الوظائف.  والتصال الرقمي، واس تمرارية الأعمال( من خلال اإ
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 2020-2015. حالت التقاعد المتوقعة 1الشكل 

لى الموار  .17 لى احتواء نفقات الموظفين دون التأأثير على الحاجة اإ د البشرية في المجالت الجديدة وتس تمر الجهود الرامية اإ
عادة تخصيصها بعناية. ومن الأمثلة التي تحققت هذه المعادلة رفع مس توى  عادة تقويم الموارد واإ ذات الأولوية، وذلك من خلال اإ

 الفعالية من خلال زيادة أأتمتة سجل مدريد وعمليات معاهدة التعاون بشأأن البراءات. وترُصد هذه المبادرات بعناية لضمان
عادة تقويم الموارد المحررة لس تغلالها فيما يفيد المنظمة على النحو الأمثل. كما أأن التقنيات الجديدة تخلق مواطن فعالية في  اإ

 قطاعات أأخرى في المنظمة.

وقد أُحرز تقدم كبير فيما يخص تحديد الوظائف المس تمرة التي يجب أأن تخضع لعملية التثبيت. ومقارنة بعملية تثبيت  .18
ا، تعد عملية التثبيت بناء على الوظيفة مفتوحة للمرشحين الخارجيين الموظ فين المؤقتين العاملين لفترة طويلة التي اكتملت مؤخرا

لضمان توظيف أأفضل المواهب بالويبو. وبنهاية الثنائية التالية، ينبغي للعقود المؤقتة أأن تدعم فقط الوظائف ذات الطبيعة 
ؤقتة كلها س نتين حدد أأقى،، حيث أأن الفترة الانتقالية التي تلي عملية الإصلاح التعاقدي، المؤقتة وس تكون مدد العقود الم

ا منذ مطلع   . 2017ديسمبر  31، ستنقضي في 2013والذي صار نافذا

واس تمر النشاط المبذول على مس توى المنظمة بشأأن تحديث أأوصاف الوظائف لكي تعبر عن أأولويات الأعمال  .19
ا، سيتم 2015. وفي 2014الجديدة في  والتقنيات والعمليات . ومن ال ن فصاعدا ، بدأأ الرصد المنهجي لأوصاف الوظائف فردياا

لى الفقرة  دارة الأداء وتطوير الموظفين؛ رجاءا الرجوع اإ طار نظام اإ أأدناه  30ذلك بصفة س نوية كجزء من أأنشطة التخطيط في اإ
نشاء عدد   من اللمحات "العامة" لتيسير التنقلات الداخلية.فيما يخص هذا النظام. وقد سمح هذا النشاط باإ
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 س ياسات ناجعة وفعالة 

أُدخل عدد من التعديلات على نظام الموظفين ولئحته لتلبية احتياجات الأعمال والموظفين المتطورة. على سبيل  .20
طار قانوني بشأأن توظيف الموظفين الفنيين الوطنيين، وهي فئة جديدة من الموظفين بالويبو. والموظفون الفنيون  المثال، وُضع اإ

 لياا في مراكز عمل خارج المقر لأداء وظائف فنية تتطلب خبرات محلية. الوطنيون هم موظفون يعُيّنون تعييناا مح 

ا 2015يناير  1وقد شكلت س ياسة توظيف متقاعدي الأمم المتحدة، والتي دخلت حيز النفاذ في  .21 ا جديدا طارا ، اإ
حدة والذين يتلقون بشروط واضحة وتقييدية فيما يخص توظيف الموظفين السابقين في الويبو أأو في منظمات أأخرى بالأمم المت

اس تحقاق معاش تقاعدي من الصندوق المشترك للمعاشات التقاعدية لموظفي الأمم المتحدة. ويعد المبدأأ الأساسي هو 
الاس تمرار في الاس تفادة من الخبرة المتراكمة للمتقاعدين كاإجراء مؤقت ومحدد زمنياا للسماح بنقل المعرفة وتيسير ذلك دون 

 ة لس تقدام مواهب جديدة.الإضرار بالفرص المتاح

 تعزيز التنوع الجغرافي 

لى 2015ينتمي موظفو الويبو، حسب الوضع في يونيو  .22 بلداا، بما في ذلك الدول الأعضاء التي يمثلها موظفون  114، اإ
دول أأعضاء( وموظفون معينون تعييناا مؤقتاا )أأربع دول أأعضاء(. وبينما انخفض عدد الدول  10بفئة الخدمات العامة فقط )

لى  ، ثمة اثنتان من الدول الأعضاء )ليتوانيا وأأرمينيا( 2013في  118أأن كان بعد  2015في يونيو  114الأعضاء الممثلة اإ
 ممثلتان حديثاا. 

وستتواصل الجهود المبذولة لتحسين التوزيع الجغرافي. فقد طلبت الدول الأعضاء أأن توظف الويبو موظفيها من قاعدة  .23
اا ع لى الاس تحقاق. وقد اتُخذ عدد من المبادرات. ونتج جغرافية واسعة قدر الإمكان وأأن يكون اختيار المناصب بالويبو قائم

لى تقليل نس بة الموظفين من مناطق  عن هذه المبادرات عدد أأكبر من الطلبات من مواطني دول أأعضاء غير ممثلة كما أأدت اإ
 ممثلة على نحو مفرط. 

 (.2)انظر الشكل 

 
ا المرفق الأول، الجدول  - 2015نيو : النس بة المئوية للموظفين في الفئة الفنية وما فوقها، يو 2الشكل   ب.9انظر أأيضا
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ضافية للمنظمة لكي تعزز التنوع الجغرافي.  .24 ا اإ وس تخلق حالت التقاعد المقبلة على مدار الس نوات الخمس القادمة فرصا
لزامياا في الفترة من  ا اإ لى  2015فتقريباا نصف الموظفين الذين سيتقاعدون تقاعدا لى في الفئة الفنية وما  2020اإ فوقها ينتمي اإ

 (.3أأوروبا الغربية )انظر الشكل 

 
 2020-2015: حالت التقاعد المتوقعة في الفئة الفنية وما فوقها على حسب المنطقة، 3الشكل 

علامياا خلال الجمعية العامة للدول 2013ولمتابعة حملتي انتشار التنوع الجغرافي المنفذتين في  .25 ، نظمت الويبو حدثاا اإ
لتسليط الضوء على التنوع الجغرافي والنهوض به على نحو أأفضل. واس تهدفت الجلسة  2013لويبو في سبتمبر الأعضاء في ا

الإعلامية التكميلية الدول الأعضاء غير الممثلة لشرح عملية التوظيف في الويبو وحشد دعم الدول الأعضاء لتحديد المرشحين 
لى المشاركين من الدول المؤهلين من مناطقها. وقد حظيت هذه المبادرات باس   تحسان الدول الأعضاء. وللمتابعة، طُلب اإ

 الأعضاء أأن يوضحوا منصاتهم الوطنية لكي تعلن الويبو عن الوظائف بها ولكي تتمكن الويبو من تصميم أأنشطة مخاطبة محلية.

ويبو باهتمام منهجي وتحظى الطلبات الواردة من مواطني الدول الأعضاء غير الممثلة لشغل الوظائف الشاغرة في ال .26
جراء  وعناية بالتفاصيل. وقد وُجهت هيئات المقابلات على نحو يضمن العناية الزائدة بتقييم هؤلء المرشحين وتسجيل أأي اإ

متخذ حيالهم على نحو منفصل في تقارير التوظيف. كما أأن المتقدمين لشغل الوظائف من الدول غير الممثلة الذين لم يُختاروا، 
فون بشكل عام معايير التعليم والخبرة الأساس ية المطلوبة للوظائف الشاغرة في المس تقبل، يدُرجون في قائمة ولكنهم يس تو 

 200بريدية ويتلقون معلومات حول الوظائف الثابتة والمؤقتة وحول عملية التوظيف في الويبو. وتشمل القائمة البريدية بالفعل 
 أأن تكبر القائمة في الفترة القادمة. مرشح من دول أأعضاء غير ممثلة ومن المتوقع 

بريل  .27 ا في س نغافورة وفييت  2015وقد انطلقت أأول حملة لنتشار التنوع الجغرافي في اإ في جنوب شرق أ س يا، تحديدا
جراءات مشتركة بشأأن المخاطبة المحلية مع مكاتب الملكية الفكرية الوطنية.  نام وتايلند. وفي الدول الثلاث، نوقشت اتخاذ اإ

تسليمات أأساس ية: )أأ( تحديد منسق واحد على الأقل من كل مكتب ملكية فكرية يكون منخرطَا مع الويبو  3فق على واتُ 
بشكل فاعل، و)ب( توفير المعلومات حول نشر الوظائف الشاغرة بالويبو في مواقع التوظيف المحلية المناس بة، و)ج( اتخاذ 

ضافية للمخاطبة في بلدين. فضلاا  جراءات مشتركة اإ عن ذلك، قُدمت معلومات حول عملية التوظيف بالويبو في جامعتين  اإ
رائدتين في فييت نام وتايلند. وس تمكن الدروس المس تفادة من حملتي الانتشار هاتين الويبو من تعديل عملية التوظيف بها 

 واستراتيجيتها للمخاطبة على نحو أأكثر فعالية. 

ا أأن الدول الأعضاء ل  .28 نشاء نظام رسمي للتوزيع الجغرافي ليحل محل نظام وتحيط الويبو علما تزال تنظر في جدوى اإ
. ويحتوي 2014. وقد عبُر عن مجموعة واسعة من وجهات النظر خلال اجتماع لجنة الويبو للتنس يق المعقود في سبتمبر 1975

 . 1975المرفق الثاني على معلومات محدثة حول التوزيع الجغرافي على أأساس اتفاق 
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داء الإدارة  الفعالة للأ

دارة  .29 ا في تقديم الويبو للخدمات كما تسهم في تحفيز الموظفين. وقد كشف نظام اإ ا هاما داء عنصرا تعد الإدارة الفعالة للأ
طار تنظيمي محدد المعالم يدعم ويوضح على نحو أأفضل توقعات  لى اإ الأداء وتطوير الموظفين ال خذ في النضج عن الحاجة اإ

ا تنظيمية مصحوبة بكتيب سهل المشرفين والمشرف عليه م على حد سواء. وقد حُددت المبادئ التوجيهية حتى صارت أأحكاما
دارة الأداء وتطوير الموظفين.   الاس تخدام متعلق بنظام اإ

دارة الأداء وتطوير  3ولتعزيز الارتباط بين التخطيط التنظيمي والأداء الفردي، أُضيفت  .30 خصائص جديدة لعملية اإ
يتاح للمديرين ال ن أأن يس تخرجوا قائمة بأأنشطة البرامج/خطط العمل المخصصة لكل موظف لكي يتمكنوا من  الموظفين. أأولا،

تحديد دور الموظف على نحو أأفضل والإسهام المرجو منه في التنفيذ الناجح لخطة عمل الوحدة. وثانياا، ال ن يتعين على 
ذا كانوا قد اطلعوا على ال برامج/خطط العمل، وهي خطوة صغيرة ولكن ضرورية لضمان مشاركة الموظفين أأن يؤكدوا على ما اإ

ا، يتعين على المشرفين أأن يوضحوا ما  99المعلومات بين المشرفين والمشرف عليهم. وقد أأكد ما يزيد على  بالمائة أأنه اطلع. وأأخيرا
لى المهام الحالية ويتسق مع ولية وحدة ا ذا كان وصف الوظيفة الخاص بالموظف يشير اإ  86.4لمنظمة. وقد أُكد على ذلك في اإ

 بالمائة من الحالت.

زالة الترهلات عن الهياكل الأساس ية، والقدرة على استيعاب الطلبات بمرونة، وتوظيف أأحدث  :2الهدف  اإ
تكنولوجيات المعلومات في تنفيذ الخدمات لوضع الويبو في صدارة مقدمي الخدمات العالمية في مجال 

 الملكية الفكرية

 الفعالية في التوظيف والانتقاء 

لى  2013مقارنة بس نة  2014بالمائة خلال  50لوحظ زيادة أأنشطة التوظيف بنس بة  .31 ويعزى ذلك بدرجة كبيرة اإ
 90على الوظائف المؤقتة. ومن بين  39منافسة على الوظائف المحددة المدة و 90تثبيت الوظائف المس تمرة، حيث أأجريت 

ا من يونيو  35كانت في الفئة الفنية وما فوقها )منها  50المحددة المدة، منافسة على المناصب  في  40(، و2015شُغلت اعتبارا
ا من يونيو  منصباا عن طريق  11منصباا في الفئة الفنية وما فوقها، شُغل  35، من بين 2015فئة الخدمة العامة. واعتبارا

ا من يونيو  19ومن الموظفين بعقود محددة المدة  5مرشحين خارجيين، و ، 2015من الموظفين بعقود مؤقتة. وبالمثل، اعتبارا
أأس بوعاا في الثنائية السابقة.  21أأس بوعاا لهذه الثنائية مقارنة بمدة  19تكون مدة التوظيف في نطاق الهدف الجديد وهو 

لختبارات الكتابية في مناصب وواصلت الويبو جهودها لإضفاء المهنية على عملية التوظيف من خلال الاس تعانة المس تمرة با
الفئة الفنية ومراكز التقييم في مناصب فئة المديرين. ووفقاا لإحدى توصيات التدقيق، يخضع التوظيف بخصوص الوظائف 

ذات المخاطر المتأأصلة أأو المحتملة على نحو منهجي لفحص ما قبل التوظيف ويشمل ذلك الفحوصات الجنائية والمالية من خلال 
 خارجي. مزود خدمة

لى الاس تعانة بأأداة التوظيف  2015ومن شأأن الانتقال المخطط له بنهاية  .32 ، كجزء من تنفيذ نظام التخطيط Taleoاإ
توظيف يشمل دورة حياة التوظيف كاملة أأن يسهل عملية  ولأأكثر سهولة في الاس تخدام وتقدم حل للموارد المؤسس ية وهي

ا طيباا لدى المرشح. وس ت جراء  Taleoكون الانتقاء ويترك أأثرا بمنزلة منصة التوظيف الوحيدة ومن المتوقع أأن تسُهم في اإ
 تحسينات/تعزيزات في عملية رفع التقارير بالويبو، خاصة فيما يتعلق بمبادرات التنوع/الجنسين. 

 التنقيب العريض والواسع النطاق

لى  22ل يزال جذب المواهب المتنوعة من حيث المنشأأ الجغرافي )انظر الفقرات  .33 أأعلاه( والجنس )انظر الفقرات  28اإ
لى  38 . فالويبو تس تعين بمجموعة من الطرق التقليدية والمبتكرة في جهود التنقيب، حيث أأنها تدرك أأن  43اإ أأدناه( يمثل تحدياا
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ز التنوع التنوع والتوازن بين الجنسين داخل موظفيها يجب أأن يبدأأ منذ نقطة الترشح. وبغية توس يع نطاق مرشحي الويبو وتعزي
الجغرافي والتوازن بين الجنسين فيما يتعلق بالمرشحين، اس تُخدم مزيج من الإعلانات المطبوعة والمنشورة على الإنترنت فضلاا 

عن حملات المخاطبة والجلسات الإعلامية والاس تعانة بوسائل التواصل الاجتماعي. وقد كانت فرص حشد الموظفين مباشرة 
جراء تحسينات على موقع وظائف الويبو الإلكتروني لزيادة  LinkedInكالتي يقدمها موقع  مفيدة. ويجري العمل على اإ

 المعلومات المقدمة للمرشحين وجذبهم. 

وتتلقى الويبو الطلبات من جميع مناطق العالم. ويأأتي العدد الأكبر من أأوروبا الغربية، وتليها أأفريقيا وأ س يا والمحيط  .34
لى جهود المخاطبة  ، تلقت الويبو2014الهادئ. وفي  طلبات أأكثر تنوعاا جغرافياا من الس نة التي تس بقها، والذي قد يعزى اإ

لى  2013في  في المائة 67.6التي تبذلها المنظمة. وقد زادت نس بة الطلبات الواردة من مناطق خلاف أأوروبا الغربية من  اإ
ساء. وقد لوحظ حدوث تحسن فيما يتعلق بالطلبات . ومن التحديات القائمة جذب عدد أأكبر من الن 2014في  في المائة 72.8

 الواردة من أأوروبا الشرقية والوسطى وأ س يا الوسطى.

 
: الطلبات الواردة بشأأن مناصب شاغرة معلن عنها خارجياا )محددة المدة( في الفئة الفنية وما فوقها على حسب 4الشكل 

 . 2014وعلى حسب المنطقة والجنس في  2013المنطقة في 
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 تقديم ظروف توظيف تنافس ية وبيئة عمل مؤاتية - : الويبو جهة عمل مفضلة3ف الهد

 التوازن بين الحياة العملية والاجتماعية 

ا للتطور المهني وتدعم الموظفين في تحقيق التوازن بين الحياة العملية  .35 توفر الويبو بيئة عمل جذابة، حيث توفر فرصا
عدد الموظفين المس تفيدين من ترتيبات العمل بدوام جزئي مقارنة بنفس فترة التقرير زيادة في  5والاجتماعية. ويظهر الشكل 

بالمائة( الاس تفادة من الترتيبات المرنة في مكان العمل. ويعُزز  23من  25.1السابقة. ويختار ما يزيد على ربع الموظفات )
ا من خلال المرونة في ت بالمائة من الموظفين  80رتيبات أأوقات العمل. فحوالي التوازن بين الحياة العملية والاجتماعية أأيضا

 يس تفيدون من نظام ساعات العمل المرنة. فهذا النظام يسمح للموظفين بضغط وقت العمل؛ ويعوضهم عن ساعات العمل
 الإضافية بوقت مس تقطع من العمل.

 
 ية: عدد الموظفين المس تفيدين من ترتيبات الدوام الجزئي ونسبتهم المئو 5الشكل 

 التنقلات الداخلية والخارجية 

كسابهم خبرة أأعمق في مجالت  .36 يُحث الموظفون على الاس تفادة من فرص التنقلات الداخلية لتوس يع نطاق مهاراتهم واإ
لى  عمل مختلفة في المنظمة. وقد تحدث هذه التنقلات الداخلية بعد الترقية الناتجة عن منافسة أأو من خلال النقل الأفقي اإ

 .2014تنقلاا داخلياا في  46وتفيد المنظمة من الموظفين ذوي المهارات المتنوعة والمتحمسين. وقد حدث ما عدده قسم أ خر. 

المجموعرجالنساءشاغلو المناصب *

5524831,035مجموع شاغلي الوظائف

1447151دوام جزئي

%14.6%1.4%26.1النسبة المئوية

6263125الموظفون المؤقتون

10212دوام جزئي

%9.6%3.2%16.1النسبة المئوية

6145461,160مجموع الموظفين

1549163دوام جزئي

%14.1%1.6%25.1النسبة المئوية

%12.7%0.9%23.0البيانات كما في يونيو 2014

المجموعرجالنساء شاغلو المناصب *

460537997الموظفون العاملون بدوام كامل

الموظفون العاملون بدوام جزئي

90%19524

80%1143117

50%21122

1549163المجموع الفرعي للدوام الجزئي

%14.1%1.6%25.1النسبة المئوية

6145461,160

* المناصب الممولة من الميزانية العادية

الموظفون العاملون بدوام جزئي في يونيو 2015*
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تنقلاا للموظفين منذ  24وفيما يخص التنقل الخارجي داخل منظومة الأمم المتحدة الأوسع نطاقاا، حدث ما عدده  .37
ما بمقتضى نقل أأو انتداب أأو اتفاق تبادل. وكانت2008 ليها في  ، اإ حركة تنقل، بينما كانت المنظمة  16الويبو المنظمة المنقول اإ

حركات. وتؤشر هذه الأرقام على اس تمرار ميل الموظفين بوجه عام للبقاء في الويبو أأو انتقال الموظفين من  8الناقلة في 
 منظمات أأخرى للالتحاق بالويبو.

 تعزيز التوازن بين الجنسين

، 2020ل تزال الويبو ملتزمة بتحقيق التوازن بين الجنسين فيما بين موظفيها على جميع المس تويات حدلول س نة  .38
صدار س ياسة الويبو بشأأن المساواة بين الجنسين في أأغسطس  ، وهي 2014وعززت جهودها في هذا الصدد من خلال اإ

لى تعميم مفاهيم  المساواة الجنسانية في برامج الويبو والنهوض بها في محيط الأولى من نوعها في المنظمة. وترمي الس ياسة اإ
 العمل. 

ا وعلى الويبو أأن تكثف جهودها  .39 ويعد التقدم المحرز بشأأن تحقيق التوازن بين الجنسين على جميع المس تويات متواضعا
لى أأهدافها في هذا الصدد حدلول  تباع عدد من الاس2020للوصول اإ تراتيجيات المبتكرة لزيادة . وسيتعين الرقابة اللصيقة واإ

 تمثيل النساء على وجه الخصوص في مس تويات اتخاذ القرارات.

بينما لوحظ تحسن ضئيل في  في المائة 53.6وظلت النس بة المئوية الكلية للنساء بين الموظفين الثابتين مس تقرةا عند  .40
لى  2011المس تويات العليا. وخلال الفترة الخمس ية من  لى  في المائة 18.4لنساء من ، زادت نس بة ا2015اإ . في المائة 26.3اإ

لى  P1وفي الفئة الفنية )من  لى P5اإ في  في المائة 47.5مقارنة بنس بة  في المائة 48.2(، زادت نس بة النساء زيادة طفيفة اإ
لى 2011  .   2011في  في المائة 62.9من  في المائة 61.2. وفي فئة الخدمة العامة، قلت نس بة النساء اإ

منسقاا للش ئون الجنسانية.  21ولتيسير تعميم المساواة الجنسانية في جميع مجالت البرامج بالويبو، عيُّن ما عدده  .41
وحُددت الممارسات الجيدة وعممت على مختلف القطاعات. وتتضمن الإجراءات الواجبة زيادة قدرات النساء في مجال الملكية 

ذكاء معارفهن بالملكية الفكرية وتمكين الفكرية من خلال التدريبات في أأكاديمية ا لويبو، وتمكين الريفيات في أأفريقيا من خلال اإ
النساء في مجال نقل التكنولوجيا في جنوب شرق أ س يا ودعم المبتكرات ورائدات الأعمال والشركات الصغيرة والمتوسطة 

دارة التصميمات في المغرب المملوكة لنساء في كوريا الجنوبية ومشاركة الشركات الصغيرة والمتوسطة الم ملوكة لنساء في اإ
ذكاء معارفهن بالملكية الفكرية  والأرجنتين وتمكين النساء في أ س يا الوسطى وجنوب شرق أ س يا وأأوروبا الشرقية من خلال اإ

بداعهن في بولندا.  ودعم ابتكار النساء واإ

ا 2013في نوفمبر محادثات وقت الغداء" التي أأطلقت  –ول تزال مبادرة "المرأأة في العمل  .42 ا عريضا ، تس تقطب جمهورا
 15جلسات ذات حضور جيد وتحدث بها  9حتى من المنظمات الدولية الأخرى في جنيف. وحتى اليوم، اس تُضيفت 

يجابية للغاية وتضمنت تعليقات مثل "ناجحة، ملهمة ... وقصيرة  جمالا. وقد كانت ردود الأفعال الواردة من المشاركين اإ متحدثاا اإ
ا".  - ية" و"رائعةللغا  مفيدة جدا

مت الويبو للس نة الثالثة تقارير عن خطة العمل على نطاق منظومة الأمم المتحدة ) .43 ( والتي تنفذ UN-SWAPوقدَّ
س ياسة مجلس الرؤساء التنفيذيين المعني بالتنس يق الخاصة بالمساواة بين الجنسين وتمكين المرأأة، والتي تدعم أأيضاا س ياسة 

%( واقتربت من 13متطلبات مؤشري أأداء ) 2014ساواة بين الجنسين. وقد اس توفت الويبو في س نة الويبو بشأأن الم 
الذي اس توفت فيه الويبو متطلبات  2013%(، وذلك أأفضل من س نة 60استيفاء متطلبات تسع مؤشرات أأداء أأخرى )

 %(.60مؤشرات ) 9%( واقتربت من استيفاء متطلبات 7مؤشر أأداء واحد فقط )



WO/CC/71/2 Rev. 
16 
 

 على الموظفين التأأمين

فيما يخص جميع عقود التأأمين الجماعي على الموظفين )أأي التأأمين ضد الحوادث الطبية  2014طُرحت مناقصةٌ في  .44
خل، والتأأمين على الحياة(. واختيرت  كمزود لخدمات التأأمين الصحي. وقد  Cignaوالمهنية وغير المهنية، وفقدان الدَّ

. وفي الواقع، يس تمر نفس فريق الإدارة في 1993نت مزود الخدمات منذ ، التي كاVanbredaعلى  Cignaاس تحوذت 
 توفير الخدمات لموظفي الويبو. 

ا فيما يخص التأأمين ضد  Allianzومُنحت  .45 عقود التأأمين الجماعي ضد الحوادث المهنية وغير المهنية كما اختيرت أأيضا
 .2015حيث ستنُجز مناقصة التأأمين على الحياة في  - احدةفقدان الدخل. ول يزال التفاوض جارياا بشأأن تغطية تأأمينية و 

 تعلم الموظفين وتطورهم

، في المتوسط، 2014واس تمر موظفو الويبو في تلقي خمسة أأيام تدريبية )تدريب داخلي وخارجي( لكل موظف في  .46
يبلغ خمسة أأيام تدريبية لكل وهو ما يتسق مع العرف المتَُّبَع في الأمم المتحدة بشأأن متوسط الحد الأدنى الس نوي الذي 

ا، استثُمِر في التدريب  2014موظف كما ذكرت وحدة التفتيش المشتركة. وفي  مليون فرنك سويسري، أأي ما  1.678أأيضا
لى  لكترونية جديدة لتقييم التدريب 0.79يصل اإ % من تكاليف الموظفين. وحُدّث دليل الويبو التدريبي، واس تُحدثت أأدوات اإ

 ئج مبادرات التدريب وأأثرها.لتحسين قياس نتا

، بدأأ 2014وتس تهدف حزمة الأنشطة التدريبية بالويبو تنمية المهارات الصعبة/التقنية وتعزيز المهارات الشخصية. وفي  .47
 تنفيذ س ياسة التعلم وتنمية القدرات الجديدة كي تيُسّرِ اكتساب المهارات والحد من فجوات المهارات. 

دارة  وقد أأجريت سلسلة من مبادرات .48 التدريب الجديدة بشأأن تسوية المنازعات والتواصل غير اللفظي والتدريب واإ
ا الماضية. وتدعم سلسلة التدريبات هذه هدف المنظمة بخصوص تعزيز فض  الإجهاد للمديرين على مدار الثنى عشر شهرا

لى تطوير المهارات الشخصية المناس بة التي تتسق مع واجب الموظفين في الإسهام  المنازعات ودياا في مكان العمل، وتهدف اإ
في تهيئة مكان عمل يسوده الاحترام والتوافق. ولزيادة تعزيز مهارات تسوية المنازعات، س تُطلق الويبو في النصف الثاني من 

لزامياا. 2015س نة  دارة منازعات على مس توى المنظمة وس يكون الاشتراك فيه اإ  برنامج اإ

الذين يرغبون في الحصول على درجة جامعية في الإدارة أأو المجالت التقنية المتعلقة وتس تمر الويبو في دعم الموظفين  .49
نشاء برنامج الدراسات الخارجية في الويبو في  . وفي  10، بلغ متوسط عدد الطلبات 1998بعملهم. ومنذ اإ ، 2014س نوياا

لى  % مقارنة بالس نة السابقة. ويعد هذا التوجه 57موظفاا اس تفاد من هذا البرنامج مما يعني زيادة قدرها  22ارتفع العدد اإ
ا للموظفين لكي يطوروا أأنفسهم مهنياا. وقد يكون ذلك نتيجة لتقويم وضع الويبو لتتوافق مع معايير  مقبولا لأنه يوفر فرصا

عانة منظومة الأمم المتحدة التي تس تلزم درجة جامعية أأو درجة جامعية متقدمة لشغل مناصب الفئة المهنية. ويوفر ا لبرنامج اإ
( ومساعدة وقتية )أأي يوم لكل  2000% من تكلفة التدريب حدد أأقى، 50مالية )أأي  ساعة من  40فرنك سويسري س نوياا

(.  10الدراسة حدد أأقى،   أأيام س نوياا

حيث أأطلقت  2013%( مقارنة بس نة 42وقد زادت نس بة التدريب على الإدارة بشكل كبير )أأيام أأكثر بنس بة  .50
دارة المخاطر. وقد مبادرات جديد دارة الجودة واإ دارة المشاريع لفائدة الموظفين في مجالت غير تكنولوجيا المعلومات واإ ة في مجال اإ

وانخفض معدل التدريب في مجال تكنولوجيا المعلومات بسبب  2014اكتمل التدريب على الأخلاقيات والنزاهة بالويبو في 
 روسوفت أأوفيس. انتهاء التدريب المرتبط بترقية برامج مايك
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 المكافأ ت والتقدير

، أأطلقت الويبو برنامج مكافأ ت وتقدير، وبعد تلقي ردود أأفعال طيبة اس تمر البرنامج التجريبي لس نة 2013في يوليو  .51
 من قبل قسم التقييم التابع لشعبة الرقابة الداخلية. 2014ثانية. وبعد الس نة الثانية للبرنامج، أُجري تقييم شامل بنهاية س نة 

وأأظهر التحليل أأن الغالبية العظمى للموظفين )أأكثر من ثلثي الموظفين الذين شملتهم الدراسة( يرى أأن البرنامج مناسب فيما 
ا التركيز أأكثر على الإشادة غير الرسمية وزيادة شفافية عملية برنامج المكافأ ت  يتعلق بالإشادة بالأداء الجيد. واقترح أأيضا

شراك الموظفين   بفعالية في ترش يح المكافأ ت الرسمية وانتقاءها.والتقدير واإ

صدار كتيب جديد للمديرين حول  .52 دارة الموارد البشرية النتائج وتعهدت بتكثيف التدريبات على الإدارة واإ وقد تبنت اإ
نشاء صفحة على الش بكة الداخلية مخصصة للبرنامج ومراجعة برنامج المكافأ ت والتقدير لكي يشمل ع ظهار التقدير" واإ دد "اإ

 .2015من التحسينات الموصى بها. وس تصدر س ياسة رسمية في النصف الثاني من 

 مكتب الرعاية الاجتماعية

بعد توظيف متعاقد خارجي، قيم المتعاقد احتياجات موظفي الويبو في مجال خدمات الرعاية الاجتماعية، وأأعلن عن  .53
 نهاية هذه الس نة. وفي الوقت نفسه، كُلف خبير وظيفة موظف رعاية شؤون الموظفين ومن المزمع انتهاء التوظيف في

عادة تنظيم الخدمات لتتوافق مع احتياجات الموظفين من الدعم والإرشاد والمساعدة المهنية  استشاري باس تعراض الوظائف واإ
موظفين بشأأن لكي يتكيفوا مع ظروف العيش والعمل في مراكز عمل الويبو أأو بعد انتهاء الخدمة، فضلاا عن تقديم المشورة لل

لكتروني شامل جديد للقادمين الجدد لتيسير اس تقرار الموظفين المغتربين وأأسرهم في  لى التقاعد. وأُصدر دليل اإ انتقالهم اإ
 جنيف. 

 الصحة والسلامة المهنيتان

في أأداء دورها في رصد تنفيذ البرامج والأنشطة  2014اس تمرت لجنة السلامة والصحة المهنيتين التي تشكلت في  .54
 التي تهيئ بيئة عمل صحية وأ منة. 

دارة الموارد البشرية في طليعة تصدي المنظمة لتفشي وباء الإيبول في غرب أأفريقيا في  .55 لضمان تأأهب  2014وقد كانت اإ
علامية للموظفين وزاوية مخصصة في الش بكة الداخلية والتي من خلالها أأتيحت  الموظفين ووقايتهم. حيث نظمت جلسة اإ

 ادرات الإعلامية والإجراءات الإدارية المتخذة على نطاق منظومة الأمم المتحدة.للموظفين المب

 انخفاض التغيب عن العمل

اس تمر التغيب عن العمل في الانخفاض تدريجياا. وقد تحقق ذلك من خلال زيادة الرصد والمتابعة والدعم متى لزم  .56
ا )انظر الشكل ك  2014و 2013الأمر. ويعد الانخفاض في حالت الغياب ما بين  أأدناه(، مع اس تمرار الاتجاه العام  6بيرا

 أأدناه(. 7)انظر الشكل  2015للانخفاض في النصف الأول من 
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 2014 - 2012: بيانات مقارنة عن حالت الغياب في الفترة 6الشكل 

 
 2015و 2014: بيانات مقارنة عن حالت الغياب في سنتي 7الشكل 

 تسخير الموارد الحالية بفعالية لإضفاء المزيد من التحسين على الكفاءة التنظيمية :4الهدف 

نظمة المتكاملة  تحسين الأ

أُجري اس تعراض لإجراءات عمليات الموارد البشرية الأساس ية لتحديد ثغرات الكفاءة.  2014في النصف الثاني من  .57
وارد المؤسس ية الجديد بما في ذلك التكامل الفعال لأنظمة وكان الهدف هو ضمان الاس تخدام الأمثل لنظام التخطيط للم

لى أأنه  لخ(. وانتهت الدراسة اإ الموارد البشرية المتنوعة المس تخدمة حالياا )نظام الأعمال الإلكترونية ونظام أأوقات العمل المرنة اإ
سمح لموظفي الموارد البشرية بالتركيز على ليس ثمة مجال لمزيد من أأتمتة الإجراءات الروتينية ذات القيمة المضافة الضعيفة بما ي 

 المهارات التي تتطلب مدخلات ذات قيمة مضافة عالية. 

ويعاد تصميم الإجراءات المتعددة الوظائف لضمان تبس يط تدفقات العمل في المس تقبل. وسيبدأأ التنفيذ في النصف الثاني من 
2015. 

 محفظة مشروعات التخطيط للموارد المؤسس ية

نجاز  .58 ، PeopleSoftتنفيذ القدرات الأساس ية للموارد البشرية وتجهيز كشوف المرتبات باس تخدام برنامج بعد اإ
لى نظام التخطيط للموارد المؤسس ية بنجاح. وقد حققت الوظائف الإضافية فوائد جديدة  اكتملت المرحلة الأولى من الانتقال اإ

ا لتجهيز الرواتب للموظفين في المكاتب الخارجية؛ للمس تخدمين وزادت من تكامل الأنظمة. وتشمل الوظائف الجديد ة نظاما
وأأدوات أ لية لتجهيز اس تحقاقات المنح التعليمية ودفعها؛ وتبادل البيانات مع نظام التخطيط وتبادل البيانات الجديدة مع 

 الصندوق المشترك للمعاشات التقاعدية لموظفي الأمم المتحدة. وقد أأجري تدريب للمس تخدمين.
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ا جديدة لكل من الموظف والمدير لأداء معاملات الخدمة الذاتية. ويُحرز التقدم في  PeopleSoftبرنامجوأأتاح  .59 فرصا
جميع الموظفين من تحديث معلوماتهم الشخصية مباشرة  2015هذا الشأأن على مراحل. وقد مكن التسليم الأول في يناير 

لى وثائق الرواتب من خلال الش بكة الداخلية للو  ضافة والوصول اإ يبو بواسطة معاملات الخدمة الذاتية. ومن المخطط اإ
ا في النصف الثاني من  ضافية وأأكثر تعقيدا  . 2015معاملات خدمة ذاتية اإ

لى أأن برنامج التوظيف 2014وفي  .60 ليه  Taleo، حلل أأصحاب المصلحة الرئيس يون الخيارات المتاحة وانتهوا اإ المشار اإ
اا لأغراض المنظمة. وقد شُرع في المشروع في سبتمبر  32في الفقرة  ، واختتمت المفاوضات مع مزود 2014أأعلاه س يكون ملائم

ا من  Taleo، وحاليا المشروع في مرحلة التصميم. ويغطي نطاق 2015خدمة البرمجيات في يناير  عملية التوظيف بأأكملها، بدءا
لشاغرة الجديدة وحتى اختيار المرشحين. ومن شأأن هذا المشروع أأيضا أأن يقدم قدرات جديدة، مثل الإعلان عن الوظائف ا

علان عن فرص خدمة الاستشارات الفردية.  تخصيص موقع للاإ

 اس تخبارات الأعمال

لأداء توسع مشروع اس تخبارات الأعمال في أ ليات تلقي البيانات لتشمل معلومات الموارد البشرية والأمور المالية وا .61
والتخطيط مما نتج عنه لوحات بيانات جديدة. ويس تمر المشروع في تعزيز القدرة على جمع البيانات ومن ثم تعزيز قدرات 

 تحليل المعلومات. ويدعم ذلك تطوير س ياسات الموارد البشرية ويسهم في اتخاذ القرارات على نحو سليم. 

 خدمة العملاء في الوقت المناسب

اس تخدام نظام تتبع في عمليات الموارد البشرية ثمارها. فالنظام يتتبع الطلبات ويحدث حالة الإجراء تؤتي مبادرات مثل  .62
ويدير معالجة الطلبات كلياا. وقد حسّن خدمة العملاء، وهو ما ورد في ردود الأفعال العامة المتلقاة من الزبائن الداخليين 

ة، خاصة فيما يتعلق بالخدمة الذاتية للزبائن عن طريق نظام التخطيط على مدار الس نة الماضية. وستس تمر المشروعات الجديد
 للموارد المؤسس ية، في تعزيز هذه الإنجازات.

 مراجعة الامتثال

أأجرى مراجعو الحسابات الخارجيون، من مكتب المراقب المالي ومراجع الحسابات العام للهند، مراجعة امتثال في  .63
دارة الموارد البشرية في مارس  بريل اإ طار التنظيمي فيما يخص التوظيف 2015واإ . وقد تناول الاس تعراض امتثال الإدارة للاإ

جازة زيارة الوطن والضمان الاجتماعي على مدار فترة  عادة تصنيفها والمرتبات والبدلت واإ والتعيين وتصنيف الوظائف واإ
التأأمين ضد الأمراض المتكبدة خارج الخدمة توصيات فيما يخص  8. وقد تضمن تقرير المراجعة 2014-2012الثلاث س نوات 

عانة الإيجار وبدل تعلم اللغات والوقت الإضافي وبدل الوظيفة الخاص.  جازة زيارة الوطن والتعيينات المؤقتة وبدل الإعالة واإ واإ
 وقد اعتمدت الويبو هذه التوصيات. وبدأأ تنفيذ الإجراءات التصحيحية بالفعل.

ا  لموظفينمسائل أأخرى تتعلق با .رابعا

 ةالداخلي لةاالعد (أأ  )

 التدابير التأأديبية والتسوية الرسمية للنزاعات 

، وكجزء من 2014يناير  1الجديد حيز النفاذ في  ةالداخلي لةادخل نظام الموظفين ولئحته المعدل بشأأن نظام العد .64
ا دارة القضايا أأو ضالعا دارة الموارد البشرية مسؤولا عن اإ فيها بشكل كبير من خلال النظام  عملية الإصلاح، أأصبح مدير اإ
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)على سبيل المثال الشروع في الإجراءات التأأديبية واتخاذ القرارات حول الإجراءات التأأديبية الملائمة؛ واتخاذ القرارات حول 
 شكاوى التحرش، والطعون الخاصة بتقييمات الأداء؛ وطلبات اس تعراض القرارات الإدارية(.

، ويسانده 2014وقد باشر مجلس التظلمات الجديد الخاص بالويبو الذي وُسّع نطاقه وزيدت قدراته عمله في نوفمبر  .65
داري بدوام جزئي. وعيُّن الرئيس ونائبه 2015أأمين بدوام كامل )عيُن في فبراير  (، وأأمين بديل بدوام جزئي وموظف دعم اإ

 للتنس يق في دورتها الحالية. بصفة مؤقتة ريثما يعينان من قبل لجنة الويبو 

من المرفق معلومات حول أأنواع القضايا التي يرفعها الموظفون خلال فترة التقرير وموضوع  23و 22ويظُهر الجدولن  .66
 هذه القضايا. وبوجه عام، ظل عدد القضايا ثابتاا مقارنة بنفس فترة التقرير السابقة. 

جراءات تأأديبي .67 لى  4ة بشأأن وخلال فترة التقرير، شُرع في اإ موظفين )مقارنة بثلاثة خلال الفترة السابقة(، مما أأدى اإ
لى درجة المرتب التالية لمدة س نة، وفقدان درجتي مرتب، والفصل،  تطبيق الإجراءات التأأديبية التالية: تأأخر الانتقال اإ

نذار.   والفصل دون سابق اإ

علامي في ولأول مرة نشرت الويبو حصيلة الإجراءات التأأديبية من خلال اإ  .68 بشأأن  2015مايو  15صدار تعميم اإ
لى ديسمبر  . وقد أأتت هذه المبادرة بعد توصية لشعبة الرقابة 2014الإجراءات التأأديبية المطبقة خلال الفترة من يناير اإ

 الداخلية، كما تتماشي مع الممارسات المعمول بها في مؤسسات منظومة الأمم المتحدة.

  التسوية غير الرسمية للنزاعات

وُضع "مشروعَ س ياسة الويبو بشأأن تهيئة مكان عمل يسوده الاحترام والتوافق" والتوصيات المتعلقة به من قبل أأفرقة  .69
لى اللجنة  دارة الموارد البشرية المشروع اإ دارة الموارد البشرية. وقد أأحال مدير اإ عاملة يقودها موظفون، وذلك بمبادرة من اإ

لى المدير العام في  73ا )انظر الفقرة الاستشارية المشتركة المشكلة حديثا  أأدناه( لتلقي المشورة. وقد أأرسلت اللجنة توصياتها اإ
 . وتخضع هذه التوصيات ال ن للتنفيذ والدراسة.2015مايو 

 يةالداخل  لةاالبيانات المالية بخصوص العد

لى يونيو  2014في الفترة من يوليو  .70 رية لمنظمة العمل الدولية ، وصلت الأحكام الصادرة عن المحكمة الإدا2015اإ
(ILOAT لى نحو مة في حق الويبو اإ فرنك سويسري  1000فرنك سويسري، ودُفع ما مجموعه  187000( في الشكاوى المقُدَّ

 للموظفين بناءا على توصيات مجلس الويبو للتظلمات. 

ة العمل الدولية ومجلس الويبو للتظلمات نحو وبلغ مجموع التكلفة الإدارية الثابتة للقضايا التي فحصتها المحكمة الإدارية لمنظم .71
فرنك سويسري لمجلس  71000فرنك سويسري للمحكمة الإدارية و 161000فرنك سويسري، وبعبارة أأخرى  232000

الويبو للتظلمات. وبلغ متوسط التكلفة الثابتة للقرارات التي أأصدرتها المحكمة الإدارية لمنظمة العمل الدولية بشأأن شكاوى 
فرنك سويسري تقريباا. وبلغت التكلفة الثابتة لكل طعن فحصه مجلس الويبو  16600ة بالويبو خلال فترة الإبلاغ متعلق

ا ثابتاا قدره  1000للتظلمات حالياا  فرنك سويسري كل س نة  5000فرنك سويسري؛ فضلاا عن ذلك، تسدد الويبو رسما
 لرئيس مجلس الويبو للتظلمات ونائبه.
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 ظفين والإدارة العلاقات بين المو  (ب )

موظف كان يشغل  وفصلاعتراضاا على توقيف  ، علق مجلس الموظفين جميع المشاورات مع الإدارة2014في سبتمبر  .72
واس تأأنف التواصل  2015وباشر مجلس موظفين حديث التشكيل أأعماله في أأبريل  2.أأيضاا منصب رئيس مجلس الموظفين

، أأن 2015ئل. ومن ثم طلبت الإدارة من مجلس الموظفين هذا، في يونيو والتصال تدريجياا مع الإدارة بشأأن بعض المسا
ذا كان قرار المجلس السابق بتعليق جميع المشاورات ل يزال سارياا؛ مؤكدةا اس تعدادها اس تئناف المشاورات. ولكن لم  يوضح اإ

ذ طلب  2015أأغسطس وسبتمبر تتلقَ الإدارة أأي رد واضح. ومع ذلك، ترى الإدارة أأن الوضع قد تحسن في الفترة بين  اإ
شراكه في  مجالسفي كأعضاء موظفين اقتراح مجلس الموظفين اس تئناف  التعيين وفقاا لنظام الموظفين ولئحته، فضلاا عن اإ

 المشاورات على عدد من التعميمات الإدارية.

دارة الموارد البشرية .73 . 2014الأمانة، عملها في أأكتوبر  وقد بدأأت اللجنة الاستشارية المشتركة الجديدة، التي توفر لها اإ
ويتاح جدول أأعمالها وملخص وقائع اجتماعاتها للموظفين عبر الش بكة الداخلية  2015وقد صدر نظامها الداخلي في يناير 

سداء المشورة للمدير العام بشأأن الموظفين أأو المسائل الإدارية. وتتيح ال لية الجديدة لتقدم  بالويبو. ويتمثل دورها في اإ
ضافية لتحسين العلاقات بين الموظفين والإدارة. وقد اس تحدثت هذه ال لية للمرة الم وظفين بالتماسات مباشرة قناة تواصل اإ

الجديد. حيث يتاح للموظفين في ظروف  يةالداخل  لةاالأولى في الويبو بموجب نظام الموظفين ولئحته المعدل بشأأن نظام العد
دارة الموظفين أأو رعايتهم. معينة تقديم التماس مباشر للجنة لل   نظر فيه وتقديم المشورة للمدير العام حول أأي موضوع يخص اإ

، تلقت اللجنة أأول التماس من الموظفين بعنوان، "من أأجل مجلس موظفين تمثيلي". وقد أأرسلت 2015وفي فبراير  .74
ا قوامه  لى المدير العام في  40اللجنة تقريرا  للجنة وتوصياتها ال ن قيد النظر. . وتعد مشورة ا2015يونيو  30صفحة اإ

 تطوير الس ياسات (ج )

أأعلاه، تضمن نظام الموظفين  20بجانب التعديلات المتعلقة بالموظفين الفنيين الوطنيين التي نوقشت في الفقرة  .75
المنظمة من من نظام الموظفين ولئحته لتمكين  4.2ولئحته تعديلات أأخرى، منها: دمج فكرة المساواة الجنسانية في القاعدة 

لى تجنب ازدواج الاس تحقاقات؛ وتوضيح أأن الإجازة الخاصة  تنفيذ الإجراءات الإيجابية في هذا الصدد؛ وأأحكام تهدف اإ
 تكون عادةا من دون أأجر؛ والسماح للمدير العام بتفويض السلطة المخولة له بموجب نظام الموظفين ولئحته.

ا س ياسات جديدة أأو  21والتي وردت في الفقرة  وبجانب الس ياسة المتعلقة بتوظيف المتقاعدين .76 أأعلاه، صدرت أأيضا
معدلة حول المنح التعليمية والتنقل والمشقة والمنح الدراس ية والإجازات المرضية وتفويض السلطة وقوائم الموظفين 

دارة الأداء وتطوير الموظفين و  الفترة الاختبارية للموظفين الاحتياطيين وتقييمات الأداء فيما يخص الموظفين المؤقتين ونظام اإ
د المدة. على سبيل المثال:  المعُيَّنين تعييناا أأولياا مُحدَّ

ذا  - د المدة المديرين من تقييم ما اإ تمكن س ياسة الفترة الاختبارية الجديدة بشأأن المعينين تعييناا أأولياا مُحدَّ
ذ مؤهلاتهم وأأدائهم وسلوكهم في كان الموظفين المعينين حديثاا مؤهلين للخدمة المدنية الدولية، مع أأخ

 )ب( من نظام الموظفين ولئحته.4.17الاعتبار، وذلك وفقاا للقاعدة 

دارة الموارد البشرية  - وبموجب التعميم الإداري الجديد بشأأن تفويض السلطة، خول المدير العام مدير اإ
لمثال التصريح لموظف السلطة الممنوحة له بموجب نظام الموظفين ولئحته في عدة أأمور، على سبيل ا

 بشغل وظيفة أأو مهنة خارجية.

                                                
2

 ل تزال هذه المسأألة أأمام القضاء. 
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ما لتحديث الس ياسات القائمة حالياا أأو  10وقد صدر ما مجموعه  .77 دارية متعلقة بس ياسات الموارد البشرية، اإ تعميمات اإ
طار س ياسات موارد بشرية محدّث وفعال من حيث التكلفة يل ا، وذلك لضمان تحلي الويبو باإ بي لوضع س ياسات جديدة تماما

 معايير لجنة الخدمة المدنية الدولية وأأفضل الممارسات المعمول بها في منظومة الأمم المتحدة.

صدار تعميمات  .78 دخال تعديلات على نظام الموظفين ولئحته أأو اإ صدار س ياسات جديدة، سواء من خلال اإ وكان اإ
رسال دارية جديدة أأو مراجعة فيما يخص س ياسات الموارد البشرية، يدُعمَّ باإ لى جميع الموظفين، وتسليط الضوء  اإ مراسلات اإ

 على مبررات التغييرات والتطورات الرئيس ية، لتسهيل قبول الموظفين وتعميم الس ياسات الجديدة. 

 توصيات التدقيق (د )

، عندما نفّذت شعبة الرقابة الداخلية نظام 2013ومنذ الفصل الأول من توصيات تدقيق معلقة حالياا.  10ثمة  .79
توصية في المجموع تتعلق بالموارد الشرية. واعتبارا من يونيو  78ارية المفتوحة، بلغ عدد توصيات التدقيق التوصيات الإد

وهي تتعلق أأساساا بتنفيذ نظام التخطيط للموارد المؤسس ية. ومن المتوقع أأن تنُفَّذ منها فقط ل تزال مفتوحة،  10، 2015
 .2016جميع توصيات التدقيق حدلول نهاية عام 

دا (ه )  رة المخاطراإ

ل يزال الخطر الاستراتيجي الرئيسي الذي يواجه الويبو في مجال الموارد البشرية هو القدرة على التجاوب مع بيئة  .80
الملكية الفكرية العالمية السريعة التطور. لذلك ل يزال ينصب التركيز في استراتيجية الموارد البشرية الجديدة بشكل أأساسي 

  هذا المضمار وضمان تمتعها بالمرونة اللازمة.على زيادة قدرة الويبو في

وللتخفيف من وطأأة هذا الخطر، تتواصل الجهود المبذولة بشأأن سد ثغرات المهارات وتنفيذ خطة القوة العاملة  .81
المس تقبلية الشاملة، فضلاا عن التدريب. وس تكمل القوة العاملة الأساس ية موارد مناس بة من غير الموظفين وخدمات تقدمها 

 يانات تجارية. وكل هذه الإجراءات جاري تنفيذها. ك 

ا لى الثنائية  .خامسا  2017-2016نظرة استشرافية اإ

ينبغي أأن يس تمر الاهتمام الفائق بالتخطيط للقوة العاملة. ويجب تحقيق توازن ملائم بين الاس تقرار والمرونة. وينبغي  .82
بتين ذوي الكفاءات المطلوبة. وحالياا تعد معظم خدمات الويبو لجميع البرامج أأن تزُود بالعدد المناسب من الموظفين الثا

لى منصات تكنولوجيا المعلومات. وس يحرز المزيد من التقدم بشأأن الأتمتة، سواء من خلال أأطراف فاعلة  مستندة بالفعل اإ
لى و  لى تطوير قدرات الموظفين من الإجراءات الورقية اإ ظائف الدعم الأكثر داخلية أأو خارجية. وس ينتج عن ذلك الحاجة اإ

ا بشأأن الإجراءات المؤتمتة. وبالمثل، يجب أأن تظل القدرات اللغوية للويبو في مجالت معاهدة التعاون بشأأن البراءات  تعقيدا
 ونظام مدريد وخدمات المؤتمرات متسقة مع الحاجة، وتكملها خدمات تجارية خارجية حس بما يلزم. 

ا متواصلة على ويس تلزم تحقيق تنوع جغرافي أأوسع نطاقا  .83 ا بشأأن القوة العاملة بالويبو في الفئة الفنية وما فوقها جهودا
نشاء نظام منسق في  مختلف الأصعدة. وتعد استراتيجيات الإعلان وتوفير الدعم المباشر للمرشحين من الدول غير الممثلة واإ

جراء المزيد من أأنشطة المخاطبة في الدول الأعضاء من التدابير التي ستسمح للويبو  مكاتب الملكية الفكرية و/أأو الجامعات، واإ
بتوظيف مرشحين بناء على الاس تحقاق ومن قاعدة جغرافية واسعة قدر الإمكان. وبمرور الوقت، س تحسن هذه الإجراءات 

 التوع الجغرافي للقوة العاملة بالويبو.

تباع استرات  .84 يجيات متعددة لإحراز تقدم بشأأن الأهداف ويس تلزم تحقيق التوازن الجنساني عناية فائقة مس تمرة. فيلزم اإ
وما فوقها. وتتراوح هذه الاستراتيجيات من مخاطبة المرشحين المؤهلين المحتملين  P5المحددة فيما يخص المس تويات العليا، خاصة 



WO/CC/71/2 Rev. 
23 
 

والتطوير المهني والإعلان في المنتديات المناس بة والمشاركة في المبادرات الجنسانية للدول الأعضاء ومنظومة الأمم المتحدة 
 والتدريب للمرشحين الداخليين المحتملين. 

وستتعزز كفاءة الإجراءات من خلال عدد من مشروعات التخطيط للموارد المؤسس ية التي س يجري تنفيذها في  .85
. وستساعد النتائج الصادرة عن اس تعراض حديث لإجراءات عمليات الموارد البشرية في تعظيم الاس تفادة من 2016و 2015

قدرات التخطيط للموارد المؤسس ية. وينبغي لتطبيق معاملات الخدمة الذاتية للموظفين والمديرين أأن يحرر طاقة الموارد 
البشرية لكي تس تغل في توفير الدعم ذي القيمة المضافة العالية للموظفين والمديرين. ومن المتوقع تنفيذ نظام توظيف جديد 

ا خطط تكوين مجموعة مهارات تشمل ، كما س يوضع نظام اإ 2015حدلول نهاية  دارة أأداء جديد. وكل من النظامين س يدعم أأيضا
 جميع الموظفين.

دارة الوقت وضع حلول لنظام أأكثر حداثة بشأأن  .86 وسيتولى فريق عامل مشترك مؤلف من الإدارة والموظفين معني باإ
دارة أأوقات العمل وحالت الغياب.  اإ

طار لس تمرارية الأعمال  .87 دارة الموارد البشرية ومن شأأن وضع اإ متضمناا تدريب فريق من الموظفين الأساس يين في مجال اإ
 أأن يزيد من مرونة المنظمة على نحو كبير في حالة الأزمات وتعطل الأعمال.

وستس تمر جهود تهيئة بيئة عمل مؤاتية لجميع موظفي الويبو من خلال مجموعة من خدمات الموظفين المخصصة مثل دعم  .88
والمشورة المهنية والتدريب، وتولي متخصص رعاية اجتماعية استيعاب الموظفين وأأسرهم بالمنظمة مس بقاا  التطور المهني

 ولحقاا، وأأوقات العمل المرنة وخيارات العمل بدوام جزئي. 

وستس تمر معالجة مخاوف الدول الأعضاء بشأأن نفقات الموظفين من خلال الرصد الدقيق لتكاليف القوة العاملة  .89
 ة ومعدلت الوظائف الشاغرة وحشد الأفراد من غير الموظفين والخدمات المقدمة من الكيانات التجارية.الأساس ي

 مسائل متعلقة بالموظفين يجب أأن توليها لجنة الويبو للتنس يق عنايتها .اا سادس

نهاء التعيينات )أأ(  اإ

نهاء الخدمة التي حدثت في الفترة من  .90 لى  2014يوليو  1فيما يلي حالت اإ ، وذلك طبقاا للمادة 2015يونيو  30اإ
نهاء الخدمة:2.9 بلاغ لجنة الويبو للتنس يق بجميع حالت اإ  "ط" من نظام الموظفين التي تلُزمِ المدير العام باإ

دارة المنظمة وبموافقة الموظفين أأنفسهم، وفقاا للمادة  13 -  من نظام الموظفين؛ 6)أأ(2.9حالة لصالح حسن اإ
 من نظام الموظفين؛ 4.9فقاا للمادة أأربع حالت لأس باب صحية و  -
 حالتان لسوء السلوك طبقاا لأحكام الفصل العاشر )"التدابير التأأديبية"( من نظام الموظفين ولئحته. -

 لجنة المعاشات التقاعدية لموظفي الويبو )ب(

رت لجنة الويبو للتنس يق في دورتها العادية في س نة  .91 دية لموظفي الويبو من أأن تتأألف لجنة المعاشات التقاع 1977قرَّ
ثلاثة أأعضاء وثلاثة أأعضاء بدلء، على أأن تختار لجنة الويبو للتنس يق عضواا واحداا وبديلاا واحداا. وس تنتهيي فترة الأربع 

س نوات الثانية للعضو البديل، الس يد هجيلي، وهو نرويجي الجنس ية، في سبتمبر. وس تُطرح على لجنة الويبو للتنس يق أأسماء 
 فته في الوقت المناسب.مرشحين لخلا
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 تكريم المدير العام )ج(

بموجب مرسوم من رئيس منغوليا  2015يوليو  22قلُد وسام النجم القطبي في مؤخرا، عند زيارة المدير العام لمنغوليا  .92
طار الملكية الفكرية في منغوليا". ويعد هذا أأعلى وسام تمنحه الدولة للأجا ا لإسهامه الكبير في تحسين اإ لى  نب."تقديرا ضافة اإ واإ

"فارس السعف الأكاديمية" بموجب مرسوم  لقببأأنه مُنح  2015سبتمبر  9في  ذلك، أأبلغ سفير فرنسا في سويسرا المدير العام
لىتكريماا "أأصدره رئيس الوزراء الفرنسي  للمدير العام  هذا اللقب الشرفي. وس يُمنح "الثقافة الفرنس ية لما قدمه من خدمات اإ

 وعد يتُفق عليه مع سفارة فرنسا في سويسرا.في حفل س يقام في م

من نظام الموظفين ولئحته بالويبو على أأن لجنة التنس يق هي التي تمنح الموافقة على أأي تكريم  1.8وتنص القاعدة  .93
 للمدير العام من مصدر خارج المكتب الدولي.

قبل موعد النجم القطبي" وسام " هنحبم المدير العام ووفد الويبو الزائر  أأخطر المسؤولون المنغوليون المضيفون •
لى جنيف وأأبلغت لجنة التنس يق.  الزيارة بأأيام قليلة. وقد أأبلغ رئيس لجنة التنس يق بسرعة فور عودة المدير العام اإ

بلغ رئيس لجنة . ثم أُ 2015سبتمبر  9وأُخبر المدير العام بمنحه اللقب الشرفي "فارس السعف الأكاديمية" مؤخرا في  •
 ق بذلك علماا في هذه الوثيقة.التنس يق؛ وتحاط لجنة التنس ي

ن لجنة الويبو للتنس يق مدعوة للاإحاطة  .94 اإ
، والموافقة 92في الفقرة  ينالمذكور ينعلما بالتكريم

 .ينالتكريم ينهذ المدير العام على قبول

 رير لجنة الخدمة المدنية الدوليةتق )د(

لى تقرير لجنة الخدمة  17وفقاا للمادة  .95 من القانون الأساسي للجنة الخدمة المدنية الدولية، وجهت عناية الدول الأعضاء اإ
لى الدورة التاسعة والس تين للجمعية العامة للأمم المتحدة في س نة  م اإ )وثيقة الأمم المتحدة  2014المدنية الدولية الذي قُدِّ

A/69/30الوثيقة على الموقع الإلكتروني للجنة الخدمة المدنية الدولية على العنوان ال تي:  (. ويمكن الاطلاع على
http://icsc.un.org/rootindex.asp 

 مجلس الصندوق المشترك للمعاشات التقاعدية لموظفي الأمم المتحدة )ه(

التنفيذية لمجلس الصندوق المشترك للمعاشات التقاعدية لموظفي الأمم المتحدة، يرفع )أأ( من اللائحة 14وفقاا للمادة  .96
لى المنظمات الأعضاء، مرة واحدة على الأقل كل س نتين. وقد رفع المجلس  لى الجمعية العامة للأمم المتحدة واإ المجلس تقريراا اإ

لى الجمعية العامة للأمم المتحدة في دورتها التاسعة  2014تقرير  (. A/69/303)وثيقة الأمم المتحدة ) 2014والس تين في س نة اإ
ن المكتب الدولي لم يعُِد نشره. ويمكن  ولما كان التقرير متضمناا في وثائق الدورة المذكورة للجمعية العامة للأمم المتحدة، فاإ

 .http://www.un.org/ga/search/view_doc.asp?symbol=A/69/9الاطلاع على التقرير على العنوان ال تي: 

ن  .97 لى الإحاطة علماا  لجنةاإ الويبو للتنس يق مدعوةٌ اإ
 .96و 95بالمعلومات الواردة في الفقرتين 

[قانلي ذلك المرفي]

http://icsc.un.org/rootindex.asp
http://icsc.un.org/rootindex.asp
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 القوة العاملة حدسب الفئات

  

الجدول 1: القوة العاملة للويبو بحسب الفئات في يونيو 2015

الموظفون الممولون من الأموال الاحتياطية والصناديق الاستئمانية

                                    

القوة العاملة الأساسية

ية العادية النسبة المئويةعدد الموظفينالمناصب الممولة من الميزان

66فئة المديرين وما فوق *

448الفئة المهنية

521فئة الخدمات العامة

%1,03583.0المجموع الفرعي للقوة العاملة الأساسية

القوة العاملة المرنة

16الموظفون الممولون من الأموال الاحتياطية والصناديق الاستئمانية

الموظفون المؤقتون

82موظفو الفئة المهنية المؤقتون

55موظفو فئة الخدمات العامة المؤقتون

137المجموع الفرعي للموظفين المؤقتين

1,188   ج  ع   ف     ل  ظف ن

غير الموظفين 

59المتدربون والحاصلون على المنح الدراسية

59المجموع الفرعي لغير الموظفين

%21217.0المجموع الفرعي للقوة العاملة المرنة

%1,247100المجموع الكلي للقوة العاملة بالويبو

* تشمل فئة الرؤساء التنفيذيين )المدير العام ونائبو المدير العام ومساعدو المدير العام = 9 مناصب(

 ئ         ن     
   

  فئ          

 ئ    خ            

    ظف ن        ن 
 ن      ل 
          

   ص      
    ئ     

  ظف    فئ          
       ن

  ظف   ئ    خ     
              ن

        ن 
     صل ن  ل  
              

    ة      ل  
       

  ف ة      ل  
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 القوة العاملة حدسب الفئات

 

  

*20112012201320142015شاغلو المناصب

5763616566فئة المديرين وما فوق *

422434429441448الفئة المهنية

473497520531521فئة الخدمات العامة

ية العادية 9529941,0101,0371,035المجموع الفرعي لشاغلي المناصب الممولة من الميزان

2618151716الموظفون الممولون من الأموال الاحتياطية والصناديق الاستئمانية 

9781,0121,0251,0541,051مجموع شاغلي المناصب

الموظفون المؤقتون

948882موظفو الفئة المهنية المؤقتون

1007655موظفو فئة الخدمات العامة المؤقتون

194164137المجموع الفرعي للموظفين المؤقتين

1,2191,2181,188مجموع الموظفين

غير الموظفين

8655666359المتدربون والحاصلون على منح دراسية موظفو فئة الخدمات العامة المؤقتون والخبراء الاستشاريون والعاملون 
261230ضمن عقود الخدمات الخاصة والمترجمون/المراجعون 1

261230666359المجموع الفرعي لغير الموظفين

12391,2421,2851,2811,247المجموع الكلي للقوة العاملة بالويبو

يونيو 2015 *

* تشمل فئة الرؤساء التنفيذيين )المدير العام ونائبو المدير العام ومساعدو المدير العام = 9 مناصب( 

الجدول 2: اتجاهات القوة العاملة بحسب كل فئة )2011 - 2015(

1 كان هؤلاء أصحاب العقود المؤقتة الذين اكتسب معظمهم صفة الموظف الثابت عقب عملية إصلاح العقود التي دخلت حيّز النفاذ في 1 يناير 2013.

1200

1220

1240

1260

1280

1300

20112012201320142015*

(     -     )    ة      ل          
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 العقود

 

  

النسبة المئويةالموظفوننوع العقد/التمويل

%63753.6دائم

%221.9مستمر

%37631.6محدد المدة )الميزانية العادية(

ية العادية 1,035المجموع الفرعي للمناصب الممولة من الميزان

%141.2الموظفون المملون من الصناديق الاستئمانية

%20.2موظفو المشروعات الممولة من الأموال الاحتياطية

16المجموع الفرعي للمناصب الأخرى الممولة

%13711.5الموظفون المؤقتون

1,188المجموع

الجدول 3: الموظفون بحسب نوع العقد/التمويل في يونيو 2015

       ئ  
     

          ة
    

         ة 
    ز     )    ة 

       )

     

    ظف ن 
     ل ن    
إ    ص      

   ئ      
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 الدوام الجزئي

 

  

المجموعرجالنساءشاغلو المناصب *

5524831,035مجموع شاغلي المناصب

1447151دوام جزئي

%14.6%1.4%26.1النسبة المئوية

6263125المؤقتون

10212دوام جزئي

%9.6%3.2%16.1النسبة المئوية

6145461,160مجموع الموظفين

1549163دوام جزئي

%14.1%1.6%25.1النسبة المئوية

المجموعرجالنساءشاغلو المناصب *

460537997الموظفون العاملون بدوام كامل

الموظفون العاملون بدوام جزئي

90%19524

80%1143117

50%21122

1549163المجموع الفرعي للعاملين بدوام جزئي

%14.1%1.6%25.1النسية المئوية

6145461,160

* لا يشمل المناصب الأخرى الممولة

الجدول 4: الموظفون العاملون بدوام جزئي في يونيو 2015

الجدول 4)أ(: الدوام الجزئي في يونيو 2015
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 تكاليف الموظفين

 

  

20102011201220132014

%67.5%66.6%68.7%66.2%68.5تكاليف الموظفين كنسبة مئوية من إجمالي التكاليف

مجموع المصروفات المرتبطة بالموظفين

)بملايين الفرنكات السويسرية(
198.1198.3199.1214.2208.5

المصروفات المرتبطة بغير الموظفين

)بملايين الفرنكات السويسرية(
91.3101.290.9107.5100.3

289.4299.5290.0321.7308.8مجموع نفقات البرنامج

المصدر: أنظمة الويبو المالية

الجدول 5: تكاليف الموظفين )2010 - 2014(

198.1198.3199.1214.2208.5

91.3101.290.9107.5100.3

0%

25%

50%

75%

100%

20102011201220132014

(     ن   ف               )   ص                        ظف ن 

(     ن   ف               ) ج  ع    ص                    ظف ن 
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 الموظفون حدسب القطاعات

 

  

 

الجدول 6: المناصب الممولة من الميزانية العادية بحسب كل قطاع في يونيو 2015
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 التمثيل الجغرافي

 

ية العادية * الموظفونالمناصب الممولة من الميزان

النسبة 

المئوية

%5310.5أفريقيا

%7013.9آسيا والمحيط الهادئ

%336.5شرق ووسط أوروبا وآسيا الوسطى

%428.3أمريكا اللاتينية والكاريبي

%61.2الشرق الأوسط

%448.7أمريكا الشمالية

%25750.9أوروبا الغربية

%505100.0المجموع

* هذا التقرير لا يشمل فئة المسؤولين التنفيذيين )المدير العام ونائبو المدير العام ومساعدو المدير العام = 9 مناصب(

النسبة المئويةالموظفون

%6210.5أفريقيا

%9315.8آسيا والمحيط الهادئ

%386.5شرق ووسط أوروبا وآسيا الوسطى

%478.0أمريكا اللاتينية والكاريبي

%101.7الشرق الأوسط

%539.0أمريكا الشمالية

%28548.5أوروبا الغربية

%588100.0المجموع

الجدول 7أ: التمثيل الجغرافي للفئات المهنية وما فوقها بحسب المناطق في يونيو 2015

الجدول 7ب: الدول الأعضاء الممثلة في موظفي الويبو )المناصب الثابتة والمؤقتة في يونيو 2015(

كل الفئة المهنية ومافوقها

)المناصب الثابتة والمؤقتة في يونيو 2015(

44

42

257

53

6
70

33

53

47

285

62

10

93

38
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 التمثيل الجغرافي

 

  

النسبة المئويةالحاصلونالمنطقة

%11.2أفريقيا

%3947.0آسيا والمحيط الهادئ

%67.2شرق ووسط أوروبا وآسيا الوسطى

%56.0أمريكا اللاتينية والكاريبي

%67.2الشرق الأوسط

%78.4أمريكا الشمالية

%1922.9أوروبا الغربية

%83100.0المجموع

النسبة المئويةالمتدربونالمنطقة

%1112.8أفريقيا

%2124.4آسيا والمحيط الهادئ

%1315.1شرق ووسط أوروبا وآسيا الوسطى

%33.5أمريكا اللاتينية والكاريبي

%44.7الشرق الأوسط

%910.5أمريكا الشمالية

%2529.1أوروبا الغربية

%86100.0المجموع

الجدول 8أ: التمثيل الجغرافي للحاصلين على المنح الدراسية بحسب المناطق

)2013 - يونيو 2015(

ين بحسب المناطق الجدول 8ب: التمثيل الجغرافي للمتدرب

)2013 - يونيو 2015(
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 التمثيل الجغرافي

  

2011201220132014*2015

185185186187188الدول الأعضاء في الويبو

116117118118114الدول الأعضاء الممثلة في موظفي الويبو

6968686974الدول الأعضاء غير الممثلة

20112012201320142015

Represented Member States116117118118114

Unrepresented Member States6968686974

)الموظفون العاملون بعقود محددة المدة ومستمرة ودائمة ومؤقتة(

الجدول 9أ: الدول الأعضاء الممثلة في موظفي الويبو )2011 - 2015( في يونيو 2015

الجدول 9ب: النسبة المئوية للموظفين بحسب المناطق في الفئة المهنية وما فوقها

)2009 - يونيو 2015(

116117118118114

6968686974
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20112012201320142015
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 التمثيل الجغرافي

 

الجدول 10أ: البلدان الممثلة - الفئة المهنية وما فوقها في يونيو 2015

البلدان الممثلة العشرة الأولى

1

2

3

4

5

6

8

9

7

10

101

41

31

27

19

15

14

14

14

12

     

    ل         ة

              ة         

       

      

إ      

إ      

    

  ص ن

      ن

العددالبلدالعددالبلد

1كوستاريكا1067أستراليا11

1كوت ديفوار868الاتحاد الروسي12

1كرواتيا769الجزائر13

1الجمهورية التشيكية770بلجيكا14

1جمهورية الكونغو الديمقراطية771الهند15

1الدانمرك672الأرجنتين16

1غرينادا673البرازيل17

1غواتيمالا674اليونان18

1غينيا - بيساو675جمهورية كوريا19

1هايتي576إيرلندا20

1إيسلندا577مصر21

1إيران )جمهورية - الإسلامية(578هولندا22

1الأردن479المكسيك23

1كازاخستان480الكاميرون24

1كينيا481غانا25

1قيرغيزستان482المغرب26

1لاتفيا483بيرو27

1ليسوتو484الفلبين28

1ليبيا485البرتغال29

1مدغشقر486السويد30

1ملاوي487تونس31

1موريشيوس488أوروغواي32

1منغوليا389النمسا33

1ميانمار390بلغاريا34

1نيبال391كمبوديا35

1نيكاراغوا392كولومبيا36

1نيجيريا393إثيوبيا37

1جمهورية مولدوفا394فنلندا38

1رواندا395باكستان39

1الجمهورية العربية السورية396السنغال40

1ترينيداد وتوباغو397سري لانكا41

1تركيا398بنغلاديش42

1أوكرانيا299بيلاروس43

1زمبابوي2100شيلي44

2كوبا45

514المجموع2إكوادور46

2هنغاريا47

2إندونيسيا48

2جامايكا49

غابون2101لبنان50

هندوراس2102ماليزيا51

أرمينيا2103نيوزيلندا52

ليبيريا2104النرويج53

السلفادور2105بولندا54

مالي2106رومانيا55

بوليفيا )دولة - المتعددة القوميات(2107صربيا56

النيجر2108سلوفاكيا57

سنغافورة2109جنوب أفريقيا58

سيشيل2110جمهورية مقدونيا اليوغوسلافية سابقا59

2أوغندا60

2جمهورية تنزانيا المتحدة61

2فنزويلا )جمهورية – البوليفارية(62

جمهورية كوريا الشعبية الديمقراطية1111أفغانستان63

إسرائيل1112أذربيجان64

موريتانيا1113بنن65

ليتوانيا1114بوركينا فاسو66

البلدان الممثلة في فئة الخدمات العامة فقط

البلدان الممثلة فقط في الموظفين المعينين بصورة مؤقتة
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البلدان الممثلة العشرة الأولىالبلد

353فرنسا1

70المملكة المتحدة2

63سويسرا3

43الولايات المتحدة الأمريكية4

39ألمانيا5

38إيطاليا6

36اليابان7

29إسبانيا8

30الصين9

27كندا10

2أفغانستان2064الهند11

2شيلي1965جمهورية كوريا12

2كوت ديفوار1766الاتحاد الروسي13

2جمهورية الكونغو الديمقراطية1767بيرو14

2السلفادور1668المغرب15

2غواتيمالا1569الفلبين16

2هندوراس1470أستراليا17

2إندونيسيا1271تونس18

2إيران )جمهورية - الإسلامية(1172البرازيل19

2ليبيا1173البرتغال20

2ميانمار1074إيرلندا21

2نيوزيلندا1075الجزائر22

2نيجيريا1076الأرجنتين23

2سيشيل1077بلجيكا24

2سلوفاكيا1078كولومبيا25

2جنوب أفريقيا979مصر26

2جمهورية تنزانيا المتحدة980اليونان27

2زمبابوي881أوروغواي28

1أرمينيا782باكستان29

1أذربيجان683الكاميرون30

1بوليفيا )دولة - المتعددة القوميات(684إكوادور31

1بوركينا فاسو685فنلندا32

1كوستاريكا686غانا33

1كرواتيا687كينيا34

1الجمهورية التشيكية688لبنان35

1جمهورية كوريا الشعبية الديمقراطية689المكسيك36

1غابون690بولندا37

1غرينادا691سري لانكا38

1غينيا - بيساو692السويد39

1هايتي693فنزويلا )جمهورية – البوليفارية(40

1إيسلندا594النمسا41

1إسرائيل595بنغلاديش42

1الأردن596موريشيوس43

1كازاخستان597هولندا44

1قيرغيزستان598رومانيا45

1لاتفيا599السنغال46

1ليسوتو5100أوكرانيا47

1ليبيريا4101إثيوبيا48

1ليتوانيا4102جامايكا49

1ملاوي4103مدغشقر50

1مالي4104صربيا51

1موريتانيا4105جمهورية مقدونيا اليوغوسلافية سابقا52

1منغوليا4106تركيا53

1نيبال4107أوغندا54

1نيكاراغوا3108بيلاروس55

1النيجر3109بنن56

1جمهورية مولدوفا3110بلغاريا57

1رواندا3111كمبوديا58

1سنغافورة3112كوبا59

1الجمهورية العربية السورية3113الدانمرك60

1ترينيداد وتوباغو3114هنغاريا61

3ماليزيا62

1,188المجموع الكلي *3النرويج63

يشمل موظفي فئة الخدمات العامة والفئة المهنية وما فوقها، الممولين من الميزانية العادية والصناديق الاستئمانية   *

الجدول 10ب: البلدان الممثلة - جميع فئات الموظفين في يونيو 2015

الجدول 10ب: البلدان الممثلة - جميع فئات الموظفين في يونيو 2015

عدد الموظفين
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 التوازن بين الجنسين

 

  

المجموع الفرعيالنسبة المئويةنساءالنسبة المئويةرجال

D2777.8%222.2%9

D13572.9%1327.1%48

57%1526.3%4273.7المجموع الفرعي

P56267.4%3032.6%92

P49654.9%7945.1%175

P36444.4%8055.6%144

P2925.0%2775.0%36

P11100.0%00.0%1

448%21648.2%23251.8المجموع الفرعي

G7613.3%3986.7%45

G67332.7%15067.3%223

G59445.6%11254.4%206

G42558.1%1841.9%43

G3404

521%31961.2%20238.8المجموع الفرعي

*1,026%55053.6%47646.4المجموع

* لا يشمل فئة المسؤولين التنفيذيين )المدير العام ونائبو المدير العام ومساعدو المدير العام = 9 مناصب(

* لا يشمل الموظفين المؤقتين والموظفين الممولين من الصناديق الاستئمانية

الجدول 11: الموظفون بحسب نوع الجنس والرتبة

شاغلو الوظائف
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2011201220132014*2015

%26.3%25.0%25.0%26.8%18.4فئة المديرين

%48.2%48.6%48.9%49.2%47.5الفئة المهنية

%61.2%61.2%61.4%61.6%62.9فئة الخدمات العامة

%53.6%53.8%53.9%54.1%53.6المجموع

* يونيو 2015  

لا يشمل فئة المسؤولين التنفيذيين )المدير العام ونائبو المدير العام ومساعدو المدير العام = 9 مناصب(

الجدول 13: النساء بحسب الفئة )2011 - 2015(

الجدول 12: التوازن بين الجنسين بحسب الرتبة في يونيو 2015
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 الأعمار

 

 

  

سنواتالفئة

54.0متوسط عمر فئة المديرين

46.5متوسط عمرالفئة المهنية

47.0متوسط عمر فئة الخدمات العامة

الجدول 14: الأعمار في يونيو 2015

الجدول 15: متوسط العمر بحسب الفئة في يونيو 2015
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 حالت التقاعد وانتهاء الخدمة

 

201520162017201820192020*الفئة/السنوات

323228فئة المديرين

479131319الفئة المهنية

7912151527المجموع الفرعي

51111131415فئة الخدمات العامة

122023282942المجموع

المجموع201520162017201820192020*

النسبة 

المئوية

%2131221112.9أفريقيا

%1020441112.9آسيا والمحيط الهادئ

01110367.1%

%12120178.2أمريكا اللاتينية والكاريبي

%10000011.2الشرق الأوسط

%0023231011.8أمريكا الشمالية

%25387143945.9أوروبا الغربية

%791215152785100.0المجموع

* اعتبارا من يوليو 2015

2015Total*201220132014نوع الحالة

2328291393تقاعد

241321866إنهاء

02125اتفاق ما بين الوكالات )نقل، انتداب، إعارة( **

47435123164المجموع

* حتى يونيو 2015

** قد يشمل حقوق العودة

الموظفون
النسبة 

المئوية

الموظفون

 المؤقتون

النسبة 

المئوية
المجموع

النسبة 

المئوية

%612.8%17.1%515.2أفريقيا

%612.8%321.4%39.1آسيا والمحيط الهادئ

%36.4%00.0%39.1شرق ووسط أوروبا وآسيا الوسطى

%36.4%00.0%39.1أمريكا اللاتينية والكاريبي

%36.4%17.1%26.1الشرق الأوسط

%510.6%214.3%39.1أمريكا الشمالية

%2144.7%750.0%1442.4أوروبا الغربية

%47100.0%14100.0%33100.0المجموع

الجدول 16د: حالات انتهاء الخدمة بحسب المناطق )يوليو 2014 - يونيو 2015(

الجدول 16ج: حالات انتهاء الخدمة )2012 - 2015(

جدول 16أ: حالات التقاعد )2015 - 2020(

الجدول 16ب: حالات التقاعد المسبق بحسب المناطق - الفئة المهنية وما فوقها )2015 - 2020(

شرق ووسط أوروبا وآسيا الوسطى
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 التوظيف

 

 

6فئة المديرين

43الفئة المهنية

40فئة الخدمات العامة

89مجموع إعلانات الشواغر

مجموع الطلبات: 9,256

متوسط الطلبات بحسب الفئة

85فئة المديرين

152الفئة المهنية

55فئة الخدمات العامة

الجدول 17: إعلانات الشواغر بحسب الرتبة في عام 2014

الجدول 18: الطلبات المتلقاة بحسب الفئة في عام 2014
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 التوظيف

 

  

التعيينات المجراة *المنطقة
النسبة 

المئوية
الطلبات المتلقاة **

النسبة 

المئوية

نسبة التعيينات / 

الطلبات

391.8%1,95920.5%58.2أفريقيا

99.8%1,79718.8%1829.5آسيا والمحيط الهادئ

ا وآسيا الوسطى 244.2%1,22112.8%58.2شرق ووسط أوروب

بي 165.0%99010.4%69.8أمريكا اللاتينية والكاري

0.0%3523.7%00.0الشرق الأوسط

75.6%6807.1%914.8أمريكا الشمالية

ا الغربية 142.1%2,55826.8%1829.5أوروب

156.7%9,557100.0%61100.0المجموع الكلي

* باستثناء التعيينات في الوظائف ضمن الصناديق الاستئمانية

الجدول 19: التعيينات والطلبات في الفئة المهنية وما فوقها بحسب المناطق

يوليو 2014 - يونيو 2015

** تشمل الشواغر المعلن عنها خارجيا في الفئة المهنية وما فوقها بين يوليو 2014 ويونيو 2015 )باستثناء الطلبات غير المحددة الجنسية(



WO/CC/71/2 Rev. 
Annex I 
19 

 التدريب

 

  

النسبة المئويةالنسبة المئويةالأيامالفئة

%64813.1الإدارة

%60612.2التواصل

%253651.2اللغات

%4398.9تكنولوجيا المعلومات

%881.8الأخلاقيات والنزاهة

%63412.8مجالات أخرى 

%81.1%4,951100.0المجموع الفرعي

%131.1نظام إدارة الأداء وتطوير الموظفين

%595.1التخطيط للموارد المؤسسية

%817.0أكاديمية الويبو

%12010.4التعلم في الويبو

%14812.9البرنامج التمهيدي

%1129.7الصحة/السلامة/الأمن

%61853.7أنظمة التسجيل *

%18.9%1,151100.0المجموع الفرعي

%6,102100.0المجموع

3,114العدد الإجمالي للمشاركين:

4.95متوسط أيام التدريب لكل موظف:

* أنظمة تسجيل البراءات والعالمات التجارية

الجدول 20: التدريب بحسب المورّد وفئة التدريب - 2014

مُقدم خارجيا

مُقدم داخليا

      خ  ج 
     

        خل 
     



WO/CC/71/2 Rev. 
Annex I 
20 

 تقييم الأداء

 

  

النسبة المئويةالعددالتصنيفات

%17315.1أداء متميز

%91880.1أداء فعال

%111.0وجوب تحسين الأداء

%00.0أداء غير مرض

%443.8بدون تصنيف

%1,14697.5المجموع الفرعي

%292.5دورة غير مكتملة لنظام تقييم الأداء وتطوير الموظفين

%1,175100.0المجموع

* يونيو 2015

الجدول 21: تقييم الأداء - دورة 2014 *

15.1%

80.1%

1.0%

0.0%

3.8%

   ء     ز

   ء    ل

 ج ب     ن     ء

   ء        

   ن  ص  ف
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 العدالة الداخلية

 

  

المجموع
النسبة 

المئوية

%2935.4طلب إعادة النظر في قرار إداري

%44.9ردّ تقييم الأداء

%56.1التظلمات
%3239.0مجلس الويبو للطعون *

%1214.6المحكة الإدارة لمنظمة العمل الدولية

%100 82** المجموع

* المضايقة/التمييز/المنازعات في مكان العمل

الجدول 23: عدد القضايا بحسب الموضوع المودعة في الفترة يوليو 2014 - يونيو 2015

بما في ذلك طعن قدُم إلى مجلس الويبو للطعون في عام 2014 باسم 69 موظفا، وطعن قدُم في عام 2015 باسم 9 موظفين.
 
*

الجدول 22: شكاوى الموظفين/الطعون المودعة في الفترة يوليو 2014 - يونيو 2015

** يمثّل هذا العدد عدد الإجراءات الواقعة خلال الفترة المشمولة. وقد تكون إحدى القضايا قد مرّت عبر طلب إعادة النظر وأحيلت، لاحقا، إلى 

مجلس الويبو للطعون خلال الفترة ذاتها.
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 توصيات التدقيق

 

]يلي ذلك المرفق الثاني[

ديسمبر 2017%25التخزين الإلكتروني للوثائق السرية والحساسةعالية1410

ديسمبر 2016%60التخطيط للموارد المؤسسية: إدارة المعلوماتمتوسطة2429

3
التوصبة 5 - إجراءات 

انتهاء الخدمة
ديسمبر 2015%60لزوم أن تكون إجراءات المغادرة منهجية ومؤتمتةعالية

4
التوصبة 2 - إجراءات 

انتهاء الخدمة
مارس 2017%10لزوم تطوير عملية جرد مهارات الموظفين وكفاءاتهمعالية

5
IA 2014-01 

التوصية 1
ديسمبر 2015%70حل معلوماتي لإدارة تدفق طلبات الموظفينمتوسطة

6
IA 2014-01 

التوصية 7
ديسمبر 2015%50سفر زيارة الوطن - أدوات معلوماتية بديلة للمراقبة الفعالةمتوسطة

7
IA 2014-01

التوصية 8
ديسمبر 2017%50بدل اللغة - استعراض أهلية الموظفينمتوسطة

8
IA 2014-01

التوصية 2
ديسمبر 2015%25وضع دليل لعمليات الموارد البشريةمتوسطة

9
IA 2014-01

التوصية 6
عالية

تحديد الزوج المعال استنادا إلى المرتب السنوي الإجمالي 

بمراعاة مكان عمل الزوج
ديسمبر 20%2015

10
Evaluation 2014-06

التوصية 1
عالية

المكافآت والتقدير

وضع سياسة
20%

أغسطس 

2015

الجدول 24: حالة توصيات التدقيق المعلقّة فيما يخص الموارد البشرية

نسبة تقدم التنفيذالموضوعالأولوية
تاريخ الإنجاز 

المتوقع
التوصيةرقم
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 التوزيع الجغرافي

 

التوزيع الجغرافي )2000- - 2015(

تبيّن الرسوم البيانية التالية الأثر بحسب الأقاليم لمبدأ التوزيع الجغرافي الذي وافقت عليه الدول الأعضاء في عام 1975
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(2015 يونيوفي ) للمناصب التوزيع الجغرافي
1

 
 

 
 الإقليم

 أألف
النس بة المئوية 

للاشتراكات 
2 

 باء
 توزيع

 ربع المناصب

 جيم
 توزيع

أأرباع ثلاثة 
 المناصب

 دال
 المجموع

)عدد المناصب(  
3

 
 باء + جيم

 هاء
 النطاق المطلوب

 بالمائة( 10/+ 10 -)

 واو
العدد الفعلي 

 للوظائف
 (2015)يونيو 

       
 48 21 - 25 23 8,47 14,68 2,75 أأفريقيا

 68 60 - 73 66 51,51 14,68 16,71 أ س يا والمحيط الهادئ
أأوروبا الشرقية وأ س يا 

 30 37 - 45 41 26,35 14,68 8,55 الوسطى

 35 24 - 29 26 11,81 14,68 3,83 أأمريكا اللاتينية والكاريبي
 4 19 - 23 21 6,29 14,68 2,04 الشرق الأوسط

 38 39 - 47 43 28,33 14,68 9,19 أأمريكا الشمالية
 188 171 - 209 190 175,48 14,68 56,93 أأوروبا الغربية

 100 102,76 308,24 411  411 
_______________________________________________________________________________ 

1 
لى المبادئ التي اتفقت عليها الدول الأعضاء في عام  =  .1975يونيو  30المؤرخة  WO/CC/IX/2انظر الوثيقة ؛ 1975استنادا اإ

2 
لى "التوزيع الجغرافي للاشتراكات  = دارة الشؤون المالية(.2015المجاميع حدسب الأقاليم في عام  –استنادا اإ  " )اإ

3 
 (والموظفين الفنيين الوطنيين الفئات المهنية وما فوقها )باس تثناء كل من منصب المدير العام والمناصب اللغوية ومناصب المحرّرين =

 ة[]نهاية المرفق الثاني والوثيق


