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  البرنامج والميزانيةلجنة 
  

  الحادية والعشرونالدورة 
        2012012012013333    سبتمبرسبتمبرسبتمبرسبتمبر    13131313إلى إلى إلى إلى     9999جنيف، من جنيف، من جنيف، من جنيف، من 

  
  

  التقرير السنوي عن الموارد البشرية

  يقدمه المدير العام

السـنوي للموارد البشرية "أيضا تقديم التقرير ، 2012  التمست لجنة البر8مج والميزانية، في دورتها المنعقدة في سبتمبر .1
" وعملا بذQ القرار، تحتوي المقدم للجنة التنسـيق في المسـتقبل إلى دورة الخريف للجنة البر8مج والميزانية للنظر فيه.

) المرفوع أيضا إلى لجنة الويبو للتنسـيق في WO/CC/67/2 على التقرير السـنوي عن الموارد البشرية (الوثيقةالوثيقة  هذه
 .2013  دورتها المنعقدة في سبتمبر

إن لجنة البر8مج والميزانية مدعوة إلى  .2
التقرير السـنوي عن الموارد  مضمون النظر في
  البشرية.

  ]WO/CC/67/2 [تلي ذQ الوثيقة
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  للتنسيق الويبو لجنة
  

  )والأربعون الرابعة العادية الدورة( والستون السابعة الدورة
        2013201320132013اكٔتوبر اكٔتوبر اكٔتوبر اكٔتوبر     2222سبتمبر إلى سبتمبر إلى سبتمبر إلى سبتمبر إلى     23232323جنيف، من جنيف، من جنيف، من جنيف، من 

  
  

  البشرية الموارد عن السنوي التقرير

  المدير العام إعدادمن 
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  جدول المحتوnت

  موظفو الويبو  أولا.

  ملخص عملي – 2015-2013استراتيجية الموارد البشرية للفترة   tنيا.

  التقدم المحرز مؤخرا في الموارد البشرية  tلثا.

  إصلاح نظام العقود  )أ  (

 العاملين لفترة طوي� المؤقتين /تعيين الموظفينتثبيت  )ب (

 مراجعة نظام الموظفين ولائحته وإطار سـياسات الموارد البشرية  )ج (

 العدا� ا�اخلية  )د (

 إصلاح نظام العدا� ا�اخلية  )ه (

 التصميم التنظيمي ومواءمةتنفيذ   )و (

 إدارة الأداء  )ز (

 المهنيةالصحة السلامة و   )ح (

 التعيين  )ط (

 التدريب والتطوير  )ي (

 نوع الجنس  )ك (

 التنوع الجغرافي  )ل (

 الموظفين والإدارةالعلاقات بين   )م (

 تنفيذ أنظمة إدارة الموارد البشرية وفقا لحافظة مشروعات التخطيط للموارد المؤسسـية  )ن (

 تطوير السـياسات  )س (

 التصنيف  )ع (

 مكتب الأخلاقيات  )ف (

 إدارة ا�اطر  )ص (

 توصيات التدقيق  )ق (

  مسائل متعلقة �لموظفين يجب أن توليها لجنة الويبو للتنسـيق عنايتها  رابعا.

  إنهاء الخدمة �لتراضي –إنهاء عقود التوظيف   )أ  (

 لجنة المعاشات التقاعدية لموظفي الويبو  )ب (

 تكريم المدير العام  )ج (

 مسائل أخرى تتعلق �لموظفين  )د (
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  2014عام  نظرة إلى   خامسا.

  تنفيذ استراتيجية الموارد البشرية  )أ  (

 الفصلان العاشر والحادي عشر من نظام الموظفين ولائحته –إصلاح نظام العدا� ا�اخلية   )ب (

 المهنيةالسلامة والصحة   )ج (

 التخطيط للموارد المؤسسـية: الخطوات التالية  )د (

 التحدnت وا�اطر  )ه (

  المرفقات

  إحصاءات الموارد البشرية  المرفق الأول.  

  استراتيجية الموارد البشرية  المرفق الثاني.  

  2012لعام  لمكتب الأخلاقياتالتقرير السـنوي   المرفق الثالث.  
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        ملخص عمليملخص عمليملخص عمليملخص عملي    ––––    2015201520152015----2013201320132013استراتيجية الموارد البشرية للفترة استراتيجية الموارد البشرية للفترة استراتيجية الموارد البشرية للفترة استراتيجية الموارد البشرية للفترة         tنيا.tنيا.tنيا.tنيا.

  تمكين خدمات الملكية الفكرية المتكام� على مسـتوى العالم

بحيث تتخذ المنظمة العالمية للملكية الفكرية (الويبو) وضعها  2015- 2013تم تصميم استراتيجية الموارد البشرية للفترة  .1
كمقدم رئيسي لخدمات الملكية الفكرية العالمية، وبشكل يضمن تجاوبها مع بيئة الملكية الفكرية العالمية السريعة التطور. كما ترمي 

خبراء الملكية الفكرية وفنيوها ا�وليون من مختلف اÉالات،  كهيئة يختار العمل بهاكيد مكانة الويبو هذه Äستراتيجية إلى تأ 
، اÏين يجلبون جميعا ثروة من المعارف والخبرة وÄلتزام للمنظمة. ويوجد هدف إضافي للاستراتيجية يتمثل في وموظفو ا�عم

  تحسين الكفاءة التنظيمية.

من  �لمائة 95رئيسـيا في نجاح الويبو كمقدم لخدمات الملكية الفكرية العالمية. وتو� الويبو يلعب الموظفون دورا و  .2
إيراداتها من الرسوم المحص� مقابل الخدمات التي تقدÓا أنظمة التسجيل ا�ولية. ونموذج الأعمال هذا هو نموذج فريد من نوعه 

 الوقت نفسه يؤدي إلى عدد من التحدnت.في منظومة الأمم المتحدة. وهو يصنع فرصا جديدة، وفي 

وتتسم بيئة الملكية الفكرية العالمية المتطورة ��يناميكية الشديدة، والطلب على خدمات الملكية العالمية مسـتمر في  .3
ة الزnدة. وقد طرأ تحول جغرافي كبير في اسـتخدام الملكية الفكرية، مع التسارع الشديد في معدلات النمو في اسٓـيا مقارن

 العالم. بباقي

وليست الويبو هي الجهة الوحيدة التي تقدم خدمات الملكية الفكرية. فاصحٔاب المصالح العالميون يقيِّمون اختياراتهم  .4
استنادا إلى معايير مثل أهمية الخدمات وجودتها الكلية، وسرعة Äسـتجابة، والتكلفة، وÄسـتدامة. وQÏ فإن الويبو يجب 

 تحسين جودة تقديمها للخدمات لكي تبقى قادرة على المنافسة.أن تواصل Äبتكار و 

التعاون وتكوين الكفاءات والمساعدة التقنية أكثر تعقدا مع الزnدة  الطلب على التنمية من أجلأصبحت طبيعة و  .5
المسـتمرة التي شهدتها معدلات النمو في العالم النامي على مدى العقدين الماضيين، وتسعى البêان إلى التشجيع على إضافة 

لموظفين العاملين في هذا القطاع القيمة في الإنتاج Äقتصادي. ويحتاج هذا التغير إلى أن يظهر في مجموعات Óارات ا
 المنظمة. من

نجحت المنظمة في اجتياز أزمة اقتصادية وبدأت العودة إلى النمو، واضعة نصب أعينها أن يتم تحقيق النتائج من و  .6
خلال إدارة الموارد بحزم. وقد تم تحقيق ذQ من خلال عدد من Äستراتيجيات، من بينها تحسين الإنتاجية في مجالات 

دمة الأساسـية، ومراجعة البنيات التنظيمية وإعادة تصميمها، وإعادة نشر الموارد حيô كان ذQ ضرورn. إلا انٔ أداء المنظمة الخ
 الناجح يجب أن يسـتمر في التحول. فثمة حاجة إلى مزيد من التقويم لقوة العمل، من حيث البنية والمهارات والعقود.

بة وتبشر توقعات الإيرادات في الثنائية المقب� �لخير. إلا انٔ الويبو تواجه ضغوطا ويتسم الأساس المالي للويبو �لصلا .7
تكاليفية يجب إدارتها بحزم. ويتصل أكثر من ثلثي النفقات بتكاليف الموظفين. ومن الضروري انٔ يتم إدخال بعض التعديلات 

ويبو فقط من تلبية الطلب اÏي تواþه �عتبارها مقدم تم إعادة معايرتها بغية ضمان ألا تتمكن التلضبط بنية قوة العمل وأن 
اللازمة للتكيف مع التغيرات بسرعة. ويجب انٔ يتم تمويل احتياجات البرامج  المرونةلخدمة عالمية، بل تكون �يها أيضا 

 الجديدة من خلال تقويم الموارد الحالية.

جانب بيئة العمل المشجعة، وفرص النمو المهني، تسعى الويبو إلى تقديم شروط توظيف تنافسـية لموظفيها، إلى و  .8
وتحقيق التوازن بين العمل والمعيشة، وأنظمة ا�عم الصديقة للأسرة. وتلتزم الويبو ٕ�دخال مزيد من التحسينات على ما �يها 

 من تنوع جغرافي وتوازن بين الجنسين والتنقل ا�اخلي.
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موارد مالية إضافية. وإنما تدعو إلى تنفيذ خطة عمل، تتضمن ولا تتطلب استراتيجية الموارد البشرية الحالية  .9
استراتيجيات فرعية لعمليات الويبو الأساسـية بحيث تكون مصممة حسب الحاجة، ورصد هذه الخطة بدءا 

 فصاعدا. 2013 من

        التقدم المحرز مؤخرا في الموارد البشريةالتقدم المحرز مؤخرا في الموارد البشريةالتقدم المحرز مؤخرا في الموارد البشريةالتقدم المحرز مؤخرا في الموارد البشرية        tلثا.tلثا.tلثا.tلثا.

  إصلاح نظام العقود  (أ)  

الجديدة، ألا وهي التعيينات المؤقتة  التعيينات، تم تعديل نظام الموظفين ولائحته لإدخال بعض أنواع 2012في  .10
، تم 2012والتعيينات المسـتمرة، بما ي�شى وإطار التعاقدات اÏي أوصت به لجنة الخدمة المدنية ا�ولية. ومنذ نوفمبر 

وعقود المترجمين المؤقتين) إلى تعيينات  وعقود العمل الخاصةارات عقدا قصير الأجل (تشمل عقود Äستش 195 تحويل
أفضل. وقد تم تنفيذ إصلاح نظام العقود بطريقة  بمزاnمؤقتة، بحيث أصبح أصحاب العقود يحملون صفة "موظفين" ويتمتعون 

لات ومزاn التعيينات المؤقتة في . وتم الإعلان عن بد2012يوليو  1مرحلية. حيث تم توفير المزاn وبدأ سرnنها اعتبارا من 
وفقا لإصلاح نظام العقود. وبلغت التكلفة المقدرة لإصلاح نظام العقود  تعم
 إدارn 28. حيث صدر حوالي تعم
ت إدارية

 .2013-2012ثلاثة ملايين فرنك سويسري في 

  تين العاملين لفترة طوي�/تعيين الموظفين المؤق تثبيت  (ب)  

منوحة من ا�ول الأعضاء في ا�ورة الثالثة والسـتين (ا�ورة العادية الحادية والأربعين) للجنة الويبو وفقا للولاية الم  .11
تين الموظفين المؤق منصبا لتثبيت  60)، تم إقرار WO/CC/63/5، (الوثيقة 2010للتنسـيق، والتي عقدت في سبتمبر 

ر هذه المناصب ليتم اسـتخداÓا في بر8مج وميزانية العاملين لفترة طوي� اÏين يؤدون وظائف مسـتمرة. وقد تم إقرا
منصبا وافقت عليها ا�ول الأعضاء. أما الوظائف التي  156، وهي تشكل المرح� الأولى من اسـتخدام 2013-2012 الثنائية

ر أنها مسـتمرة، فلم يتم تثبيتها، وهو ما يتفق ومتطلبات الأهلية التي وافقت عليها لجنة الويبو ل  
لتنسـيق في استراتيجية لم يقد
ر أن الوظائف ليست WO/CC/63/5تثبيت الموظفين المؤقتين العاملين لفترة طوي� (الوثيقة  ). وفي بعض الحالات، قُدِّ

مسـتمرة نظرا إلى التقدم التكنولو� واحتياجات العمل المتغيرة. وقد تم تحقيق تقدم سريع في مجال التثبيت خلال هذه الثنائية 
 1مناصب أخرى تم الإعلان عنها. وفي  فيتين العاملين لفترة طوي� الموظفين المؤق واختيار  عن هذه المناصبن نتيجة للإعلا

 تين العاملين لفترة طوي� يلزم تثبيتهم في المنظمة.الموظفين المؤق من  43، لم يتبق سوى 2013يوليو 

انٔ يتم إقرار المناصب السـتة والتسعين المتبقية  ، من المقترح2015-2014وفي مشروع البر8مج والميزانية للثنائية  .12
تين العاملين لفترة طوي� المتبقين اÏين الموظفين المؤق " 1منصبا للتثبيت وافقت عليها ا�ول الأعضاء لتثبيت: " 156 من

ر انٔ تكون مس ـو " 2)؛ "30يؤدون وظائف مسـتمرة (حوالي  
تمرة من الوظائف (التي يؤديها حاليا موظفون مؤقتون) المقد
. وكما هو موضح في مشروع البر8مج والميزانية، فإن تثبيت كل من هاتين الفئتين سـيحد من التصميم التنظيميخلال ممارسة 

 تين العاملين لفترة طوي�.لموظفين المؤق وطاةٔ خطر مواþة مشكلة متكررة تتعلق �

  البشريةمراجعة نظام الموظفين ولائحته وإطار سـياسات الموارد   (ج)  

مراجعة لإطار  إدارة الموارد البشرية أجرت. وقد 2013دخل نظام الموظفين ولائحته بعد تعديلهما حيز النفاذ في يناير  .13
لين. وقامت إدارة الموارد البشرية بتحديث  التعم
ت الإدارية 
المتص� �لموارد البشرية لمواءمته مع نظام الموظفين ولائحته المعد

وساعات العمل والإجازة السـنوية، ، والمواعيد الطبية، والإجازات المرضيةالمتعلقة بساعات العمل،  ت الإداريةالتعم
وتجميع 
لين. وتمثلت النتيجة في إطار أوضح أصبح نفاذ الإضافية 
، وأدخلت سـياسات جديدة تتصل بنظام الموظفين ولائحته المعد

 سهو�. الموظفين فيه إلى معلومات الموارد البشرية أكثر
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لمراقبة الجودة  عملية، أجريت 2012وعقب موافقة لجنة الويبو للتنسـيق على نظام الموظفين ولائحته في سبتمبر  .14
لتصحيح بعض أوجه التناقض التحريرية (غير الموضوعية) في الوثيقة، وذQ �لتشاور مع رئيس لجنة الويبو للتنسـيق. وقد 

ثة في ديسمبر  
لان حيز النفاذ بوقت قصير. ،2012نشرُت النسخة المحد 
 قبل أن يدخل نظام الموظفين ولائحته المعد

  العدا� ا�اخلية  (د)  

الصادرة عن المحكمة الإدارية التابعة لمنظمة العمل ا�ولية في الشكاوى المرفوعة ضد الويبو خلال  مجموع الأحكاموصل  .15
يسرn، ووصل مجموع التظلمات ا�اخلية �ى مجلس الويبو فرنكا سو  395 034إلى  2013إلى يونيو  2012الفترة من يناير 
فرنك سويسري من  74 500فرنك سويسري. وتشمل هذه الأحكام تعويضات ضد الويبو بلغت  2 500للتظلمات إلى 

 فرنك سويسري أوصى بها مجلس الويبو للتظلمات. 2 500المحكمة الإدارية التابعة لمنظمة العمل ا�ولية و

ة، وصل مجموع التكلفة الإدارية الثابتة للقضاn التي فحصتها المحكمة الإدارية التابعة لمنظمة العمل ا�ولية وفي نفس الفتر  .16
فرنكا  379 217، التي تم البت فيهاومجلس الويبو للتظلمات، والتي تنوعت بناء على عدد الأحكام الصادرة أو التظلمات 

فرنك سويسري للمحكمة الإدارية التابعة لمنظمة العمل ا�ولية ومجلس  155  000فرنكا سويسرn و 224  217سويسرn، أي 
فرنك سويسري. وفي  5 000مجلس الويبو للتظلمات  بت فيهالويبو للتظلمات، على التوالي. وبلغت التكلفة الثابتة لكل تظلم 

 سويسري تقريبا. فرنك 21  000حا� المحكمة الإدارية التابعة لمنظمة العمل ا�ولية، بلغت هذه التكلفة 

 إصلاح نظام العدا� ا�اخلية  (ه)

�لخبرات والمشورة الخارجية وا�اخلية  وتمت Äسـتعانة فيهاتم إجراء مراجعة شام� لنظام العدا� ا�اخلية في الويبو  .17
طراف ، شاركت فيها كل الأ 2013وفبراير وأبريل  2012موسع. وعُقدت ثلاث دورات موسعة للمناقشة في نوفمبر بشكل 

الأساسـية الفاع� في مجال العدا� ا�اخلية. وقد شارك خبير استشاري �يه خبرة دولية واسعة، وبدعم منه، تم النظر في 
أفضل الممارسات في منظمات دولية اخٔرى والحلول المصممة حسب الحاجة التي تلبي احتياجات الويبو. وأنشأ المدير العام 

وظفين والإدارة �لتساوي، وÓمته هي إصدار توصيات لتحسين نظام العدا� ا�اخلية فريقا استشارn يمثل أعضاؤه الم
وإدخال تعديلات على نظام الموظفين ولائحته. وقد نتج عن ذQ اقتراح بنظام افٔضل ويمكن النفاذ إليه، يساعد على تدعيم 

ي þدا تعاونيا وإنتاجيا كبيرا بين الموظفين والإدارة. العدا�، ويلبي احتياجات الموظفين والمنظمة. ومث
ل عمل الفريق Äستشار 
وترد التعديلات التي اقترح المدير العام إدخالها على نظام الموظفين ولائحته، مع مراعاة توصيات الفريق Äستشاري، بعد 

عة نظام الموظفين التشاور مع مجلس الموظفين واصحٔاب المصالح المعنيين الاخٓرين، في الوثيقة التي تحمل عنوان "مراج
 ).WO/CC/67/3ولائحته" (

  التصميم التنظيمي ومواءمةتنفيذ   (و)  

أساسي في الويبو. فمن خلال ضمان  أعمالمبادرة كبرى هي اسـتحداث التصميم التنظيمي كنشاط  2012شهد عام  .18
ببنيات تنظيمية تتضمن التصميم  المدعوم –Äسـتخدام الفعال للموارد البشرية من خلال التخطيط Äستباقي للموارد البشرية 

ترمي الويبو إلى توفير بيئة مواتية تضمن تحقيق  –الوظيفي المتين وعلاقات الإبلاغ المحددة بوضوح وتوزيع عبء العمل 
 الأهداف Äستراتيجية للمنظمة.

نظاميا. فقد عُقدت  تالٔفت مراجعة التصميم التنظيمي من سلس� من ا�ورات التي تم فيها تحليل كل البرامج تحليلاو  .19
دورة، تحت رئاسة المدير العام ومديري البرامج. حيث تم تحديد أوجه التداخل بين البرامج ومجالات العجز  20أكثر من 

تؤدي إلى خفض الرتب  لتقويمالمحتمل في الموظفين، وتم التعامل معها؛ وتم النظر في فرص التازٓر؛ وتم التقدم �قتراحات 
ا، ورفع رتبة ثمانية مناصب، وتحويل خمسة مناصب من مسـتوى رئاسة الخدمة العامة إلى المسـتوى منصبا خالي 15 رتبة
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إعادة توجيه الموارد غير المسـتغ� نحو مجالات داعمة وبرامجية جديدة وفقا للأولوnت Äستراتيجية للويبو.  تالفني؛ وتم
قد أتيحت المعلومات التي تم جمعها كي يسـتفاد منها في ووجدت المراجعة أيضا سـبلا لتوحيد النظام وتبسـيطه وتحسينه. و 

 بغية تحقيق Äسـتخدام الأمثل للموارد. 2015- 2014التخطيط للبر8مج والميزانية للثنائية 

  إدارة الأداء  (ز)  

. ويتزايد قبول واسـتخدام 2009أصبح نظام الويبو لإدارة الأداء وتطوير الموظفين أكثر نضجا منذ بدء العمل به في  .20
النظام ٔ!داة للإدارة، وطبقا للتقديرات التي وضعت من خلال ا�راسات Äسـتقصائية التي اجٔرتها الويبو عن القيمة 

لموظفين والتخطيط للعمل ووضع الأهداف. و�لإضافة إلى ذQ، فإن نظام الأساسـية، فإن اسـتخدامه يتزايد في إدارة أداء ا
والتعامل معها بشكل بن
اء، وفي تحديد احتياجات مواطن القصور في الادٔاء إدارة الأداء وتطوير الموظفين يسـتخدم في تحديد 

 تدريب الموظفين، وفي التعرف على أصحاب أفضل ادٔاء ومكافاتهٔم.

داء وتطوير الموظفين مواءمة أهداف الموظفين الفردية وفقا للأهداف Äستراتيجية للمنظمة. يتيح نظام إدارة الأ و  .21
) أن أهدافهم الفردية ترتبط ارتباطا مباشرا �لأهداف 2012في  �لمائة 89حيث ترى الغالبية العظمى من الموظفين (

التعلم" تحديدا أفضل وتوفير التدريب بين القطاعات Äستراتيجية. كما أنه يعزز تطوير الموظفين من خلال تحديد أولوnت 
اÏي يتسم بفعالية التكاليف. ويشجع النظام الحوار المسـتمر، على النحو اÏي يتجلى في تزايد عدد الموظفين اÏين يتلقون 

 ).2012في  �لمائة 72منتظمة للأداء من رؤسائهم ( تقي
ت

حديث كتيبها الخاص �لمديرين ليتصدى للقصور في الأداء، وليتضمن ، قامت إدارة الموارد البشرية بت2013وفي  .22
 �يهم قصور في الأداء تدريبا يمكنهم من التصدي ينقوالب لإدارة تحسين الأداء. وتلقى المديرون اÏين يشرفون على موظف

اء التي تم تحديدها في نظام إدارة لمسائل الأداء بشكل فوري وملائم. وتم تنفيذ تدابير إدارية للتصدي لحالات القصور في الأد
 الأداء وتطوير الموظفين.

. ويرمي هذا البر8مج �2013لتشاور مع المديرين وسوف يتم تنفيذه في  والتقديرللمكافاتٓ  مشروع رائدتم إعداد و .23
إلى Äعتراف �لأداء الممتاز اÏي يقدمه أفراد الموظفين والأفرقة ومكافاتهٔم عليه من خلال مزيج من الحوافز النقدية وغير 

ة للجنة الخدمة المدنية ا�ولية، حول القيم النقدية. وقد تم بناء البر8مج، اÏي تم إعداده بما ي�شى والمبادئ التوجيهي
الأساسـية للويبو، وهو ياخٔذ بعين Äعتبار Äبتكار والكفاءة. ويلعب المديرون دورا رئيسـيا في قيادة النقاش مع الموظفين 

اسة للويبو في بشانٔ تحديد مواصفات الأداء المتميز. وسوف تفيد العبر المسـتخلصة عند نهاية فترة المشروع الرائد في وضع سـي
 .والتقديرالمسـتقبل ف
 يتعلق �لمكافاتٓ 

  المهنيةالصحة السلامة و   (ح)  

لمراجعة السلامة والخدمات الصحية الطبية والمهنية في  2013تمت Äسـتعانة بخبير استشاري خار� في أبريل  .24
ية التي يقدÓا قسم الخدمات الطبية " إجراء مراجعة للخدمات الطبية الحال 1الويبو. وكانت Óمته تشمل ثلاثة جوانب: "

من  التابع لمكتب الأمم المتحدة في جنيف والتكاليف التي يتم تحملها، بهدف ضمان كفاءة التكاليف مع تقديم مسـتوى ملائم
إجراء تحليل للتغيب عن العمل، بهدف تمكين الويبو من تحديد فرص تخفيض و " 2؛ "بيهاالخدمة لموظفي الويبو ومندو 

التقدم �قتراح لسـياسة تتعلق ٕ�دارة السلامة والصحة و " 3الغياب من خلال إدارة فعا� للإجازات المرضية؛ "مسـتوnت 
 .2014و 2013لكي يتم تنفيذه في  2013المهنية في الويبو. وقد رُفع تقرير �لتوصيات في يونيو 
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  التعيين  (ط)  

أساسا لتحسين سـياسات التعيين  2012يناير وفرت التعديلات التي ادٔخلت على نظام الموظفين ولائحته في  .25
، اÏي 2012وإجراءاته. وساهمت المبادئ التوجيهية الجديدة Éالس التعيين في تعزيز الكفاءة. وقد زاد نشاط التعيين في عام 

لمدة للتعيين في مناصب مؤقتة. ومن بين المناصب محددة ا مسابقة 24للتعيين في مناصب محددة المدة و مسابقة 77شهد 
من فئة الخدمة العامة. وقد تم تسلم  41من الفئة الفنية والفئات العليا، و 36السـبعة والسـبعين المعلن عنها، كانت 

من المناصب من خارج المنظمة،  �لمائة 50طلبا تقريبا. وعلى المسـتوى الفني والمسـتوnت الأعلى، تم شغل  5 850 وتقييم
بمرشحين من منظمات دولية أخرى.  10ناصب التي تم شغلها من خارج المنظمة، تم شغل من داخلها. ومن بين الم  �لمائة 50و

منصبا �لموظفين المؤقتين  37أما من المناصب التي تم شغلها من داخل المنظمة، فقد تمت ترقية خمسة موظفين وتم شغل 
، 2012في  �لمائة 7,8ناصب الموافق عليها العاملين لفترة طوي�. وقد كان متوسط معدل المناصب الشاغرة �لنسـبة إلى الم 

(المنشور  2013- 2012وهو ما يتفق وافتراضات التكلفة الموضحة في الملحق جيم من وثيقة البر8مج والميزانية المعتمدة للثنائية 
 أسـبوعا. 17). وتم تخفيض متوسط زمن التعيين اكٔثر ليبلغ 360E/PB1213رقم 

ن إ اللازم للتعيين، بل تم اتخاذ خطوات أيضا لتحسين جودة التعيين. حيث  لم يركز التعيين فقط على الوقتو .26
ثة التي تركز على  
، وÄسـتعانة �لمقيِّمين الخارجيين الأعمالالتخطيط Äستباقي، ومراجعة وتطوير التوصيفات الوظيفية المحد

 للمناصب الرئاسـية، ساهمت كلها في ضمان انٔ يتم تعيين أفضل مرشح للوظيفة.

ومع التقدم في العمل إلى الأمام، سينصب التركيز على تحسين التوازن الجنساني والجغرافي من خلال استراتيجيات  .27
 التعيين الملائمة، بما فيها التنويع في الإعلان والتوعية.

  التدريب والتطوير  (ي)  

يبو التدريبية الرسمية. وبلغ من الموظفين في واحد على الأقل من أنشطة الو  �لمائة 90، شارك أكثر من 2012في  .28
 1,4اnٔم في السـنة لكل موظف. ووصل المبلغ المستثمر في التدريب إلى  4,2يوما، أي بمتوسط  5 234مجموع اnٔم التدريب 

من تكاليف الموظفين. وتشمل هذه الأرقام برامج الويبو العادية للتدريب (مثل  �لمائة 0,74مليون فرنك سويسري، أي 
، وتسوية المنازعات)، وبر8مج الويبو للتدريب على اللغات (مثل الصفوف ا�راسـية العادية، والإعداد للإجادة)، الأفرادإدارة 

وبرامج التدريب الخاصة بموجب مبادرات بر8مج التقويم Äستراتيجي (مثل الأخلاقيات، ونظام إدارة الأداء وتطوير 
ب المتصل بتكنولوجيا المعلومات (مثل إدارة مشروعات تكنولوجيا المعلومات، )، والتدريوالتوجه نحو الز�ئنالموظفين، 

وبرمجيات تكنولوجيا المعلومات الجديدة)، وبرامج التدريب ا�اخلي (مثل بر8مج التمهيد للموظفين الجدد، 
Learning@WIPO اسات التي )، وأيضا أنشطة التدريب الأخرى (مثل التدريب الخار� الفردي، والإسهام في ا�ر

دون تحمل أية تكلفة  مدربون من الموظفينيجريها الموظفون). و�لإضافة إلى ذQ، فإن قدرا كبيرا من التدريب ا�اخلي يقدمه 
مشاركا). كما انٔ التدريب في مجالات  950معاهدة التعاون بشانٔ البراءات ونظام مدريد (لأكثر من  قطاعي عمليات في

 أيضا من خلال أكاديمية الويبو ودون انٔ يتحمل الموظفون أية تكلفة. الملكية الفكرية يتم توفيره

احتياجات ويتم تقدير احتياجات التدريب في الويبو من خلال نهج تنازلي وتصاعدي أيضا. وقد حدد مديرو البرامج  .29
تطوير الموظفين المشرفين، إلى . ويمكِّن نظام إدارة الأداء و 2015- 2014لبر8مج وميزانية الثنائية التدريب الجماعية الضرورية 

جانب الموظفين، من تحديد احتياجات التدريب الفردية اللازمة لتلبية أهداف العمل. وقد تم إدماج عملية تحديد أولوnت 
 ة على النتائج.إطار إدارة الويبو القائمالويبو وأنشطة التدريب ذات الص� إدماجا كاملا في  التدريب �ى
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  نوع الجنس  (ك)  

، وقد تم إحراز مزيد من التقدم في 2020م الويبو بتحقيق التوازن بين الجنسين على كل المسـتوnت بحلول عام تلتز  .30
من قوة العمل. إلا انٔ المسـتوnت العليا تفتقر إلى التوازن  �لمائة 53,9نحو تحقيق هذا الهدف. فالنساء يمثلن حاليا  2012عام 

فقط من الموظفين. وتهدف المنظمة ائضا إلى التاكٔد  �لمائة 25ى المديرين، تمثل النساء ف
 يتعلق بتمثيل الجنسين. فعلى مسـتو 
من أن Äعتبارات الجنسانية تشكل جزءا من عملها المتعلق بوضع البرامج والمشروعات. وسوف تكون هناك خطة عمل 

 ص في المسائل الجنسانية والتنوع.. كما تم مؤخرا تعيين متخص2013وسـياسة جنسانية متاحة للتنفيذ قبل نهاية عام 

  التنوع الجغرافي  (ل)  

تلتزم الويبو بتعيين موظفين من قاعدة جغرافية تتسم �لاتساع بقدر الإمكان. وتحتاج سـياسة الويبو المتعلقة �لتوزيع  .31
لغات، إلى انٔ تنظر الجغرافي، والتي تسري على المناصب العادية من المسـتوى الفني والمسـتوnت العليا ف
 عدا وظائف ال

فيها ا�ول الأعضاء. وفي الوقت نفسه، يجب التصدي لبعض أوجه عدم التوازن، ويشمل ذQ مواص� تخفيض عدد ا�ول 
 بêان. 110الأعضاء غير الممث�. ويعمل �لويبو حاليا موظفون من 

  العلاقات بين الموظفين والإدارة  (م)  

لويبو حول مسائل تتعلق �لسـياسات وحول مسائل عامة تتعلق برفاه عُقدت اج�عات منتظمة مع مجلس موظفي ا .32
الموظفين. واستشير مجلس الموظفين ائضا حول الإعلان عن المناصب الشاغرة والتعم
ت الإدارية المقترحة. و�لإضافة إلى 

 الشخصية.ذQ، يشارك ممثلو الموظفين اÏين رشحهم مجلس الموظفين في لجان الويبو ومجالس المقابلات 

وعقدت الويبو اج�عات إعلامية ولقاءات مفتوحة منتظمة لكل الموظفين. وأجري عدد من ا�راسات Äسـتقصائية  .33
 للموظفين حول مجموعة من المسائل التي تؤثر على الموظفين.

  تنفيذ أنظمة إدارة الموارد البشرية وفقا لحافظة مشروعات التخطيط للموارد المؤسسـية  (ن)  

، التقدم بثبات. وساعدت أنشطة لموارد البشرية والرواتبلأي المعالجة الأساسـية الأولى،  ح� المشروعواصلت مر  .34
� على تحديد الحلول اللازمة لعمليات أعمال الويبو. وشارك العديد من الموظفين في أنشطة تصميمية مشتركة  
التصميم المفص

 مكانيات النظام ووظائفه الجديدة.بين الإدارات، وهو ما جعلهم يتعرضون في وقت مبكر لإ 

 تعميمه، بهدف PeopleSoftالويبو للموارد البشرية والرواتب، اÏي يعتمد على بر8مج  بر8مجيجري حاليا إعداد و  .35
 . كما تجري حاليا أنشطة شام� ودقيقة للاختبار والتدريب لضمان Äنتقال بسلاسة ونجاح.2013أكتوبر  1للإنتاج في 

المرح� الأولى دمج البيا8ت والعمليات، سواء داخل إدارة الموارد البشرية أو ف
 يتعلق بوظائف الويبو سـتعزز و  .36
 الأخرى المتعلقة �لإدارة. وهي ترسي الأساس اÏي سـيمكِّن من النفاذ إلى معلومات إدارية أفضل وأشمل.

استبدال نظام التعيين الإلكتروني الحالي  ، فسوف تشمل2014أما المرح� الثانية، والتي ستبدأ في أوائل عام  .37
eRecruitment اتية للموظفين والمديرين. وسوف تعتمد المرح� الثانية على بيا8ت وعملياتÏوتفعيل وظائف الخدمة ا ،

 الأساس من المرح� الأولى.
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  تطوير السـياسات  (س)  

t للموظفين ي�شى وأفضل الممارسات ومعايير لجنة الخدمة المدنية ا�ولية.  .38 
وضعت الويبو إطارا تنظيميا وسـياسـيا محد
ق وضوحا وشفافية أفضل في وضع الموظفين من حيث عقودهم. كما بداتٔ المنظمة إعداد إطار  
ويوفر إطار التعاقدات المنس

. خبراء التنفيذ والمهاراتظفين، ويشمل ذQ المتدربين والحاصلين على المنح وأيضا قانوني محدد بوضوح للموارد من غير المو 
 Qالملائمة والشفافة من قبل خدمات غير الموظفين لتلبية احتياجات المنظمة. المساهمةويضمن ذ 

الية: ترتيبات سـياسة جديدة للموارد البشرية بشانٔ الموضوعات الت 14و�لإضافة إلى إصلاح نظام العقود، تم إعداد  .39
الولادة، والإجازات الأسرية، واسـتحقاقات ما بعد ، والأمومة، والأبوة، وإجازة التبني والمكافاتٓ والتقدير، بدوام جزئيالعمل 

والتدريب والمنح، والتعيينات الطبية أثناء ساعات العمل، وبدل اللغة، والتصنيف وإعادة التصنيف، وبدل التنقل والمشقة، 
سـتمرة والمؤقتة، والسلف على المرتبات، والتنقل ا�اخلي، والمبادئ التوجيهية للتخطيط للتعاقب. وترمي هذه والتعيينات الم 

السـياسات الجديدة إلى توفير قدر اكٔبر من الإرشاد للموظفين ف
 يتعلق بمسائل الموارد البشرية وتحسين التوازن بين 
 والمعيشة. العمل

  التصنيف  (ع)  

. وتمت 2011لمعالجة كل ال�سات إعادة التصنيف المتلقاة قبل اكٔتوبر  2012ة التصنيف في عُقدت دورRن للجن .40
منها، وتم تاكٔيد المناصب المتبقية في مسـتوى رتبها الحالي. وتم النظر في  �لمائة 66منصبا، تم رفع رتبة  44مراجعة ما مجموعه 

لمراجعة التصميم التنظيمي وتخطيط قوة  2012لتي أجريت عام في الممارسة ا 2011كل Äل�سات التي رُفعت بعد أكتوبر 
 مليون فرنك سويسري للثنائية الحالية. 1,1العمل. وقد بلغت تكلفة إعادة تصنيف المناصب المشغو� 

ومن أوجه التحسن المهمة للمنظمة في عمليات الموارد البشرية خلال الشهور الاثني عشر الأخيرة إعداد سـياسة  .41
ناصب وإعادة تصنيفها. وتضمن هذه السـياسة انٔ تكون إعادة تصنيف المناصب جزءا مكملا للتخطيط لقوة لتصنيف الم 

اء عن ممارسة إعادة التصنيف المسـتمرة وا�صصة، يمكِّن هذا النهج الجديد الويبو نالعمل ووضع ميزانيتها. ومن خلال Äسـتغ 
 ا بشكل استباقي.من إدارة كل التغيرات في متطلبات العمل وتحديد تكلفته

  مكتب الأخلاقيات  (ف)  

حرز تقدم كبير في إنشاء نظام شامل للأخلاقيات والنزاهة في الويبو عام  .42 Tوتم إصدار مدونة الويبو 2012ا .
للأخلاقيات عقب التشاور مع الموظفين، بمن فيهم مجلس موظفي الويبو. وتم أيضا نشر سـياسة لحماية المبلغين عن ا�الفات، 

ية تشاور مماث�. وتوضح هذه السـياسة واجب كل الموظفين في الإبلاغ عند Äشتباه في وجود سوء سلوك وتوفر عقب عمل 
الٓيات بسـيطة لفعل ذQ. كما تمنح الحماية للموظفين اÏين قاموا �لإبلاغ عن تV الحالات أو المشاركين في أنشطة 

 المحددة. الرقابة

الإلزامي وإذكاء الوعي لكل الموظفين على كل المسـتوnت، يتالٔف من جلسات إطلاق بر8مج للتدريب  2012وتم في  .43
من مجموع الموظفين قد  �لمائة 96، كان اكٔثر من 2013تدريبية وþا لوجه تسـتغرق نصف يوم. وبحلول أواخر أبريل 

 اسـتكملوا التدريب، بمن فيهم موظفو المكاتب الخارجية عبر مؤتمرات الفيديو.

، الوارد 2012على تفاصيل أنشطة مكتب الأخلاقيات في التقرير السـنوي لمكتب الأخلاقيات لعام ويمكن Äطلاع  .44
 �لمرفق الثالث.
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  إدارة ا�اطر  (ص)  

خلال الشهور الاثني عشرة الماضية، أجرت إدارة الموارد البشرية تحليلا دقيقا للمخاطر، وتم تحديد عدد من ا�اطر  .45
Ä ي يواجه الويبو في مجال الموارد البشرية في القدرة المحدودة على التجاوب شديدة الأثر. ويتمثل الخطرÏستراتيجي الرئيسي ا

مع بيئة الملكية الفكرية العالمية سريعة التطور. QÏ فإن التركيز في استراتيجية الموارد البشرية الجديدة ينصب بشكل أساسي 
 اللازمة. �لمرونةها على زnدة قدرة الويبو في هذا المضمار وضمان تمتع 

المهارات وتقليص حجم الإمكانيات الزائدة عن الحاجة، وذQ من أجل  ثغراتومن الضروري ائضا انٔ يتم سد  .46
التخفيف من وطاةٔ ا�اطر. ويتطلب ترشـيد الحجم تحديد متطلبات الوظائف بدقة، ويعتبر التدريب وإعادة التدريب، وإعادة 

 وة عمل خارجية من بين التدابير التي يجب النظر فيها.التعيين ا�اخلي، وÄسـتعانة بق

وثمة مخاطرة أخرى تواþها الويبو هي فقدان المعارف والقدرات مع رحيل المتخصصين المعروفين في مجال الملكية  .47
 الوظيفيالفكرية. وتشمل تدابير التخفيف من وطاةٔ مثل هذه ا�اطر التخطيط للتعاقب، والتدريب، وحوافز التطوير 

 .للخبراء شديدي التخصص

  توصيات التدقيق  (ق)  

 39، تم إغلاق 2012الاثنتين والخمسين المتعلقة �لموارد البشرية والمسج� في يوليو  توصيات التدقيقمن بين  .48
. أما التوصيات المتبقية فقد بلغت مرح� متقدمة من التنفيذ وهي تتعلق أساسا بتنفيذ نظام التخطيط للموارد 1توصية

 .2013المتبقية بحلول نهاية  توصيات التدقيقسسـية وإصلاح نظام العدا� ا�اخلية. ومن المتوقع أن يتم تنفيذ المؤ 

        مسائل متعلقة �لموظفين يجب أن توليها لجنة الويبو للتنسـيق عنايتهامسائل متعلقة �لموظفين يجب أن توليها لجنة الويبو للتنسـيق عنايتهامسائل متعلقة �لموظفين يجب أن توليها لجنة الويبو للتنسـيق عنايتهامسائل متعلقة �لموظفين يجب أن توليها لجنة الويبو للتنسـيق عنايتها        رابعا.رابعا.رابعا.رابعا.

  إنهاء الخدمة �لتراضي –إنهاء عقود التوظيف   (أ)

وظفي الويبو ولائحته، التي تقضي بانٔ يبلغ المدير العام لجنة الويبو للتنسـيق عن (ه) من نظام م1.9وفقا لأحكام المادة  .49
اتفاقا لإنهاء العقود بين  17كل حالات إنهاء عقود التوظيف، أحيطت لجنة الويبو للتنسـيق علما بانٔ موظفي الويبو وقعوا على 

) من نظام 4(أ)(1.9فقة الموظفين المعنيين، وفقا للمادة ، لمصلحة الإدارة الجيدة للمنظمة وبموا2013ونهاية يونيو  2012يناير 
 موظفي الويبو ولائحته. وتم دفع التعويضات وفقا للأحكام المنصوص عليها في النظامين الأساسي والإداري لموظفي الويبو.

إن لجنة الويبو للتنسـيق مدعوة للإحاطة  .50
 علما �لمعلومات الواردة في الفقرة السابقة.

  المعاشات التقاعدية لموظفي الويبولجنة   (ب)

أن تتالٔف لجنة المعاشات التقاعدية لموظفي الويبو من ثلاثة  1977قررت لجنة الويبو للتنسـيق في دورتها العادية في  .51
أعضاء وثلاثة أعضاء بدلاء، على أن تختار لجنة الويبو للتنسـيق عضوا واحدا وبديلا واحدا. ويخدم الأعضاء اÏين تختارهم 

 الويبو للتنسـيق لمدة أربعة أعوام. لجنة

السـيد فلاديمير يوسـيفوف كعضو بديل في لجنة  2008اختارت لجنة الويبو للتنسـيق في دورتها التاسعة والخمسين في  .52
. إلا أنه مع انتهاء مدة خدمة أحد 2011المعاشات التقاعدية لموظفي الويبو حتى ا�ورة العادية للجنة الويبو للتنسـيق في 

                                                
 .2013يونيو  30بحلول    1
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بسبب إحالته إلى التقاعد، تم التقدم �قتراح لاختيار السـيد يوسـيفوف كعضو جديد في لجنة المعاشات  2009ء في الأعضا
. وقبلت لجنة الويبو للتنسـيق هذا Äقتراح واختارت السـيد يوسـيفوف 2013التقاعدية لموظفي الويبو لمدة أربعة أعوام حتى 

 .2013حتى 

53. nقتراح �ختيار السـيد يوسـيفوف من قبل لجنة الويبو للتنسـيق كعضو في لجنة وتلقى المدير العام من وفد بلغارÄ 
 .2017المعاشات التقاعدية لموظفي الويبو حتى ا�ورة العادية للجنة الويبو للتنسـيق عام 

)، درجة عالية في الهندسة المدنية 1946فبراير عام  7، وهو من مواطني بلغارn (وو� يوم ويحمل السـيد يوسـيفوف .54
)، وحصل بعدها على درجة في هندسة البراءات من المعهد العالي 1968من المعهد العالي للتعدين والجيولوجيا في صوفيا (

لسـيد يوسـيفوف على درجة في Äقتصاد ا�ولي ، حصل ا1979). وفي 1974للهندسة المكانيكية والكهر�ئية في صوفيا (
 في موسكو. All Union Academy of Foreign Tradeمن أكاديمية أول يونيون للتجارة الخارجية 

والجمعية ا�ولية لخبراء التراخيص، وكان  جمعية حماية الملكية الفكريةوالسـيد يوسـيفوف عضو في الفريق البلغاري في  .55
. 1979وزارة الخارجية البلغارية في أغسطس بفي بلغارn حتى التحق  الحكوميةتجارة الخارجية موظفا في إحدى شركات ال 

وشغل مناصب Óمة في قطاعات  P-3الرتبة ، تم تعيين السـيد يوسـيفوف في الويبو في أحد المناصب من 1981وفي نوفمبر 
يشغل انٓذاك منصب مدير الشعبة المعنية ببعض  ، وكان2007فبراير  28مختلفة �لمكتب ا�ولي حتى تقاعد من الويبو في 

. وأثناء الفترة التي قضاها في الويبو، عمل السـيد يوسـيفوف أيضا بوظائف Óمة في مجلس الموظفين البêان في أورو� واسٓـيا
É معاشات لس الصندوق المشترك للوكعضو في لجنة المعاشات التقاعدية لموظفي الويبو كممثل للمشاركين، واختير رئيسا

 .2010و 2006في دورتي  التقاعدية لموظفي الأمم المتحدة

إن لجنة الويبو للتنسـيق مدعوة للإحاطة  .56
 55إلى  51علما �لمعلومات الواردة في الفقرات من 

أعلاه، ولاختيار السـيد فلاديمير يوسـيفوف كعضو 
في لجنة المعاشات التقاعدية لموظفي الويبو للفترة 

لعادية للجنة الويبو للتنسـيق الممتدة حتى ا�ورة ا
 .2017 عام

  تكريم المدير العام  (ج)  

 المادي على ما يلي:في جزئها نظام الموظفين ولائحته من  8.1المادة تنص  .57

هدية أو مكافاةٔ من أي مصدر خارج المكتب  لا يجوز لأي موظف أن يقبل أي تكريم أو وسام أو جميل أو  "(أ)
موافقة المدير العام. ولا تمُنح الموافقة إلا إذا كان هذا التكريم أو الوسام أو الجميل ا�ولي، بدون الحصول أولا على 

الهدية أو المكافاةٔ غير متعارض مع وضع الموظف كموظف مدني دولي. ويحدد المدير العام المبادئ التوجيهية لتفسير   أو
  من خلال تعميم إداري. المادةهذه 

  ، فإن الموافقة يجب أن تصدر عن لجنة التنسـيق."عني �لأمرهو الموإذا كان المدير العام   "(ب)

معاهدة لتيسير النفاذ إلى المصنفات المنشورة لفائدة في مراكش، وبمناسـبة المؤتمر ا�بلوماسي لإبرام  2013في يونيو و .58
محمد  المV بانٔ جلا�، أحيط المدير العام علما الأشخاص المكفوفين أو معاقي البصر أو ذوي إعاقات في قراءة المطبوعات

. وأخطر المدير العام رئيس لجنة التنسـيق، السفير كووك فوك الوسام العلوي من درجة قائدالسادس قرر منح المدير العام 
المV وطلب رأيه بشانٔ هذه المسأ�. واقترح الرئيس إبلاغ لجنة التنسـيق بمنح الوسام في اج�عها المقبل  جلا�، بنية نغسي 
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لأنه من المسـتحيل من الناحية اللوجستية أن تجتمع لجنة التنسـيق قبل ذQ الموعد. وقد تم منح الوسام إلى المدير في سبتمبر 
 .2013يونيو  28العام من قبل معالي وزير الاتصالات �لمملكة المغربية، السـيد مصطفى خلفي، في 

إن لجنة الويبو للتنسـيق مدعوة للإحاطة  .59
، والموافقة 58 الفقرة في ربموضوع الوسام المذكو علما 

 من جانب المدير العام. على قبول هذا الوسام

  مسائل أخرى تتعلق �لموظفين  (د)  

 على توصيات لجنة الخدمة المدنية ا�ولية بما يلي: 67/257وافقت الجمعية العامة للأمم المتحدة في قرارها  .60

الصندوق المشترك للمعاشات  في منظماتعاما للموظفين الجدد  65إلى  السن الإلزامية لإنهاء الخدمةالسن الإلزامية لإنهاء الخدمةالسن الإلزامية لإنهاء الخدمةالسن الإلزامية لإنهاء الخدمةرفع  -
  ؛2014يناير  1التقاعدية لموظفي الأمم المتحدة، على أن يدخل هذا الحكم حيز النفاذ في موعد أقصاه 

� للخدمة المدنية ا�ولية� للخدمة المدنية ا�ولية� للخدمة المدنية ا�ولية� للخدمة المدنية ا�وليةاع�د  - 

 

 ؛2013يناير  1، التي دخلت حيز النفاذ في معايير السلوك المعدمعايير السلوك المعدمعايير السلوك المعدمعايير السلوك المعد

  .2013يناير  1، وقد بدأ تطبيق ذQ بدءا من العام ا�راسي الجاري في بالبالبالبالغغغغ المن المن المن المنحححح التعليمية التعليمية التعليمية التعليميةم م م م تعديل  -

وبناء على ذQ، فإن لجنة الويبو للتنسـيق  .61
 مدعوة إلى:

 10.9المادة الموافقة على تعديلات   "1"
"سن التقاعد" من نظام الموظفين ولائحته

 1لتدخل حيز النفاذ اعتبارا من 
 ؛2014 يناير

اع�د "معايير سلوك الخدمة و   "2"
�، ليبدأ العمل بها في  
 1المدنية ا�ولية" المعد

، والموافقة على التعديل المقابل 2014 يناير
نظام الموظفين  من 5.1 المادةفي 

 "السلوك"؛ ولائحته

الإحاطة علما �لتعديلات المدخ� و   "3"
، نظام الموظفين ولائحتهعلى المرفق الثاني من 

�لمبالغ المقررة للمنح المتعلقة ، (و)1المادة في 
التعليمية، والسارية اعتبارا من العام ا�راسي 

  .2013يناير  1 الجاري بدءا من

        الأجر ا�اخل في حساب المعاالأجر ا�اخل في حساب المعاالأجر ا�اخل في حساب المعاالأجر ا�اخل في حساب المعاشششش التقاعدي التقاعدي التقاعدي التقاعدي

 1,9في نيويورك، وأدى ذQ إلى زnدة قدرها  تصنيف تسوية مقر العملقامت لجنة الخدمة المدنية ا�ولية بتغيير  .62
(ب) من اللائحة التنفيذية للصندوق 54في صافي أجر موظفي نيويورك في الفئة الفنية والفئات العليا. ووفقا للمادة  �لمائة

المشترك للمعاشات التقاعدية لموظفي الأمم المتحدة، فإن الأجر ا�اخل في حساب المعاش التقاعدي لموظفي الفئة الفنية 
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(أ) و(ب) و(ج) 1النسـبة المئوية. وتم تعديل جدول المرتبات الوارد في المرفق الثاني، المادة  والفئات العليا تم تعديg بنفس
 .2013فبراير  1من نظام الموظفين ولائحته وفقا QÏ، ودخل التعديل حيز النفاذ اعتبارا من 

        نظام الموظفين ولائحتهنظام الموظفين ولائحتهنظام الموظفين ولائحتهنظام الموظفين ولائحتهتعديل تعديل تعديل تعديل 

وكل التعديلات توجد بعض التعديلات الأخرى في نظام الموظفين ولائحته معروضة على لجنة الويبو للتنسـيق.  .63
 "نظام الموظفين ولائحتهالمقترحة بما فيها تV الواردة أعلاه �لتفصيل، ترد في الوثيقة التي تحمل عنوان "مراجعة 

)WO/CC/67/3.( 

        تقرير لجنة الخدمة المدنية ا�وليةتقرير لجنة الخدمة المدنية ا�وليةتقرير لجنة الخدمة المدنية ا�وليةتقرير لجنة الخدمة المدنية ا�ولية

من القانون الأساسي للجنة الخدمة المدنية ا�ولية، تم توجيه عناية ا�ول الأعضاء إلى تقرير لجنة  17تماشـيا مع المادة  .64
(وثيقة الأمم  2013الخدمة المدنية ا�ولية، اÏي عُرض على الجمعية العامة للأمم المتحدة في دورتها السابعة والسـتين في 

ع على الوثيقة على الموقع الإلكتروني للجنة الخدمة المدنية ا�ولية ). ويمكن ÄطلاA/67/30المتحدة 
www.icsc.un.org. 

        مجلس الصندوق المشترك للمعاشات التقاعدية لموظفي الأمم المتحدةمجلس الصندوق المشترك للمعاشات التقاعدية لموظفي الأمم المتحدةمجلس الصندوق المشترك للمعاشات التقاعدية لموظفي الأمم المتحدةمجلس الصندوق المشترك للمعاشات التقاعدية لموظفي الأمم المتحدة

ة، يرفع قاعدية لموظفي الأمم المتحدلس الصندوق المشترك للمعاشات التÉ(أ) من اللائحة التنفيذية 14وفقا للمادة  .65
مجلس اÉلس تقريرا إلى الجمعية العامة للأمم المتحدة وإلى المنظمات الأعضاء، مرة واحدة على الأقل كل سـنتين. وقد رفع 

السابعة  إلى الجمعية العامة للأمم المتحدة في دورتها 2012ة تقرير الصندوق المشترك للمعاشات التقاعدية لموظفي الأمم المتحد
)). ولما كان التقرير متضمنا في وtئق ا�ورة المذكورة للجمعية العامة A/66/267(وثيقة الأمم المتحدة ( 2012والسـتين في 

للأمم المتحدة، فإن المكتب ا�ولي لم يعد نشره. ويمكن Äطلاع على التقرير على عنوان 
http://www.un.org/en/documents. 

سـيق مدعوة إلى إن لجنة الويبو للتن  .66
 62الإحاطة علما �لمعلومات الواردة في الفقرات من 

 أعلاه. 65إلى 

        2014201420142014عام عام عام عام     نظرة إلىنظرة إلىنظرة إلىنظرة إلى    خامسا.خامسا.خامسا.خامسا.

 تنفيذ استراتيجية الموارد البشرية  (أ)  

في تنفيذ استراتيجية الموارد  2014يتمثل أحد اÉالات الأساسـية التي سـتوليها إدارة الموارد البشرية تركيزها في  .67
فالموظفون هم أهم أصل �ى الويبو. ويعتبر ا�ور اÏي يسهمون به والتزاÓم وإبداعهم وقدرتهم على Äبتكار من بين البشرية. 

 العوامل الحاسمة في نجاح الويبو.

بما ي�شى والتقدم في أتمتة عمليات إيداع البراءات وتوسـيع مجالات نظام مدريد  تسوnت قوة العملسيتم إجراء و  .68
ف
 يتعلق �لإمكانيات اللغوية. أما إمكانيات تكنولوجيا المعلومات والاتصالات  تسوnتومن الضروري إجراء  ونظام لاهاي.

 فمن الضروري تعزيزها.

يجب أن يتم زnدة نسـبة العقود المرنة زnدة تدريجية. حيث سيتم Äع�د بدرجة اكٔبر على العما� المرنة لتلبية و  .69
 .لأجل القصيرتتعلق �مخاوف طوي� الأجل جل بدون اtٕرة احتياجات التوظيف قصيرة الأ 
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 وسوف تعكس استراتيجية التدريب الحاجة إلى تقويم المهارات. .70

 .2014وسـيكون متاحا في  دارة القائمة على النتائجويجري حاليا التخطيط لقوة العمل ودمجها في الإ  .71

 ، تحظى �ه�م خاص.اتٓ والتقدير�لمكافولا تزال إدارة الأداء، بما فيها السـياسة المتعلقة  .72

. وسوف يتم تيسير كل من الحركة الجانبية للتطوير والتعلم عن تطوير الوظيفيويتطلع الموظفون كثيرا إلى فرص ال  .73
طريق اكتساب Óارات اكٔبر وأيضا التقدم الوظيفي إلى مسـتوnت عليا. وف
 يتعلق بهذا الجانب الأخير، ستتاح الفرص من 

 ا�اخلي وبدرجة اقٔل من خلال إعادة تصنيف المناصب. خلال التعيين

  الفصلان العاشر والحادي عشر من نظام الموظفين ولائحته –إصلاح نظام العدا� ا�اخلية   (ب)  

سـتدخل تعديلات الفصلين المتعلقين بنظام العدا� ا�اخلية في نظام الموظفين ولائحته، إذا وافقت عليها لجنة الويبو  .74
. وتعد وثيقة نظام الموظفين ولائحته من الوtئق رفيعة المسـتوى، 2014، حيز النفاذ في يناير 2013سبتمبر للتنسـيق في 

وسوف تكون أحكاÓا مشفوعة بقواعد ومبادئ توجيهية أكثر تفصيلا سـتصدر في شكل تعم
ت إدارية جديدة أو تعديلات 
ا�اخلية تكون 8تجة عن الإطار القانوني الجديد وتتطلب دعما من  لتV القائمة. ويجب لأية تغيرات بنيوية في الٓيات العدا�

الميزانية انٔ تكون مدرجة في البر8مج والميزانية. وقد تم تكليف الفريق Äستشاري أيضا بوضع التدابير Äنتقالية، وفق 
ن أن تنف
ذ باثٔر رجعي حيô مقتضى الحال بحيث يمكن لأية إجراءات جديدة للهيئات Äستشارية التي سـتضع النظام المح  
س

 كانت في صالح الموظف المعني.

  المهنيةالسلامة والصحة   (ج)  

 2013، من المتوقع انٔ يتم تنفيذ التوصيات في 2013كمتابعة لاسـتعراض تقرير الخبير Äستشاري وتوصياته في يونيو  .75
 شانهٔا أن تسهم في تخفيض مسـتوى الغياب.. ويتضمن التقرير توصيات تتعلق بمنع الحوادث والمرض، ومن 2014و

سوف تركز الخدمات الطبية المقدمة إلى موظفي الويبو على الوقاية والصحة المهنية. وسوف يجري تنفيذ سـياسة و  .76
. وسوف يتم رصد 2013للسلامة والصحة بواسطة لجنة الصحة والسلامة التي سيتم إنشاؤها خلال الجزء الثاني من 

ن وظائف تنطوي على مخاطر صحية رصدا أكثر انتظاما. وسوف يتم تعزيز إدارة الإجازات المرضية بحيث الموظفين اÏين يؤدو 
 ينتج عنها تحليل أفضل. كما سيسـتفيد الموظفون من مزيد من المعلومات والاتصالات ف
 يتعلق �لصحة والسلامة.

  التخطيط للموارد المؤسسـية: الخطوات التالية  (د)  

. و�لإضافة إلى أنشطة تنفيذ 2013اكٔتوبر  1رح� الأولى من مشروع التخطيط للموارد المؤسسـية في سيبدأ تنفيذ الم .77
المشروع، ستسـتمر إدارة التغيرات المتص� بذQ. وسوف يتلقى الموظفون ا�عم من خلال أنشطة نقل المعارف والتدريب، 

 وأتمتة الإجراءات.وسيتم تقييم بنية الموارد البشرية وفقا لقدرات النظام الجديد 

وسوف تلعب إدارة الموارد البشرية دورا رئيسـيا في إطلاق مرح� المشروع الثانية، التي ستنفذ فيها الويبو وظائف  .78
الخدمة اÏاتية للموظفين والإدارة. وستشمل هذه المرح� أيضا مراجعة كام� لأدوات التعيين في المنظمة والعمليات المتص� 

ة التكاملية لنظام الموارد البشرية الجديد ونظام الرواتب، ستتحسن قدرات رفع التقارير. وسيتم إعداد لوحة بها. ونتيجة للطبيع
 .2014-2013للقياس واسـتخداÓا في الأعمال بنهج مرحلي أثناء 

ائمة في وسيتم تنفيذ مراحل المشروع اللاحقة وفقا لمعايير الويبو لإدارة المشروعات. وسوف تسـتمر بنية الحوكمة الق .79
 .بفعاليةالإشراف على أنشطة المشروع وفي إدارة ا�اطر 
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 PeopleSoftومن شانٔ زnدة التكامل بين أنظمة الموارد البشرية في الويبو وأنظمة إدارة أداء المؤسسة وبر8مج  .80
التخطيط لقوة العمل، من أجل للموارد البشرية أن تضمن تطبيق الإدارة القائمة على النتائج في كل مراحل التخطيط، بما فيها 

تحسين الفعالية والكفاءة والمساء� في إدارة الويبو للموارد البشرية. وسوف تبني المنظمة التخطيط لقوة العمل كعملية 
مؤسسـية نظامية مدمجة بشكل كامل تشمل التخطيط طويل الأجل لضمان توفر المهارات اللازمة بحيث يمكن للإدارة القائمة 

  أن تحقق الأهداف Äستراتيجية.على النتائج

  التحدnت وا�اطر  (ه)  

من الضروري إجراء التسوnت البنيوية وإعادة معايرتها لضمان أن تتمكن الويبو من تلبية الطلب اÏي تواþه كمقدم  .81
عمل ببنيات اكٔثر لخدمة عالمية في بيئة خارجية سريعة التطور. ويجب أن تزيد الويبو من قدرتها لكي تتمكن من التجاوب وت

 مرونة وبعمليات أسرع وقدرة فائقة.

رغم انٔ الويبو �يها أساس مالي صلب، فإنها تواجه ضغوطا تكاليفية يجب إدارتها بحزم. حيث يجب أن تؤدي و  .82
اتخاذ المنظمة عملا أكثر بتكلفة أقل. وهي حاليا تسـتطيع انٔ تفعل ذQ دون اللجوء إلى تدابير تتسم �لشدة. ولكن إذا لم يتم 

 في المسـتقبل. أبعد أثراأي إجراء في الوقت المناسب، فإنه قد يلزم اتخاذ خطوات تصحيحية 

  

  [يلي ذQ المرفقات]
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        إحصاءات الموارد البشريةإحصاءات الموارد البشريةإحصاءات الموارد البشريةإحصاءات الموارد البشرية

  القوة العام� في الويبو حسب الفئة
  2013القوة العام� في الويبو حسب الفئة كما في يونيو : 1الجدول 
  2013إلى  2010: اتجاهات القوة العام� حسب الفئة من 2الجدول 

  العقود
  2013: الموظفون حسب نوع العقد كما في يونيو 3الجدول 
  : تثبيت الموظفين المؤقتين العاملين لفترة طوي�4الجدول 
  2013في يونيو : العمل بدوام جزئي كما 5الجدول 

  تكاليف الموظفين
 2012إلى  2010: تكاليف الموظفين من 6الجدول 

  الموظفون حسب القطاع
 : الموظفون حسب القطاع7الجدول 

     التمثيل الجغرافي
 2013: التمثيل الجغرافي حسب المنطقة كما في يونيو 8الجدول 

o المهنيون والمديرون ومن فوقهم 
o  العامة اتالخدمفئة 

 تمثيل ا�ول الأعضاء :9الجدول 
  2013كما في يونيو  افوقه اوم الفئة الفنية –: الموظفون حسب الجنسـية 10الجدول 

  التوازن بين الجنسين
 2013إلى  2010من  –: التوازن بين الجنسين حسب الفئة 11الجدول 
 : التوازن بين الجنسين حسب الرتبة12الجدول 
 2013كما في يونيو  : الموظفون حسب الجنس والرتبة13الجدول 

  الفئة العمرية
  : الفئة العمرية14الجدول 
  الفئة حسب العمر: متوسط 15الجدول 
  2018إلى  2013: حالات التقاعد من 16الجدول 

  التوظيف
  2012: إعلا8ت الوظائف الشاغرة حسب الرتبة في عام 17الجدول 
 2012: الطلبات المسُـتَلمة حسب الفئة في عام 18الجدول 

  التدريب
م التدريب ونوع التدريب19الجدول    : المشاركون حسب مُقدِّ
  2012إلى  2010من  –: Äحتياجات التدريبية التي لبُّيت 20الجدول 
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  تقييم الأداء
 2012: تقييم أداء 21الجدول 

  المغادرةحالات 
 2012و 2011في  المغادرة: حالات 22الجدول 

  العدا� ا�اخلية
مة من يناير  �سات/ال: شكاوى23الجدول  
  2013إلى يونيو  2012الموظفين المقُد
  2013الموظفين حسب الموضوع كما في يونيو  /ال�سات: شكاوى24الجدول 

  توصيات مراجعي الحسا�ت
  : حا� توصيات مراجعي الحسا�ت المعُل
قة المرتبطة �لموارد البشرية25الجدول 

  Äمم المتحدة في سـتحقاقاتÄبدلات وال المتحدة، وتسوnت مقر العمل، و : جداول مرتبات الأمم رابط ذو ص�
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        القوة العام� في الويبو حسب الفئةالقوة العام� في الويبو حسب الفئةالقوة العام� في الويبو حسب الفئةالقوة العام� في الويبو حسب الفئة
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 القوة العام� في الويبو حسب الفئةالقوة العام� في الويبو حسب الفئةالقوة العام� في الويبو حسب الفئةالقوة العام� في الويبو حسب الفئة
 

    ****2013201320132013إلى إلى إلى إلى     2010201020102010: اتجاهات القوة العام� حسب الفئة من : اتجاهات القوة العام� حسب الفئة من : اتجاهات القوة العام� حسب الفئة من : اتجاهات القوة العام� حسب الفئة من 2222الجدول الجدول الجدول الجدول 

        2013201320132013        2012201220122012    2011201120112011    2010201020102010    الموظفون الثابتونالموظفون الثابتونالموظفون الثابتونالموظفون الثابتون
  64 63 57  45 المديرون ومَنْ فوقهم

  434 434 422 414 الفئة الفنية
 515 497 473 447 فئة الخدمات العامة

� وظائفهم من الميزانية العادية� وظائفهم من الميزانية العادية� وظائفهم من الميزانية العادية� وظائفهم من الميزانية العادية 

 

    1111    013013013013    994994994994    952952952952    906906906906        اÉموع الفرعي للموظفين الماÉموع الفرعي للموظفين الماÉموع الفرعي للموظفين الماÉموع الفرعي للموظفين الممُُُُومومومو

    17171717    11118888    26262626    17171717 موظفون في وظائف ممو� أخرى

    1111    030030030030    1111    012012012012    979797978888    923923923923    الثابتينالثابتينالثابتينالثابتينمجموع الموظفين مجموع الموظفين مجموع الموظفين مجموع الموظفين          

ًً (الموظفون و (الموظفون و (الموظفون و (الموظفون وغغغغير الموظفين)ير الموظفين)ير الموظفين)ير الموظفين)          العاملون مؤقتاالعاملون مؤقتاالعاملون مؤقتاالعاملون مؤقتاًً
تعيين لأجل قصير (عقود عمل، استشاريون، مؤقتون من الفئة العامة، 

 18 230 261 314  مؤقتون من غير الموظفين)
 76   (الموظفون) الفنيةالمؤقتون من الفئة 

   العامة (الموظفون)المؤقتون من فئة الخدمات 
  

03 
 15       المنتفعون الجدد �لمنح (العقود الخاصة، غير الموظفين)

    121212122222                            اÉموع الفرعياÉموع الفرعياÉموع الفرعياÉموع الفرعي

    242242242242    1111 242 1 239 1 237 1 اÉموع

 .2013يونيو *       
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 العقودالعقودالعقودالعقود
        

        
 

  * مُدرَج في قسم "محدد المدة" في ا�ائرة المجُزّأة. 
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  العقودالعقودالعقودالعقود

        : تثبيت الموظفين المؤقتين العاملين لفترة طوي�: تثبيت الموظفين المؤقتين العاملين لفترة طوي�: تثبيت الموظفين المؤقتين العاملين لفترة طوي�: تثبيت الموظفين المؤقتين العاملين لفترة طوي�4444الجدول الجدول الجدول الجدول 

      
 2010201020102010    2011201120112011    2012201220122012    20132013201320132222    2013201320132013////20142014201420143333    

 43 26 36 27 10 4 تثبيت الموظفين المؤقتين العاملين لفترة طوي�

      
 
 
      
      
      
      
      
      
      
    

 
        2013201320132013كما في يونيو كما في يونيو كما في يونيو كما في يونيو : العمل بدوام جز: العمل بدوام جز: العمل بدوام جز: العمل بدوام جزئيئيئيئي    5555الجدول الجدول الجدول الجدول 

    
 اÉموع رجال نساء    الموظفون الثابتونالموظفون الثابتونالموظفون الثابتونالموظفون الثابتون

 030 1 478 552 مجموع الموظفين الثابتين
 135 2 133 ا�وام الجزئي
 %13,1 %0,4 %24,1 النسـبة المئوية

 
 

                                                
  .2013كما في يونيو  2
  .2014و 2013ينُتظَر تثبيتهم في عامي  3
 .2012يناير  1خمس سـنوات من الخدمة كما في  4
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 تكاليف الموظفينتكاليف الموظفينتكاليف الموظفينتكاليف الموظفين
  

    20122012201220125555إلى إلى إلى إلى     2010201020102010: تكاليف الموظفين من : تكاليف الموظفين من : تكاليف الموظفين من : تكاليف الموظفين من 6666الجدوالجدوالجدوالجدو

    

                                                
  .245، الصفحة 23، المرفق التاسع، الجدول 2014/2015المصدر: مشروع البر8مج والميزانية المقترح للفترة  5
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        الموظفون حسب القطاعالموظفون حسب القطاعالموظفون حسب القطاعالموظفون حسب القطاع
    

    6666: الموظفون حسب القطاع: الموظفون حسب القطاع: الموظفون حسب القطاع: الموظفون حسب القطاع7777الجدول الجدول الجدول الجدول 
 

 
    

                                                
 .الموظفون الثابتون 6
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 التمثيل الجغرافيالتمثيل الجغرافيالتمثيل الجغرافيالتمثيل الجغرافي
 

    7777: التمثيل الجغرافي حسب المنطقة: التمثيل الجغرافي حسب المنطقة: التمثيل الجغرافي حسب المنطقة: التمثيل الجغرافي حسب المنطقة8888الجدول الجدول الجدول الجدول 

    النسـبة المئويةالنسـبة المئويةالنسـبة المئويةالنسـبة المئوية        الفئة الفنية وما فوقهاالفئة الفنية وما فوقهاالفئة الفنية وما فوقهاالفئة الفنية وما فوقها
  %11,0 55 أفريقيا

  %13,7 68 اسٓـيا والمحيط الهادئ
 %6,2 31 أورو� الشرقية والوسطى واسٓـيا الوسطى

 %8,6 43 ومنطقة البحر الكاريبيأمريكا اللاتينية 
 %1,2 6 الشرق الأوسط
 %8,0 40 أمريكا الشمالية
 %51,2 255 أورو� الغربية

 %100 498 اÉموع
    النسـبة المئويةالنسـبة المئويةالنسـبة المئويةالنسـبة المئوية        فئة الخدمات العامةفئة الخدمات العامةفئة الخدمات العامةفئة الخدمات العامة

 %8,2 41  أفريقيا
 %10,0 50 اسٓـيا والمحيط الهادئ

 %2,6 13 أورو� الشرقية والوسطى واسٓـيا الوسطى
 %8,6 43 اللاتينية ومنطقة البحر الكاريبيامٔريكا 

 %0,6 3 الشرق الأوسط
 %2,6 13 أمريكا الشمالية
 %70,7 352 أورو� الغربية

 %100 515 اÉموع
  
  
  
  
  

   

                                                
  .2013يونيو   7
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    8888: تمثيل ا�ول الأعضاء: تمثيل ا�ول الأعضاء: تمثيل ا�ول الأعضاء: تمثيل ا�ول الأعضاء9999الجدول الجدول الجدول الجدول 

 2010201020102010    2011201120112011    2012201220122012    2013201320132013    
 186 185 185 184 تمثيل ا�ول الأعضاء

     

 110 109 107 106  الويبو (الفئة الفنية وما فوقها)مُمث
� في موظفي 
     

�
 76 76 77 78  ا�ول الأعضاء غير الممُث
 

    2013201320132013الفئة الفنية وما فوقها كما في يونيو الفئة الفنية وما فوقها كما في يونيو الفئة الفنية وما فوقها كما في يونيو الفئة الفنية وما فوقها كما في يونيو     ––––: الموظفون حسب الجنسـية : الموظفون حسب الجنسـية : الموظفون حسب الجنسـية : الموظفون حسب الجنسـية 10101010الجدول الجدول الجدول الجدول 

                                    

  
êرمز البêرمز البêرمز البêرمز الب    êالبêالبêالبêالب        

عدد عدد عدد عدد 
    الموظفينالموظفينالموظفينالموظفين

        بêان بêان بêان بêان ممممممممث�ث�ث�ث�ًًًً        10101010أكثر أكثر أكثر أكثر         

1 FR 100 فرنسا 
    

��������������������������������������������������������������������������������        
2 GB 42 المملكة المتحدة 

    
��������������������������������    

        
3 US  ت المتحدةn27  الولا 

    
��������������������        

        
4 DE 25  ألمانيا 

    
��������������������    

        
5 CH 18  سويسرا 

    
������������        

        
6 ES 16  إسـبانيا 

    
������������        

        
7 CA 13  كندا 

    
��������    

        
8 IT 13  إيطاليا 

    
��������    

        
9 CN 12  الصين 

    
��������    

        
10 AU 11  أستراليا  

    
��������    

        
 
        
        
        
        
        
        

 التمثيل الجغرافيالتمثيل الجغرافيالتمثيل الجغرافيالتمثيل الجغرافي
                                                

 .2013يونيو   8
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    ((((RRRRبع)بع)بع)بع)    2013201320132013الفئة الفنية وما فوقها كما في يونيو الفئة الفنية وما فوقها كما في يونيو الفئة الفنية وما فوقها كما في يونيو الفئة الفنية وما فوقها كما في يونيو     ––––: الموظفون حسب الجنسـية : الموظفون حسب الجنسـية : الموظفون حسب الجنسـية : الموظفون حسب الجنسـية 10101010الجدول الجدول الجدول الجدول 

    

11JP1065اليابانCI1كوت ديفوار
12BE966بلجيكاCL1شيلي
13RU767ا?تحاد الروسيCR1كوستاريكا
14ARرجنتينA668اDK1الدانمرك
15BR669البرازيلGD1غرينادا
16DZ670الجزائرGT?1غواتيما
17EG671مصرHR1كرواتيا
18IE672إيرلنداHT1ھايتي
19IN673الھندIR1إيران
20KR674(جمھورية) كورياIS1إسلندا
21GR575اليونانJM1جامايكا
22NL576ھولنداJOردنA1ا
23TN577تونسKE1كينيا
24UY578أوروغوايKG1قيرغيزستان
25CM479الكاميرونKZ1كازاخستان
26GH480غاناLS1ليسوتو
27LK481سري ?نكاLV1?تفيا
28MA482المغربLY1ليبيا
29PE483بيروMG1مدغشقر
30PH484الفلبينMM1ميانمار
31SE485السويدMN1منغوليا
32AT386النمساMU1موريشيوس
33BG387بلغارياMWويa1م
34CO388كولومبياNI1نيكاراغوا
35FI389فنلنداNO1النرويج
36HU390ھنغارياNP1نيبال
37MX391المكسيكNZ1نيوزيلندا
38PK392باكستانSD1السودان
39PT393البرتغالSI1سلوفينيا
40SN394السنغالSK1سلوفاكيا
41VE(جمھورية - البوليفارية) a395فنزويSY1الجمھورية العربية السورية
42ZA396جنوب أفريقياTR1تركيا
43BDديشa297بنغTT1ترينيداد وتوباغو
44CS298صربياUA1أوكرانيا
45CU299كوباZW1زمبابوي
46EC2إكوادور
47ET485المجموع2إثيوبيا
48ID2إندونيسيا
49KH2كامبوديا
50LB2لبنان
51MK2جمھورية مقدونيا
52MY2ماليزيا
53NG2نيجيريا
54PLبوليفيا2100بولندا
55ROالكونغو2101رومانيا
56TZغابون2102تنزانيا
57UGھندوراس2103أوغندا
58AFوس1104أفغانستان?
59AZليبيريا1105أذربيجان
60BBمالي1106بربادوس
61BFالنيجر1107بوركينا فاصو
62BJصربيا1108بوروندي
63BYروسaسلوفاكيا1109بي
64CDتاليند1110جمھورية الكونغو الديمقراطية

البلدان الممثلة في فئة الخدمات العامة فقط
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 التوازن بين الجنسينالتوازن بين الجنسينالتوازن بين الجنسينالتوازن بين الجنسين

    20132013201320139999إلى إلى إلى إلى     2010201020102010من من من من     ––––: التوازن بين الجنسين حسب الفئة : التوازن بين الجنسين حسب الفئة : التوازن بين الجنسين حسب الفئة : التوازن بين الجنسين حسب الفئة 11111111الجدول الجدول الجدول الجدول 

  

                                                
  .2013يونيو  9
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    9999    : التوازن بين الجنسين حسب الرتبة: التوازن بين الجنسين حسب الرتبة: التوازن بين الجنسين حسب الرتبة: التوازن بين الجنسين حسب الرتبة12121212الجدول الجدول الجدول الجدول 
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  التوازن بين الجنسينالتوازن بين الجنسينالتوازن بين الجنسينالتوازن بين الجنسين

    ****2013201320132013الموظفون حسب الجنس والرتبة كما في يونيو الموظفون حسب الجنس والرتبة كما في يونيو الموظفون حسب الجنس والرتبة كما في يونيو الموظفون حسب الجنس والرتبة كما في يونيو : : : : 13131313الجدول الجدول الجدول الجدول 
    

 

المجموع الفرعي%رجال%أنثى
12%975.0%325.0مد-2
44%3375.0%1125.0مد-1

56%4275%1425.0المجموع الفرعي

103%6967.0%3433.0ف-5
179%10055.9%7944.1ف-4
125%5040.0%7560.0ف-3
41%1024.4%3175.6ف-2

448%22951.1%21948.9المجموع الفرعي

49%816.3%4183.7ع-7
229%7331.9%15668.1ع-6
198%9246.5%10653.5ع-5
39%2461.5%1538.5ع-4
33ع-3

518%20038.6%31861.4المجموع الفرعي

022'1%47146.1%55153.9المجموع

* ? يتضمن ھذا التقرير الفئة التنفيذية (المدير العام، ونائب المدير العام، ومساعد المدير العام = 8 وظائف).

الموظفون الثابتون
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 الفئة العمريةالفئة العمريةالفئة العمريةالفئة العمرية

    10101010: الفئة العمرية: الفئة العمرية: الفئة العمرية: الفئة العمرية14141414الجدول الجدول الجدول الجدول 

 
 
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   

    9999: متوسط العمر حسب الفئة: متوسط العمر حسب الفئة: متوسط العمر حسب الفئة: متوسط العمر حسب الفئة15151515الجدول الجدول الجدول الجدول 

      
      

 53,4    المديرينمتوسط العمر في فئة 
 46,8  متوسط العمر في الفئة الفنية

 46,9  متوسط العمر في فئة الخدمات العامة
 

    2012012012018888إلى إلى إلى إلى     20132013201320139999: حالات التقاعد من : حالات التقاعد من : حالات التقاعد من : حالات التقاعد من 16161616الجدول الجدول الجدول الجدول 

          
   2013201320132013    2014201420142014    2015201520152015    2016201620162016    2017201720172017    2012012012018888     

  30 24 21 25 20 11 عدد الموظفين المتوقع تقاعدهم
            

                                                
  .2013يونيو  10
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        التوظيفالتوظيفالتوظيفالتوظيف
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    التدريبالتدريبالتدريبالتدريب

م التدريب ونوع التدريب19191919الجدول الجدول الجدول الجدول  م التدريب ونوع التدريبقدِّ م التدريب ونوع التدريبقدِّ م التدريب ونوع التدريبقدِّ قدِّ ُُ     11111111: المشاركون حسب م: المشاركون حسب م: المشاركون حسب م: المشاركون حسب مُُ

  
  
  
 
 
    

 

     
     
     
     

النسـبة النسـبة النسـبة النسـبة   المشاركون الفئة  
         المئويةالمئويةالمئويةالمئوية

    ًً م خارجيام خارجيام خارجيام خارجياًً 

 

       المالمالمالمقُُُُدقدقدقد
         %%%%6666,,,,5555 211  إدارة 
         %%%%5555,,,,5555 209 اتصال 
     %%%%5555,,,,10101010 396 لغات 
     %%%%1111,,,,16161616 608 تكنولوجيا المعلومات 
  Q9999,,,,9999 375 غير ذ%%%%     

     %%%%7777,,,,47474747    1111        799799799799            اÉموع الفرعياÉموع الفرعياÉموع الفرعياÉموع الفرعي

    ًً م داخليام داخليام داخليام داخلياًً 

 

          المالمالمالمقُُُُدقدقدقد
         %%%%2222,,,,8888 311  نظام إدارة الأداء وتطوير الموظفين 
     %%%%1111,,,,6666 232 التخطيط للموارد المؤسسـية 
     %%%%5555,,,,0000 19 الاكأديمية 
     %%%%9999,,,,9999 372 التعلم في الويبو 
         %%%%8888,,,,1111 69 بر8مج تعريفي 
     %%%%1111,,,,0000 3 اللغة 
     %%%%7777,,,,25252525 968 أنظمة التسجيل  

     %%%%3333,,,,52525252    1111        974974974974            اÉموع الفرعياÉموع الفرعياÉموع الفرعياÉموع الفرعي
     %%%%0000,,,,100100100100    3333        773773773773            اÉموعاÉموعاÉموعاÉموع

                                                
 .2012في  11
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بيّت بيّت بيّت بيّت 20202020الجدول الجدول الجدول الجدول  ُُ     2012201220122012إلى إلى إلى إلى     2010201020102010من من من من     ––––: Äحتياجات التدريبية التي ل: Äحتياجات التدريبية التي ل: Äحتياجات التدريبية التي ل: Äحتياجات التدريبية التي لُُ

 
 تقييم الأداءتقييم الأداءتقييم الأداءتقييم الأداء

  

  ).�لمائة 90(الهدف:  2013يوليو  10اعتباراً من  �لمائة 96تبلغ نسـبة Äمتثال 

    2012201220122012: تقييم ادٔاء : تقييم ادٔاء : تقييم ادٔاء : تقييم ادٔاء 21212121الجدول الجدول الجدول الجدول 
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        حالات المغادرةحالات المغادرةحالات المغادرةحالات المغادرة
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 ةةةةا�اخليا�اخليا�اخليا�اخلي    ����ااااالعدالعدالعدالعد

    
  
    

        2013201320132013: شكاوى / ال: شكاوى / ال: شكاوى / ال: شكاوى / ال����سات الموظفين حسب الموضوع كما في يونيو سات الموظفين حسب الموضوع كما في يونيو سات الموظفين حسب الموضوع كما في يونيو سات الموظفين حسب الموضوع كما في يونيو 24242424الجدول الجدول الجدول الجدول 
  

       

       

       

       

ً رُفعِ ً رُفِع3 يزال نشطا 3 يزال نشطا
(RfR) 410174طلبات إعادة النظر

(WAB) 3216118مجلس الويبو للتظلمات

(ILOAT) دارية التابعة لمنظمة العمل الدوليةw151255المحكمة ا

88283317المجموع الفرعي
(JGP) 4033ھيئة التظلمات المشتركة

(JAC) 4001 اللجنة ا?ستشارية المشتركة

96283621المجموع 

الجدول 23: شكاوى/التماسات الموظفين المُقد6مة من يناير 2012 إلى يونيو 2013

20122013
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        الحسا�تالحسا�تالحسا�تالحسا�ت    توصيات مراجعيتوصيات مراجعيتوصيات مراجعيتوصيات مراجعي
    

  
 

    الموضوعالموضوعالموضوعالموضوع    الأولويةالأولويةالأولويةالأولوية    التوصيةالتوصيةالتوصيةالتوصية    الرالرالرالرقمقمقمقم
التقدم التقدم التقدم التقدم 

المحرز في المحرز في المحرز في المحرز في 
    التنفيذالتنفيذالتنفيذالتنفيذ

RRRRريخ Äنتهاء ريخ Äنتهاء ريخ Äنتهاء ريخ Äنتهاء 
    المتوقعالمتوقعالمتوقعالمتوقع

 2013ديسمبر   %25 اسـتحقاقات إجازات زnرة الوطن  متقدمة 6 1

 2013ديسمبر   AIMS( 0%البائعين في نظام الإدارة المتكام� (إدارة شؤون  متقدمة 3 2

 2013أكتوبر   %50 نظام مراقبة النفاذ متقدمة 372 3

تكرار المطالبات. قاعدة بيا8ت للموظفين على نطاق الأمم  متقدمة 11 4
 المتحدة لمعالجة مشكلة تكرار المطالبات.

 2013أغسطس   80%

التخطيط للموارد المؤسسـية: كفاءة العمليات منحة التعليم/ متوسطة 126 5
 وفعاليتها

 2014يناير  10%

 2013أكتوبر   %80 نظام أوقات العمل المرنة: إساءة اسـتعمال النظام متقدمة 371 6

 نظام أوقات العمل المرنة: إساءة اسـتعمال النظام متقدمة 373 7
 إنشاء نظام مراقبة أحدث وأحسن

 2013أكتوبر  70%

 2014   %25 الوtئق السرية متقدمة 410 8

 –نظام الموظفين ولائحته: الفصلان الخامس والسادس  متقدمة 172 9
 العدا� ا�اخلية

 2013أكتوبر   90%

 2013أغسطس  %70 دراسة مقارنة عن التغيب عن العمل متقدمة 420 10

 2014يناير   %50 : تحليل السبب والاثٔرالعدا� ا�اخلية متقدمة 421 11

 –نظام الموظفين ولائحته: الفصلان الخامس والسادس  متقدمة 405 12
 العدا� ا�اخلية

 2014يناير   90%

 2013سبتمبر   %50  سـياسة التدريب: خطة تدريب طوي� الأجل متوسطة 426 13

 2013سبتمبر   %50  سـياسة التدريب متوسطة 428 14

 2016ديسمبر   %50 المعلومات الإداريةالتخطيط للموارد المؤسسـية:   متوسطة 429 15
 
    


قة المرتبطة �لموارد البشريةقة المرتبطة �لموارد البشريةقة المرتبطة �لموارد البشريةقة المرتبطة �لموارد البشرية25252525الجدول الجدول الجدول الجدول 
 

    : حا� توصيات مراجعي الحسا�ت الم: حا� توصيات مراجعي الحسا�ت الم: حا� توصيات مراجعي الحسا�ت الم: حا� توصيات مراجعي الحسا�ت المعُُُُلعلعلعل
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 رابط ذو ص�:رابط ذو ص�:رابط ذو ص�:رابط ذو ص�:
http://icsc.un.org/rootindex.asp: 

 جداول مرتبات الأمم المتحدة -
 معلومات تسوnت مقر العمل في الأمم المتحدة -
 Äسـتحقاقات في Äمم المتحدة -

 
 

[يلي ذQ المرفق الثاني]
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 المرفق الثاني
 

        استراتيجية الموارد البشريةاستراتيجية الموارد البشريةاستراتيجية الموارد البشريةاستراتيجية الموارد البشرية

 جدول المحتوnتجدول المحتوnتجدول المحتوnتجدول المحتوnت

  المقدمة  أولاً.

 بيئة متغيرة  tنياً.

 الإنجازات والتحدnت  tلثاً.

  موارد بشرية استراتيجية –الفكرية المتكام� عالمياً تمكين خدمات الملكية   رابعاً.

 قدماً  المضيّ   خامساً.

. المقدمة. المقدمة. المقدمة. المقدمة ًً         أولاأولاأولاأولاًً

الأهدافَ Äستراتيجية للمنظمة لمواص� التشجيع على Äبتكار  2015-2013للموارد البشرية للفترة الويبو تدعم استراتيجيةُ 
 الأساسـية للنجاح في أداء ولايتنا وتحقيق النتائج.من خلال حماية الملكية الفكرية. وموظفو8 هم الركيزة 

ما تمتلكه الويبو. ومساهمتهم والتزاÓم وقدرتهم على الإبداع وÄبتكار من العوامل التي يتوقف عليها نجاح  أهمّ  والموظفون همْ 
ج. وهذا التنوع إيجابي" الويبو. فالموظفون يضيفون إلى المنظمة مجموعةً متنوعةً من المهارات والكفاءات والارٓاء والنه" 

 المنظمة. يثريو 

 وتحديثها (الوثيقة 2007ودفعت البيئة ا�ائمة التطور إلى مراجعة استراتيجية الموارد البشرية السابقة لعام 
WO/GA/34/14 وتهدف استراتيجية الموارد البشرية الجديدة إلى توضيح اتجاه السير حتى نهاية فترة السـنتين المقب� .(

 المنظمة لمواþة التحدnت الناشـئة.اسـتعداد  وضمان

وقد نجحت المنظمة في اجتياز أزمة اقتصادية والعودة إلى درب النمو، مع ضمان أن النتائج تحُق
ق �لموارد نفسها أو أقل. وقد 
النظر في الهياكل تحق
ق ذQ من خلال عدد من Äستراتيجيات، منها تحسين الإنتاجية في مجالات العمل الأساسـية، وإعادة 

ل نموذج الأعمال الخاص �لويبو من أجل النجاح التنظيمية وإعادة تصميمها، وإعادة تنظيمها عند الضرورة. ويجب أن يسـتمر تحوّ 
  في تحقيق النتائج.

د دور الويبو داخل البيئة العالمية المتغيرّة للملكية الفكرية، وتسـتعر  ض إنجازات واستراتيجية الموارد البشرية هذه تحُدِّ
الإصلاحات الأخيرة والتحدnت المقب�، وتقُيمِّ مدى قدرة الموارد البشرية على أن تمُكِّن من تحسين الخدمات العالمية والمتكام� 

  للملكية الفكرية.

. بيئة متغيرة. بيئة متغيرة. بيئة متغيرة. بيئة متغيرة ًً  tنياtنياtنياtنياًً

        دور الويبودور الويبودور الويبودور الويبو

من نظام الأمم المتحدة الموحد للمنظمات.  ، وهي جزءاً دو� عضو  186 فيهاإن الويبو منظمةٌ دوليةٌ يبلغ عدد ا�ول الأعضاء 
 
ل Óمتها في التشجيع على Äبتكار والإبداع لتحقيق التنمية Äقتصادية وÄج�عية والثقافية في جميع البêان، من خلال وتتمث
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اعتمدتها ا�ول  نظام ملكية فكرية متوازن وفعال. وتهدف الويبو إلى تحقيق هذه المهمة من خلال تسعة أهداف استراتيجية
  .2009الأعضاء في ديسمبر 

 السـياق الخارالسـياق الخارالسـياق الخارالسـياق الخار����

لم يعد ينُظَر إلى نظام الملكية الفكرية على أنه مجرد نظام قانوني وتقني للخبراء، بل أيضاً نظام إيكولو� رئيسي للأنشطة 
 
 فإنه يحظى باؤلوية متقدمة �ى Äبتكارية والإبداعية في اقتصادات جميع أنحاء العالم لإدارة الأصول غير الملموسة. ومن ثم

الحكومات والشركات والباحثين والاكأديميين والمبدعين الأفراد وغيرهم من أصحاب المصلحة وعامة الناس على حد سواء. 
 معمسـتمر. وقد حدث تحولٌ جغرافيٌ كبيرٌ في Äنتفاع �لملكية الفكرية  بشكلالطلب على خدمات الملكية الفكرية يزداد و 

  اع المعدلات في اسٓـيا، وخاصةً في الصين واليا�ن وجمهورية كورn متجاوزةً المعدلات الموجودة في بقية العالم.ارتف

أصبحت طبيعة الطلب على تطوير التعاون وتكوين الكفاءات والمساعدة التقنية أكثر تطوراً، حيث زادت معدلات النمو و 
  ، وتسعى البêان إلى تشجيع القيمة المضافة في الإنتاج Äقتصادي.�نتظام في العالم النامي خلال العقدين الماضيين

م  قدِّ مٌ عالميٌ لطائفة متنوعة من خدمات الملكية الفكرية، في حين أن السلطات الوطنية والإقليمية للملكية الفكرية تُ والويبو مُقدِّ
ن الويبو في كثير من الأحيان. إلا انٔ الويبو ليست خدماتها في المناطق الخاصة بكل منها، مع الحصول على المساعدة التقنية م

م الوحيد لخدمات الملكية الفكرية. وسوف يقُيمِّ أصحاب المصلحة على الصعيد العالمي خياراتهم بناءً على معايير مثل  هي المقُدِّ
تدامة. وQÏ تحتاج الخدمات، وسرعة Äسـتجابة، والتكلفة، وÄس ـ ملاءمةالتغطية الجغرافية، والجودة الشام� ومدى 

  على المنافسة. الويبو إلى مواص� التجديد وتحسين نوعية تقديم الخدمات لكي تظل قادرةً 

        نموذج الويبو لنموذج الويبو لنموذج الويبو لنموذج الويبو للالالالأعمالٔعمالٔعمالٔعمال

مة من خلال أنظمة التسجيل ا�ولية التي أنشئت في  �لمائة 95ياتئ أكثر من  
من دخل الويبو من ايرادات الخدمات المقُد
 لاهاي، إضافة إلى مركز التحكيم والوساطة.ومدريد  ون بشانٔ البراءات ونظاميإطار نظام معاهدة التعا

ه القطاع الخاص نحو  وQÏ يسعى نموذج الويبو للأعمال جاهداً إلى الجمع بين هدف توفير الخدمات لفائدة الصالح العام وتوج"
وتتعرض المنظمة لبعض الضغوط بسبب السـياق  الأعمال التجارية. وهذا أمر فريد من نوعه في سـياق وكالات الأمم المتحدة.

العالمي السريع التطور للأعمال التجارية في مجال الملكية الفكرية، وعلى الأخص الحاجة إلى التلبية السريعة للاحتياجات المتغيرة 
 والقدرة على التكيف في ظل طلبات السوق المتقلبّة.

من التكاليف ترتبط ارتباطاً  �لمائة 66كبير على مسـتوى نشاط الويبو التجاري، ولأن نحو  وبسبب اع�د ا�خل إلى حدٍ 
ه نحو الخدمات،  مباشراً �لموظفين، يلزم وجود انعكاس أكثر تجاوً� للتغيرات التي تطرأ على احتياجات الأعمال التجارية والت
وج"

مسـتوnت التوظيف والتكاليف الناجمة عن ذQ م�شـيةً مع ويجب التحلي �لمرونة والسلاسة الكافيتين، لكي تظل 
  Äحتياجات التجارية.

مي الخدمات العالمية مي الخدمات العالميةقدِّ مي الخدمات العالميةقدِّ مي الخدمات العالميةقدِّ تغيرِّ لمتغيرِّ لمتغيرِّ لمتغيرِّ لمقُُُُدِّ ُُ  عالم أعمال معالم أعمال معالم أعمال معالم أعمال مُُ

تجد الويبو نفسها في ساحة لتقديم الخدمات تتسم �لتطور السريع وتحركها تكنولوجيا المعلومات والاتصالات. وبسبب التطور 
حالياً تحول في إيداع طلبات البراءات والعلامات التجارية  يحدثترونية في مجال الملكية الفكرية، المتزايد للخدمات الإلك

تحول مماثل في خدمات الترجمة. وهذه العمليات الجديدة لن تجعل أنظمة الملكية الفكرية أيسر منالاً وأكثر  ويحدثومعالجتها. 
  اً إلى تقصير مُهل التنفيذ وتقليل التكاليف.شفافيةً للشركات والمبتكرين فحسب، بل سوف تؤدي أيض
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وزnدة مسـتوnت الأتمتة لها اtٓرٌ على هيكل القوة العام� وعلى الكفاءات المطلوبة من شريحة كبيرة من الموظفين. وكذQ فإن 
مون الخدمات ارتفاع مسـتوى التطور في تكوين الكفاءات وتقديم المساعدة التقنية يتطلب تحسين Óارات الموظفين اÏين  يقُدِّ

  في هذا اÉال.

. الإنجازات والتحدnت. الإنجازات والتحدnت. الإنجازات والتحدnت. الإنجازات والتحدnت ًً         tلثاtلثاtلثاtلثاًً

 الإنجازات والإصلاحات الأخيرةالإنجازات والإصلاحات الأخيرةالإنجازات والإصلاحات الأخيرةالإنجازات والإصلاحات الأخيرة

م الويبو خدمات عالمية في مجال الملكية الفكرية من خلال موظفين ملتزمين وخبراء. وتمتV المنظمةُ أنظمة إدارة قوية  تقُدِّ
تقريباً والتي تاتئ بثروة من الخبرة والكفاءة  بêان 110واسٔاساً مالياً متيناً. وأهم ما تمتلكه هي العما� الماهرة القادمة من 

نظمة. والميزة Äستراتيجية التي تتمتع بها الويبو، مقارنةً ببعض منافسـيها ا�وليين في مجال الملكية الفكرية، هي وÄلتزام تجاه الم 
  عالمية في مجال الملكية الفكرية بلغات كثيرة. قدرتها على تقديم خدماتٍ 

ت أعداد الموظفين tبتة رغم ظلّ  قدوأصبحت الويبو على مدى السـنوات الماضية اكٔثر كفاءة، وتقوم بعمل اكٔبر بموارد أقل. و 
  النشاط التجاري وعبء العمل وتعقد العمليات العالمية.Äزدnد المطّرد لكلٍّ من 

ت الإصلاحات الأخيرة إلى زnدة تحسن قدرة الويبو. و  
جريت إصلاحات Óمة في مجال الموارد البشرية فضلاً عن قد وأد Tا
ث أساليب العمل في مجالات التخطيط وإدارة النتائج والمساء�. ونجحت مبادرات تكنولوجيا المعلومات والاتصالات وتحدي

زة. وبدءاً من الانٓ، يجب أن تبدأ عملية دمج وتحسين مسـتمر  
بر8مج التقويم Äستراتيجي في إيجاد مبادرات تغيير Óمة ومُرك
  من حيث انتهـى بر8مج التقويم Äستراتيجي.

دت ا�اطر Äستر  اتيجية، وتشُكلِّ تدابير التخفيف جزءاً من Äستراتيجية الجديدة للموارد البشرية. واTعيد صوغ وقد حُدِّ
. وارتكز وحُل
ت إلى حد كبيرالإطار التعاقدي. وتم تناول المش�ت المتعلقة �لموظفين المؤقتين العاملين لفترة طوي�، 

ئج للتاكٔد من انٔ قرارات تخطيط الموارد البشرية وتنمية قدرات الموظفين التخطيط للقوة العام� على الإدارة القائمة على النتا
دخِل نظامٌ لإدارة الأداء، وهو الانٓ  Tن التوازن بين الجنسين. وا 
تسترشد �لمحتوى والنتائج التي تسعى الويبو إلى تحقيقها. وتحس

ّ بوصفه 8ضج بما يكفي لتحقيق منافع    اخلية من خلال عدد من مبادرات الاتصالات.ت الاتصالات ا�أداة إدارية. وتحسن

قت في عامي  وشهد إطار المنظمة التنظيمي إصلاحاتٍ  ن للعدل ا�اخلي في 2013و 2012طُبِّ 
ق نظام مُحس 
. وسوف يطُب
  . وجرى تحديث العديد من سـياسات الموارد البشرية وتجديدها، وصدرت سـياسات جديدة.2014 عام

ن ملحوظ في مسـتوnت رضا الموظفين، كما يتضح من اسـتقصاء ةً جتمعادٔت هذه الإصلاحات مُ و  ت التصورات اإلى تحس"
  واحدة". القيم الأساسـية للمنظمة، وخاصة "العمل يداً مع الغالبية العظمى من الموظفين  تتّفقالأخيرة. و 

في جنيف للموظفين ولأسرهم وتقدم الويبوُ بيئة عمل جيدة من حيث المكاتب وامٔاكن العمل والمرافق. ويوفر مركز العمل 
، وتعليم من ا�رجة الأولى، وبنية تحتية صحية، وتواصل دولي جيد. للأزواج أو الزوجاتنوعية حياة ممتازة، وفرص عمل 

وشروط خدمة الموظفين هي نفسها شروط منظومة الأمم المتحدة، وهي قادرة إلى حد كبير على المنافسة على 
  ا�ولي. المسـتوى

 التحدnت قاالتحدnت قاالتحدnت قاالتحدnت قائمئمئمئمةةةةلا تزال لا تزال لا تزال لا تزال 

إن القدرة المحدودة على التجاوب مع بيئة الملكية الفكرية الخارجية السريعة التطور هي إحدى مخاطر الويبو Äستراتيجية 
الرئيسـية في مجال إدارة الموارد البشرية. فهيكل القوة العام� غير مرن نسبياً، في حين انٔ المنظمة تتطلب هياكل مرنة، 
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ووافية �لغرض لمطالب الملكية الفكرية الناشـئة، وموظفين متعددي اللغات، وقدرة على Äسـتفادة المثلى واسـتجا�ت سريعة 
من أنظمة تكنولوجيا المعلومات والاتصالات الأكثر تقدماً. وتنتج تحدnت عن الإفراط في الخدمات ببعض اللغات، وعدم 

دة عن الحاجة في بعض اÉالات التقنية إلى جانب العقود الطوي� كفايتها بلغات أخرى، ووجود قدر معين من المهارات الزائ
. ويجب اسـتدراك النقص في المهارات من خلال عقود يتسم بمرونة أكبر الأجل. وتوجد حاجة إلى تدخلات لإيجاد خليط

 ب وإعادة التوزيع.من خلال تدابير مثل التدري في عدد الموظفين التدريب أو توظيف موظفين جدد. ويجب أن يدُار الإفراط

ع المتُوق
ع،  ويجب أن تضيف الويبو موارد إلى بعض اÉالات الجديدة ذات الأولوية، مثل نظامي مدريد ولاهاي نظراً للتوس"
ومشاريع مجال البنية التحتية العالمية، وأمن تكنولوجيا المعلومات، واسـتعادة القدرة على العمل بعد الكوارث، واسـتمرارية 

عمال. والموارد الإضافية �هظة الثمن، وQÏ يجب تحديد موارد نقل الموظفين قدر الإمكان داخل المنظمة. إلا أن تصريف الأ 
قيود في تلبية احتياجات متطلبات العمل الجديدة كلياً ومجموعات المهارات التي يلزÓا تعيين موظفين  ذوا�اخلي  الموظفين نقل

  .أو كليهما لينجدد أو تشغيل غير الموظفين والمقاو 

وتشغيل غير الموظفين والمقاولين، فضلاً عن Äسـتعانة بمصادر خارجية، يجب انٔ يدُار استراتيجياً، بحيث يتحقق توازن بين 
داخل المنظمة من  تينالمرونة والفعالية من حيث التكلفة من þة والحاجة إلى Äحتفاظ �لخبرة والمعرفة التقنية الرئيسـي 

  أخرى. þة

ا�خل. ويوجد في هيكل التكاليف  أن تتجاوز زnداتُ التكاليف نموَ  2015و 2014لمتوقع في ميزانية فترة السـنتين ومن ا
ر بنحو يُ عنصر تكلفة كبيرة مخصص للموظفين،  الخاصة �لويبو 
. ويوجد عدد من الزnدات شـبه التلقائية في �لمائة 66قد

دة التصنيف، وتكاليف المعيشة وغيرها من التسوnت الإلزامية للجنة الخدمة التكاليف مثل زnدات ا�رجات السـنوية، وإعا
المدنية ا�ولية، وإصلاح العقود والتثبيتات، وتوفير مسـتحقات الموظفين بعد نهاية الخدمة، بما فيها التامٔين الصحي في فترة 

ر المبلغ الإجمالي لهذه الزnدات في فترة السـنتين   ما 
، مقابل نمو متوقع في �لمائة 8,8بنسـبة  2015و 2014بعد الخدمة. ويقُد
  . والإدارة الواعية للوظائف أمرٌ ضروريٌ لسد الفجوة الموجودة بين التكاليف وا�خل المتُوق
ع.�لمائة 4,5ا�خل تبلغ نسبته 

غير مرن بسبب ارتفاع عدد الموظفين العاملين بعقود طوي� الأجل. وفي حا�  وهيكل تكاليف الموظفين الخاص �لويبو
انخفاض ا�خل، كما كان الحال في الماضي، لن يكون في مقدور الويبو خفض تكاليفها في غضون �Ó قصيرة. وتوجد حاجة 

دة المدة، وعقو  
  د غير الموظفين، وعقود þات خارجية.إلى وجود هيكل تكاليف أكثر مرونةً مع نسـبة أعلى من العقود المحُد

َ  1975وتعكس سـياسة التنوع الجغرافي توافقاً في الارٓاء حدث في عام  شك
ك فيه بعض ا�ول الأعضاء. وهذه ا�ول وت
لأنها تقوم على مساهمات مالية. وتسعى المنظمة بنشاط إلى ضمان وجود أوسع تنوع  1975الأعضاء لا توافق على سـياسة 

  افي في الموظفين.وتمثيل جغر 

ويصعب تحقيق عمليات إعادة هيكلة القوة العام� اللازمة لمعالجة المشاكل الهيكلية المبُي
نة انٓفاً في ظل انخفاض معدل دوران 
 2013من القوة العام� بين عامي  �لمائة 5,5الموظفين في الويبو. ولن يمثل خروج الموظفين عن طريق التقاعد سوى 

 كال الخروج الأخرى منخفضةٌ كذQ. فيلزم وجود تخطيط لتعاقب الموظفين، واستراتيجية توظيف وغير. ونسب أش2015و
Qمن التدابير لتحقيق إعادة الهيكلة اللازمة. ذ  

صين ذوي المهارات الفائقة والشهرة العالمية في مجال الملكية الفكرية. ونقص المعارف والقدرات  ف الويبوُ بعض المتُخصِّ وتوُظِّ
حيل هؤلاء الخبراء قد يعُرّضِ الويبو �اطر كبيرة. والتدابير المتُ
خذة للتخفيف من هذه ا�اطر يجب أن تتضمن تخطيط بر 

  تعاقب الموظفين، والتدريب، وحوافز مناسـبة للتطوير الوظيفي.
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ويوفر حجمُ المنظمة فرصاً محدودةً للانتقال إلى مراتب العمل العليا. والتوظيف ا�اخلي وإعادة التصنيف هما وسـيلتا التطوير 
الوظيفي. ويعتبر العديد من الموظفين أن هذا غير كاف. والتنقل ف
 بين مؤسسات المنظومة متاح للموظفين اÏين يتمتعون 

طلبها منظومة الأمم المتحدة. والطلب على خبراء الملكية الفكرية محدودٌ جداً، وQÏ لا يجد فرصاً �لمؤهلات والكفاءات التي تت
وظيفية في منظومة الأمم المتحدة الأوسع إلا عدد قليل جداً من موظفي الويبو. والتشجيع على زnدة التنقل ا�اخلي الأفقي 

علم ائضاً انٔ الويبو تحتاج إلى تحقيق توازن بين الإبقاء على سوف يقلل الضغط ولكن سوف تظل التحدnت قائمة، مع ال
 الموظفين الحاليين وتطويرهم من 8حية، وجلب خبرات جديدة إلى المنظمة من 8حية اخٔرى.

المسُـتهدَفة في كل الأماكن، وخاصة في المسـتوnت  50:50ورغم إحراز تقدم ف
 يتعلق �لتوازن بين الجنسين، لم تتحقق نسـبة 
  عليا. وتطبيق سـياسة جنسانية سوف يعالج مسالٔتي التوازن بين الجنسين وتعميم Äعتبارات الجنسانية في مجالات البر8مج.ال 

    ًً . تمكين خدمات الملكية الفكرية المتكام� عالميا. تمكين خدمات الملكية الفكرية المتكام� عالميا. تمكين خدمات الملكية الفكرية المتكام� عالميا. تمكين خدمات الملكية الفكرية المتكام� عالمياًً ًً         استراتيجية موارد بشريةاستراتيجية موارد بشريةاستراتيجية موارد بشريةاستراتيجية موارد بشرية    ––––رابعارابعارابعارابعاًً

        دور إدارة الموارد البشريةدور إدارة الموارد البشريةدور إدارة الموارد البشريةدور إدارة الموارد البشرية

  رئيسـياً في:تؤدي إدارة الموارد البشرية دوراً 

 قق الويبو أهدافها Äستراتيجية في سـياق خار� سريع التغير؛تهيئة بيئة مواتية لكي تحُ   .1
 والإدارة الفعا� لموارد المنظمة البشرية؛  .2
م خدمات متكام� عالمياً؛  .3  وتيسير الأداء الأمثل لمقُدِّ
  والتشجيع على Äبتكار والإبداع.  .4

        القوة العام� �لأرقامالقوة العام� �لأرقامالقوة العام� �لأرقامالقوة العام� �لأرقام

. وانخفض عدد 2010ما منذ عام  هذا الرقم tبتاً إلى حدٍ  وقد بقي. 2013موظفاً في يونيو  1 242كان عدد العاملين في الويبو 
، مما يعكس نتيجة التثبيت وإصلاح العقود. 1  030إلى  923في حين أن عدد الموظفين الثابتين ازداد من  الموظفين المؤقتين

دمات العامة والفئة الفنية، سـنة في فئة الخ 47 ويبلغ متوسط العمر. سـنة 16,6 لويبوطول خدمة موظفي اويبلغ متوسط 
 2013من القوة العام� في الفترة من عام  �لمائة 5,5موظفاً أو  56سـنة في فئة المديرين. وسوف يحُال إلى التقاعد نحو  53و

من مناصب فئة المديرين. ويمثل  �لمائة 25ئة الفنية، ومن مناصب الف  �لمائة 48,9. وتشغل النساء نحو 2015حتى نهاية عام 
  جنسـيات مختلفة. 110موظفو الويبو 

        اهٔداف استراتيجية الموارد البشريةاهٔداف استراتيجية الموارد البشريةاهٔداف استراتيجية الموارد البشريةاهٔداف استراتيجية الموارد البشرية

  :2015-2013الأهداف الرئيسـية لاستراتيجية الموارد البشرية 

ب وجود الفكرية. وهذا يتطلّ تحسين قدرة الويبو على Äسـتجابة للاحتياجات العالمية المتطورة في مجال الملكية  •
هيكل أكثر مرونة للقوة العام�، وتنسـيق المهارات، وتحسين إعداد تقارير القوة العام�، وإسراع عمليات 

 البشرية.  الموارد

ماً رئيسـياً  جعل الويبو • للخدمات العالمية في مجال الملكية الفكرية. وهذا يتطلب هياكل جوهرية اكٔثر مُقدِّ
احتياطية مرنة، وتقديم خدمات تكنولوجيا المعلومات الأكثر تقدماً، إلى جانب أعلى قدرة ذات سلاسة و 

 تكنولوجيا المعلومات والأنظمة المرتبطة بها. لأمنمسـتوnت 
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� �ى خبراء الملكية الفكرية ا�وليين وغيرهم من المهنيين وموظفي ا�عم. وهذا  • 
تاكٔيد أن الويبو þة عمل مُفض
تنافسـية، وبيئة عمل مواتية، وفرصاً للنمو المهني، وتواز8ً بين الحياة العملية يتطلب شروط توظيف 

 وÄج�عية، وبيئة معيشـية مناسـبة للعائلات.

مواص� تحسين الكفاءة التنظيمية. وهذا يتطلب القيام �لمزيد بموارد أقل من خلال الإدارة الواعية للقوة العام�  •
 وتحسين الأنظمة والعمليات.

        ار القانونيار القانونيار القانونيار القانونيالإطالإطالإطالإط

ولائحته، وتعم
ت الويبو ا�اخلية بشانٔ الويبو يتكون إطار الويبو القانوني للموارد البشرية من اتفاقية الويبو، ونظام موظفي 
سـياسات وممارسات الموارد البشرية، ونظام الويبو المالي ولائحته، واتفاقات المقر مع ا�ول المضيفة. وتشارك الويبو أيضاً في 

  لأمم المتحدة للسلامة والأمن، وتتبّع سـياسة الأمم المتحدة بشانٔ الصحة المهنية.نظام ا

        عناعناعناعناصرصرصرصر استراتيجية الموارد البشرية استراتيجية الموارد البشرية استراتيجية الموارد البشرية استراتيجية الموارد البشرية

: إعادة هيكلة القوة العام�، ، هيعلى أربعة مكو8ت أساسـية مُترابطة 2015-2013تقوم استراتيجية الموارد البشرية 
  العمل.ن، والإدارة، والاتصالات وعلاقات ووالموظف

 إعادة هيكلة القوة العام�إعادة هيكلة القوة العام�إعادة هيكلة القوة العام�إعادة هيكلة القوة العام� ....1111

        . الهيا. الهيا. الهيا. الهياكلكلكلكل الملا الملا الملا الملائمئمئمئمة وة وة وة وحجحجحجحجم القوة العام�م القوة العام�م القوة العام�م القوة العام�1.11.11.11.1

يتسمان �لمزيد من  عام�ً  التجارية والتكنولوجيا الجديدة هيً� تنظيمياً وقوةً  للأعمالتتطلب Äحتياجات المتطورة 
  والمرونة.  السلاسة

يجب أن تتوافق الهياكل التنظيمية مع Äحتياجات المتطورة للأعمال التجارية والأولوnت، فضلاً عن تحسينات التكنولوجيا 
والعمليات. وسوف يتطلب انضمام دول أعضاء جديدة إلى بعض معاهدات الويبو الرئيسـية، إضافةً إلى أتمتة عملية إيداع 

ت ذات الص�، إجراء تعديلات على القوة العام� من حيث أعداد الموظفين الإجمالية البراءات والعلامات التجارية والعمليا
  .2014. وسوف تكون �ى جميع إدارات الويبو خطط للقوة العام� في عام 2015-2013والكفاءات خلال الفترة 

 مجاليَْ طويلي الأجل في الالموظفين  ومن المتوقع انٔ
 التقدم في أنظمة تكنولوجيا المعلومات قد يمُكِّن من زnدة تقليص عدد
معالجة نظامي مدريد ومعاهدة التعاون بشانٔ البراءات. ورغم وجود توقعات إدارية داخلية تفصيلية في معاهدة التعاون بشانٔ 

ة لا يمكن أن تسُـتخدَم ٔ!هداف راسخة نظراً لتعقيدات أتمت البراءات يمكن أن تكون بمثابة مبادئ توجيهية عامة للتخطيط،
  عمليات معاهدة التعاون بشانٔ البراءات وما ينتج عن ذQ من عدم القدرة على التنبؤ بوتيرة هذه التغييرات ونطاقها.

انضمام دول أعضاء إضافية. وتخضع الهياكل التنظيمية في هذا القطاع للمراجعة مع وسوف تزداد أهمية نظامي مدريد ولاهاي 
د خطة العمل 2013في عام  
التفصيلية الخاصة �لقوة العام� لفترة السـنتين بناء على تقديرات عبء العمل . وسوف تحُد

  وقوائم المهارات.

ويجري حالياً تعزيز هياكل تكنولوجيا المعلومات بموارد إضافية تسُـتخدَم في أمن تكنولوجيا المعلومات، واسـتمرارية تصريف 
  لزم إجراء مزيد من التعديلات.الأعمال، واسـتعادة القدرة على العمل بعد الكوارث. وقد ي
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ومع إدخال نظام متكامل للتخطيط للموارد المؤسسـية، سوف تؤثر تغييرات إجراءات العمل ائضاً على إدارات ا�عم. وقد 
  يلزم إجراء تعديلات هيكلية.

        . الكفاءات والمهارات اللازمة لتلبية احتياجات الأعمال التجارية. الكفاءات والمهارات اللازمة لتلبية احتياجات الأعمال التجارية. الكفاءات والمهارات اللازمة لتلبية احتياجات الأعمال التجارية. الكفاءات والمهارات اللازمة لتلبية احتياجات الأعمال التجارية2.12.12.12.1

  .لحد من الإفراط أمر ضروري للتخفيف من ا�اطر في المنظمةاسـتدراك النقص في المهارات وا

تعاني الويبو من نقص في المهارات في بعض اÉالات ومن إفراط وتكرار في المهارات في مجالات أخرى. وسوف تلزم إعادة 
 المعايرة مع مجموعة من التدابير، منها إعادة التدريب، وإعادة التعيين ا�اخلي.

        تعاقدي مرنتعاقدي مرنتعاقدي مرنتعاقدي مرن. إطار . إطار . إطار . إطار 3.13.13.13.1

لا بد أن تزداد نسـبة العقود المرنة وعقود غير الموظفين وعقود Äسـتعانة بمصادر خارجية لكي يكون بمقدور الويبو انٔ تزيد 
  .لها بما ي�شى مع احتياجات الأعمال التجاريةقوتها العام� وما يرتبط بها من تكاليف أو تقلّ 

اءات وغيرها من مصادر دخل الويبو على عوامل خارجية، منها النمو Äقتصادي. تعتمد عوائد إيداع العلامات التجارية والبر 
ضةً �اطر انخفاض ا�خل في أوقات Äنكماش Äقتصادي. وبسبب وجود نسـبة كبيرة من الموظفين  
وهذا يجعل الويبو مُعر

nوفي . ا�خلية حي� ينخفض ف الكات التوظيف وتكاليفه �لسرعة بعقود غير مرنة، لا تسـتطيع الويبو أن تخفض مسـتو
تراكم الخدمات غير المنُجزة  الوقت نفسه، تمتV الويبو قدرةً محدودةً على التعامل مع الزnدة السريعة في الطلب مع مخاطر

  يتسبب في تاخٔير العملاء.  مما

د عناصر القوة العام� الأساسـية وغير الأساسـية مع الإدارات المعنية.  
فإدارات معاهدة التعاون بشانٔ البراءات، ويجب أن تحُد
مة  
ونظامي مدريد ولاهاي، وتكنولوجيا المعلومات، وخدمات المؤتمرات لها عمليات واحتياجات مختلفة تتطلب هياكل مُصم

خصيصاً تضم موظفين أساسـيين إضافةً إلى أفراد بعقود مرنة وافٔراد من غير الموظفين وþات خارجية للعمل إلى جانب 
  .2014ظفين الأساسـيين. وسـيكون لكل إدارة خطة خاصة �لقوة العام� بحلول نهاية عام المو 

        . التوظيف الفعال. التوظيف الفعال. التوظيف الفعال. التوظيف الفعال4.14.14.14.1

  .تخطيط التوظيف أمر �لغ الأهمية ويجب أن يتضمن Äعتبارات الجغرافية والجنسانية

يمكن توقع احتياجات التوظيف (مثل: Äسـتعاضة عن الموظفين المحُالين للتقاعد، أو شغل وظائف جديدة) أو يمكن أن 
غير متوقعة أو احتياجات جديدة (مثل: احتياجات التوظيف القصير الأجل من أجل مشاريع أو Óام  مغادراتتنتج عن 

راعى Äعتبارات الجغرافية والجنسانية كما خاصة، والزnدة المؤقتة في عبء العمل أو نقص الموظ فين المؤقتين). ويجب انٔ تُ
ينبغي عند وضع استراتيجية التوظيف التي تشمل مبادرات التواصل اللازمة لجذب مرشحين متنوعين يتمتعون �لموهبة 

  المناسـبة. ويحتاج التوظيف عموماً إلى أن يكون أسرع وأكثر اسـتجابة للاحتياجات.

لشواغر القصيرة أو المتوسطة الأجل �سـتخدام عملية توظيف "خفيفة" وأسرع، مع فترات إعلان أقصر، يمكن شغل او 
وقوائم توظيف، وتقييم أكثر مرونة. وسوف تعُرَض على الموظفين المعينين من خلال هذه العملية عقود قصيرة، لا يتجاوز 

  مجموعها سـنتين.
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عملية التوظيف المسُـتخدَمة، يجب انٔ يسـتوفي شروط الخبرة والمتطلبات وكل من يعُين
 من المتقدمين، بغض النظر عن 
التقنية الخاصة �لويبو فضلاً عن المتطلبات الواردة في ميثاق الأمم المتحدة ومدونة قواعد السلوك الخاصة بلجنة الخدمة 

  ا�ولية. المدنية

        . . . . تختختختخطيط تعاقب الموظفين في الوقت المناسبطيط تعاقب الموظفين في الوقت المناسبطيط تعاقب الموظفين في الوقت المناسبطيط تعاقب الموظفين في الوقت المناسب5.15.15.15.1

 في خطة سـنوية للقوة العام�. ت المقب�تدُرَج التقاعداسوف 

راجَع الوظائف التي تصبح شاغرةً بسبب التقاعد لتحديد الحاجة المسـتمرة، وكفاية التوصيف الوظيفي، ومسـتوى  سوف تُ
    الرتبة. وأي مخاطر تتعلق بفقدان المعارف المؤسسـية وتدابير التخفيف هي أيضاً جزء من عملية التخطيط.

        ا�اخلي والخارا�اخلي والخارا�اخلي والخارا�اخلي والخار����. التنقل . التنقل . التنقل . التنقل 6.16.16.16.1

  يوُصىَ �لتنقل ا�اخلي والخار� لتحفيز الموظفين وتنشـيطهم �سـتمرار.

يتُوق
ع في الغالب أن يغير الموظفون عملهم على نحو منتظم لكي يظلوا نشطين ومنتجين Óنياً. وفي معظم منظمات الأمم المتحدة، 
، ينبغي تطبيق مفهوم محدّدةمدة زمنية  تفرِض أن الويبو لن لا يقضي الموظف في العمل الواحد أكثر من خمس سـنوات. ورغم

رشـيدة. وتقع على عاتق الموظفين والمديرين مسؤولية متساوية في ضمان  توظيف تنقل الموظفين بوجه عام بوصفه ممارسة
وضمان غزارة إنتاþم �سـتمرار، وضمان السعي في Óام جديدة عند قضاء المدة  ،أولاً باؤل في المهنة إمداد الموظفين بكل جديد

  القصوى في عمل ما.

م و  
قد يمكن إنجاز التنقل الأفقي ا�اخلي إلى حد ما. وهذا ينطبق بصفة خاصة على موظفي ا�عم في الفئات العامة. وسوف تُ
  فرص تناوب العمل من خلال Äنتقال الأفقي.

. وسوف يكون الموظفون اÏين اكتسـبوا خبرة في  مكتب الويبو في جنيف والمكاتب الخارجية أمرٌ مسـتحبٌ والتنقل بين  جداً
زة، للتنافس على شغل وظائف شاغرة في رتبة أعلى عند العودة إلى مكتب  
المكاتب الخارجية مؤهلين، نظراً لخبرتهم المعُز

  .والكفاءة الفنية المثُبتَةجنيف بشرط تحقق شروط معينة، منها الأداء المرُضي 

والتنقل يمكن أن يكون أيضاً في شكل ترك مؤقت للمنظمة من أجل تولي Óام في منظمات الأمم المتحدة الأخرى، في أوساط 
  أكاديمية أو في بيئة وطنية للملكية الفكرية.

        . إدارة التنوع الجنساني والجغرافي. إدارة التنوع الجنساني والجغرافي. إدارة التنوع الجنساني والجغرافي. إدارة التنوع الجنساني والجغرافي7.17.17.17.1

  دارة التنوع من واجبات الويبو.التوازن بين الجنسين والتمثيل الجغرافي وإ 

. وتلتزم الويبو ائضاً بضمان أن تكون 2020تلتزم الويبو بتحقيق التوازن بين الجنسين على جميع المسـتوnت بحلول عام 
سـياسة جنسانية وخطة عمل  ،2013بحلول نهاية عام ، Äعتبارات الجنسانية جزءاً من برامجها ومشاريعها. وسوف توجد

  للتنفيذ.ن امتاحت

وتلتزم الويبو بتعيين موظفين على أساس أوسع نطاق جغرافي ممكن. ويجب انٔ تنظر ا�ول الأعضاء في سـياسة الويبو بشانٔ 
التوزيع الجغرافي التي لا تطُب
ق إلا على بعض الوظائف. وفي الوقت نفسه، لا بد من معالجة أوجه Äختلال. وهذا يشمل 

  اء غير الممُث
�. ولكن ينبغي ألا تكون QÏ الأولوية على Äحتياجات التجارية.مواص� تقليل عدد ا�ول الأعض



WO/CC/67/2 
Annex II 
9 
 

        الموظفونالموظفونالموظفونالموظفون ....2222

 . التدريب والتطوير المه. التدريب والتطوير المه. التدريب والتطوير المه. التدريب والتطوير المهنينينيني1.21.21.21.2

  .سوف تيُسرِّ المنظمةُ حصول الموظفين على التدريب والتطوير المناسـبين، وتضمن اسـتدراك النقص في المهارات

إن التطوير المهني للموظفين مسؤوليةٌ يشترك فيها المديرون والموظفون والمنظمة ككل. ويجب على المديرين التاكٔد من أن 
الموظفين اÏين يعملون تحت إشرافهم يهتمون بتنمية المهارات المتعلقة بعملهم الحالي، واحتياجات الأداء والكفاءة التي تلوح في 

م  وتتُاحُ للموظفينرضةً للتغيير. الأفق، عندما يكون العمل ع 
م لهم تدريب مُصم 
مجموعة متنوعة من فرص التدريب، ويقُد
  .خصيصاً وفقاً لاحتياجات المنظمة إذا كان بر8مج التدريب القياسي لا يلبي Äحتياجات

، واضعين في اعتبارهم أيضاً عناية شام�ما يلزم من ويجب أن يوُليِ مديرو البرامج تنمية المهارات والكفاءات المسـتقبلية 
أهدافاً استراتيجية أطول أجلاً. ويجب توق"ع نقص المهارات حيô تكون العمليات والتكنولوجيا عرضةً للتغيير. ويلزم أن تدُار 

رصَد النتائج.   قدرة القوة العام� على تنمية المهارات والتكيف إدارةً أكثر منهجيةً، ويجب أن تُ

  لتطوير المهني للموظفين من �ب الرغبة في تحقيق قدر أكبر من التنقل الأفقي ا�اخلي.ويجب أيضاً تقديم ا

        . التوازن بين الحياة العملية وÄج. التوازن بين الحياة العملية وÄج. التوازن بين الحياة العملية وÄج. التوازن بين الحياة العملية وÄج����عيةعيةعيةعية2.22.22.22.2

 توجد حالياً انمٔاط عمل مرنة ويمكن تحسينها في القريب العاجل.

رصيد الإضافي، وإجازات العددة، وإجازات يسـتفيد موظفو الويبو من ساعات العمل المرنة، وخيارات العمل بدوام جزئي المت
الأمومة، وإجازات الأبوّة، فضلاً عن الإجازات العائلية الطارئة. ويمكن منح إجازة دراسـية بشروط معينة. ويمكن لأزواج 
موظفي الويبو الحصول على تصاريح للعمل في سوق العمل المحلية في سويسرا ومراكز العمل الأخرى الموجودة حيô تقع 

 مكاتب الويبو الخارجية.

وخيار العمل عن بعد ليس قيد النظر الفعلي في الوقت الحاضر لأسـباب تخص أمن تكنولوجيا المعلومات. والعمل عن بعد 
غير متاح إلا لأغراض خاصة وفي ظروف اسـتثنائية ويقتصر على العمل اÏي يمكن التحكم في ا�اوف الأمنية الخاصة به 

 تحكماً كاملاً.

إجازات الرصيد الإضافي المتوفرة لموظفي الويبو تشـبه جدول العمل المضغوط المتوفر في العديد من منظمات الأمم  وميزة
المتحدة الأخرى. ويمكن للموظفين اÏين يفضلون اسـتخدام النظام الإلكتروني لضبط الوقت وا�وام أن يعملوا لساعات 

 nم عمل في كل سـنة تقويمية، وذQ بشروط معينة.إضافية يحصلون مقابلها على إجازة تصل إلى تسعة أ 

. وبعد ذQ، 2013وف
 يتعلق بنظام ساعات العمل المرنة، من المقرر إجراء عدد من التحسينات التقنية في منتصف عام 
  يجب إجراء مزيد من التحسينات والتبسـيط في إدارة النظام.

        . السلامة والأمن. السلامة والأمن. السلامة والأمن. السلامة والأمن3.23.23.23.2

  .المتحدة للسلامة والأمنيطُب
ق في الويبو نظام الأمم 

وسلامة الموظفين وأمنهم من الأولوnت �لنسـبة لجميع الموظفين في مركز العمل في جنيف، وفي المكاتب الخارجية، والموظفين 
المسافرين في بعثات رسمية بتكليف من الويبو. وتشارك المنظمة في نظام الأمم المتحدة للسلامة والأمن، على أساس تقاسم 
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ق جميع السـياسات والإجراءات ذات الص�. ويشُترَط الحصول على تصريح أمني من الأمم المتحدة للسفر في التكالي ف، وتطُبِّ
وجلسة الإحاطة الأمنية جزءٌ  .إلزامي على جميع الموظفين اÏين يسافرون بتكليف من الويبوجميع البعثات. والتدريب الأمني 

  .إلزاميٌ من التدريب التمهيدي لجميع الموظفين الجدد

        . الصحة المهنية ورعاية الموظفين. الصحة المهنية ورعاية الموظفين. الصحة المهنية ورعاية الموظفين. الصحة المهنية ورعاية الموظفين4.24.24.24.2

ن رفاه الموظفين في العمل.  وجود سـياسة صحة Óنية سوف يحُسِّ

ق الويبو سـياسة الأمم المتحدة بشانٔ الصحة المهنية مع التركيز على وقاية الموظفين وت  ثقيفهم. وف
 يتعلق �لخدمات الطبية، تطُبِّ
تعمل الويبو عن كثب مع قسم الخدمات الطبية في مكتب الأمم المتحدة في جنيف على أساس تقاسم التكاليف. وسوف 

ز العلاقة مع مكتب الأمم المتحدة في جنيف. 
 يسـتمر ذQ، وسوف تعُز

التدابير. وسوف توُضَع سـياسة متكام� بشانٔ الصحة المهنية  ة بشانٔ الصحة المهنية رغم اتخاذ بعضلا تمتV الويبو سـياسو
ورعاية الموظفين، تجمع بين الموارد البشرية، والسلامة والأمن، وإدارة المباني، ورعاية الموظفين، وذQ من أجل تحديد 

م لجنةٌ دائمةٌ معنيةٌ �لصحة المهنية ورعاية الموظفين فوائد Óوالتوجهالمعايير  قدِّ مة للمنظمة والموظفين ف
 يخص . وسوف تُ
التواصل مع الموظفين وفي رصد التطورات التي تطرأ على المعايير والصحة المهنية في نظام الأمم المتحدة. وسوف توُضَع مجموعة 

في جنيف من المعايير الثابتة بشانٔ الصحة المهنية ورعاية الموظفين، وسوف تطُب
ق على نطاق المنظمة على الموظفين العاملين 
 وفي مكاتب الويبو الخارجية.

ويجب إعادة النظر في دور موظف رعاية الموظفين في الويبو والتركيز عليه لضمان أن هذا المورد تنتج عنه فوائد كام� لعدد 
 .كبير من الموظفين

 الإدارةالإدارةالإدارةالإدارة ....3333

        . المساء� والنتائج. المساء� والنتائج. المساء� والنتائج. المساء� والنتائج1.31.31.31.3

  البشرية هو توفير ا�عم الفعال في الوقت المناسب.المديرون مسؤولون عن تحقيق النتائج. ودور إدارة الموارد 

م المديرون الأوليون للموارد هُالمديرون مسؤولون عن تحقيق النتائج التنظيمية من خلال الموظفين ا�صصين لهم. وQÏ فَ 
الموظفين ولائحته والتعم
ت من المتوقع انٔ يثبتوا كفاءة في إدارة الموارد البشرية، فضلاً عن الإلمام بنظام و�لتالي البشرية. 

ا�اخلية وغيرها من الصكوك وتنفيذها. ودور إدارة الموارد البشرية هو توفير بيئة مواتية للمديرين وتقديم ا�عم اÏي يحتاجون 
 إليه في إدارة موظفيهم.

التخطيط للموارد المؤسسـية م نظام قدِّ علومات الإدارة الأساسـية �نتظام. وقريباً سوف يُ مبل تقديم ا�عم تبادل ومن سـُ 
للمديرين مباشرةً ما يلزم من معلومات لإدارة الموارد البشرية. ويتطلب تصميم هياكل الإبلاغ إشراك المديرين. وإلى انٔ يعمل 

نظام التخطيط للموارد المؤسسـية بكامل طاقته، تقدم إدارة الموارد البشرية معلومات إدارية في شكل لوحة متابعة شهرية ومن 
لال تحديثات شهرية عن تحركات الموظفين، وإدارة الأداء، والتدريب، والتصنيف، وغيرها من اÉالات التي تهم المديرين. خ

 
دة لإدارة موظفيهم، سوف تقدم إدارة الموارد البشرية هذه المعلومات. وسوف وعندما يحتاج المديرون إلى معلومات محد
  لائحته، وفي إدارة الحالات غير العادية أو الصعبة.تساعد أيضاً في تفسير نظام الموظفين و
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        . إدارة الادٔاء. إدارة الادٔاء. إدارة الادٔاء. إدارة الادٔاء2.32.32.32.3

 .نظام جديد لإدارة الأداء وتطوير الموظفين يسمح �تباع نهج أكثر تركيزاً على النوعية لإدارة الأداء

م كجزء من مبادرة بر8مج التقويم Äستراتيجي ما  يكفي من النضج ليصبح أداةً بلغ الانٓ نظام إدارة الأداء الجديد اÏي قُدِّ
إدارية. ويتحول التركيز حالياً من Äمتثال إلى نهج أكثر تركيزاً على النوعية لإدارة الأداء. ويمكن تحسين Äتساق في التقييم 
في وتعقيبات جودة الأداء أكثر من ذQ. وسوف تحرص إدارة الموارد البشرية على تلبية احتياجات تدريب المديرين وتوجيههم 

  هذا الصدد.

        . المكافاتٓ وتكريم المتميزين. المكافاتٓ وتكريم المتميزين. المكافاتٓ وتكريم المتميزين. المكافاتٓ وتكريم المتميزين3.33.33.33.3

 .التكريم الرسمي والمكافاةٔ على الأداء الممتاز يبعثان رسائل واضحة

طالب الموظفون والمديرون بمزيد من التكريم للأداء الممتاز والإنجازات البارزة. وقد وُضِعت سـياسةٌ للمكافاتٓ والتكريم 
ق  
طب . وتتوقع هذه السـياسة تكريماً رسمياً لجميع الموظفين 2013عام  في على سبيل التجربة�لتشاور مع المديرين، وسوف تُ

اÏين يحققون أعلى تقييم للأداء. وإضافة إلى ذQ، يوجد حافز مالي لعدد قليل من الأفراد والفرق الأفضل ادٔاءً. وعلاوة على 
م ثلاث جوائز إنمائية للأفراد ذوي الإنجازات الب 
ارزة في مجالي Äبتكار والكفاءة. وسوف يسُترشَد ��روس ذQ، سوف تقُد

  .2014في وضع سـياسة عام  2013المسـتفادة من تجربة 

        . اسـتجابة داعمة لقصور الادٔاء. اسـتجابة داعمة لقصور الادٔاء. اسـتجابة داعمة لقصور الادٔاء. اسـتجابة داعمة لقصور الادٔاء4.34.34.34.3

م ا�عم للمديرين في معالجة قصور الأداء 
 .يقُد

لمرضي خوفاً من اtٕرة الشقاق وتثبيط الهمة، جمون إلى حد كبير عن تقييم أداء الموظفين بانٔه دون اكان المديرون في الماضي يحُ 
ل  وفي أسوأ الأحوال، خوفاً من Äضطرار للتعامل مع ادعاءات مضايقة من الموظفين اÏين قيمُِّ أداؤهم تقي
ً سلبياً. وقد سجُِّ

م ا�عم للمديرين في التعامل مع هذه الحالات. وا 2013عام  
لهدف هو رفع الأداء عدد قليل من حالات قصور الأداء. ويقُد
  إلى مسـتوى مرضٍ. ويجب انٔ يكون ا�عمُ في هذا اÉال متواصلاً.

        . الأخلاقيات والقيم المشتركة. الأخلاقيات والقيم المشتركة. الأخلاقيات والقيم المشتركة. الأخلاقيات والقيم المشتركة5.35.35.35.3

كبير موظفي الأخلاقيات مسؤول عن التدريب في مجال الأخلاقيات المهنية، وإدارة الإفصاح المالي، ووضع سـياسة لحماية 
 المبُلِّغين عن ا�الفات.

ا�ور ا�اعم اÏي يقوم به كبير موظفي الأخلاقيات أمراً رئيسـياً في تقديم التوجيه للمديرين والموظفين، وفي سوف يظل 
معالجة المعضلات الأخلاقية، وفي التعامل مع مسائل تضارب المصالح. وسوف يسـتمر تقديم تدريب إلزامي اسٔاسي في مجال 

ز سـياسة الأخلاقيات للموظفين الجدد. وسوف يوجد أيضاً تدر  
يب متابعة لمعالجة بعض الموضوعات المحددة. وسوف تعُز
  الويبو الحالية للإفصاح المالي في فترة السـنتين المقب�.
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        . التظ. التظ. التظ. التظلملململم الفعال والتعامل مع المنازعات الفعال والتعامل مع المنازعات الفعال والتعامل مع المنازعات الفعال والتعامل مع المنازعات6.36.36.36.3

 .العدا� ا�اخليةسوف يكون تعزيز التسوية غير الرسمية للمنازعات سمةً أساسـيةً من سمات نظام 

إصلاحات للعدل ا�اخلي وإدارة المنازعات التي تحدث في أماكن العمل. وبعد دراسة يقوم بها خبير خار�،  تجُرى حالياً 
نٌ، وسوف تعُرَض التعديلات المتعلقة به لنظام الموظفين ولائحته على ا�ول الأعضاء لاع�دها في  
سوف يقُترَح نظامٌ مُحس

سمية للمنازعات بدعم من أمين المظالم سمةً أساسـيةً من سمات النظام الجديد. . وسوف يكون تعزيز التسوية غير الر 2013عام 
وف
 يتعلق �لنظام الرسمي، سوف يسـتمر إجراء مراجعة ابتدائية قائمة على الأقران. وسوف تظل محكمة منظمة العمل ا�ولية 

  بمثابة هيئة اسـتئناف من ا�رجة الثانية.

 ا�اخليا�اخليا�اخليا�اخليعلاقات العمل والاتصال علاقات العمل والاتصال علاقات العمل والاتصال علاقات العمل والاتصال  ....4444

        . التشاور بشانٔ اسـتحقاقات الموظفين ورعايتهم. التشاور بشانٔ اسـتحقاقات الموظفين ورعايتهم. التشاور بشانٔ اسـتحقاقات الموظفين ورعايتهم. التشاور بشانٔ اسـتحقاقات الموظفين ورعايتهم1.41.41.41.4

 .يجب أن يسُمَع لرأي جميع الموظفين عند وضع السـياسات والأنظمة وعند تهيئة بيئة العمل الخاصة �لويبو

لهم في من الأهمية بمكان إبداء الموظفين لرأيهم في وضع سـياسات الموارد البشرية وإدخال وþات نظر جميع الموظفين وشواغ 
النقاش لتحسين بيئة العمل الخاصة �لويبو. ويجب أن يسُمَع لممثلّين ل� الجنسين وجميع المناطق الجغرافية والرتب والفئات، 

ما و  من روحٍ دولية للمنظمة ماوانٔ يفُهموا أيضاً لكي تعكس �لفعل السـياسات والأنظمة التي تضعها إدارة الموارد البشرية 
 احتياجات وشواغل.ن لجميع الموظّفين م

 تمتV الويبو عدداً من الٓيات التشاور مع الموظفين.

جريت انتخا�ت رابطة الموظفين الأخيرة في  Tنضمام إليها. وعندما اÄ ين يقررونÏورابطة الموظفين �بهُا مفتوح لجميع الموظفين ا
ت في Äنتخا�ت الأخيرة  �لمائة 54,1، كان نحو 2013شهر أبريل عام  
من القوة العام� أعضاءً في رابطة الموظفين. وصو

 من أعضاء الرابطة. �لمائة 56,1

وتمتV الويبو عدة الٓيات أخرى رسمية وغير رسمية للتشاور مع الموظفين. وينتخب جميع الموظفين مُمثلاًِّ لهم في مجلس الويبو 
. وقد فعل ذQ في عدة شئ هذه الهيئات Äستشارية والالٓيات حسـ� يراه ضرورnً للتظلمات. ويمكن للمدير العام انٔ ينُ 

 مناسـبات، منها عند إصلاح نظام الموظفين ولائحته.

ومن الٓيات التشاور الأخرى ا�راسات Äسـتقصائية للموظفين، واج�عات الموظفين الشهرية غير الرسمية مع المدير العام، 
Éموعات الإعلامية.واللقاءات المفتوحة، وا 

ورغم انٔ التواصل مع الموظفين قد تحسن تحسـناً كبيراً، لا يزال يوجد مجالٌ لمزيد من التحسين. ولا بد من وجود استراتيجية 
ال. 
 للتواصل المتبادل المنتظم والفع
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. الم. الم. الم. المضيضيضيضيّ ّ ّ ّ  ًً  قدماقدماقدماقدماًًًً        خامساخامساخامساخامساًً

مي الخدمات في القطاعين العا م والخاص يعانون من انخفاض ا�خل وارتفاع في حين أن العديد من أر�ب العمل ومُقدِّ
التكاليف مما يؤدي إلى مسـتوnت غير مسـبوقة من تسريح الموظفين، تتمتع الويبو باسٔاس متين من الإيرادات المالية إضافةً 

 إلى توقعات جيدة خلال فترة السـنتين القادمة.

�لتكاليف، ويجب انٔ تدُار هذه الضغوط بقوة. فعلى الويبو أن  ورغم انٔ الويبو تمتV أساساً مالياً متيناً، تواجه ضغوطاً تتعلق
دة. إلا أنه إذا  
تقوم بمزيد من العمل بتكلفة اقٔل. وهي تسـتطيع في الوقت الحالي أن تقوم بذQ دون اللجوء إلى تدابير مُشد

 حيحية البعيدة المدى.تتُ
خذ إجراءات الانٓ، قد يصبح من الضروري في المسـتقبل اتخاذ مزيد من الخطوات التص   لم

ويجب أن تصبح الويبو أكثر اسـتجابةً ومرونةً مع الهياكل والمهارات والأنظمة المناسـبة المسـتخدمة. ومن الضروري إجراء 
تعديلات هيكلية وإعادة معايرة القوة العام� لضمان انٔ الويبو قادرة على تلبية المطالب الملُقاة على كاهلها بوصفها مقدم 

 في بيئة خارجية سريعة التطور. اً يخدمات عالم 

قت بنجاح الإصلاحات الإدارية التي أجرتها الويبو في إطار مبادرة بر8مج التقويم Äستراتيجي. وتحتاج هذه الأنظمة  وقد طُبِّ
د، ويجب أن تسـتمر عملية تحسينات متواص� من حيث انتهـى بر8مج  
والهياكل الإدارية الجديدة إلى انٔ توُح

 Äستراتيجي. التقويم

ولا تتطلب استراتيجية الموارد البشرية الحالية موارد مالية إضافية. بل تتطلب خطة عمل مُحكمَة، تضم استراتيجيات فرعية 
مة خصيصاً لنظام معاهدة التعاون بشانٔ البراءات، ونظامي مدريد ولاهاي، وتكنولوجيا المعلومات والاتصالات،  
مُصم

 ها من أقسام المنظمة.والمكاتب الخارجية، وغير 

أي تعديلات ضرورية في إجراء و  ،2014وينبغي قياس اثٔر Äستراتيجية الحالية في المنتصف، أي في النصف الثاني من عام 
  .2017و 2016ذQ الوقت. ومن المتوقع إجراء مراجعة أخرى وتحديث للاستراتيجية �ورة الميزانية التالية لفترة السـنتين 

  

 ق الثالث][يلي ذQ المرف



WO/CC/67/2 
ANNEX III 

لثالمرفق الثا  
 

    مكتب الويبو لمكتب الويبو لمكتب الويبو لمكتب الويبو للالالالأخلاقياتٔخلاقياتٔخلاقياتٔخلاقيات

    2012201220122012التقرير السـنوي لعام التقرير السـنوي لعام التقرير السـنوي لعام التقرير السـنوي لعام 

 .2012عام في ) الويبوالفكرية (للمنظمة العالمية للملكية الأخلاقيات التابع أنشطة مكتب  عن ف
 يلي تقريرٌ 

    الخلفيةالخلفيةالخلفيةالخلفية

على معايير المقدرة والكفاءة والنزاهة. وكانت المسؤولية البيئية لأ  المنظمة تحقيقإلى أهمية  الويبو اتفاقية إنشاءتشير 
نظام شامل  . وكان إنشاء2012عام  فيبر8مج التقويم Äستراتيجي، اÏي اسـتمر تنفيذه ل أساسـيةوÄج�عية والإدارية قيمة 
بر8مج التقويم  اك�ل بعد. و ساسـيةثلاث مبادرات تندرج تحت هذه القيمة الأ إحدى  الويبوللأخلاقيات والنزاهة في 

تعتزم تعميمه و  ،والنزاهةللأخلاقيات بر8مج  نشاء�ٕ  ، لا تزال المنظمة ملتزمةً 2012ديسمبر  31 اعتباراً منÄستراتيجي 
 .الويبو في

    الهيكلالهيكلالهيكلالهيكل

، اÏي يتبع موظفي الأخلاقياتلأمم المتحدة، ويترأسه كبير الأخلاقيات التابع لعلى غرار مكتب  مٌ نظ
 مُ  اتالأخلاقيمكتب 
 :هيالمدير التنفيذي ورئيس هيئة مكتب المدير العام. واÉالات الأربعة الرئيسـية لأنشطة المكتب 

 السـياسات؛ وإعدادوضع المعايير   (أ)  

 وجميع الموظفين؛للإدارة العليا والمديرين  السريةتقديم المشورة و   (ب)  

 الأنشطة الترويجية؛و   (ج)  

 .اتمكتب الأخلاقيإلى تنفيذ السـياسات الموكلة و   (د)  

    وضع المعايير وإعداد السـياساتوضع المعايير وإعداد السـياساتوضع المعايير وإعداد السـياساتوضع المعايير وإعداد السـياسات

غين عن بلِّ في مجالي مدونة أخلاقيات الويبو وسـياسة حماية المُ ، خاصةً 2012في عام تمت مباشرة العمل في هذا اÉال 
 .2012وسـياسة حماية المبلغين عن ا�الفات في عام مدونة الأخلاقيات كل من  صدرا�الفات. و 

 مدونة أخلاقيات الويبو

من المشاورات بين أصحاب المصلحة ا�اخليين، وافية فترة بعد  2012في فبراير من عام مدونة الأخلاقيات إصدار  جاء
 باسٔلوبعالي المسـتوى مكتوب  موجزلقيم والمبادئ �عبارة عن بيان  اتالأخلاقيمدونة مجلس موظفي الويبو. و  في ذQ  بما

أرجاء  الأمم المتحدة، التي خضعت لمشاورات شام� في كلمدونة أخلاقيات  إلىبشكل كبير المدونة  وتستندسهل القراءة. 
هي وثيقة تقوم على . ودونةهذه الم تعزيز دف إلىتهنظام الأمم المتحدة الموحد. وكانت التعديلات الوحيدة التي أدخلت عليها 

القواعد في نظام الموظفين  إدراجيجب ف إلى اتخاذ إجراء تادٔيبي:  المدونةالقواعد. ولا تقود الأحكام الواردة في  ، لا علىالقيم
 فرض عقو�ت. اح�ل تسببّ ا�الفة فيالنشرات الإدارية الشبيهة قبل وغيره من ولائحته 
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واحترام  ،والمساء� ،والنزاهة والحياد، ،والولاء ،كتب ا�ولي على القيم الأخلاقية المرتبطة �لاسـتقلاليةالم تاكٔيد  دونةالم وتوضح
 ،بيئة عمل محترمةب وÄلتزام  ،إساءة اسـتعمال السلطةو  ،المبادئ المتعلقة بتضارب المصالح دونةالم تتناولالحقوق الإنسانية. كما 

 .من الفوائد هاوالهداn واشٔكال التكريم والمعروف وغير 

 سـياسة حماية المبلغين عن ا�الفات

، وذQ بعد إجراء مشاورات تعم
ً إدارnً  ، بوصفها2012نوفمبر  9لمدير العام سـياسة حماية المبلغين عن ا�الفات في ا نشر
ا�ورة السادسة والسـتين ( ورةخلال ا�أيضاً تعليقات رسلت ال واT مع مجلس موظفي الويبو والخدمات ا�اخلية ذات الص�. 

 .جنة الويبو للتنسـيقل الثالثة والأربعين) ل العادية 

رسخِّ . أولاً، شقين إلىالغرض من سـياسة حماية المبلغين عن ا�الفات وينقسم  الإبلاغ عن ا�الفات  واجبهذه السـياسة  تُ
هذه  كتبوااÏين  لموظفينوضح الٓيات كتابة التقارير. tنياً، توفر هذه السـياسة الحماية لوت ،ارتكابها بطريقة مسؤو�في المشتبه 

 التقارير أو شاركوا في أنشطة رقابة أخرى منصوص عليها في السـياسة.

 وتتضمن العناصر الأساسـية في سـياسة حماية المبلغين عن ا�الفات ما يلي:

المشاركين في جميع أنشطة الرقابة  الموظفينويمتد ليشمل  ،عن ا�الفاتلمبلغين ة �ايالحممجال  يتعلق – النطاق •
الخار� واللجنة المسـتق�  بمراجع الحسا�تتحت ميثاق الويبو للرقابة ا�اخلية، بما في ذQ الأنشطة المتعلقة  التي تندرج

 لمراجعة الحسا�ت والرقابة.

 بلاغ عن ا�الفات وواجب التعاون في أنشطة الرقابة.الإ  واجبتم التاكٔيد صراحةً على  –واجب الإبلاغ  •

درجت –الٓيات الإبلاغ عن ا�الفات  • Tلادعاء لالإبلاغ  في سـياسة حماية المبلغين عن ا�الفات الٓياتُ  صراحةً  ا
وظفين ولائحته نظام الممع مخالفات. وتتسق الٓيات الإبلاغ المحتمل في سـياسة حماية المبلغين عن ا�الفات  �رتكاب المبدئي
لمدير، افي التنظيم الهرمي، أو مكتب المدير العام، أو أو مشرف أعلى مشرف مباشر إلى تقارير ال  رفع وتنص على ين،الجديد

 لتدقيق ا�اخلي والرقابة الإدارية، أو رئيس لجنة الويبو للتنسـيق. اأو شعبة 

 أحد الأنشطة المحمية.Äنتقام بسبب المشاركة في  صراحةً يحُظَر  –Äنتقام  حظر •

في أحد الأنشطة المحمية وزعم التعرض للانتقام نتيجة QÏ، فيجوز لمكتب  مشاركاً  الموظفإذا كان  –الحماية  •
شعبة التدقيق ا�اخلي والرقابة الإدارية ٕ�جراء تحقيق رسمي في  انٔ يوصيإجراء تحقيق أولي يمكنه على أساسه  اتالأخلاقي

 حا� Äنتقام المزعوم.

ٕ�جراء تحقيق رسمي في حا� Äنتقام المزعوم، فيجب على  اتإذا أوصى مكتب الأخلاقي –التحقيق الرسمي  •
 .تحقيقاً  أن تجُري شعبة التدقيق ا�اخلي والرقابة الإدارية

سـندت إلى ا –ة التدابير الوقائي • Tيدعي  لصالح موظف مؤقتة تدابير وقائية اتخاذ لمدير العام سلطةا
 للانتقام. التعرض

شعبة تلُزِم ٕ�جراء مراجعة أولية و  اتمكتب الأخلاقي تلُزِم محددة زمنياً أحكام  توجد –المواعيد النهائية  •
 تحقيق. ٕ�جراء التدقيق ا�اخلي والرقابة الإدارية
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مع أحكام نظام الموظفين  هو يتوافق. و اؤسع نطاقاً مصطلحاً بوصفه مصطلح "مخالفة"  ذُكِر –ا�الفات  •
ف ولائحته،  
 السلطة وأشكال السلوك السـ� الأخرى. عماليشمل الفساد وÄحتيال وإساءة اسـتبانٔه  صراحةً وهو مُعر

  اللجوء إلى الٓيات خارجية في ظروف اسـتثنائية. ينُص على –الالٓيات الخارجية  •

    والوالوالوالنزنزنزنزاهةاهةاهةاهة    اتاتاتاتالتدريب على الأخلاقيالتدريب على الأخلاقيالتدريب على الأخلاقيالتدريب على الأخلاقي

مسـتوnت المنظمة. وكان التدريب  كلعلى  يع الموظفينإلزامي على الأخلاقيات والنزاهة لجم  تدريبٍ إجراء  2012بدأ في عام 
قلأخلاقية التي ايتالٔف من مراجعة للمبادئ والقيم  
فرادية التي تم الإ راسات ا�شـتمل على سلس� من . واالويبوفي  تطُب

لها تحديد المش�ت الأخلاقية والعمل على وضع حل الموظفون في فيها شارك  التيو ، خصيصاً من أجل التدريبإعدادها 
أنشطته، المتاحة للموظفين و والخدمات  اتلأخلاقيامدخل إلى مكتب تبع ذQ القرار. و  اتخاذتطبيق نموذج عن طريق 

 . التغلب على هذه العقباتالتصرف على نحو أخلاقي وكيفية التي تحول دون  الشائعة للعقبات�لإضافة إلى مناقشة 

تدريب على  قديمÓا مدربون خارجيون �يهم خبرة في تالتدريب من جلسات تدريبية وþاً لوجه بواقع نصف يوم قد
 تالٔف و 
عِدت الجلسات بمواد  تعمِّ تم اختيارهم عقب إجراء عملية تنافسـية. ودُ وقد وحد، في نظام الأمم المتحدة الم اتالأخلاقي Tا

توصمُ  ،"الويبوفي  اتخصيصاً من أجل التدريب. وتضمنت هذه المواد "دليل الأخلاقي  الموظفونبحيث يحتفظ بها  مِّ
 .مرجعاً   بوصفها

في الخدمة الفاع�. واشـتمل  وظفينمن الم �لمائة 98ما يزيد على  التدريبَ  اتمٔ
 ، 2013نتصف أبريل من عام من م  واعتباراً 
م العاملين في المكاتب الخارجية، حيث الموظفين ذQ على  اÏين أنفسهم المدربين  على يدالتدريب بتقنية مؤتمرات الفيديو قُدِّ

ع المشاركين اÏين حضروا التدريب، تمت Äسـتعانة بهم في المقر الرئيسي. وارٔسل اسـتقصاءٌ عبر شـبكة الإنترنت إلى جمي
ر وف
  مما، على Äسـتقصاء) �لمائة 65مشاركاً ( 790 أجابمنتصف أبريل، اعتباراً من وكان معدل الإجابة عنه مرتفعاً. و 

 ملاحظات تقييمية مفص�.

جداً وى ا�ورة ملائم (محتأن من المسـتجيبين  �لمائة 90 رأى، حيث اً جيد ترك أثراً  التدريب أنت Äسـتقصاءات وقد اكٔد
إلى حدٍ بعيد وإلى وعيهم (ادٔت إلى زnدة انٔ ا�ورة  �لمائة 82ذكر )، و 1 ات(جدول الأخلاقي وظفي الويبو) لموإلى حدٍ ما

 84 ذكر). وفي حا� مواþة معض� أخلاقية، 2 ات(جدول الأخلاقي الويبو) �لمش�ت الأخلاقية التي يواþونها في حدٍ ما
  ).3 ات) لحلها (جدول الأخلاقيإلى حدٍ بعيد وإلى حدٍ مااسـتعدادهم ( يشعرون بتحسنن المسـتجيبين أنهم م �لمائة
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    ؟؟؟؟""""اتاتاتاتعلى الأخلاقيعلى الأخلاقيعلى الأخلاقيعلى الأخلاقي    ببببتوى دورة التدريتوى دورة التدريتوى دورة التدريتوى دورة التدريلمح لمح لمح لمح     ما تقييمما تقييمما تقييمما تقييمكككك""""    ––––    1111    اتاتاتاتجدول الأخلاقيجدول الأخلاقيجدول الأخلاقيجدول الأخلاقي

 

ُُ        أدىأدىأدىأدى""""    ––––    2222    اتاتاتاتجدول الأخلاقيجدول الأخلاقيجدول الأخلاقيجدول الأخلاقي     """"الويبوالويبوالويبوالويبو�لمش�لمش�لمش�لمش����ت الأخلاقية التي نواþها في ت الأخلاقية التي نواþها في ت الأخلاقية التي نواþها في ت الأخلاقية التي نواþها في     وعوعوعوعييييييييإلى زnدة إلى زnدة إلى زnدة إلى زnدة     التدريبالتدريبالتدريبالتدريبُُ
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    ____________________ " " " "    انّٔ تحسن اسـتعدادي لحلهّا هوانّٔ تحسن اسـتعدادي لحلهّا هوانّٔ تحسن اسـتعدادي لحلهّا هوانّٔ تحسن اسـتعدادي لحلهّا هو"في حا� مواþة معض� اخٔلاقية، فا8ٔ أشعر "في حا� مواþة معض� اخٔلاقية، فا8ٔ أشعر "في حا� مواþة معض� اخٔلاقية، فا8ٔ أشعر "في حا� مواþة معض� اخٔلاقية، فا8ٔ أشعر     ––––    3333    اتاتاتاتجدول الأخلاقيجدول الأخلاقيجدول الأخلاقيجدول الأخلاقي

 

    الوعي بطرق أخرىالوعي بطرق أخرىالوعي بطرق أخرىالوعي بطرق أخرى    زnدةزnدةزnدةزnدة

 موقع الشـبكة ا�اخلية

نشئ  Tموقع مُ ا 
 .2012في مارس من عام  اتكتب الأخلاقيلم لشـبكة ا�اخلية على اص خص

 الويبوفي  اتدليل الأخلاقي

، سهل القراءة مصدراً واحداً لهذه السـياسات والمبادئ في شكل سرديّ يمثل ، و الحالية في الويبولسـياسات والمبادئ ل  جامع
 . 2012ا�اخلية في عام الويبو على موقع شـبكة ، وقد نشرُ ص�الذات  تفُضي إلى المراجعروابط  إلى جانب

    جميع الموظفينجميع الموظفينجميع الموظفينجميع الموظفينللإدارة العليا والمديرين و للإدارة العليا والمديرين و للإدارة العليا والمديرين و للإدارة العليا والمديرين و     السريةالسريةالسريةالسريةتقديم المشورة تقديم المشورة تقديم المشورة تقديم المشورة 

الحصول عدد طلبات ازداد . وقد 2012للحصول على المشورة في عام  اتإلى مكتب الأخلاقي الموظفينلجأ عدد متزايد من 
عدد طلبات التالي  4 اتجدول الأخلاقييرد في . و 2011في عام نشاط مشابه ثلاثة أضعاف عن  بمقدارالمشورة على 

  ).2011معلومات من عام  انبإلى ج( 2012عام  فيالمشورة وأنواعها 
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    ))))2011201120112011((((    2012201220122012عام عام عام عام في في في في طلبات المشورة وانٔواعها طلبات المشورة وانٔواعها طلبات المشورة وانٔواعها طلبات المشورة وانٔواعها     عددعددعددعدد    ––––    4444    اتاتاتاتجدول الأخلاقيجدول الأخلاقيجدول الأخلاقيجدول الأخلاقي

    2012201220122012        
))))2011201120112011(((( 

2012201220122012        
))))2011201120112011(((( 

    النسـبة المئويةالنسـبة المئويةالنسـبة المئويةالنسـبة المئوية العددالعددالعددالعدد النوعالنوعالنوعالنوع
 من الإجماليمن الإجماليمن الإجماليمن الإجمالي    تقريبية)تقريبية)تقريبية)تقريبية)ال ال ال ال ((((

            

  %)29% (13  )7( 10 المشورة –الأنشطة الخارجية 

  %)13% (18  )3( 13 أو كلتاهما الهداn أو الضيافة

  %)17% (9  )4( 7 تعلق �لتوظيفي 

  %)8% (3  )2( 2 ات/Äستôر المصلحة إعلا8ت

  %)4% (9  )1( 7 تضارب المصالح

     

  %)0% (3  )0( 2  حماية المبُلغين عن ا�الفات

خارج نطاق الأمور الإلزامية التي تسـتلزم إحا� (مثل سوء 
والمسائل القانونية ه، والتحقيقات، فيالسلوك المشتبه 

 الشخصية، ومش�ت Äمتثال الأخرى)

33 )7(  45) %29(%  

     

  %100  )24( 74 الإجمالي
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وارتباطاً زnرات  أخرى عدةَ  ، واسـتلزمت طلباتٌ اتوقد جرت بعض طلبات المشورة في زnرة واحدة لمكتب الأخلاقي
 .اتبمكتب الأخلاقيمسـتمراً 

، 2011. وفي عام موظفاتمنها من  �لمائة 38، وأتى موظفين ذكورمن طلبات المشورة من  �لمائة 62، أتى 2012وفي عام 
المسـتوnت، مثل  جميعفقد أتت من  2012. امٔا الطلبات في عام بين الموظفين اÏكور والموظفاتأتت الطلبات �لتساوي 

 ).�لمائة 11(فئة الخدمات العامة ) و �لمائة 68(الفئة الفنية ) و �لمائة 21( وما فوقهاالمديرين  فئة

 .2010من يونيو  اً ءبد أشهرسـتة تبلغ نتائج فترة التالي  5وعلى سبيل المقارنة، ترد في جدول الأخلاقيات 

 2010201020102010طلبات المشورة وانٔواعها في الفترة من يونيو إلى ديسمبر عام طلبات المشورة وانٔواعها في الفترة من يونيو إلى ديسمبر عام طلبات المشورة وانٔواعها في الفترة من يونيو إلى ديسمبر عام طلبات المشورة وانٔواعها في الفترة من يونيو إلى ديسمبر عام     عددعددعددعدد – 5555    اتاتاتاتجدول الأخلاقيجدول الأخلاقيجدول الأخلاقيجدول الأخلاقي

من من من من     تقريبية)تقريبية)تقريبية)تقريبية)ال ال ال ال النسـبة المئوية (النسـبة المئوية (النسـبة المئوية (النسـبة المئوية ( العددالعددالعددالعدد النوعالنوعالنوعالنوع
    الإجماليالإجماليالإجماليالإجمالي

      
  %18  4  المشورة –الأنشطة الخارجية 

  %22  5  الهداn أو الضيافة أو كلتاهما
  %10  2  يتعلق �لتوظيف

  Ä/  3  14%ستôراتالمصلحة إعلا8ت
  %5  1  تضارب المصالح

  %31  7  خارج النطاق الإلزامي
  22  100%  
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 فئةالمسـتوnت، مثل  جميع، ومن الموظفاتاÏكور و الموظفين  بين�لتساوي تقريباً  2010أتت طلبات المشورة في عام 
 العامة. اتالخدمالفئة الفنية، وفئة ، و وما فوقهاالمديرين 

    تنفيذ السـياسات الموتنفيذ السـياسات الموتنفيذ السـياسات الموتنفيذ السـياسات الموكلكلكلكلة إلى مكتب الأخلاقياتة إلى مكتب الأخلاقياتة إلى مكتب الأخلاقياتة إلى مكتب الأخلاقيات

    حماية المبُلغين عن ا�الفات

مت مكتب الأخلاقيات مسؤولية تنفيذ سـياسة حماية المبلغين عن ا�الفات. وقد  تقع على عاتق دعوى  2012في عام قُدِّ
مشتبه إساءة سلوك بحا�  اÏي أبلغ شعبة التدقيق ا�اخلي والرقابة الإدارية لموظفانتقام أو تخوف من Äنتقام ترتبط �

وتم توفير . نشر سـياسة حماية المبلغين عن ا�الفات وتفعيلها نتظارفي ا مكتب الأخلاقيات بنجاح، وهيعالجها ، وقد فيها
nًّ وتم حل المشكلة لموظف، الحماية ل ، أيضاً اسـتفسارٌ . وورد في ميثاق الرقابة ا�اخلية الية الواردةالأحكام الحبما ي�شى مع  ودِّ

 .تتبعه أي دعوىولكن لم 

 وحالات الإفصاح عن عمليات الأطراف ذات العلاقة بموجب المعايير المحاسبية ا�ولية للقطاع العام المصالحإعلا8ت 

 في على موظفي الويبوالمصالح  إعلانبر8مج  طبيقت في التعميم الإداري المنُشئ للمكتب ب  كلُِّف مكتب الويبو للأخلاقيات
بفترة وجيزة، مكتب الأخلاقيات  ءشديدة الخطورة. وبعد إنشاال  عدد محدود من الفئات الأخرىو ، وما فوقه 1مدسـتوى الم 

 100إلى  �لمائة 33من  Äلتزام بتقديم إعلا8ت المصالح، وارتفع مسـتوى تقديم الإعلا8تكتب Óمة رفع معدل الم تولى 
، تقديم الإعلا8ت )وما فوقه 1مداÏين أصبحوا مديرين (على مسـتوى  يجب على جميع الموظفين. ومنذ ذQ الحين، �لمائة

 Qعن إحصاءاتولا توجد الزملاء. هؤلاء من  �لمائة 100وقد قام بذ Ä� التالي يعتمد  التقديمنظراً لأن ، لتاليلتقديم التزام
 .الأصليعلان على الإبلاغ اÏاتي عن أي تغييرات في الإ 

. وما فوقه 2مدسـتوى الم  وظفيكشف إضافية لمإلى وجود شروط لمعايير المحاسبية ا�ولية للقطاع العام �Äلتزام  أدىوقد 
 �لمائة 100عمليات الأطراف ذات العلاقة بخصوص المعايير المحاسبية ا�ولية للقطاع العام  بلغت نسـبة Äلتزام بشروطوقد 

 .2012عام لالفترة المشمو� �لتقرير  ف
 يخص
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    نزنزنزنزاهةاهةاهةاهةوالوالوالوال    اتاتاتاتلالالالأخلاقئخلاقئخلاقئخلاقيللللقياس التقدم في وضع نظام شامل قياس التقدم في وضع نظام شامل قياس التقدم في وضع نظام شامل قياس التقدم في وضع نظام شامل 

زnدة ملحوظة لموظفين وجود ل الأساسـيةالقيم  اسـتقصاءلتدريب، أظهر ا على الملاحظات التقييمية اسـتقصاء�لإضافة إلى 
والوعي �لإبلاغ عن إساءة السلوك ة الأخلاقي ويبولا عرفة مبادئم في) 2012-2010عن السـنوات الثلاث الماضية (

 فيها.المشتبه 

من المسـتجيبين أنهم على وعي �لمبادئ الأخلاقية، وفي عام  �لمائة 77 ذكر، 2010لعام  الأساسـيةالقيم  اسـتقصاءوفي 
من المسـتجيبين أنهم على وعي  �لمائة 98 ذكر، حيث 2012في عام  كبيرة. وحدثت زnدة �لمائة 74كانت النسـبة  2011
"نحن أنهم يتفقون مع عبارة من المسـتجيبين  �لمائة 63 ذكرلاقية، . وف
 يتعلق �لالتزام �لمبادئ الأخةالأخلاقي ويبولا بمبادئ

القيم  اسـتقصاءنتائج  6ات . ويقارن جدول الأخلاقي�لمائة 70فعل ذQ  2012"، وفي عام الويبوملتزمون بمبادئ الويبو في 
 سـنوات.ثلاث ة على مدار ساسـيالأ 

    ))))2012201220122012- - - - 2010201020102010((((    ساسـيةساسـيةساسـيةساسـيةالقيم الأ القيم الأ القيم الأ القيم الأ اسـتقصاء اسـتقصاء اسـتقصاء اسـتقصاء قوقوقوقو����    ييييما ما ما ما     ––––    الويبوالويبوالويبوالويبوفي في في في     اتاتاتاتالأخلاقيالأخلاقيالأخلاقيالأخلاقي––––    6666    اتاتاتاتجدول الأخلاقيجدول الأخلاقيجدول الأخلاقيجدول الأخلاقي
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    الموحدالموحدالموحدالموحد    نظام الأمم المتحدةنظام الأمم المتحدةنظام الأمم المتحدةنظام الأمم المتحدةالمثلى الخاصة ب المثلى الخاصة ب المثلى الخاصة ب المثلى الخاصة ب     مارساتمارساتمارساتمارساتالمالمالمالمالتوافق مع التوافق مع التوافق مع التوافق مع 

ويشارك  أنشطتها،في في إنشاء شـبكة أخلاقيات المنظمات المتعددة الأطراف و عالاً لأخلاقيات دوراً فالويبو لمكتب  أدى
 في عمل الشـبكة.المكتب �نتظام 

 

 الوثيقة]و الثالث  المرفق[نهاية 

 

 


