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تناولت لجنة الويبو للتنسيق البنود التالية التي تعنيها من جدول الأعمال الموحّد (الوثيقة A/66/1‎): 1 إلى 7 و10"2" و11 و20 و21 و22 و23 و24.
وترد التقارير الخاصة بالبنود المذكورة، فيما عدا البندين 21 و22، في التقرير العام (الوثيقة A/66/11‎).
ويرد التقرير الخاص بالبندين 21 و22 في هذه الوثيقة.
وترأس الاجتماع السيد كاران ثابار (الهند)، نائب رئيس لجنة الويبو للتنسيق.

البند 21 من جدول الأعمال الموحد
تقارير عن شؤون الموظفين
قدّم نائب رئيس لجنة الويبو للتنسيق، الذي ترأس الاجتماع بصفة الرئيس (المُشار إليه فيما يلي باسم "الرئيس")، البند 21 من جدول الأعمال وذكر أن هناك بندين فرعيين قيد النظر، وسيجري تناولهما بشكل منفصل.
"1"	تقرير عن الموارد البشرية
استندت المناقشات إلى الوثيقة WO/CC/84/INF/1.
ودعا الرئيس مديرة إدارة الموارد البشرية إلى تقديم الوثيقة الأولى قيد النظر: التقرير السنوي عن الموارد البشرية.
وذكرت الأمانة أنّه يسعدها تقديم التقرير السنوي عن الموارد البشرية الذي يغطي الفترة من 1 يناير إلى 31 ديسمبر 2024، والذي يقدم لمحة عامة عن السياسات والمبادرات والأنشطة المتعلقة بالموارد البشرية التي تهم الدول الأعضاء. وأعربت الأمانة أيضاً عن رغبتها في تأكيد أن المواضيع الإلزامية إما أن تكون واردة في التقرير الحالي أو أنها متاحة للجمهور على صفحة إلكترونية مخصصة على الموقع الإلكتروني للويبو، بما في ذلك لأول مرة هذا العام التقرير السنوي عن إقامة العدل لعام 2024. وأضافت بأنه ينبغي قراءة التقرير السنوي بالاقتران مع كتيب القوى العاملة للويبو - الذي يحتوي على بيانات وإحصاءات عن القوى العاملة في الويبو - وهو متاح على موقع الويبو الإلكتروني، وكذلك تقرير التوزيع الجغرافي الذي يُرسل إلى الدول الأعضاء مرتين في السنة.
ولاحظت الأمانة أنه على الرغم من عدم اليقين العالمي والتحولات التكنولوجية، حافظت الويبو على قوتها وحققت أهدافها بفضل أعظم أصولها - أي أهلها. ويوضح التقرير الحالي بشكل أفضل كيف تعمل المنظمة على بناء قوى عاملة مهيأة لمواجهة الضغوط الخارجية وتوفير المهارات والأدوات والثقة التي يحتاجها الموظفون للنجاح.
ثم سلّطت الأمانة الضوء على الجوانب الرئيسية للأهداف الاستراتيجية الستة التي توجه عمل المنظمة في مجال الموارد البشرية. وأشارت إلى أنه على مدار العام الماضي، بُذلت الجهود من أجل ضمان أن هذه الأهداف توجّه جميع الإجراءات، وأن استراتيجية الموارد البشرية مطبّقة وممارسة ومُعاشة بفعالية على نطاق المنظمة:
· فيما يتعلق بالثقافة، أُجري استبيان للموظفين لاكتساب رؤى حول التحول الثقافي المستمر، وتحديد إجراءات محددة للتطوير وجعل التغيير السلوكي ملموساً.
· ولتعزيز المرونة، أفادت الأمانة بإطلاق منصة Mobility Connect التي تتضمن مهمات شاملة القطاعات قائمة على أساس الوظائف المؤقتة بهدف كسر الانعزالية وتحسين مشاركة القدرات.
· وفي مجال إدارة الأداء، انصب التركيز على التبسيط، وتحسين المواءمة مع أهداف الويبو، ودعم تطوير الموظفين. ووُضحت التوقعات بالنسبة إلى المديرين، وجرى توسيع نطاق التعلم من الأقران والتوجيه، واستمرت برامج التقدير للاحتفاء بالعمل المتميز.
· وأُطلقت منصة جديدة، Learning@WIPO، لتزويد الموظفين بقدرات التعلم الموجه ذاتياً، ممّا يسمح لهم بتتبع التقدم المحرز وتخطيط مسارات التطوير ومواءمة التعلم مع الاحتياجات التنظيمية.
· وفيما يتعلق بالرفاهية، تم التركيز على الذكاء العاطفي من خلال برامج القيادة على نطاق المنظمة بجميع مستوياتها. ومكان العمل الصحي هو مكان العمل الذي يُقدر فيه وجود الأشخاص، ويشعرون فيه بالأمان والدعم، مع كون الوضوح في العمل والغرض أمرين بالغي الأهمية للرفاهية.
· وأخيراً، سلّطت الأمانة الضوء على التقدم المحرز في تطوير النافذة الشاملة الرقمية وإعادة مواءمة هيكل الموارد البشرية مع احتياجات العمل لتخفيف العبء الإداري على الجميع.
وفيما يتعلق بالإدارة القائمة على النتائج، أوضحت الأمانة أن الإدارة القائمة على النتائج مدمجة بالكامل في عام 2024، ومسائل الاستراتيجية والموظفين والموارد مرتبطة بالنتائج. وأصبحت عمليات التوظيف قائمة بالكامل على النتائج، وتمحورت إدارة الأداء حول التعلّم، ونُظمت الأفرقة وفقاً للمهارات لا الألقاب. وقد تطورت الموارد البشرية لتصبح شريكاً استراتيجياً يساعد كل فريق على ربط العمل اليومي بالمهمة الأوسع نطاقاً للمنظمة، مما يعزز بالتالي الهدف وصنع القرار والكفاءة.
وبناءً على الأساس الذي أرسته الإدارة القائمة على النتائج، أفادت الأمانة بأن التخطيط الاستراتيجي للقوى العاملة قد ترجم مبادئ الإدارة القائمة على النتائج إلى إجراءات عملية لتطوير القوى العاملة ونشرها وتكييفها بما يتماشى مع الاحتياجات المتطورة. وعلى وجه التحديد، في عام 2024:
· أُعيدت هيكلة الأفرقة وأُعيد توزيع الأدوار من خلال إعادة تخصيص الوظائف، بما في ذلك عمليات تحويل من فئة الخدمات العامة إلى الفئة الفنية.
· وانصب التركيز على المجالات ذات التأثير الكبير مثل الخدمات الرقمية.
· وتولّى الموظفون مهاماً وأدواراً قيادية جديدة لاكتساب تجربة قيادية.
· وأُدرجت المهارات المستقبلية الحاسمة - بما في ذلك الوعي بالذكاء الاصطناعي، ومحو الأمية في مجال البيانات، وخدمة العملاء - في المواصفات الوظيفية وخطط التعلّم.
وتحدثت الأمانة عن استمرار التركيز على الجدارة في التوظيف، وسلّطت الضوء على الاتجاه الإيجابي في بيانات التوظيف، ممّا يعكس زيادة اهتمام المرشحين وقوة التنوع الجغرافي في الاختيارات. وعلى سبيل المثال، زاد عدد المرشحين المختارين بأكثر من الضعف لكل من أفريقيا وأوروبا الشرقية والوسطى وآسيا الوسطى مقارنة بعام 2023. 
وإضافة إلى التوظيف، استمر الاستثمار في مواهب الناشئين من خلال برامج التدريب الداخلي والزمالة والخبراء الشباب، التي ساعدت في بناء خبرات الملكية الفكرية على مستوى العالم. ووفرت الاستعانة الاستراتيجية بالاستشاريين خبرات جديدة دون زيادة مستويات التوظيف على المدى الطويل.
وفيما يتعلق بالتعلم الاستراتيجي، شجّعت الأمانة على اعتماد عقلية تنظيمية تقوم على "التعلم من كل شيء" عوضاً عن "معرفة كل شيء". ولُوحظ أن الفضول والتعلم المستمر ضروريان للنجاح في بيئة سريعة الوتيرة. وقالت إن كل قطاع يستخدم الآن مصفوفة تعلّم لمواءمة التدريب مع الاحتياجات المتطوّرة، بينما تدعم منصة Learning@WIPO التعلم الذاتي وتتبع التقدم المحرز. وقُدّمت برامج القيادة على جميع مستويات الموظفين، ممّا يعكس التوقع بأن يمارس كل فرد في الويبو شكلاً من أشكال القيادة.
وذكرت الأمانة أنه قد اتُخذت خطوات مدروسة في عام 2024 لتعزيز الثقافة من خلال إجراءات ملموسة. وأسفر معتكف الإدارة عن إدخال طقوس مكان العمل - وهي عادات صغيرة تعود ملكيتها للفريق لبناء الثقة والانفتاح. وتحوّل التواصل الداخلي نحو حوار حقيقي، وتجاوز الإعلانات، وتم توسيع نطاق السلوكيات الإيجابية من خلال مجتمعات الممارسة.
وشملت الجهود المبذولة لتعميق التواصل والانتماء، إذ أصبحت الثقافة مسؤولية مشتركة، وتضمنت تعزيز فهم التنوع العصبي، واستمرار سياسة عدم التسامح مطلقاً مع التحرش على طول دورة حياة الموظفين، وتوسيع نطاق تطوير القيادة لدمج أساليب التفكير المتنوعة وأساليب حل المشاكل.
وأكّدت الأمانة كذلك من جديد تعزيز الموارد البشرية كعامل تمكيني استراتيجي، مشيرةً إلى التقدم الرقمي الكبير في تبسيط الخدمات وإرساء الأساس لبدء تطبيق تخطيط الموارد المؤسسية القائم على نظام أوراكل لعام 2025.
وفيما يتعلق بالتنوع الجغرافي، أفادت الأمانة بتسريع تنفيذ خطة عمل التنوع الجغرافي في عام 2024، الموكلة إليها من الدول الأعضاء، دون التركيز على التوظيف فقط، بل كذلك على تنمية المواهب ورسم خرائط تدفقاتها. وتشمل الإنجازات الرئيسية ما يلي:
· وضع إطار عمل جديد لمؤشرات الأداء الرئيسية يتماشى مع الركائز الثلاث لخطة عمل التنوع الجغرافي.
· وفيما يتعلق بالشراكات، عُقدت ست جلسات تفاعلية مع منسقي المجموعات والدول الأعضاء المهتمة؛ وجرت المشاركة في الاجتماعات الإقليمية مع ممثلي مكاتب الملكية الفكرية؛ وتم الانخراط في 18 مشاورة ثنائية مع الدول الأعضاء.
· وفيما يتعلق بالتعميم، ساهم التخطيط الاستراتيجي للقوى العاملة في سياق مناقشات "برنامج العمل والميزانية" في دعم تحديد احتياجات المهارات المستقبلية لبناء تدفقات المواهب.
· وفيما يتعلق ببناء القدرات، يجري تنفيذ مشاريع تجريبية مصممة لكي تكون قابلة للتكرار في بوتسوانا وإستونيا وباراغواي. وأُعيد تصميم بوابة "Jobs at WIPO" (مناصب في الويبو) من أجل تحسين النفاذ إلى عملية التوظيف وفهمها. وجرى تعزيز التعاون مع قطاع التنمية الإقليمية والوطنية وأكاديمية الويبو للنفاذ إلى مواهب جديدة.
واختتمت الأمانة بالتأكيد على أن هذه الرحلة ستستمر على أرضية من الأُسس القوية والتوجه الواضح، مدعومةً بالتزام مشترك. وأكّدت من جديد أنه في المستقبل، ستبقى شراكة الدول الأعضاء أمراً بالغ الأهمية، وأن الويبو ستبني من خلال التعاون قوى عاملة تعكس مجتمعها العالمي وتعزز تأثيرها العالمي.
وشكر الرئيس الأمانة على عرضها للتقرير السنوي بشأن الموارد البشرية وفتح المجال أمام الوفود لكي تدلي بتعليقاتها.
وتوجه وفد باكستان، متحدثاً باسم مجموعة آسيا والمحيط الهادئ، بالشكر إلى الأمانة على التقرير السنوي الشامل عن الموارد البشرية، وأعرب عن تقديره لالتزامها المستمر بتعزيز مكان عمل منصف وشامل للجميع. وعلى وجه الخصوص، رحّبت مجموعة آسيا والمحيط الهادئ بالاتجاهات الملاحظة في زيادة تمثيل المناطق الممثلة تمثيلاً ناقصاً ضمن القوى العاملة في الويبو. ومع ذلك، أكّدت أنه رغم هذه المكاسب، لا يزال هناك مجال كبير للنهوض بالهدف المشترك المتمثل في إيجاد منظمة دولية ذات صفة تمثيلية ومتوازنة بحق. وقال الوفد إن المجموعة تعلّق أهمية كبيرة على التوزيع الجغرافي العادل، وأنها لا تعتبرته مبدأ توجيهياً لمنظومة الأمم المتحدة فحسب، بل كضرورة تشغيلية للشمولية والفعالية في الويبو. ولذلك، دعت المجموعة إلى اتخاذ المزيد من الإجراءات الهادفة لسد فجوات التمثيل القائمة، لا سيما في المجالات الأساسية لعمل المنظمة. وأوصت كذلك بأن تتضمّن التقارير المستقبلية عن الموارد البشرية بيانات التوظيف حسب المناطق دون الإقليمية وتحليلات للاتجاهات من أجل تمكين الدول الأعضاء من تقييم التقدم المحرز في التوازن الجغرافي على مر الزمن بطريقة مصنفة، ممّا يساعد على تحديد المناطق التي تتطلّب دعماً وتوعية هادفين. وأعربت كذلك عن تقديرها للجهود المبذولة لتعميم التمثيل الجغرافي في إطار خطة عمل التنوع الجغرافي وأكدت مجدداً ضرورة مواصلة العمل في هذا الاتجاه. وشدّدت المجموعة على أن القوى العاملة المتوازنة بحق يجب أن تعكس المساواة، ليس فقط في التوظيف بل كذلك في المشاركة والأثر. وأعربت عن ثقتها في أن الأمانة والدول الأعضاء يمكن أن تتعاون على تحقيق قوى عاملة متوازنة جغرافياً ومنصفة تمثل حقاً عضوية الويبو، وعن تطلّعها إلى مواصلة المشاركة في هذه المسألة الهامة.
وتوجه وفد إستونيا، متحدثاً باسم مجموعة دول أوروبا الوسطى والبلطيق، بالشكر إلى الأمانة على المعلومات المقدمة في التقرير السنوي عن الموارد البشرية، وأقرّ بالجهود المبذولة لتعزيز الجودة الشاملة لدى المنظمة من خلال تنفيذ مختلف البرامج والاستراتيجيات المتعلقة بسياسات التوظيف والثقافة التنظيمية. وأعربت المجموعة عن امتنانها للملحق المتعلق بالتقدم المحرز في خطة عمل التنوع الجغرافي، وأقرّت بالخطوات المتخذة في المبادرات الاستراتيجية، بما في ذلك الاتصالات مع منسقي المجموعة وممثلي الدول الأعضاء، وإنشاء لوحات متابعة داخلية للموارد البشرية، والمشروع الرائد المعنون Careers in IP"" وبوابة وظائف الويبو المُعاد تصميمها. وأعربت عن شكرها للأمانة لتقديمها البيانات المتعلقة بالوظائف الشاغرة الخاضعة للتوزيع الجغرافي والتعيينات الناتجة عن ذلك. ومع ذلك، أكّدت المجموعة أهمية استكمال هذه المعلومات بشكل أكبر من أجل تحديد التمثيل الناقص المستمر للدول الأعضاء ومعالجته بشكل أفضل. وشدّدت على الحاجة إلى تقسيمات إقليمية أكثر تفصيلاً تخص منطقتها الجغرافية، بما في ذلك بيانات عن هيكل التوظيف، وعدد المتقدمين والمرشحين المختارين، والتمييز بين الاختيارات الداخلية والخارجية. وقالت إنه، من وجهة نظرها، ستؤدي هذه المعلومات إلى تحسين فهم ما إذا كان هناك أي تقدم في معالجة تمثيلها في المناصب العليا ضمن المنظمة. وأعربت المجموعة عن استعدادها للمشاركة في مناقشات مخصصة تهدف إلى تحقيق فهم أفضل للتغييرات المستقبلية في سياسات استراتيجيات الموارد البشرية التي يمكن أن تساعد الدول الأعضاء على التأهب والمشاركة بفعالية أكبر في تلبية احتياجات الويبو. ورأت المجموعة أنّ من المفيد تقديم معلومات أكثر تفصيلاً عن التغييرات التنظيمية المتوقعة استناداً إلى دورة التقاعد المعلنة والتغييرات الداخلية الجارية، وشدّدت على ضرورة أن يتم ذلك وفقاً للمبادئ التوجيهية والتوصيات الصادرة عن لجنة الخدمة المدنية الدولية التابعة للأمم المتحدة. ودعت المجموعة إلى مواءمة تقارير الموارد البشرية مع معايير لجنة الخدمة المدنية الدولية، بما في ذلك التقارير المتعلقة بالموظفين حسب المنطقة الجغرافية والجنسية والجنس والرتبة. وإضافة إلى ذلك، طلبت المجموعة أن تتضمن التقارير السنوية المقبلة عن الموارد البشرية توقعات أكثر تفصيلاً للوظائف الشاغرة المتعلقة بحالات التقاعد، إضافة إلى توزيعها بحسب الوظائف والمواصفات الوظيفية المطلوبة، من أجل مساعدة الدول الأعضاء في تطوير مجموعة المواهب بما يتماشى مع احتياجات الويبو.
وأعرب وفد الصين عن شكره للأمانة على صياغة التقرير السنوي عن الموارد البشرية ونشره، وأشار إلى الابتكارات في الشكل والمحتوى على السواء، ممّا أدى إلى تحسين سهولة قراءة التقرير. وأعرب الوفد عن تقديره للتبادل الجيد للآراء بين الأمانة والدول الأعضاء، بما في ذلك الوفد نفسه، بشأن التقرير وسياسات الويبو في مجال الموارد البشرية خلال الدورة التاسعة والثلاثين للجنة البرنامج والميزانية. وأثنى على الإنجازات الإيجابية التي تحققت في إدارة الموارد البشرية في عام 2024، بما في ذلك تعزيز تدريب الموظفين، وتحسين التمثيل الجغرافي، والتقدم المحرز في مجال المساواة بين الجنسين. وفيما يتعلق بحالات التقاعد، أشار الوفد إلى أن الأمانة قد ذكرت في الدورة 39 للجنة البرنامج والميزانية أن المعلومات ذات الصلة ترد في الجدول 17 من كتيب القوى العاملة، الذي يورد العدد الإجمالي للموظفين الذين سيتقاعدون حسب الفئة بين عامي 2025 و2029. وشكر اللجنة الأمانة على هذه المعلومات وقال إنّه بعد دراسته المتأنية للبيانات، يطلب من الأمانة تقديم مزيد من التفاصيل عن القطاعات والشُعب المحددة لهؤلاء الموظفين المتقاعدين.
وشكر وفد اليابان، متحدثاً باسم المجموعة باء، الأمانة على التقرير السنوي الشامل عن الموارد البشرية وأقر بالتقدم المحرز في عام 2024. وأشارت المجموعة باء إلى بيانها الذي أدلت به في الدورة التاسعة والثلاثين للجنة البرنامج والميزانية وأعربت عن تقديرها للردود التي قدمتها الأمانة. وذكرت المجموعة أن الجدارة والعمليات الشفافة ينبغي أن تبقى الاعتبارات الأسمى في ممارسات الويبو المتعلقة بالتوظيف والتعيين، وأنها ترغب في إعادة التأكيد على أهمية توظيف الموظفين على أساس الجدارة. وفيما يتعلق بالتوازن الجغرافي، ذكرت المجموعة أن مبادئ التوزيع الجغرافي التي اتفقت عليها الدول الأعضاء في الويبو، على النحو المبين في الوثيقة WO/CC/IX/2، ينبغي أن تكون أساس جميع المناقشات ذات الصلة بين الدول الأعضاء. وأعربت عن قلقها بشأن البيانات الواردة في تقرير التوزيع الجغرافي (الوثيقة C.N.‎ 4219) الذي أشار إلى أن بعض المناطق الجغرافية بقي تمثيل أعضاء المجموعة باء فيها ناقصاً عاماً بعد عام، إذ يقع خارج النطاقات المحددة. وأشارت المجموعة إلى أن هذا التمثيل الناقص يعكس عدم تطابق خطير بين المساهمات المالية لأعضائها ومستوى تمثيلهم في الويبو.
وتكلم وفد ناميبيا نيابةً عن المجموعة الأفريقية وشكر الأمانة على التقرير وعلى جهودها المستمرة الرامية إلى ضمان تمثيل جميع المناطق والدول الأعضاء في الويبو. وأعربت المجموعة عن قلقها إزاء الخلل الطويل الأمد في التمثيل الجغرافي في القوى العاملة في الويبو، وسلطت الضوء على نقص تمثيل المواطنين الأفارقة، لا سيما في المناصب القيادية والإدارية العليا ومناصب صنع القرار الرئيسية. وشدّدت على أن التمثيل الجغرافي العادل أمر ضروري لشرعية الويبو واستدامتها وشموليتها كمنظمة جماعية. وشدّدت كذلك على أن هذا التمثيل أمر بالغ الأهمية لعكس تنوع العضوية العالمية للويبو وضمان الاستجابة لاحتياجات جميع الدول الأعضاء وأولوياتها. وشدّدت المجموعة على أن التمثيل الناقص يحدّ من وجهات النظر المتنوعة والحكمة التي لها أهمية حاسمة في عملية صنع القرارات الجيدة، ممّا يحرم المنظمة ليس فقط من المواهب الثرية، بل كذلك من ثروة التجارب والكفاءات التي تتشكل بشكل فريد في منطقة معينة مثل أفريقيا. وبناءً على ذلك، دعت الأمانة إلى معالجة هذا الخلل من خلال توفير فرص مستهدفة للتوظيف والتدريب والتطوير الوظيفي لفائدة المرشحين المؤهلين والأكفاء على وجه التحديد. وحثت المجموعة أيضاً على تمكين الدول الأعضاء من تتبع التقدم المحرز في التمثيل الجغرافي ببيانات سنوية مصنّفة حسب المنطقة والجنس ومستوى الرتبة. وفي الختام، أكّدت المجموعة من جديد التزامها بالتعاون البنّاء لدعم مبادئ العدل والإنصاف والتنوع في شُعب المنظمة وسياساتها وممارساتها، مشددةً على أن التمثيل الحقيقي والفعال ضروري لكي تفي الويبو بولايتها.
وأعرب وفد جمهورية كوريا عن شكره لأمانة الويبو على إعداد الوثيقة WO/CC/84/INF/1، وأثنى على الجهود المتواصلة التي تبذلها المنظمة من أجل تعزيز القوى العاملة لديها من خلال مبادرات استراتيجية للموارد البشرية. وشملت هذه المبادرات التقليل من إنشاء وظائف جديدة، وتعزيز التنقل الداخلي، والاستثمار في بناء قدرات الموظفين. ورحّب الوفد بالتحول نحو وظيفة للموارد البشرية تتسم بقدر أكبر من المرونة والشمول والاستناد إلى البيانات، مشيراً إلى تماشيها مع الاحتياجات المتطورة لمؤسسة حديثة مدفوعة بالأثر. وعلى وجه الخصوص، أعرب عن تقديره لجهود الأمانة الرامية إلى تعزيز التنوع الجغرافي من خلال تنفيذ خطة عمل التنوع الجغرافي. وسلّط الوفد الضوء على مشاركة الأمانة الشاملة والشفافة مع الدول الأعضاء، بما في ذلك المشاورات المتعدّدة وإنشاء آلية للتواصل مع الدول الأعضاء بشأن المواهب، مثل شبكة جهات الاتصال، كدليل على التزام الأمانة الحقيقي بمعالجة الاختلالات الجغرافية وضمان استفادة المنظمة من أكبر مجموعة ممكنة من المواهب العالمية. وأيّد الوفد هذه المبادرات تأييداً كاملاً وأعرب عن استعداده للمساهمة بفعالية في تنفيذ خطة عمل التنوع الجغرافي، بما في ذلك من خلال التعاون الوثيق في تشغيل شبكة جهات الاتصال وفي تحقيق مؤشرات الأداء الرئيسية لخطة عمل التنوع الجغرافي. وفي الوقت نفسه، لاحظ الوفد استمرار النقص في عدد الموظفين في شتى الإدارات، مشيراً إلى أن بعض الوظائف الشاغرة لم تُشغل بشكل مناسب التوقيت. وحذر من أن هذا قد يؤدي إلى زيادة أعباء العمل على الموظفين الحاليين، ممّا قد يؤثر على رفاهية الموظفين واستدامة المنظمة على المدى الطويل. وشجع الوفد الأمانة على أن ترصد مستويات التوظيف بعناية وأن تضمن أن تكون عمليات التوظيف فعالة وسريعة الاستجابة. وعلاوةً على ذلك، حثّ الأمانة على اتخاذ التدابير اللازمة لتخفيف العبء المفرط على الموظفين الحاليين والحفاظ على جودة عمل المنظمة وفعاليته.
وأعرب وفد كازاخستان للأمانة عن تقديره لإعدادها التقرير السنوي عن الموارد البشرية وأحاط علماً بالمرفق المتعلق بتنفيذ خطة عمل التنوع الجغرافي. وأثنى على جهود الأمانة الرامية إلى تعزيز الشمولية وعكس التنوع في صفوف موظفي المنظمة. ومع ذلك، لاحظ الوفد بقلق أن بلدان أوروبا الشرقية والوسطى وآسيا الوسطى، بما في ذلك كازاخستان نفسها، لا تزال ممثلة تمثيلاً ناقصاً في القوى العاملة كما كان حالها في الماضي، ولا سيما فيما يتعلق بعدد التعيينات في الوظائف. وطالب الوفد بزيادة إدماج مواطنيها في برامج التدريب وبرامج الشباب والتعيينات المهنية. وأعرب عن اقتناعه بأن اتباع سياسة أكثر نشاطاً تهدف إلى إشراك أخصائيين من المناطق الممثلة تمثيلاً ناقصاً من شأنه أن يسهم في إيجاد منظمة أكثر توازناً وأفضل أداءً. وأكّد الوفد من جديد استعداده للمشاركة والتعاون مع الأمانة وسائر الدول الأعضاء من أجل تعزيز التدفق المطرد للمسؤولين المدربين في المنظمة، وقال إن ذلك من شأنه أيضاً أن يعزّز القدرات الوطنية للبلدان في مجال الملكية الفكرية.
وشكر وفد المكسيك الأمانة على تقديمها التقرير السنوي عن الموارد البشرية وأعرب عن تقديره للمعلومات الإضافية التي قدمتها الأمانة خلال الدورة التاسعة والثلاثين للجنة البرنامج والميزانية. وكرّر المخاوف المعرب عنها سابقاً بشأن انخفاض مستويات مشاركة الموظفين في البرامج المتعلقة بالصحة والسلامة والنزاهة والتنوع. وحثّ الوفد على جعل الدورات التدريبية حول هذه المواضيع الهامة إلزامية، لا سيما بالنسبة إلى الموظفين الذين يتولون مسؤوليات إدارية. ورغم الاعتراف بالنهج الذي تتبعه الويبو في مجال التنوع العصبي، أكّد الحاجة إلى تعزيز نطاق أوسع من التنوع، بما في ذلك التنوع الثقافي واللغوي والجنساني والتوجه الجنسي وغيرها. وطلب الوفد توفير مزيد من المعلومات عن الاستراتيجيات والإجراءات التي اتخذتها الأمانة للنهوض بالمساواة بين الجنسين، لا سيما فيما يتعلق بتعيين النساء في المناصب الرفيعة المستوى. ودعا إلى تقديم تقارير مستقبلية لتسليط الضوء على دور الويبو في منع التحرش الجنسي، لا سيما من خلال دور الأمانة بصفتها الرئيس المشارك لفريق الأمم المتحدة العامل المشترك بين الوكالات المعني بهذه المسألة، وأوصى بإدماج الموضوع في برامج التدريب والرقابة المؤسسية. وعلاوة على ذلك، أشار الوفد أيضاً إلى أهمية تعزيز التنسيق بين مكتب الأخلاقيات وشعبة الرقابة الداخلية وأمين المظالم، داعياً إلى تقديم المزيد من المعلومات عن هذا التنسيق في التقارير المقبلة. ورحّب بتنفيذ المؤشرات الرئيسية للأداء والمساءلة، وأعرب عن تطلّعه إلى النتائج بمجرد تشغيل النظام بالكامل. وفي الختام، أكّد الوفد من جديد التزامه بنهج إدارة الموارد البشرية الذي يركّز على رفاه الموظفين وتطورهم وكرامتهم، وأعرب عن تقديره لجهود الأمانة المستمرة في هذا المجال.
وأعرب وفد المملكة العربية السعودية عن امتنانه للأمانة لإعدادها الوثيقة WO/CC/84/INF/1. وأعرب عن تقديره لسياسات الموارد البشرية والتحديثات المستندة إلى إطار الإدارة القائمة على النتائج، مشيراً إلى أن هذه السياسات عزّزت القدرة المؤسسية ودعمت التنفيذ الفعال لاستراتيجيات الويبو. وأثنى على الجهود المبذولة لتعزيز الثقافة المؤسسية للمنظمة، وكذلك الجهود المبذولة لتعزيز التنوع، وهو ما سيؤثر إيجاباً على الأداء ويساعد على تهيئة بيئة عمل محفزة للأشخاص من خلفيات متنوعة. وأعرب الوفد عن تقديره لتمكين المناصب القيادية، مسلطاً الضوء على ذلك باعتباره ركيزة أساسية لاستدامة الأداء المؤسسي داخل الويبو. وأكّد دعمه للتوزيع الجغرافي العادل القائم على كفاءة الموارد البشرية، مشدداً على أهمية تمثيل جميع الدول الأعضاء بطريقة تعكس التنوع وتتيح المشاركة الفعالة من قبل جميع الجهات الفاعلة. وأكّد الوفد الطبيعة الاستراتيجية لإدارة الموارد البشرية كشراكة أساسية من أجل تحقيق مهمة الويبو ودعم الجهود الجارية لتطوير رأس المال البشري وتعزيز مكان العمل من أجل رعاية الابتكار على الصعيد الدولي.
وشكر وفد البرازيل الأمانة على صياغة التقرير السنوي عن الموارد البشرية وتقديمه، ورحّب بجهود الأمانة الرامية إلى تعزيز السياسات المؤسسية التي تركّز على تعزيز التنوع الجنساني وتهيئة بيئة عمل أكثر شمولاً وإنصافاً واحتراماً. وقال إن هذه المبادرات، من وجهة نظره، أساسية لتحسين الثقافة التنظيمية وتعزيز شرعية إجراءات الويبو وكفاءتها. وشجّع الوفد على مواصلة هذه السياسات وتحسينها استناداً إلى مؤشرات واضحة وأهداف قابلة للقياس. وأعرب الوفد أيضاً عن ارتياحه لحقيقة أن 60.2 في المائة من الاختيارات في عام 2024 كانت من النساء، متجاوزةً بذلك نسبة 51.4 في المائة من المتقدمات للوظائف، ممّا يدل على الالتزام المؤسسي بالمساواة بين الجنسين. ودعا الوفد إلى مواصلة الجهود للحد من الفوارق بين الجنسين على المستويات العليا، لا سيما من خلال آليات تطوير القيادات النسائية وضمان التوازن المستدام بين الجنسين على جميع المستويات التنظيمية. وأكّد أهمية النهوض بالتمثيل الجغرافي، ورحّب بوجود نسبة 60 في المائة من المرشحين من مجموعة دول أمريكا اللاتينية ومنطقة البحر الكاريبي - وهي أعلى نسبة بين المناطق الجغرافية - ممّا يسلط الضوء على مستوى مؤهلات المنطقة وأهمية تعزيز التنوع الجغرافي في الويبو. وذكّر الوفد بأن مبادئ التوزيع الجغرافي التي وافقت عليها الدول الأعضاء في عام 1975 لا تزال قابلة للتطبيق، ولكنها لا تعكس الحقائق والتحديات الحالية، ودعا جميع الدول الأعضاء إلى إجراء مناقشات شفافة وبناءة لوضع سياسة بشأن التوزيع الجغرافي تتسم بقدر أكبر من العدالة والتجدد وتتماشى مع مبادئ الأمم المتحدة.
وأعرب وفد الأرجنتين عن تقديره لتقديم التقرير السنوي عن الموارد البشرية لعام 2024، ولالتزام الأمانة المستمر بتحديث هذه الوظيفة الاستراتيجية. ورحّب الوفد بالتقدم المحرز في إنشاء نهج أكثر ديناميكية وتركيزاً وتوجّهاً نحو تحقيق النتائج، ولاحظ بشكل إيجابي الممارسات المبتكرة في رصد الأداء وتعزيز الثقافة التنظيمية، فضلاً عن المبادرات الداعمة للتعلّم والتنقل التي عزّزت التطوير المهني والتعاون بين القطاعات. وأُشيد بالإصلاح الشامل لبوابة التوظيف من أجل تعزيز الشفافية والوضوح في عملية الاختيار. وفيما يتعلق بالتمثيل الجغرافي، أعرب الوفد عن تقديره لتنفيذ خطة عمل التمثيل الجغرافي ولالتزام الأمانة بالتمثيل المتوازن للمناطق الجغرافية بين الموظفين. ومع ذلك، حثّ الوفد على مواصلة الجهود الرامية إلى تحسين التمثيل الجغرافي، ولا سيما على المستويات العليا والإدارية، وعلى وجه الخصوص بالنسبة إلى أمريكا اللاتينية ومنطقة البحر الكاريبي. وشدّد على أن التنوع الجغرافي يمثل ميزة قيّمة من شأنها أن تساعد المنظمة على الاستجابة بشكل أفضل لاحتياجات جميع الدول الأعضاء. وشجّع الوفد الأمانة على الحفاظ على استراتيجيات التوظيف وتوسيع نطاقها من أجل تحديد المواهب في المناطق الممثلة تمثيلاً ناقصاً، وبناء القدرات، وضمان أن عمليات الاختيار تعكس خلفيات المرشحين المتنوعة وتقدّرها. وأعرب عن امتنانها لجلسات الإحاطة التي قُدمت خلال اجتماع لجنة البرنامج والميزانية، التي مكنت الوفود من تحقيق فهم أفضل للإجراءات المتخذة، ودعا إلى مواصلة تقديم تحديثات منتظمة بشأن المجالات ذات الأولوية.
وأيّد وفد ناميبيا البيان الذي أُدلي به نيابة عن المجموعة الأفريقية وأقرّ التقرير السنوي عن الموارد البشرية لعام 2024. وأشار الوفد إلى تعيين أول مديرة لشعبة أفريقيا، واصفاً هذا التعيين بأنه تاريخي ويعكس التزام الأمانة المتزايد بالمساواة بين الجنسين والتنوع والقيادة الشاملة. وهنّأ المديرة على تعيينها وأعرب عن ثقته في أن قيادتها ستعود بالفائدة على أجندة تنمية الملكية الفكرية لأفريقيا والمنظمة ككل. ورغم إعراب الوفد عن تقديره للجهود المبذولة لتحسين التمثيل، كرّر الإعراب عن قلقه حيال استمرار اختلال التوازن الجغرافي في القوى العاملة للأمانة، ولا سيما نقص تمثيل المواطنين الأفارقة أو غيابهم، بمن فيهم الناميبيون. وشدّد على الحاجة إلى إجراء تقييم نقدي للآليات الحالية وحث على اعتماد نُهج هادفة وموجهة نحو تحقيق النتائج، مثل استراتيجيات التوظيف الخاصة بفئات محددة واستراتيجيات البحث عن الموظفين. ودعا الوفد الأمانة إلى إعادة تأكيد مبادئها المتمثلة في التنوع والشمول والشفافية لضمان أن تكون المنظمة تمثيلية بحق وتعكس الطابع العالمي.
ونظراً إلى عدم طلب الكمة من أي وفود أخرى، أعطى الرئيس الكلمة للأمانة من أجل الرد على البيانات التي أدلت بها الوفود. 
وبدأت الأمانة بتوجيه الشكر إلى الوفود على التعليقات الإيجابية التي تلقتها بشأن جهودها المستمرة للتواصل مع الدول الأعضاء وبشأن التقدم المحرز. وأبرزت الأمانة أن النقطة الرئيسية التي انبثقت من البيانات التي أُدلي بها هي الاعتراف بأهمية التمثيل الجغرافي في المنظمة، ووصفته بأنه قوة دافعة ستبق توجّه جهود الأمانة. ولكنها قالت إن هذا لم يكن جهداً لمرة واحدة، بل هو أمر يتطلّب مشاركة منتظمة من جميع الدول الأعضاء، وأشارت إلى أن حوالي 49 دولة فقط من أصل 193 دولة عضواً حضرت اجتماعاً واحداً على الأقل خلال العام الماضي، على الرغم من أن هذا يعكس تقدماً.
وأكّدت الأمانة مجدداً أنّ التوظيف على أساس الجدارة، إلى جانب الشفافية، أمران أساسيان في نهجها الخاص بالتوظيف. وجرى تقييم كل مرشّح على أساس الجدارة والمؤهلات والاحتياجات التنظيمية، على النحو المذكور في إعلانات الوظائف الشاغرة. وأشادت الأمانة أيضاً بالتعليقات التي أدلى بها وفد إستونيا نيابة عن مجموعة دول أوروبا الوسطى والبلطيق، وتعليقات الوفود الأخرى بشأن أهمية البيانات وتدفقات المواهب. وفي حين أن الأمانة لم تكن تنوي إدراج بيانات مستفيضة في كل تقرير، لكنها أعربت عن رغبتها في التركيز على الرؤى الرئيسية وعن استعدادها للتفاعل مع الدول الأعضاء تحديداً بشأن قضايا تدفقات المواهب.
وفيما يتعلق بحالات التقاعد المقبلة، أوضحت الأمانة أنه نظراً إلى استقرار عدد الموظفين في المنظمة، فإن حالات التقاعد لا تؤدي بالضرورة إلى التعيين في نفس الوظائف أو في وظائف مماثلة، نظراً إلى إجراء إعادة ترتيب للأولويات في الوظائف. وقد أدّى ذلك إلى حصول بعض التعقيد في التواصل بشأن هذا الموضوع بشكل مسبق. وعلاوة على ذلك، تواصلت الأمانة مع الدول الأعضاء بشأن هذه المسألة ووافقت على مناقشة الشواغر المقبلة المخطط لها قبل فترة السنتين القادمة بمجرد الموافقة على برنامج العمل والميزانية، ممّا يسمح بالتالي باتباع نهج أكثر مرونة. وشدّدت على أهمية التواصل بوضوح حول الاحتياجات المتطورة من المهارات التنظيمية والعمل مع الدول الأعضاء لإرساء تدفقات قائمة على المهارات، بدلاً من التوظيف القائم على وظائف محددة فقط. ويتماشى ذلك مع جهود قطاع التنمية الإقليمية والوطنية وأكاديمية الويبو في تحديد مواهب الملكية الفكرية في البلدان ودعم بناء القدرات من أجل توعية أكثر استهدافاً.
ورداً على اقتراح وفد ناميبيا بشأن التوظيف حسب الفئة واصطياد العقول، أشارت اﻷمانة إلى أن هذه اﻷساليب فعالة فقط عندما يكون هناك معرفة جيدة بالمواصفات المطلوبة ومدى توافر المواهب، وأكّدت أن تقرير التوزيع الجغرافي يتضمّن بالفعل بيانات موزعة حسب البلد والرتبة، ولكنها ستستكشف الوسائل لتحسين استيعاب عنصر نوع الجنس.
وفيما يتعلق بالتعليق الذي أدلى به وفد جمهورية كوريا بشأن عدم شغل الوظائف الشاغرة بسرعة، أوضحت الأمانة أنّه في سياقات إعادة الهيكلة أو الاحتياجات المتطورة، لا بد من توخي الحذر من أجل تجنب القيام بمجرد استبدال الوظائف في حد ذاتها. وعلى سبيل المثال، أثرت الأتمتة المتطورة واحتياجات خدمة العملاء في السجلات على المواصفات الوظيفية للفاحصين. وعلاوة على ذلك، استُخدمت وظائف مؤقتة في بعض الأحيان ريثما يتضح النهج طويل الأجل. وطمأنت اﻷمانة الوفد بأنها تدرك العبء الواقع على الموظفين الحاليين وأنها تبذل جهوداً كبيرة لتجنب مثل هذه الحاﻻت.
وذكّرت الأمانة الوفود بأن مؤشرات الأداء الرئيسية التي تم التحقق من صحتها كجزء من خطة عمل التنوع الجغرافي ستنعكس في التقرير السنوي المقبل، مع استمرار تبادل الآراء مع الدول الأعضاء على مدار العام. وأعربت الأمانة عن تقديرها لمشاركة الدول الأعضاء وتعاونها، وعن تطلّعها إلى مواصلة رحلة التعلم والتعاون.
وشكر الرئيس الأمانة على ردودها وأحال الكلمة إلى المدير العام لإدلاء بعض التعليقات الإضافية. 
وشكر المدير العام الرئيس ورحّب بأعضاء لجنة التنسيق بحرارة. وأعرب عن تقديره للرد الشامل الذي قدمته الأمانة، وعن رغبته في تعزيز بعض النقاط واستكمالها. 
وأعرب المدير العام عن امتنانه للاهتمام الذي أبدته الدول الأعضاء بعمل المنظمة وإدارة موظفيها، وأكّد أن الملكية الفكرية هي مسألة عقلية - أفكار وخيال وإبداع - ممّا يجعل إدارة الأفراد أولوية جدية. وأشار إلى أن إدارة الموارد البشرية تشكّل أساس خطة الويبو الاستراتيجية المتوسطة الأجل، وتدعم رسالتها ورؤيتها وركائزها الأربع. وقال إن الأمر يتعلق بتهيئة أفضل بيئة للموظفين لإنجاز أفضل ما لديهم من عمل يومياً، وخدمة الدول الأعضاء بفعالية.
وفيما يتعلق بالتوظيف والتمثيل، أشار المدير العام إلى الرد الشامل المقدم من الأمانة، لكنّه شدّد على أهمية تعاون الدول الأعضاء. وحثّ الدول الأعضاء على إبداء مشاركة وطاقة مستمرين بعد الاجتماعات السنوية، مؤكداً أنّ هذه الشراكة أمر حاسم لإحداث فارق. وسلّط الضوء أيضاً على خطة التوعية المنهجية التي يجري تنفيذها مع بوتسوانا وإستونيا وباراغواي، وأعرب عن أمله في توسيع نطاق الدروس المستفادة من هذه الخطة لتشمل المزيد من الدول الأعضاء. وأشار إلى أنه رغم وجود طاقة عالية خلال الاجتماعات، فإن مشاركة الدول الأعضاء خارج هذه المنتديات هي أقل من المتوقع، وتعهّد بأن تلتزم الأمانة ببذل كامل جهودها في هذا المسعى التعاوني.
وأكّد المدير العام أهمية الثقافة التنظيمية، مشيراً إلى أن "الثقافة أهم من الاستراتيجية بكثير"، وأضاف أنه بدون ثقافة متوائمة للإنجاز، لن تحقق أفضل الاستراتيجيات ومؤشرات الأداء الرئيسية النتائج المتوقعة. ومنذ انضمام المدير العام إلى الويبو، ذكر أن تركيزه ينصب على التحول الثقافي من خلال الإدارة المتسقة والحكيمة، وتعزيز بيئة عمل تتسم بقدر أكبر من التعاونية والاستباقية. ويجرى توسيع نطاق التدريب والتطوير ليتجاوز القيادة العليا ويشمل مستويات تنظيمية متعددة، إضافة إلى زيادة الاهتمام بالتنقل وفرص التعلم الأخرى. وأضاف المدير العام بأن الاهتمام بالأشخاص وضمان ملائمة الهياكل والعمليات والتنسيق ليس مسؤولية الموارد البشرية فحسب، بل هي مسؤولية مشتركة بين القيادة وجميع من في المنظمة، وأن هذا الأمر لا يزال أولوية رئيسية بالنسبة إليه وأعضاء فريقه.
وذكر المدير العام أن هذه الجهود تدعم في نهاية المطاف مهمة المنظمة في مساعدة المبتكرين والمبدعين في جميع أنحاء العالم ومساعدة الدول الأعضاء على إدماج الملكية الفكرية في سردياتها الوطنية. واختتم كلمته بالإعراب عن التطلع إلى التعاون المستمر وطلب دعم الدول الأعضاء وتفهمها، وأقرّ بأن هذا عمل طور الإنجاز وأنه بفضل الجهود الجماعية، ستحسّن المنظمة تنوع قوتها العاملة وديناميكيتها وهياكل الدعم التي تقدمها لمساعدة الدول الأعضاء.
وشكر الرئيس المدير العام على ملاحظاته وأشار إلى عدم وجود وفود أخرى تطلب أخذ الكلمة. وأعرب عن تقديره للوفود على مشاركتها الإيجابية وذكر أن جميع البيانات سترد في التقرير على النحو الواجب.
ثم أغلق الرئيس باب النظر في البند الفرعي "1" من البند 21 من جدول الأعمال.
"2"	تقرير مكتب الأخلاقيات
استندت المناقشات إلى الوثيقة WO/CC/84/INF/2.
وعرضت رئيسة مكتب الأخلاقيات الوثيقة WO/CC/84/INF/2 (التقرير السنوي لمكتب الأخلاقيات) الذي يغطي الفترة من 1 يناير إلى 31 ديسمبر 2024". وأوضحت رئيسة مكتب الأخلاقيات أن المكتب ركّز في عام 2024 على ثلاث أولويات رئيسية، وهي:  "1" تحسين إمكانية الوصول إلى المكتب من خلال رعاية بيئة ترحيبية يسهل الوصول إليها وتهيئة حيز يمكن فيه مناقشة المسائل المتعلقة بالأخلاقيات ومعالجتها بسرية دون تردد أو خوف من الحكم عليها؛ "2" وتحسين التوجيه العملي لمساعدة الموظفين على التعامل مع المسائل الأخلاقية باستقلالية، من خلال توفير موارد أوضح وأيسر منالاً لتمكينهم من اتخاذ قرارات أخلاقية مستنيرة بثقة، "3" وإيلاء الأولوية لزيادة الوعي وإقامة شراكات مع أصحاب المصلحة الداخليين الآخرين لتعزيز الثقافة التنظيمية التي تسعى المنظمة العالمية للملكية الفكرية إلى غرسها. وفيما يتعلق بمبادرات مكتب الأخلاقيات وإنجازاته الرئيسية، ذكرت رئيسة مكتب الأخلاقيات أن هناك زيادة مستمرة في الطلب على التوجيه في مجال الأخلاقيات. وفي عام 2024، استجاب مكتب الأخلاقيات لـ188 طلباً فردياً للحصول على المشورة، وهو أعلى رقم حتى الآن. وقالت إن المخاوف الأكثر شيوعاً تتعلق بالأنشطة الخارجية تليها الأسئلة المتعلقة بمعايير السلوك، والتوترات في مكان العمل، والحماية من الثأر أو الانتقام. وتجدر الإشارة إلى أن معظم هذه الطلبات جاءت من الموظفين، ولكن مكتب الأخلاقيات قدم الدعم أيضاً للزملاء والخبراء الشباب وفرادى المتعاقدين وموظفي الوكالات. وأشارت رئيسة مكتب الأخلاقيات إلى أن جهود التوعية والتدريب قد توسعت بشكل كبير. وفي عام 2024، تلقى أكثر من 550 موظفاً إحاطات مستهدفة، بما في ذلك الموظفون الجدد وقادة القطاعات وكبار المديرين ومديري المكاتب الخارجية. وأُعيد كذلك تصميم صفحات المكتب على الشبكة الداخلية من أجل تقديم توجيهات عملية، وتواصل مكتب الأخلاقيات على نطاق واسع بشأن مواضيع مثل الهدايا وتضارب المصالح. وأعربت رئيسة مكتب الأخلاقيات عن سرورها بشكل خاص لبلوغ نسبة 96 في المائة من معدل إتمام التدريب الإلزامي بشأن الأخلاقيات والنزاهة. وذكرت أنه في مجال وضع السياسات والمعايير، شرع مكتب الأخلاقيات في مراجعة سياستين، السياسة المتعلقة بالأنشطة الخارجية والسياسة بشأن الكشف عن المصالح المالية وغيرها من المصالح. وقد جرى تعليق استعراض السياسة المتعلقة بالأنشطة الخارجية ريثما توافق الجمعية العامة للأمم المتحدة على تنقيح معايير السلوك في الخدمة المدنية الدولية. وأما بالنسبة إلى استعراض السياسة بشأن الكشف عن المصالح المالية وغيرها من المصالح، فقد كان الهدف منه معالجة تضارب المصالح المتصلة بالملكية الفكرية على نحو أفضل، امتثالاً لتوصيات المدقق الخارجي السابق للويبو. وقد أُنجز الاستعراض في بداية عام 2025. وأشارت رئيسة مكتب الأخلاقيات إلى أن المكتب قدم المشورة أيضاً بشأن السياسات الجديدة والقائمة من أجل ضمان ترسيخ الأخلاقيات في الممارسات الداخلية للمنظمة. وفيما يتعلق بالحماية من الانتقام، أوضحت رئيسة مكتب الأخلاقيات أنّ المكتب استعرض ما مجموعه خمس شكاوى رسمية في عام 2024، قُدمت اثنتان منها في العام نفسه. وقُدمت الشكاوى الثلاث الأخرى في وقت سابق واستُعرضت بناءً على نتائج التحقيق. ولم يستوفِ أيٌّ منها الحد الأدنى المطلوب لاعتبار الانتقام الظاهري أو الفعلي انتقاماً. وأوضحت رئيسة مكتب الأخلاقيات كذلك أن المكتب في عام 2024، عمّق تعاونه داخل الويبو وعلى نطاق منظومة الأمم المتحدة. وواصل مكتب الأخلاقيات، بوصفه عضواً نشطاً في شبكة الأخلاقيات التابعة للمنظمات المتعددة الأطراف، الإسهام في الحوار العالمي بشأن الأخلاقيات. وعلى الصعيد الداخلي، عزّز المكتب الشراكات مع إدارة الموارد البشرية وشعبة الرقابة الداخلية ومكتب أمين المظالم وشعبة الأخبار والإعلام وقادة القطاعات والجهات الفاعلة الرئيسية الأخرى من أجل ضمان اتباع نهج شامل للنزاهة. وأخيراً، ذكرت رئيسة مكتب الأخلاقيات أن المكتب سيركّز في عام 2025 على ثلاث أولويات رئيسية، وهي تعزيز استخدام البيانات والتحليلات، ومواصلة تحسين السياسات المتعلقة بالأخلاقيات، وتنويع أنشطة التوعية. وفي الختام، قالت رئيسة مكتب الأخلاقيات أن عمل المكتب يرتكز على الإيمان بأن الأخلاقيات موجودة في كل مكان، وأن المكتب يعمل، وسيواصل العمل، على إدماج الاعتبارات الأخلاقية في أكبر عدد ممكن من جوانب عمليات الويبو، بما يضمن أن الأخلاقيات ليست مسؤوليته فحسب، بل هي مسؤولية مشتركة على جميع مستويات المنظمة. وأعربت رئيسة مكتب الأخلاقيات عن امتنانها لجميع من وضعوا ثقتهم في مكتب الأخلاقيات، وشكرت اللجنة الاستشارية المستقلة للرقابة على الأفكار القيّمة والدول الأعضاء على دعمها المستمر.
وأعرب وفد اليابان، متحدثاً باسم المجموعة باء، عن تقديره للأمانة لإعدادها التقرير السنوي لمكتب الأخلاقيات لعام 2024، وأثنى على رئيسة مكتب الأخلاقيات لعرضها الشامل. وأعربت المجموعة باء كذلك عن رأي مفاده أن مكتب الأخلاقيات لا يزال لا غنى عنه في إطار حوكمة الويبو، ممّا يعزّز ثقافة النزاهة التي لها دور أساسي في الحفاظ على الثقة في الأنظمة العالمية للملكية الفكرية. وذكرت المجموعة أيضاً أن تقديم المشورة والدعم السريين لجميع موظفي الويبو هو جانب أساسي من مسؤوليات مكتب الأخلاقيات، ورحّبت بزيادة الطلب على التوجيه السري في مجال الأخلاقيات، وهو ما يعكس في رأيها تنامي ثقة الموظفين في الدور الاستشاري للمكتب. وذكرت المجموعة أنّ معدل إتمام التدريب الإلزامي بشأن الأخلاقيات والنزاهة بنسبة 96% يدل على إحراز تقدم وهو أمر جدير بالثناء.
وأعرب وفد المكسيك عن امتنانه لتقديم التقرير السنوي لمكتب الأخلاقيات لعام 2024، وتمنى لرئيسة المكتب النجاح الكامل في مسؤولياتها الجديدة. ولاحظ وفد المكسيك كذلك أن مكتب الأخلاقيات قد اضطلع بالعديد من الأنشطة خلال عام 2024، ولاحظ على وجه الخصوص الزيادة الكبيرة في عدد طلبات الحصول على توجيه سري في مجال الأخلاقيات مقارنة بالسنوات السابقة، وهو ما يعكس بوضوح، في رأي الوفد، الثقة التي يوليها الموظفون لمكتب الأخلاقيات. وطلب وفد المكسيك تزويده بمزيد من المعلومات عن فائدة موظفي الوكالات في دعم عمل المكتب، وما إذا كانت هذه المساعدة كافية. وطلب وفد المكسيك أيضاً إطلاعه على آخر المستجدات بشأن شكوى انتقام خاصة كانت معلّقة طوال عام 2024. وأخيراً، حثّ وفد المكسيك مكتب الأخلاقيات على مواصلة الاضطلاع بأنشطة التدريب والتوعية ومتابعة السياسات الرئيسية مثل السياسة بشأن الكشف عن المصالح المالية وغيرها من المصالح، إذ تعتبر هذه السياسات ضرورية لبناء ثقافة الشفافية الكاملة في الويبو.
وشكرت رئيسة مكتب الأخلاقيات وفدي اليابان والمكسيك على تعليقاتهما وأسئلتهما. وفيما يتعلق بالسؤال الأول الذي طرحه وفد المكسيك، أكّدت رئيسة مكتب الأخلاقيات أن المكتب يتكون حالياً من حيث ملاك الموظفين من متدرب واحد وموظف واحد من موظفي الوكالات ومراجع خارجي (غير متفرغ)، ولكن رهناً بموافقة الدول الأعضاء على البرنامج والميزانية المقترحين، سيتم إنشاء وظيفة واحدة لمساعد للشؤون الأخلاقية. وقالت رئيسة مكتب الأخلاقيات أيضاً أن الموارد البشرية المخصّصة للمكتب مُرضية في رأيها، ولكن أشارت إلى أنه بُذلت جهود كبيرة في عام 2024 من أجل ترشيد عمل مكتب الأخلاقيات وأساليب عمله، لا سيما فيما يتعلق بالتتبع والمتابعة، وبناء ذاكرة مؤسسية، مما يتيتح للمكتب أن يكون أكثر تفاعلية. وأما فيما يتعلق بالسؤال الثاني، فقد أكّد مكتب الأخلاقيات أن شكوى انتقام واحدة، وهي الشكوى المعلقة في عام 2024، كانت لا تزال قيد التحقيق في بداية عام 2025، بعد أن خلص مكتب الأخلاقيات إلى وجود قضية انتقام ظاهرة الوجاهة. وأوضحت رئيسة مكتب الأخلاقيات أن شكاوى الانتقام سرية وأنها ستقدم تقريراً عن نتيجة هذه القضية في العام المقبل. وفيما يتعلق بالسؤال الثالث، أكّدت رئيسة مكتب الأخلاقيات أن استعراض السياسة بشأن الكشف عن المصالح المالية وغيرها من المصالح قد اكتمل في عام 2025، وأنه تم تنفيذ عدة مبادرات فيما يتعلق بالتدريب للتأكد من أن الموظفين الذين خضعوا لعملية الإفصاح السنوية أصبحوا على دراية تامة وتلقوا الدعم بشكل مناسب طوال العملية.
وشكر الرئيس رئيسة مكتب الأخلاقيات. 
البند 22 من جدول الأعمال الموحد
تجديد ولاية رئيس ونائب رئيس مجلس الويبو للطعون
استندت المناقشات إلى الوثيقة WO/CC/84/1.
وعند تقديم البند 22 من جدول الأعمال، استرعى المستشار القانوني انتباه الوفود إلى الوثيقة WO/CC/84/1 وذكّر بأن مجلس الويبو للطعون هو هيئة إدارية يشارك فيها الموظفون أنشأها المدير العام لكي تسدي له المشورة في الحالات التي يطعن فيها موظف في قرار إداري أو تدبير تأديبي. وأشار المستشار القانوني إلى أنه عملاً بالقاعدة 11-5-1 من نظام الموظفين، يُعيّن رئيس ونائب رئيس مجلس الويبو للطعون لمدة خمس سنوات من قبل لجنة الويبو للتنسيق، بناءً على اقتراح من المدير العام بعد التشاور مع مجلس الموظفين. والمدة قابلة للتجديد مرة واحدة. وأقرّ المستشار القانوني أيضاً بأن لجنة الويبو للتنسيق عيّنت في أكتوبر 2020 السيدة جوان باورز رئيسة لمجلس الويبو للطعون والسيد بيير بانشو نائباً للرئيسة. وأعلن المستشار القانوني أن فترة ولاية كل من السيدة باورز والسيد بانشو ستنتهي في 11 أكتوبر 2025، وأنه قد أشار كلاهما إلى أنهما سيقبلان تجديد تعيينهما بنفس الشروط والأحكام التي حددت ولايتهما الأولى لمدة خمس سنوات. وأكد المستشار القانوني أنه عملاً بالقاعدة 11-5-1(ب)(1) من نظام الموظفين، جرى التشاور مع مجلس الموظفين بشأن تجديد تعيين السيدة باورز والسيد بانشو، ولم يعترض المجلس على تجديد وﻻيتيهما.
وشكر وفد اليابان، متحدثاً باسم المجموعة باء، الأمانة على إعداد الوثيقة WO/CC/84/1 وعلى العرض الواضح. وأثنى الوفد على رئيسة ونائب رئيسة مجلس الويبو للطعون لخدمتهما على مر السنوات الخمس الماضية. وسلّط الوفد الضوء على أهمية الاستمرارية والخبرة في عمل مجلس الويبو للطعون. وأعرب الوفد عن ارتياحه لأن إعادة التعيين المقترحة للرئيسة الحالية ونائب الرئيسة الحالي استندت إلى عملية شفافة، ممّا يضمن الاستقرار والمهنية اللازمين لحل المنازعات الداخلية داخل الويبو بفعالية. واختتم الوفد بتأييد التوصية بتجديد تعيين رئيسة ونائب رئيسة مجلس الويبو للطعون لمدة خمس سنوات على النحو المقترح في الوثيقة.
وجددت لجنة الويبو للتنسيق، لمدة خمس سنوات، واعتباراً من 12 أكتوبر 2025:
"1"	ولاية السيدة جوان باورز كرئيسة لمجلس الويبو للطعون،
"2"	وولاية السيد بيير بانشو كنائب لرئيسة مجلس الويبو للطعون.
[يلي ذلك المرفق[footnoteRef:2]]  [2: 	جرت العادة على أن يدعو الرئيس ممثلاً عن مجلس موظفي الويبو لمخاطبة أعضاء لجنة الويبو للتنسيق بعد استكمال جدول أعمالها، وذلك من أجل تقديم وجهات نظر الموظفين.  وأبلغ الرئيس بأنه سيتّبع الممارسة الراسخة بموافقة الدول الأعضاء، التي سيمضي قدماً على أساسها.  ويرد بيان ممثل مجلس الموظفين في مرفق هذا التقرير.] 
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15 يوليو 2023، جنيف
"أصحاب السعادة،
الرئيس الموقر، 
المدير العام،
المندوبون الكرام، 
الزميلات والزملاء الأعزاء،
أشكركم على إتاحة الفرصة لي لمخاطبتكم بالنيابة عن الموظفين المتفانين الذين يشكلون العمود الفقري لمنظمتنا. وسوف أركز على ثلاث مجالات رئيسية تعتبر بالغة الأهمية لنجاحنا الجماعي:
1) العلاقة مع الإدارة
2) دعم الموظفين: التطلعات والنمو والرفاهية 
3) الاقتراحات المُقدمة من الدول الأعضاء
العلاقة مع الإدارة
تستمر علاقة العمل التي تربطنا بالإدارة في التطور في اتجاهات إيجابية. وقد أدّت الاجتماعات الشهرية المفتوحة وحضور جميع الموظفين لاجتماعات تخطيط العمل ومعتكفات الإدارة إلى تحسين الشفافية والتواصل بشكل كبير. ويقدّر الموظفون هذه الممارسات الجديدة التي أدخلتها الإدارة الحالية وكذلك فرصة الاستماع المباشر من المدير العام وإدارته بشأن الأولويات والتحديات، والحصول على رد لأسئلتهم في منتديات مفتوحة، وسماع أصواتهم.
وعلاوة على ذلك، تُظهر مبادرات مثل الدراسة الاستقصائية عن مشاركة الموظفين، ومخطط التنقل الداخلي، والنماذج الجديدة للتعلم والتدريب، التزاماً حقيقياً بتطوير الموظفين. ويحدونا الأمل بأن تستمر هذه المبادرات في تحقيق فرص وتحسينات مادية وملموسة يمكن للموظفين أن يعشيونها في عملهم اليومي ونموهم المهني ومساراتهم الوظيفية. 
دعم الموظفين: التطلعات والنمو والرفاهية
لا يزال التطور المهني أولوية قصوى بالنسبة إلى موظفينا. 
ورغم أننا نقدر برامج التدريب الحالية المتاحة، فإن العديد من الموظفين يسعون إلى إيجاد مسارات أوضح للارتقاء الوظيفي داخل منظمتنا. 
ونحن نراقب بقلق ما تشهده وكالاتنا الشقيقة من تسريح للعمال وتقليص للبرامج بسبب تخفيضات التمويل. وتتمتع الويبو بنموذج عمل ذاتي التمويل. ولكن الحقيقة هي أنه ليس هناك أحد بمنأى عن تغير التيارات. وما يبدو آمناً اليوم قد يواجه تحديات غداً. 
ويلتزم موظفو الويبو بتفانٍ ثابت بتحقيق التميز في عملنا وخدمتكم أنتم، الدول الأعضاء وجميع أصحاب المصلحة والمستفيدين من المنظمة. وما فتئت الإدارة تطبق الانضباط المالي. وفي هذه العملية، من المهم أن نتذكر أن أعباء العمل المستدامة والتوظيف الكافي أمران ضروريان لوجود قوى عاملة سليمة ومتحمسة وفعالة. 
وتبقى رفاهية الموظفين ومعنوياتهم على رأس أولوياتنا. ويواصل مجلس الموظفين الدعوة والعمل مع الإدارة من أجل تهيئة بيئة يشعر فيها كل موظف بالتقدير والاحترام والتوازن والتمكين. ويتعلّق الأمر بتوفير مساحات آمنة للحوار والتعقيبات، وتوفير المرونة عند الحاجة، وضمان أن تكون أعباء العمل قابلة للإدارة والاستدامة.
وإضافة إلى ذلك، نلتزم بتمكين الموظفين من خلال توفير فرص للتطوير المهني ودعم مسارات واضحة للنمو الوظيفي، حتى يتمكن الجميع من الازدهار والتقدم داخل المؤسسة.
الدعم المُقدم من الدول الأعضاء
نحن على ثقة من أن الدول الأعضاء ستواصل الاعتراف بنموذج التمويل الذاتي الفريد للويبو وبالدور الحيوي والهام الذي تؤديه المنظمة في ازدهار البلدان وتنميتها في جميع أنحاء العالم. وعليه، فإننا نناشدكم تقديم الدعم من أجل ضمان أن تبقى حزم التعويضات الحالية جذابة لدينا. وهذا لا يمثل حافزاً قوياً للموظفين الحاليين فحسب، بل كذلك للموظفين الخارجيين. وتعمل الويبو على تعيين عدد متزايد من الموظفين من القطاع الخاص، ومن المهم أن تبقى الأجور تنافسية من أجل تطور المنظمة في المستقبل. 
وفيما يتعلق بالتوظيف، نحن على دراية بالمخاوف المستمرة التي أعربت عنها بعض الدول الأعضاء بشأن عدد الاختيارات الداخلية للمرشحين في عمليات التوظيف في المنظمة. ورغم إدراكنا لأهمية التوزيع الجغرافي، في ظل غياب آليات الترقية، نأمل أن تستمروا في دعم النمو والتقدم الوظيفي لموظفينا الحاليين. 
وفي الماضي، لم يؤيد أعضاء لجنة التنسيق اقتراحات الإدارة بشأن الترقيات الداخلية - وهي ممارسة شائعة في العديد من المنظمات الشقيقة، التي تقصر فيها أهلية بعض الوظائف على المرشحين الداخليين.
وهذا يحد بشدة من قدرة الإدارة على ترقية الزملاء المستحقين. ونحثكم على إعادة النظر في موقفكم من هذه المسألة. فالترقيات الداخلية مكافأة للتميز والاستعداد لتعلم مهارات جديدة وتولي مسؤوليات إضافية. وهي تعزز معنويات الموظفين مع الحفاظ على المعرفة المؤسسية، ممّا يخلق دورة حميدة يرى فيها الموظفون مسارات واضحة للتقدم داخل المنظمة. 
وبالطبع، يعود هذا أيضاً بالفائدة على الدول الأعضاء التي نخدمها.
ورغم أننا نتفهم - ونشعر بالامتنان - لحقيقة أن الإدارة لا تفكر في تخفيض الوظائف نتيجة للصعوبات المالية الحالية التي تجتاح منظومة الأمم المتحدة في الوقت الحالي، فإنه من المهم أن نلاحظ أن الوظائف بقيت ثابتة لعدد من السنوات حتى الآن، ممّا يعني فعلياً أن الموظفين يقومون بالمزيد بموارد أقل، حتى مع توسع المنظمة في مجالات جديدة ذات أهمية بالنسبة إلى الأنظمة الإيكولوجية للابتكار في جميع أنحاء العالم. وقد حققنا أوجه كفاءة في التكنولوجيا وأساليب العمل ووسعنا من القوى العاملة المرنة لدينا. 
ويذكر تقرير أداء الويبو أنه تحققت مكاسب في الإنتاجية؛ على سبيل المثال، زيادة بنسبة 8% تقريباً في إنتاجية الإجراءات الشكلية للفحص في إطار معاهدة البراءات في عام 2024، مقارنة بالعام السابق، ويرجع ذلك إلى حد كبير إلى الأتمتة وأساليب العمل الجديدة التي مكنت من معالجة مستويات أعلى من عبء العمل. وبينما ستستمر التكنولوجيا في دفع أوجه الكفاءة، فإننا نشعر بالتشجيع والارتياح لبيانات العديد من المندوبين الذين يواصلون إبقاء العنصر البشري في قلب الابتكار والإبداع. 
الخاتمة
إن تأييدكم ودعمكم لهما قيمة بالغة بالنسبة إلى معنويات الموظفين وفعاليتهم. ولا نزال ملتزمين بشدة برسالة الويبو ونجاحها. ومن خلال تعزيز شراكتنا مع الإدارة وتعزيز فرص النمو ومواصلة تلقي دعمكم القيم، يمكننا أن نحقق معاً تأثيراً أكبر في السنوات القادمة ومواجهة التحديات التي قد تمثل أمامنا.
وشكراً لكم على وقتكم واهتمامكم."

[نهاية المرفق والوثيقة]
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