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 الدورة التاسعة والخمسون
  من جدول الأعمال١١٨ و ١١٤البندان 

 إدارة الموارد البشرية
 ــة مكتبام عن أنشطـــن العـر الأميـــتقري

  خدمات الرقابة الداخلية
 أثر إصلاح إدارة الموارد البشرية  

 
 *مذكرة من الأمين العام  

ــة       - ١ ــة العامـ ــرارات الجمعيـ ــلا بقـ ــام، عمـ ــين العـ ــرف الأمـ ــؤرخ  ٤٨/٢١٨يتشـ ــاء المـ  بـ
، ١٩٩٩ديســــــمبر / كــــــانون الأول٢٣ المــــــؤرخ ٥٤/٢٤٤، و ١٩٩٤يوليــــــه /تمــــــوز ٢٩
ــؤرخ ٥٧/٣٠٥ و ــل /نيســان ١٥ الم ــة، الت   ٢٠٠٣أبري ــة العام ــة الجمعي ــل، لعناي ــأن يحي ــر ، ب قري

المرفق، المرسل إليه من وكيل الأمين العام لخـدمات الرقابـة الداخليـة، بشـأن أثـر إصـلاح إدارة                    
 .الموارد البشرية

 .ويحيط الأمين العام علما بنتائجه ويوافق على توصياته - ٢

 
 

 .إدارة الموارد البشريةيعود تأخير تقديم هذا التقرير إلى المشاورات المكثفة التي جرت مع مكتب  * 
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 موجز 
قــام مكتــب خــدمات الرقابــة الداخليــة، بنــاء علــى طلــب الجمعيــة العامــة، بتقيــيم أثــر    

ويتناول هذا التقرير أثر النظام الجديـد لاختيـار المـوظفين، بمـا في         . ارة الموارد البشرية  إصلاح إد 
ذلـــك هيئـــات الاســـتعراض المركزيـــة، والتنقـــل، وإدارة الأداء، ودعـــم الوظـــائف والتـــدريب، 

 .وتخطيط الموارد البشرية
لـتي جـرى    ويسلِّم مكتب خدمات الرقابة الداخلية بأن الأثر الكامل لبعض المبادرات ا           

وفي هــذه الحــالات، يعتــبر تحليــل  . تقييمهــا في هــذا التقريــر ســيتحقق فقــط في الأجــل الطويــل 
المكتب بمثابة بيانات أساسية ستمكِّن مكتب إدارة الموارد البشرية مـن قيـاس التقـدم المسـتقبلي                

ــائج المرجــوة   ــق النت ــة رأب    . نحــو تحقي ــة الداخلي وتســتهدف توصــيات مكتــب خــدمات الرقاب
 بين الإنجازات الحالية لمكتب إدارة الموارد البشرية وتحقيق كل هـدف محـدد في برنـامج            الفجوة

 .الأمين العام لإصلاح إدارة الموارد البشرية
وحقق إصلاح إدارة الموارد البشرية نجاحـا ملحوظـا حـتى الآن، بمـا في ذلـك انخفـاض                    

تنظيمـي علـى خلـق فـرص لتنقـل      عدد الأيام لملء إحدى الشواغر والزيادة الحـادة في التركيـز ال           
ــوظيفي  وحــدد مكتــب إدارة المــوارد البشــرية أيضــا اتجاهــا اســتراتيجيا    . المــوظفين والتطــوير ال

وتكمن سلطة اتخـاذ قـرارات التعـيين في الوقـت الحـالي             . واستحدث مبادرات مقابلة للإصلاح   
 .في المستوى الملائم بالمنظمة

. ر المحتمــل لإصــلاح إدارة المــوارد البشــريةغــير أنــه لم يتحقــق حــتى الآن بالكامــل الأثــ 
وعلى الرغم من أن مبـادرات مكتـب إدارة المـوارد البشـرية قـد بـدأت في إجـراء تغـيير ثقـافي،                        

وكنتيجـة  . فإن الموظفين والمـديرين غـير ملتـزمين تمامـا بطبيعـة ونطـاق الإصـلاح والغـرض منـه                   
وينبغـي أن  . لنسـبة لإدارة الأفـراد    لذلك، هنـاك عـدم اتسـاق في تحديـد الأولويـات والمسـاءلة با              

. يعالج مكتب إدارة الموارد البشرية فورا وبفعاليـة هـذا الـنقص في الثقـة في مبـادرات الإصـلاح                   
وســيؤدي التركيــز التنظيمــي علــى الإدارة الفعالــة لــلأداء والتخطــيط الاســتراتيجي، بــدلا مــن    

ويـتعين علـى المكتـب    . لة للمكتـب الامتثال، إلى تعزيز النجاح النهائي لإطار السياسات المتكام 
 .أيضا أن يحسِّن قدرته على القياس المنهجي ورصد مؤشرات الموارد البشرية

وأدى النظام الجديد لاختيار الموظفين إلى تعزيز فرص التقدم بطلبـات وتوسـيع نطـاق                
 غير أنـه لم يـؤد ذلـك إلى تحسـين نوعيـة المرشـحين أو               . مجمّع مقدمي الطلبات بصورة ملموسة    

وعلـى الـرغم مـن أن هيئـات الاسـتعراض المركزيـة             . إمكانات الترقي الوظيفي لصغار الموظفين    
قد مارست وظيفتها بطريقة مؤكدة، فإن فعاليتها قـد تناقصـت بسـبب عـدم تـوافر المعلومـات                   
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وسـوف تـؤدي السياسـة الجديـدة للتنقـل إلى      . ذات الصـلة باسـتعراض التقييمـات والمقترحـات    
. واغر في مراكز العمـل الـتي تعـاني مـن مشـاكل حـادة في مجـال الشـواغر                   انخفاض معدلات الش  

وهنـاك حاجـة إلى أن تتحـول الثقافـة التنظيميـة مـن منظـور الامتثـال إلى إصـدار اسـتراتيجيات           
 .للتنقل تفي بالاحتياجات التشغيلية وتفيد الحياة الوظيفية للموظفين

إلى تعزيـز السياسـات والأدوات      وتشمل توصيات هذا التقرير اقتراحات محددة ترمـي          
وعـلاوة علـى المقترحـات المتعلقـة بتقصـير مـدة عمليـة             . والبنى التحتية القائمة في الوقت الحـالي      

التعــيين، ووضــع اســتراتيجيات للتعــيين تتســم بــروح المبــادرة، وزيــادة القــدرة علــى تقيــيم           
المســتوى الفــردي، المكتــب و/الاحتياجــات التشــغيلية، وتتبــع المؤشــرات علــى مســتوى الإدارة 

يقتــرح مكتــب خــدمات الرقابــة الداخليــة إجــراءات لزيــادة التــزام المــوظفين والمــديرين بــأكثر    
 .إدارة التنقل والأداء: جوانب الإصلاح اتساما بالتحدي
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 المحتويات
الصفحةالفقرات 

.مقدمـــــة-أولا  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .. . . . . . . .٢٥-١
.المنهجية-ثانيا  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .. . . . . . . . .٤٥-٣
.تالنتائج والملاحظا-ثالثا  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .. .٩٠٦-٥

.نظام اختيار الموظفين -ألف  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .٢٩٦-٥
.هيئات الاستعراض المركزية -بـــاء  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .٤١١٢-٣٠
.التنقل -جيم  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .. . . . .٥٧١٦-٤٢
.إدارة الأداء -دال  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .. .٦٩٢٠-٥٨
.دعم التطوير الوظيفي وتنمية قدرات الموظفين -هـاء  . . . . . . . . . . . . . .٨١٢٤-٧٠
.تخطيط الموارد البشرية -واو  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .٩٠٢٨-٨٢

.التوصيـــات- رابعا . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .. . . . . . .١٣٠٣٠-٩١
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 مقدمة  -أولا  
ــا         - ١ ــة في قراره ــة العام ــب الجمعي ــا لطل ــة، وفق ــة الداخلي ــب خــدمات الرقاب أجــرى مكت

، دراسـة عــن أثـر إصــلاح إدارة المـوارد البشــرية،    ٢٠٠٣أبريــل /نيسـان  ١٥ المـؤرخ  ٥٧/٣٠٥
يبــهم، بمــا في ذلــك ســيما اســتعراض التحســينات الــتي أُدخلــت علــى اختيــار المــوظفين وتدر   لا

وقـام أيضـا المكتـب بتقيـيم دعـم الوظـائف،            . إجراء تقييم لهيئات الاستعراض المركزيـة والتنقـل       
وتخطيط الموارد البشرية، ومبادرات إدارة الأداء لتقـديم صـورة شـاملة عـن الإصـلاح، ودراسـة                  

. (A/57/726)مجــالات لم يــتم استكشــافها بعــد بالكامــل في تقريــر المكتــب الســابق عــن المســألة 
 .واستعرضت إدارة الشؤون الإدارية هذا التقرير وترد فيه تعليقاتها

ــى مــدى الســنوات العشــر       - ٢ ــوارد البشــرية بنشــاط عل ــة إصــلاح إدارة الم وجــرت متابع
 وبعد إقـراره مـن الجمعيـة العامـة في القـرار             .A/55/253 و   A/53/414، و   A/C.5/49/5انظر  الماضية  

 إلى دفـع الإصـلاح      ٢٠٠٢مايو  /م الجديد لاختيار الموظفين في أيار     ، أدى تنفيذ النظا   ٥٥/٢٥٨
ويسلِّم مكتب خدمات الرقابة الداخلية بأن إدراك أثر بعـض المبـادرات الـتي    . إلى الأمام بسرعة 

وفي هذه الحالات، يعتـبر تحليـل    . جرى تقييمها في هذا التقرير سيتحقق فقط في الأجل الطويل         
ية ستمكِّن مكتب إدارة الموارد البشـرية مـن قيـاس التقـدم المسـتقبلي         المكتب بمثابة بيانات أساس   
 .نحو تحقيق النتائج المرجوة

 
 المنهجية -ثانيا  

اشتملت الدراسة علـى استعراضـات للوثـائق، وتحليـل بيانـات نظـام غلاكسـي ونظـام                    - ٣
 في المقـر وفي     المعلومات الإدارية المتكامل، وإجراء مقـابلات وعقـد اجتماعـات لأفرقـة المناقشـة             

ــدان ــوظفين      )١(المي ــق شــبكة الإنترنــت لرؤســاء الإدارات، والم ، وإجــراء استقصــاءات عــن طري
وجـرى وضـع دراسـات    . التنفيذيين، والمديرين والموظفين، ووضع أسس مقارنة الموارد البشرية     

ة ونظــرا للمراجعــة الجاري ــ. )٢(الرقابــة الأخــرى والتقــارير والتقييمــات ذات الصــلة في الحســبان  
لنظام غلاكسي، والدراسة الاستقصائية الشاملة لأعضاء فريـق الإدارة العليـا الـتي تـولى تحليلـها                 
ــة اســتخدام     مكتــب إدارة المــوارد البشــرية، ومجموعــة التعــديلات والتعزيــزات لتحســين إمكاني
النظام، قـرر مكتـب خـدمات الرقابـة الداخليـة عـدم التركيـز علـى نظـام التوظيـف الإلكتـروني                       

 .غلاكسي في هذا التقريربنظام 
ويعكس هيكل هذا التقرير المنهجية التي استخدمها مكتـب خـدمات الرقابـة الداخليـة                - ٤

وفي كــل مجــال للتركيــز، تــولى المكتــب تقيــيم الأثــر  . لتقيــيم أثــر إصــلاح إدارة المــوارد البشــرية
د تحــديات القابــل للقيــاس ومــدى تقــدم المبــادرات المرتبطــة بأهــداف الإصــلاح الرئيســية وحــد  
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وترد في نهاية التقرير توصيات لمعالجة تحديات التنفيذ وزيادة قدرة المنظمة علـى تحقيـق               . التنفيذ
 .أهداف إصلاح إدارة الموارد البشرية

 
 النتائج والملاحظات -ثالثا  

 
 نظام اختيار الموظفين -ألف  

 
 التقدم الذي أحرزه النظام الجديد لاختيار الموظفين وأثره - ١  

. أدخل النظام الجديد لاختيار الموظفين تحسينات ملموسة في تعيين المـوظفين وترقيتـهم     - ٥
 :وتشمل أبرز إنجازاته ما يلي

وفي إمكــان المــديرين اختيــار . تفــويض قــرار الاختيــار إلى المســتوى الملائــم في المنظمــة  • 
 ولى هيئات الاستعراض رصد العمليةموظفيهم بينما تت

ويــتم بســهولة الحصــول علــى    . نــة أكــبر أمــام مقــدمي الطلبــات    إتاحــة فــرص ومرو  • 
طات الوقــت االمعلومــات المتعلقــة بالشــواغر، وتم تبســيط عمليــة تقــديم الطلبــات واشــتر

 ه في الرتبةاللازم قضائ
يمكـــن للمـــديرين الآن التركيـــز علـــى الكفـــاءات المناســـبة  . التركيـــز علـــى الكفـــاءات • 

 ؤهلات الرسمية للمرشحين وخبرتهم إلى المللوظيفة، بدلا من النظر بصفة خالصة
لوظـائف أوصـافا يمكـن      نبـذات العامـة عـن ا      تقـدم ال  . النظام الموحد لتصـنيف الوظـائف      • 

 واشتراطات الوظائفالحصول عليها لخصائص 
يساهم كل من الطلب المقدم عن طريق شـبكة الإنترنـت ونظـام         . خفض وقت التعيين   • 

 .ر وأكثر شفافية للتعيينقصعملية أالاختيار ونظام غلاكسي في نشوء 
بما أن النظام الجديد لاختيار المـوظفين هـو نهـج جديـد تمامـا مـع أوجـه نقـص خاصـة،                     - ٦

المـوارد  شـؤون   ولا يزال الموظفـون والمـديرون وموظفـو         . فإنه لم يظهر بعد بالكامل أثره المتوقع      
عـال لأداة موقعهـا علـى شـبكة     البشرية يتعلمون كيفية تشغيل العمليـة الجديـدة والاسـتخدام الف     

وفي نفــس الوقــت، يتــولى مكتــب إدارة المــوارد البشــرية صــقل  . الإنترنــت أي نظــام غلاكســي
 .السياسات ذات الصلة وتنفيذ التحسينات لنظام التوظيف الإلكتروني بنظام غلاكسي
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 اجتذاب المرشحين واختيارهم   
يـادة مجمـع مقـدمي الطلبـات بصـورة          أدت العملية الحالية للإعـلان عـن الشـواغر إلى ز           - ٧

ويعتـبر  . غير أنها أدت أساسا إلى زيادة كميـة في المرشـحين بـدلا مـن تحسـنهم نوعيـا                  . ملموسة
الموارد البشـرية والمـديرين وأعضـاء هيئـات الاسـتعراض بفحـص مثـل هـذا                 شؤون  قيام موظفي   

 عـبء  عٍ ويزيـد دون دا العدد الكبير من مقدمي الطلبات غير المؤهلين أمر يتسم بعدم الكفاءة،   
ويـؤدي أيضـا إلى إنفـاق الوقـت في مجـرد            . العمل على الموظفين، ويؤدي إلى حدوث تأخيرات      

 .البحث عن مرشحين مؤهلين بدلا من تقييمهم
وتيسّـــر قائمـــة تضـــم مقـــدمي الطلبـــات الـــذين وضـــعوا مـــن قبـــل في قـــوائم التصـــفية  - ٨

 وجــود مثــل هــذه القائمــة، فإنهــا مــنوعلــى الــرغم . اســتحداث مجمــع مــن المرشــحين المــؤهلين
وعـلاوة علـى ذلـك، فـإن الشـبكات المهنيـة، الـتي              . تكن متاحة على الدوام لأغراض التعـيين       لم

تـوزع أيضـا المعلومـات عـن المرشـحين الــداخليين المـؤهلين، لم تتطـور بعـد إلى مـا بعـد مرحلــة           
 عـن الوظـائف،     ن للإعـلا  ويرى مكتـب خـدمات الرقابـة الداخليـة أن العمليـة الراهنـة             . المناقشة
دارة موحدة للقوائم في نظام غلاكسـي، والتـأخير في إنشـاء شـبكات مهنيـة قـد                  وجود إ وعدم  

 .أدت إلى خفض فعالية النظام الجديد لاختيار الموظفين
 مثــل إجــراء مقابلــة أساســها الكفــاءة،   )٣(وســيؤدي تطبيــق تقنيــات المقابلــة الســلوكية  - ٩

حــدا أدنى مــن عــدد القــائمين بالمقابلــة أو المقــابلات المتتابعــة مــع واســتخدام الأفرقــة الــتي تضــم 
إذا (اختلاف القائمين بالمقابلة، وإجـراء مقـابلات مـع الحـد الأدنى مـن عـدد مقـدمي الطلبـات                     

، وســيؤدي توثيــق التقييمــات في شــكل موحــد إلى تعزيــز نوعيــة المرشــحين        )أمكــن تنفيــذه 
 .المختارين

ء المقابلات على أساس الكفاءة تعتـبر أداة تقيـيم قيّمـة إلى حـد               وأقر المديرون بأن إجرا    - ١٠
ومع ذلك كشف الاسـتعراض الـذي أجـراه مكتـب خـدمات الرقابـة الداخليـة أن نسـبة                    . كبير

وعــادة .  نهــج قــائم علــى الكفــاءة مئويــة كــبيرة مــن مــذكرات المقــابلات لا تعكــس اســتخدام  
كزة بصـفة خالصـة علـى المعرفـة وتـاريخ           تكون مذكرات المقابلات إما مختصرة بشدة أو مر        ما

واســتنادا إلى المعلومــات في نظــام غلاكســي، . العمــل بــدلا مــن المهــارات والكفــاءات الظــاهرة
ــى أســاس        لا ــابلات عل ــة أن يســتخلص أن إجــراء المق ــة الداخلي يمكــن لمكتــب خــدمات الرقاب

المكتـب أيضـا عـن      وكشـف تحليـل     . الكفاءة قد نشأ بصورة متسقة على نوع أداة تقنية للتقييم         
أنه في أكثر من ثلث حـالات الاختيـار المستعرضـة، كانـت أفرقـة المقـابلات تتـألف مـن عضـو                       

رشـحين فقـط علـى      اثـنين مـن الم    واحد أو عضوين فقط، وتجري مقابلات مع مرشح واحـد أو            
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وتشـير هـذه النتـائج إلى أن        .  في المتوسـط لكـل شـاغر       لا مـؤه  ا مرشـح  ١١٤الرغم مـن وجـود      
 .الرئيسية المتعلقة بعملية المقابلة والمضمون والتوثيق لم تتأثر بعد بصورة راسخةالاشتراطات 

 
 التمثيل الجغرافي وتمثيل الجنسين   

اســتعرض مكتــب خــدمات الرقابــة الداخليــة البيانــات المتعلقــة بالتعيينــات في الوظــائف  - ١١
 الأعضاء غير الممثلـة، فإنـه لا يمكـن          وباستثناء الاتجاه الترولي في الدول     )٤(الخاضعة للتوزيع الجغرافي  

ويستخلص المكتـب لـذلك أن النظـام الجديـد لاختيـار       . الكشف عن اتجاهات ملموسة أو متسقة     
وبالمثـل، لم يـتم     . الموظفين لم يكن له أي تـأثير مطـرد علـى معـدلات التمثيـل في الأمانـة العامـة                   

ــز في تعيينــات أو ترقيــات النســاء عــبر مخ    ــذ  الكشــف عــن اتجــاه متمي تلــف الرتــب والفئــات من
 .)٥(٢٠٠٢مايو /أيار
 

 فرص التطوير الوظيفي   
 لأتمكن مكتب خدمات الرقابة الداخليـة، عـن طريـق حسـاب نسـبة الشـواغر الـتي تُم ـ            - ١٢

ــار         ــد لاختي ــام الجدي ــر النظ ــيم أث ــن تقي ــداخليين، م ــل المرشــحين ال بالمرشــحين الخــارجيين مقاب
نســبة المئويــة وتشــير البيانــات إلى زيــادة طفيفــة بال. ينالمــوظفين علــى الفــرص الوظيفيــة للمــوظف

كـانون  مـن   في المائـة في الفتـرة       ٧٤ في المائـة إلى      ٧٠من  :  بمرشحين داخليين  للشواغر التي تُملأ  
وانخفضــت النســبة المئويــة للمــوظفين  . ٢٠٠٣ديســمبر /كــانون الأولإلى  ٢٠٠١ينــاير /الثــاني

 باضــطراد في الفتــرة الواقعــة بــين عــامي  ٣-تبــة ف الــذين يترقــون ســنويا إلى الر٢-بالرتبــة ف
ــة إلى ١٨، مــن نحــو  ٢٠٠٣ و ١٩٩٨ ــة١٢ في المائ  كانــت النســبة  ٢٠٠٣وفي عــام .  في المائ

 صـغيرة نسـبيا بالمقارنـة بالنسـبة         ٣- الـذين ترقـوا إلى الرتبـة ف        ٢-المئوية للمـوظفين بالرتبـة ف     
ا لأن تجديد شباب المنظمة يعـد هـدفا         ونظر. ٤- إلى الرتبة ف   ٣-المئوية للمترقين من الرتبة ف    

لإصــلاح إدارة المــوارد البشــرية، فــإن هنــاك حاجــة إلى المزيــد مــن المبــادرات الفعالــة لتحســين    
 . المبتدئين بالفئة الفنيةموظفينلالفرص الوظيفية ل

 أن تــــوفر فــــرص الترقيــــة ٣- الرتبــــة فروعلــــى الــــرغم مــــن أنــــه ينبغــــي لشــــواغ  - ١٣
 عن طريـق المسـابقات الوطنيـة أو امتحانـات النقـل مـن          ٢- بالرتبة ف  للموظفين المعينين  اأساس

وفي عينـة   . ، فإنها تستخدم كفـرص للترقـي بالنسـبة لفئـات عديـدة مـن المـوظفين                “ع إلى ف  ”
من الطلبات موثقة على نظام غلاكسي، لاحظ مكتب خدمات الرقابة الداخليـة أن نحـو ثلثـي                 

 لــديهم خــبرة ســابقة في ٣-شــواغر بالرتبــة فمقــدمي الطلبــات الخــارجيين المختــارين لشــغل  
منظومة الأمم المتحدة، أساسـا بعقـود لفتـرات قصـيرة، في مشـاريع المسـاعدة التقنيـة أو في فئـة                      

 .المكتب الذي أعلن عن الوظائف الشاغرة/ عادة في نفس الإدارة-الخدمات العامة 
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ا النظام الجديـد لاختيـار      ولكي يستفيد الموظفون استفادة كاملة من الفرص التي يتيحه         - ١٤
غــير أنــه . المــوظفين، يتعــيَّن أن يكــون لــديهم فهمــا واضــحا للتعليمــات والأحكــام ذات الصــلة 

ــاك عــدم وضــوح        ــة، هن ــة الداخلي وكمــا تشــير الدراســة الاستقصــائية لمكتــب خــدمات الرقاب
ل معــايير بالنسـبة لعـدد كـبير مـن المــوظفين في مـا يتعلـق بالعناصـر الرئيســية للنظـام الجديـد، مث ـ         

 أن النسـبة المئويـة الكـبيرة مـن المرشـحين الـداخليين الـذين يتقـدمون بطلبـاتهم بعـد                  غير. الأهلية
 يوما يشير إلى أن عددا كبيرا منهم لا يدرك أنـه يـتعين انتـهاز الفرصـة قبـل انتـهاء          ٣٠ الــ   هلةم
 الـذين يستعرضـهم      يوما ويفشلون بالتالي في أن يكونوا من بين المرشحين الأوائـل           ٦٠ الــ   هلةم

 .المديرون
 

 )٦(المساءلة في إطار نظام الاختيار الجديد 

: أخذ النظام الجديد لاختيار المـوظفين بعنصـر رئيسـي للمسـاءلة في التعـيين في المنظمـة                  - ١٥
ويؤيـد مكتـب خـدمات      . المكاتـب /يُعهد حاليا بوضوح بقرارات الاختيار إلى رؤساء الإدارات       

سياسة ويعتقد أنه يتعين ربط هذه القرارات بالآثار والنتائج إذا مـا أُريـد              الرقابة الداخلية هذه ال   
ولم يكـن في مقـدور المكتـب تحديـد الكيفيـة الـتي يـتم بهـا حاليـا              . أن تكون المساءلة ذات معـنى     

 .إرفاق هذه الآثار والنتائج بقرارات الاختيار في مختلف المستويات داخل المنظمة
ة لكفالـة المسـاءلة علـى مسـتوى الـبرامج الميزنـة علـى أسـاس         وتشـمل الأدوات الرئيسـي   - ١٦

ونظـرا لأنـه    . النتائج وتقديم التقارير، مما يجعل المديرين مسؤولين عن تحقيق نتائج البرامج الفنية           
يمكن فقط تحقيق النتائج المتوقعة عندما يكـون في موقـع المسـؤولية موظفـون أكفـاء، فـإن إدارة                    

وعلـى الـرغم مـن أن       .  بالنسـبة لإطـار المسـاءلة علـى أسـاس النتـائج            الأفراد تعتبر مسـألة حيويـة     
فإنـه مـن الصـحيح كـذلك أن درجـة           ”الميزنة على أساس النتائج قد أصـبحت إجـراء موحـدا،            
 .)٧(“كبيرة بين الإدارات والمكاتبقبول وامتلاك هذا المفهوم والتمكُّن منه يختلف بصورة 

رات مســؤولين عــن الأهــداف المحــددة للمــوارد والأدوات الأخــرى لجعــل رؤســاء الإدا - ١٧
البشرية هي خطط عمل الموارد البشرية، التي يـتم إقرارهـا مـن قِبَـل رؤسـاء الإدارات ومكتـب                    

ورؤسـاء   العـام  الأمـين  وخطط إدارة البرامج، الـتي يناقشـها        )٨(إدارة الموارد البشرية على السواء    
رساء المساءلة المباشرة علـى أعلـى المسـتويات      ولخطط إدارة البرامج أهمية خاصة في إ      . الإدارات
 .بالمنظمة

. ويعتبر نظام تقييم الأداء الأداة الرئيسية للمنظمـة لإرسـاء مسـاءلة المـديرين التنفيـذيين                - ١٨
والكفاءات الإدارية مدرجة في النظام الإلكتروني لتقييم الأداء الذي يتضمن أربـع نقـاط لتقيـيم           

. شرافية، ولكن البنـود المتصـلة مباشـرة بـالتعيين غـير مدرجـة فيـه       الموظفين ذوي المسؤوليات الإ   
وعــلاوة علــى ذلــك، فــإن التعليقــات علــى الكفــاءات الإداريــة مطلوبــة فقــط عنــد مــنح تقــدير   
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ولا يطلـب النظـام الإلكتـروني لتقيـيم الأداء مـن المـوظفين القـائمين                . “غير مرض ”أو  “ ممتاز”
لأداء الإداري للمشرفين أو على مهـاراتهم في مجـال إدارة           بالتقييم تقديم تعليقات تفصيلية على ا     

 .الموارد البشرية
 

 الجدول الزمني للتعيين 
ــه لم يكــن قائمــا إلا منــذ      - ١٩ ــرغم مــن أن ــارأدى النظــام الجديــد للتعــيين، علــى ال مــايو /أي

 يومــا في عــام ٢٧٥، إلى اختصــار الوقــت الــلازم لمــلء الشــواغر بصــورة ملموســة مــن  ٢٠٠٢
 ويختلـف وقـت مـلء الشـواغر بصـورة كـبيرة          )٩(ي المتوسـط  ـ ــوما ف ـــ ي ١٧٤و  ـــى نح ــ إل ١٩٩٩

ويبــيِّن الاخــتلاف بــين الإدارات أن التــأخيرات في  .  يومــا٣٢٨ إلى ١٠٤عــبر الإدارات، مــن 
 .المكاتب الحالات الفردية/عمليات الاختيار ترتبط أيضا بالجدية التي تتابع بها الإدارات

 
 تي تواجه نجاح النظام الجديد لاختيار الموظفينالتحديات ال - ٢ 

 تكامل التعيين والتنقل 
يتمثل أحد التحديات الرئيسـية للمنظمـة في وضـع نهـج للاختيـار يشـجع التنقـل بينمـا                 - ٢٠

زاع بــين تفضــيلات المــديرين للتعــيين ـويــؤثر النــ. يحقــق التوافــق الأمثــل بــين الأفــراد والوظــائف
ــات ال  ــا ومتطلب ــى وظــائف الم  الأضــيق نطاق ــدئينتنقــل بصــورة ســلبية عل ــات  . بت ــؤدي إعلان وت

مـن الصـعب علـى      إلى أن يصـبح     “ أخصـائي ”الشواغر المحددة صراحة ورغبـة المـدير في تعـيين           
 .٣-الفئة الفنية التنقل عبر الوظائف، لا سيما بالرتبة فالموظفين المبتدئين ب

 
 اجتذاب المرشحين المؤهلين واختيارهم 

  المنظمة على اجتذاب واختيار المرشحين المؤهلين بالتحدي أساسـا بسـبب       تواجه قدرة  - ٢١
 :ما يلي
 عدم وجود إعلان استراتيجي عن الوظائف • 
  الطلباترزعدم كفاءة ف • 
 .عدم وجود معايير للتقييم الشامل • 
ينطــوي أساســا الإعــلان عــن الوظــائف علــى إصــدار إعلانــات للشــواغر علــى نظــام  و - ٢٢

ق استهداف المرشحين عن طريق قنوات التعيين المحددة، مثـل الـروابط المهنيـة،              ويطب. غلاكسي
وفي حــين أن . أو مواقــع معينــة علــى شــبكة الإنترنــت، أو الصــحف، علــى نطــاق ضــيق للغايــة 

الفعلي للمرشـحين الخـارجيين إلى المنظمـة،        “ الاجتذاب”المنظمة لا تتوفر لديها آلية متسقة لــ        
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بصــورة ســلبية مقــدمي الطلبــات لأكــبر عــدد مــن “ تجتــذب”لشخصــي فــإن لمحــة مــن التــاريخ ا
وعلاوة علـى ذلـك، وبـدلا مـن نشـر إعلانـات الشـواغر               . الشواغر التي يرغبون في التقدم إليها     

المكاتـب أن تلجـأ إلى أسـاليب        /بعد أن تصبح إحـدى الوظـائف شـاغرة، فإنـه يمكـن لـلإدارات              
رغـوب وتحديـد مصـادر وقنـوات محـددة للتعـيين            التعيين الفعالـة، مثـل تحديـد ملامـح المرشـح الم           

 .قبل حدوث الشاغر بالفعل) داخل وخارج المنظمة(
ة أساســية لكفالــة أن المرشــحين   ســقوتعتــبر أيضــا إعلانــات الشــواغر الواضــحة والمت     - ٢٣

وتكشــف الشــواغر المتعلقــة بوظــائف مماثلــة بــنفس الرتبــة عــن   . الملائمــين ســيتقدمون بطلبــات
لأســلوب  العامــة عــن الوظــائف، والنبــذات عــدم الاتســاق في اســتخدام ااختلافــات ترجــع إلى

. المحــدد، وكــذلك التفضــيلات المتعلقــة بــبرامج محــددة فيمــا يتعلــق بالاشــتراطات الرسميــة     غــير
وتحتوي إعلانات الشواغر عادة على قوائم تفصيلية بإسهاب للمهام الفنية الـتي قـد تكـون غـير         

 .الخارجيينمفهومة لدى معظم مقدمي الطلبات 
 الجاري للطلبـات عنـدما ينعـدم الاتصـال بـين            رز حالات انعدام الكفاءة في الف     تحدثو - ٢٤

. رزفيمـا يتعلـق بمعـايير الف ـ      المعنـيين بالحـالات الفرديـة       المـوارد البشـرية     شؤون  المديرين وموظفي   
المركزيـة   كل من مكتب إدارة الموارد البشرية، والمديرين، وهيئات الاسـتعراض            قوموعادة ما ي  

ويعتـبر اسـتعراض أعـداد كـبيرة مـن الطلبـات علـى نظـام         .  نفس قـوائم المرشـحين المسـهبة    بفرز
 .غلاكسي مسألة مربكة بشدة بالنسبة للمديرين وهيئات الاستعراض المركزية

ــة إجــراء التقييمــات وتوثيقهــا بعــدم وجــود معــايير علــى      - ٢٥ ــرتبط الاخــتلاف في كيفي وي
غم مــن الــدعم المقــدم للمــديرين لتشــغيل عمليــة الاختيــار وإجــراء وعلــى الــر. مســتوى المنظمــة

المقــابلات المتعلقــة بتحديــد الكفــاءات، فإنــه لا توجــد معــايير لعمليــة المقــابلات والتوثيــق علــى  
 تســـجيل ةوعـــلاوة علـــى ذلـــك، لا توجـــد مبـــادئ توجيهيـــة لاســـتخدام أدا . نطـــاق المنظمـــة

رين علـى تقيـيم المرشـحين في الواقـع بتحـدي            وتواجه قدرة المـدي   . الدرجات في نظام غلاكسي   
ــروني     ــة أن ملفــات النظــام الإلكت ــل في حقيق ــات   لآخــر يتمث ــق عــادة بالطلب ــيم الأداء لا ترف تقي

 .الداخلية
 

 إرساء المساءلة فيما يتعلق بإدارة الأفراد 
ــول        - ٢٦ ــذ والقب ــرارات التعــيين علــى التنفي ــق بق يتوقــف أساســا إرســاء المســاءلة فيمــا يتعل
وينبغي أيضا إرساء المساءلة على المسؤوليات الصـادر بهـا          . املين للإدارة على أساس النتائج    الش

تكليفات واضحة، وآليات المتابعة على مختلـف مسـتويات المنظمـة، وامـتلاك مسـؤوليات إدارة                
ة ولا يتم إدراج إدارة المـوارد البشـري       . غير أنه لا يتم تطبيق هذه التدابير بصورة متسقة        . الأفراد



 

12 04-45727 
 

A/59/253

المكاتب، على الرغم من أن لهذا أهميـة        /بانتظام في اجتماعات كبار الموظفين في جميع الإدارات       
 .حيوية على تطوير درجة الملكية والمسؤولية المخصصة لإعداد ميزانيات البرامج

وتتسـم عـادة بيانـات      . ل دقة واتساق بيانات الموارد البشرية تحـديا آخـر للمسـاءلة           وتمثِّ - ٢٧
ا يجعـل مـن الصـعب علـى مكتـب إدارة            مم ـات إدارة الموارد البشرية بعـدم الاتسـاق،         تتبع مؤشر 

وعـلاوة علـى ذلـك، فـإن بعـض          . الموارد البشرية وضـع مقـاييس واسـتراتيجيات لتقيـيم التقـدم           
 بعملية الاختيار غير مسجلة مركزيا على نظام غلاكسي، بل إنها متـوافرة فقـط               ةالوثائق المتعلق 

ويــؤدي تخــزين ســجلات الوثــائق في . بــوع أو الكتــروني خــارج النظــامفي شــكل كتــابي أو مط
 .مواقع متعددة إلى خفض القدرة على الرصد المطلوبة لكفالة المساءلة

 
 اختصار الجدول الزمني للتعيين 

وعـلاوة علـى ذلـك،      . لا تُقيد حاليا عمليات إنشاء الشواغر والاختيار بمواعيـد محـددة           - ٢٨
 . العملية تنبيهات بأنهم لم يتخذوا خطوة مطلوبةلا يتلقى المشاركون في

وكشف تحليل مكتـب خـدمات الرقابـة الداخليـة          . ويُعلن عن الشواغر لمدة ستين يوما      - ٢٩
 :لبيانات نظام غلاكسي عن أن الطلبات تبلغ ذروتها في ثلاث نقاط بعد الإعلان عن الشاغر

 خلال الأسبوع الأول • 
 لية المرشحين للنظر في طلباتهمأهدد فيه مباشرة قبل اليوم الذي تتح • 
 .في اليومين التاسع والخمسين والستين بعد الإعلان عن الشاغر • 

 في المائـة مـن   ٧٦ يومـا و  ٣٠ و  ١٥ في المائة من جميـع المرشـحين بعـد           ٨٣ من   كثروأ 
عـد   يومـا الأولى أو قبـل المو  ٤٥ومـا يتقـدمون بطلبـاتهم سـواء في الــ            ي ٦٠جميع المرشحين بعـد     

يــة لــذلك أن فتــرة الإعــلان لمــدة ويســتخلص مكتــب خــدمات الرقابــة الداخل. النــهائي مباشــرة
ــاتهم   ١٥يومــا يمكــن اختصــارها بمقــدار   ٦٠  يومــا دون خفــض فــرص المرشــحين للتقــدم بطلب

 .بصورة ملموسة
 

 هيئات الاستعراض المركزية  -باء  
 

 تقدم وأثر هيئات الاستعراض المركزية - ١ 
فرديـة تم فيهـا اختيـار مرشـح        مكتب خدمات الرقابـة الداخليـة علـى أي حالـة             ثرلم يع  - ٣٠
وحقيقـة أن هيئـات   . يكن مؤهلا لإحدى الوظائف استنادا إلى معايير تقييم معتمدة من قبـل   لم

ــبرامج المعنــيين بالح    ــة كانــت تشــرك بانتظــام مــوظفي ال ـــالاســتعراض المركزي ــة في ـ الات الفردي
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تعراض قـوائم المرشـحين الموصـى بتعيينـهم توضـح أنهـم قـد اضـطلعوا                 تعديل معايير التقييم واس ـ   
ــة   ــذا أيضــا   . بمســؤولياتهم الرئيســية بفعالي ــد ه ــدأ الأساســي ل ويؤك ــار   المب ــام الجديــد لاختي لنظ

، بســـلطة اتخـــاذ قـــرارات الاختيـــار إلى رؤســـاء الإدارات لـــى نحـــو ملائـــم يُعهـــد ع: المـــوظفين
لشـغل الوظيفـة    “ مـة ءالأكثـر ملا  ”تحديـد المرشـح     يشمل دور هيئات الاستعراض المركزية       ولا

 .الشاغرة
، يعتقــد مكتــب )ST/SGB/2002/6( الأمــين العــام نشــرةووفقــا للسياســة المعروضــة في  - ٣١

خدمات الرقابة الداخليـة أن المهـام المحـددة لهيئـات الاسـتعراض المركزيـة تشـكل نظامـا ملائمـا                     
م في الواقع العملي يحد أحيانا مـن قـدرة هيئـات            غير أن تنفيذ النظا   . لعمليات الفحص والموازنة  

 علــى ، علــى التــوالي،ســلطة المــديرين ورؤســاء الإدارات “ كــبح”الاســتعراض المركزيــة علــى  
 .النحو الموجز أدناه

 
 يئات الاستعراض المركزيةلهستعراض لاأنماط ا 

مـايو  /أيـار التحليل التفصيلي لنشاط هيئات الاستعراض المركزية في الفترة من          يكشف   - ٣٢
 : عما يلي٢٠٠٤مايو / إلى أيار٢٠٠٢

 هيئات الاستعراض المركزية عددا أكبر بكـثير مـن معـايير التقيـيم عـن المقترحـات              دتعي • 
 المتعلقة بالمرشحين الموصى بتعيينهم

 هيئــات الاســتعراض المركزيــة بــالمقر عــددا أكــبر مــن معــايير التقيــيم والمقترحــات  دتعيــ • 
الموصى بتعيينهم عن هيئات الاسـتعراض المركزيـة في مراكـز العمـل       المتعلقة بالمرشحين   

 خارج المقر
ل علـى التـأثير الكـبير لمجـالس الاسـتعراض          دلّفي المقر وفي مراكز العمل خـارج المقـر، ي ـُ          • 

المركزية ولجان الاستعراض المركزية الحجم المرتفع نسبيا للحـالات الفرديـة المعـادة إلى              
  )١٠(قارنة بأفرقة الاستعراض المركزيةالمكاتب بالم/الإدارات

 تحسـنا  ٢٠٠٣ إلى عـام  ٢٠٠٢يعكس انخفاض عدد الحالات الفردية المعـادة مـن عـام        • 
في قدرة المديرين على وضع معايير للتقييم وإعداد قوائم المرشحين المقترحين من أجـل              

 هيئات الاستعراض المركزيةعرضها على 
، أحالــت هيئــات ٢٠٠٣ديســمبر /لى كــانون الأول إ٢٠٠٢مــايو /في الفتــرة مــن أيــار • 

 .الاستعراض المركزية حالة واحدة فقط إلى الأمين العام لاتخاذ قرار بشأنها
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 آراء أعضاء هيئات الاستعراض المركزية 
يرى نحو نصف الذين أجابوا على استقصاء مكتـب إدارة المـوارد البشـرية مـن أعضـاء                   - ٣٣

دورهــم في اســتعراض وإقــرار معــايير التقيــيم يتســم بالأهميــة؛  هيئــات الاســتعراض المركزيــة أن 
 في المائـة فقـط مـن        ٣ير أن   غ. ويعتقدون أيضا أنهم يساهمون في شفافية وعدالة عملية الاختيار        

 في المائـة    ٤٣ أن دورهم في إقرار قوائم المرشحين يتسم بالأهمية، بينما يرى            نالذين أجابوا يرو  
وتأكــدت أيضــا . فافية وعدالــة عمليــة الاختيــار بصــورة إجماليــةأن إقـرار القائمــة يســاهم في ش ــ

الاختلافات في الرأي بشأن فعالية استعراض معـايير التقيـيم وتقـديم مرشـحين موصـى بتعيينـهم          
وعلاوة على ذلك، تختلف عادة بصفة عامـة آراء أعضـاء هيئـات    . في المقابلات وأفرقة المناقشة  

 هيئات التعيين والترقيـة السـابقة، بشـأن دورهـم الجديـد؛          الاستعراض المركزية، الذين عملوا في    
 الأساســي في النظــام الجديــد لاختيــار المــوظفين، الــذي يعهــد إلى مــدير   لمبــدأوهــم لا يقبلــون ا

 .البرامج باتخاذ القرار النهائي في اختيار المرشح
 

 التحديات التي تواجه نجاح هيئات الاستعراض المركزية  - ٢ 
 :ة هيئات الاستعراض المركزية بثلاث قضايا رئيسيةتتأثر فعالي - ٣٤

 حالات عدم الاتساق في المهام التي تضطلع بها مختلف هيئات الاستعراض المركزية • 
 عدم الحصول على معلومات تتعلق باستعراض التقييمات والمقترحات • 
 . التقييم الاتساق في الجوانب الرئيسية لعمليةدافتقا • 

 
 ن الاتساق في مهام هيئات الاستعراض المركزيةتشجيع المزيد م 

ــة بشــأن عمــل هيئــات       - ٣٥ ــة صــادرة بطريقــة مركزي ــادئ توجيهي بســبب عــدم وجــود مب
الاستعراض المركزية، فإن مختلف هيئات الاستعراض المركزيـة في نفـس مركـز العمـل وهيئـات                 

وعلـى سـبيل المثـال،      . الاستعراض المركزية في مختلف مراكز العمل تحدد مهامها بصـورة فرديـة           
 مـن نشـرة   ٢-٥ي ستنظر فيه هيئات الاستعراض المركزية، وفقا للبنـد     ذفإن مجمع المرشحين ال   

ــام   ــبعض أن مــن مســؤولياته   . ، لم يُحــدد بشــكل متســق ST/SGB/2002/6الأمــين الع ــرى ال وي
ا ــ ــ يوم ١٥ة  ـ ــد انقضـاء مهل   ــ ــين بع ــ ــ اعتُبروا مؤهل  ــنات الذي ـــي الطلب ــع مقدم ـــاستعراض جمي 

درج آخرون جميع المرشـحات أو، في بعـض الحـالات، كـل مرشـح تقـدم                  يوما، بينما يُ   ٣٠أو  
ويؤدي هذا إلى حالات عدم اتساق في التقييم وتحديات لمبدأ المعاملة المتكافئة لجميـع              . للوظيفة
 .المرشحين
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وأبلـغ  . رشحين المؤهلين ووفقا لنظام الاختيار الجديد، لا يلتزم المديرون بمقابلة جميع الم          - ٣٦
هيئـات الاسـتعراض المركزيـة،      فرديـة اختارتهـا     أعضاء هيئات الاستعراض المركزية عن حالات       

وتشكل هـذه   .  معرفة شخصية بطلبات محددة، للمزيد من الاستعراض بواسطة المديرين         بسبب
نـهم مـن     وضـع يمكِّ   الممارسة تحديا لمبدأ المعاملة المتكافئة والعادلة لأن جميع المرشـحين ليسـوا في            

 .إبلاغ أعضاء هيئات الاستعراض المركزية عن تقديمهم لطلب بشأن إحدى الشواغر
 

 استعراض المعايير لتقييم المرشحين   
تقوم هيئات الاستعراض المركزية بتقييم معايير التقييم بمقارنتها مـع إعلانـات الشـواغر               - ٣٧

. لوظائف التي أقرهـا مكتـب إدارة المـوارد البشـرية          الأصلية، التي تستند إلى النبذات العامة عن ا       
. إلا أن للنبــذات العامــة عن الوظـائف قيـــود، بمـــا فيهـــا الصياغـــة والشـروط غـير المتساوقـــة                    

ولا تستطيع هيئات الاستعراض المركزية معالجة هذه القيود في إطار دورهـا، ممـا يقيـد إمكانيـة                  
 . الملائمةأن تعكس معايير التقييم المعايير

ــة وضــع مــا يصــل إلى ســتة أســئلة لمســاعدة       - ٣٨ ويتــيح نظــام غلاكســي للمــديرين إمكاني
موظفي شؤون الموارد البشرية المعنيين بالحالات الفردية في فرز مقدمي الطلبـات لإعـداد قائمـة       

ــدمها     . بالمرشـــحين ــة الـــتي يقـ ــئلة والأجوبـ ــى الأسـ ــول علـ ــة الحصـ ــهيئات إمكانيـ ــاح للـ ولا تتـ
 وبــدون إمكانيــة الحصــول علــى هــذه الأســئلة، لا يمكــن للــهيئات أن تتحقــق مــن    .المرشــحون

 .موضوعية معايير التقييم المستخدمة في فرز مقدمي الطلبات وصلتها بمهام الوظيفة
 

 استعراض المقترحات المتعلقة بإحدى الشواغر   
المتعلقــة لا توجــد لــدى الهيئــات إمكانيــة الحصــول علــى نحــو مســتمر علــى المعلومــات    - ٣٩

فعنــدما لا تحتــوي التقييمــات الموثقــة في نظــام غلاكســي مــثلا علــى نتــائج         . بإنجــاز مهامهــا 
المقــابلات، فلــن يكــون بحــوزة الهيئــات ســوى معلومــات محــدودة لكــي تبــت فيمــا إذا كانــت    
المقترحات المقدمة من المديرين موضوعية، وخاصـة فيمـا يتعلـق بالكفـاءات الـتي يـتم اختبارهـا                   

 .ابلاتخلال المق
 

 تكوين هيئات الاستعراض المركزية   
ــدور ممثلــي المــوظفين علــى النحــو المحــدد في اختصاصــات       - ٤٠ بســبب الشــواغل المتعلقــة ب

هيئــات الاســتعراض المركزيــة، لم تقــم هيئــات ممثلــي المــوظفين في عــدة مراكــز للعمــل بترشــيح  
ر هذا القرار بشكل كـبير علـى        ويؤث. )١١(أعضاء في هيئات الاستعراض المركزية للولاية القادمة      

) ٧ أعضـاء مـن أصـل    ٣(تكوين الهيئات وذلك لأنه لم يعد الأعضاء الذين انتخبـهم الموظفـون           
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ولم يــتمكن مكتــب خــدمات الرقابــة  . )١٢(مشــاركين؛ غــير أن الهيئــات لا تــزال تقــوم بمهامهــا 
م الملاحظـة أن    ومـن المه ـ  . الداخلية من تقييم مدى تأثير هـذا القـرار علـى نوعيـة عمـل الهيئـات                

أعضاء الهيئات ذكروا أنهم لا يعتبرون أنفسـهم ممـثلين بـالمعنى الـدقيق عـن المـوظفين أو الإدارة،                    
وفي الواقــع فــإن . بــل أعضــاء فــرادى يــؤدون مهامــا معينــة داخــل هيئــات الاســتعراض المركزيــة

لـذلك،  . يـة الأعضاء الذين انتخبتهم هيئة ممثلـي المـوظفين غالبـا مـا يضـطلعون بمسـؤوليات إدار               
فقد تُحدث إجراءات الترشيح الحالية شرخا مصـطنعا في صـفوف أعضـاء هيئـات الاسـتعراض                

 .المركزية
 

 تحويل الموظفين إلى عقود دائمة   
، فـإن وظيفـة لجـان       ST/SGB/2002/6 مـن نشـرة الأمـين العـام          ٧-٥استنادا إلى الفـرع      - ٤١

ين إلى عقــود دائمــة بعــد انتــهاء فتــرة  الاســتعراض المركزيــة تتمثــل في اســتعراض تحويــل المــوظف 
ءمتـهم  كفالـة أن يظهـر الموظفـون المعنيـون ملا         ”ويكمن الهـدف مـن استعراضـهم في         . الاختبار

وأفاد أعضاء لجنة الاستعراض المركزية أنه ليس لـديهم فهـم واضـح     . “التامة كموظفين دوليين  
ويعـوق هـذا    . المرشـحين عن دورهم، وخاصة وأنـه لا يـتم تزويـدهم باسـتمرار بتقييمـات أداء                

 .اللبس فعالية اللجنة في الاضطلاع بمهامها
 

 التنقل -جيم  
 أوجه تقدم سياسة التنقل وأثرها - ١ 

تشــكل سياســة التنقــل الجديــدة، الــتي تكــرس التنقــل باعتبــاره أحــد الســمات الروتينيــة  - ٤٢
عتمـاد علـى تنقـل      للوظائف في الأمم المتحدة، تغييرا ملحوظـا بالنسـبة لمنظمـة درجـت علـى الا               

ويمثـل دمـج نظـام اختيـار المـوظفين وسياسـة التنقـل خطـوة                . الموظفين على نحو مؤقت وطوعي    
. هامة نحو تنفيذ نهج السوق المفتوحة كي تتطابق مهارات الموظفين مع الاحتياجـات التنظيميـة            

ــني       ــوير المه ــرص التط ــذلك إلى الحاجــة إلى ف ــدة ك ــة الجدي ــدي نجــاح  . وتســتجيب السياس ويب
لعمليات المنظمة لإعادة انتداب الموظفين المبتدئين بالفئة الفنية بـأن المـوظفين يرغبـون في تغـيير                 ا

 .وظائفهم ومهامهم ومواقعهم الجغرافية عند توافر آليات داعمة
 الحد من معدلات الشواغر الشديدة الارتفاع   

. نـة المتعلقـة بالشـواغر     تسعى سياســة التنقل الجديدة بوضـوح إلى معالجـة المسـائل المزم            - ٤٣
إلا أن معــدلات الشــواغر للوظــائف العاديــة والخارجــة عــن الميزانيــة في الفئــات الفنيــة والفئــات 
الأعلى في اللجنة الاقتصادية لأفريقيا، واللجنة الاقتصادية والاجتماعيـة لغـرب آسـيا، ومكتـب               

ديسـمبر  /رة من كانون الأول   الأمم المتحدة في نيروبي، لا تشير إلى وجود اتجاه نزولي محدد للفت           
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ويبدي التقلب في معدلات الشواغر أنـه، حـتى الآن، لـيس            . ٢٠٠٣أغسطس  / إلى آب  ٢٠٠٠
لحــافز التنقــل أثــر متناســق وقابــل للقيــاس علــى مراكــز العمــل الثلاثــة ذات معــدلات الشــواغر    

 علـى  إلا أنـه قـد يكـون مـن السـابق لأوانـه أن يكـون لسياسـة التنقـل أثـر كـبير                 . المرتفعة بشدة 
 .معدلات الشواغر

إذ يُـذكر   . ٢ –وتعد مسألة الشواغر المزمنة أكثر أهمية بالنسبة للوظائف في الرتبة ف             - ٤٤
 شـاغرة في    ٢ – في المائـة تقريبـا مـن جميـع الوظـائف في الميزانيـة العاديـة برتبـة ف                     ٢٦مثلا أن   

وفي . ثر علـى هـذه المسـألة      وإن بـرامج إعـادة النـدب الحاليـة لم تـؤ           . اللجنة الاقتصـادية لأفريقيـا    
 المشـاركين في    ٢ –الواقع، فـإن ثلـث جميـع التـنقلات الأفقيـة مـن قبـل المـوظفين في الرتبـة ف                      

المكاتـب الـتي يعملـون فيهـا، ولم تشـمل تـنقلات             /برنامج إعادة الندب حدثت داخل الإدارات     
 إلى مقار صـعبة، مثـل   وعلاوة على ذلك، فإن عدد الموظفين الفنيين المبتدئين المنتدبين     . جغرافية

ويــرى المــديرون كــذلك ضــرورة تمديــد فتــرة  . اللجنــة الاقتصــادية لأفريقيــا، لا تــزال منخفضــة
 .السنتين التي يحق فيها للموظفين الفنيين المبتدئين إعادة ندبهم

 أنماط النقل والترقية داخل وعبر مراكز العمل   
نخفضــت نســبة المــوظفين المتــنقلين بــين منــذ البــدء في العمــل بسياســة التنقــل الجديــدة، ا - ٤٥

ــية مــــن   ــز العمــــل الرئيســ ــام ١,٦مراكــ ــة في عــ ــام ١,٤ إلى ٢٠٠٢ في المائــ ــة في عــ  في المائــ
. المكتـب /وتعزى للنسبة الأكبر للتنقلات إلى التنقلات أو الترقيـات داخـل الإدارة          . )١٣(٢٠٠٣

 سـنويا بـين الإدارات داخـل         في المائـة مـن المـوظفين بالفئـة الفنيـة وفئـة المـديرين               ٧ويتنقل زهاء   
 .٢٠٠٣ و ١٩٩٨ في المائة فقط بين مراكز العمل سنويا بين عامي ١,٤المقر، في حين تنقل 

ــامي      - ٤٦ ــين ع ــرافي ب ــاط التنقــل الجغ  إلى ٢٠٠٣ و ١٩٩٨وتشــير تفصــيلات أخــرى لأنم
 :وقوع مراكز العمل في فئات ثلاث هي

العمـل الوحيـد في هـذه الفئـة، الـتي           تعد جنيـف مركـز      : مراكز عمل متلقية بشكل تام     • 
 .تتلقى عددا أكبر من الموظفين ويخرج منها عدد قليل نتيجة التنقل الجغرافي

تعد فيينا ونيويورك وبيروت أمـاكن تحقـق توازنـا بـين تلقـي           : مراكز عمل حيادية تماما    • 
 .الموظفين والإمداد بهم من خلال التنقل الجغرافي

بتباينات هامـة، يوجـد لـدى اللجـان الإقليميـة في أديـس              : لمراكز عمل مورّدة بالكام    • 
أبابا، وبانكوك، وسـانتياغو، ونـيروبي عـدد أكـبر مـن المـوظفين الـذين يتنقلـون خـارج           

 .مراكز العمل من عدد الموظفين المنقولين إليها
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 ٢٠٠٧التقدم المتوقع في التنقلات والترقيات بحلول عام    
. )١٤(٢٠٠٧الداخليـة اتجاهـات التنقـل حـتى نهايـة عـام             أسقط مكتب خدمات الرقابـة       - ٤٧

، فقد اسـتُخدم معـدل   ٢٠٠٧وبافتراض أن التنقلات ستزداد مع اقتراب الموعد النهائي في عام   
واستنادا إلى هذا التحليـل، فإنـه سـيتم ترقيـة أو نقـل          .  في المائة للتنقلات   ١٠نمــو سنــوي قدره    

 ٢٠٠٣ــن من الفئــات الفنيــة وفئـــة المديريـــن بـين عـــامي        في المائــة من الموظفي    ٥١ما نسبتــه   
 في  ٣٧ويتوقع المكتب أنـه بـإدراج التـنقلات الجانبيـة المتوقعـة، فـإن مـا يقـرب مـن                     . ٢٠٠٧و  

 .٢٠٠٧المائة من الموظفين سيصلون إلى الحد الأقصى من شغل الوظائف بحلول نهاية عام 
 ٥ن الموظفين من فئة الخدمات العامـة مـن الرتبـة            وتشير تقديرات المكتب كذلك إلى أ      - ٤٨
 هم أقل الموظفين تنقلا بما يعادل المثل إلى ثلاثـة أمثـال المـوظفين مـن الفئـات الفنيـة ومـن               ٧إلى  

وسيكون عـدد المـوظفين في هـذه الفئـات الـذين سيصـلون إلى الحـد الأقصـى مـن                  . فئة المديرين 
 التوقعـات بالنسـبة إلى المـوظفين مـن الفئـة            ، أعلى بكـثير مـن     ٢٠٠٧شغل الوظائف بحلول عام     

 .الفنية وفئة المديرين
 فرص التطوير الوظيفي   

ــادة الفــرص    - ٤٩ ــدة أمــرا هامــا في زي إلا أن معظــم . يعــد الاطــلاع علــى السياســات الجدي
المــوظفين ليســوا مطلعــين علــى الجوانــب الرئيســية لسياســة التنقــل ويظهــرون درجــة عاليــة مــن   

، وكيــف ســيتم تســكينهم في وظــائف مناســبة بعــد  ٢٠٠٧ النــهائي لعــام اللــبس حــول الموعــد
ويرى العديد مـن المـوظفين كـذلك ضـرورة إعفـاء وظيفتـهم الحاليـة                . انتهاء فترة شغل الوظيفة   

مكتـب رسميـا    /من شرط التنقل بسبب المهارات الفنيـة المتخصصـة؛ إلا أنـه لم تطلـب أي دائـرة                 
سـتبدأ  ” اأنه ـبوقـد أجابـت إدارة الشـؤون الإداريـة          . يةإعفاءات من مكتب إدارة الموارد البشـر      

حملة إعلامية علـى نطـاق الأمانـة العامـة بشـأن تنفيـذ سياسـة التنقـل في الربـع الأخـير مـن عـام                           
٢٠٠٤“. 
ورغــم الخلــل الســائد في معــارف المــوظفين وفهمهــم لسياســة التنقــل الجديــدة، ينظــر      - ٥٠

وتركـز الشـواغل الرئيسـية علـى مسـائل      . نحو إيجابيالعديد من الموظفين إلى مفهوم التنقل على       
الزوجــة؛ وفــرص التطــوير الــوظيفي في مراكــز العمــل ذات   /توظيــف الــزوج: التنقــل الجغرافيــة

. معــدلات الشــواغر العاليــة؛ وانعــدام الحــوافز ذات الصــلة بالتنقــل الجغــرافي؛ والأمــن في الميــدان
هـذه الشـواغل علـى الفـور وبفعاليـة،          ويرى مكتب خـدمات الرقابـة الداخليـة ضـرورة معالجـة             

وإلا فإن الجهود الرامية إلى زيادة التنقـل، ولا سـيما في مراكـز العمـل ذات معـدلات الشـواغر                     
 .العالية سيكون لها أثر إيجابي ضئيل
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ووجد مكتب خدمات الرقابة الداخلية أن التنقل لا يُذكر باستمرار على أنـه ميـزة في                 - ٥١
لــذلك لم يحــدد التنقــل بعــد كعنصــر رئيســي في . تقييمــات المرشــحينإعلانــات الشــواغر أو في 

 .المكاتب/قرارات التنسيب والترقية في الإدارات
 

 التحديات التي تعترض نجاح سياسة التنقل - ٢ 
 تغيير الثقافة والتخطيط   

يعتـبر تغـيير ســلوك الفـرد وإحــداث تغـيير ثقـافي عــبر المنظمـة العنصــر الأساسـي لتنفيــذ         - ٥٢
المكاتب، والموظفين والمديرين سياسة التنقـل      /ويرى العديد من الإدارات   . سة التنقل بنجاح  سيا

مــن وجهــة نظــر الامتثــال بشــكل رئيســي، بــدلا مــن التركيــز علــى الســبل الــتي يمكــن أن تفيــد  
وإذ أخذنا بالاعتبار أنماط التنقل السابقة في المنظمة، فـإن هنـاك حاجـة              . احتياجاتهم ووظيفتهم 

وينبغـي أن   . ع استراتيجية محددة المعالم والقيام بحملة اتصالات لاعتماد شرط التنقـل          ماسة لوض 
 :تشمل الحملة

مناقشة مفتوحـة ومشـاركة المـوظفين والمـديرين عـن قيمـة التنقـل والتحـديات                  )أ( 
 الفردية له؛

 تفسير واضح عن الآليات المقبلة لتيسير وإنفاذ التنقل؛ )ب( 
 ع ومقدار تنقل الموظفين تمشيا مع السياسة الجديدة؛أهداف كَمية تحدد نو )ج( 
ــة؛      )د(  خطــط العمــل مــع جــداول ونقــاط إرشــادية لتيســير أنمــاط التنقــل المرغوب
 .وضع مقاييس تقيس باستمرار التغيرات في أنماط التنقل والنواتج التنظيمية )هـ( 

عــدة بــرامج ، أطلــق مكتــب إدارة المــوارد البشــرية ٢٠٠٣ و ٢٠٠٢وخــلال العــامين  - ٥٣
ووضع رؤيـة واسـعة عـن العمليـة لتحقيـق التنقـل في المنظمـة؛ ويزمـع،               . لإعداد الموظفين للتنقل  

. ٢٠٠٧علاوة على ذلك، إطلاق مبادرات عديدة قبـل سـريان مفعـول شـرط التنقـل في عـام                    
وعـلاوة علـى ذلـك،    . وتوضع خطط بشكل خاص لشن حملة إعلامية وإعـادة انتـداب طوعيـة     

ويـرى مكتـب   . ٢٠٠٧مـايو  / لتنفيـذ شـرط التنقـل ويتوقـع أن يبـدأ في أيـار      فقد حددت عملية  
خدمات الرقابة الداخلية أن هذه التـدابير الجيـدة ينبغـي أن تكـون جـزءا مـن خطـة اسـتراتيجية                      

 . أعلاه٥٢تشمل جميع العناصر المدرجة في الفقرة 
 

  مختلفة من العقودواعسياسة تنقل واحدة، وأن   
العقود تباينا كبيرا في المنظمة، بما في ذلـك طـول العقـود، ونـوع التمويـل                 تتباين أنواع    - ٥٤

ونتيجـة لـذلك، يُسـتبعد بعـض المـوظفين          . وطبيعة الخدمة والنظـام الإداري للمـوظفين السـاري        
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من سياسة التنقل على أساس تعيينـهم بموجـب نظـام إداري مختلـف، في حـين يخضـع موظفـون                     
. مهنية مختلفـة إلى الحـد الأقصـى مـن شـغل الوظيفـة نفسـها               آخرون لترتيبات تعاقدية وتوقعات     

ويجب على مكتب إدارة الموارد البشـرية أن يرصـد          . وقد اعتمدت المنظمة تعريفا واسعا للتنقل     
بدقة ما إذا كـان هـذا التعريـف يخـدم بشـكل كامـل احتياجـات المنظمـة، وكـذلك احتياجـات            

 .)١٥(التطوير لفرادى الموظفين
 

 فر المهاراتاجات التنظيمية وتوتعريف الاحتيا   
ولاحـظ  . يتمثل الهدف المطلق للتنقل في تمكين المنظمـة مـن تحقيـق متطلباتهـا التشـغيلية                - ٥٥

مكتب خدمات الرقابة الداخلية أنه لم يجر بعـد تقيـيم شـديد ومفصـل عـن احتياجـات المنظمـة                  
 نـوع المهـارات والكفـاءات       ويرى المكتب أنه من الجوهري تحليل     . التشغيلية فيما يتعلق بالتنقل   

وعلاوة على ذلـك، ينبغـي جـرد المهـارات الـتي تتعقـب              . اللازمة لدعم البرامج في أوقات معينة     
وهـذان الوجهـان مـن أوجـه القصـور يقيـدان مـن قـدرة المنظمـة            . نوع ومكان المهارات المتاحة   

طـط وفقـا    على أن تحدد بوضـوح كيـف يمكـن للتنقـل أن يلـبي المتطلبـات التشـغيلية ووضـع الخ                    
 .لذلك

 
 الحفاظ على المعارف المؤسسية وتعزيز المبادرات المحلية   

يجب وضع آليات للحفـاظ علـى المعـارف المؤسسـية لكفالـة قبـول تنقـل المـوظفين مـن              - ٥٦
وهــذه الآليــات لا تتــوفر بشــكل متناســق علــى      . قِبــل المــديرين وأن يكــون مفيــدا للمنظمــة    

وتعتبر السبل الناجعة للحفاظ على المعـارف المؤسسـية         . )١٦(مستويات البرامج والبرامج الفرعية   
 .على درجة كبيرة من الأهمية من أجل تنفيذ سياسة التنقل بنجاح

وتحتاج معظم الآليات المتاحة حاليا لتنفيـذ التنقـل، مثـل بـرامج إعـادة النـدب أو نظـام                     - ٥٧
وتـدعو الحاجـة إلى   . نظمـة اختيار الموظفين، إلى استخدام كثيف للموارد وتعمل علـى نطـاق الم     

وضــع آليــة تنقــل محليــة متعــددة ومرنــة لتيســير عمليــة تبــادل الوظــائف الفعالــة إداريــا والســليمة 
المكاتـب في التنقـل مثـل بـرامج التنـاوب           /وينبغي نشر أفضل الممارسـات لـدعم الإدارات       . ماليا

 .المحلية عندما تكون ذات فائدة للمنظمة
 

 إدارة الأداء -دال  
 ثر وتقدم نظام تقييم الأداءأ - ١ 

 هــو بشــكل ST/A1/2002/3إن نظــام تقيــيم الأداء الحــالي، الــوارد في المنشــور الإداري   - ٥٨
ومـن أبـرز التحسـينات الـتي        . ١٩٩٥رئيسي تنقيح لنظام أُدخل إلى المنظمة لأول مـرة في عـام             
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ات المتعـددة، فضـلا   أدخلت على النظام السابق إدراج الكفاءات، والطموحات المهنية، والتوقع 
أبريــل /واعتبــارا مــن نيســان. عــن التركيــز علــى خطــة عمــل الأفــراد مــع خطــط عمــل الإدارة  

 .، أصبح نظام تقييم الأداء الإلكتروني متاحا على شبكة الإنترنت٢٠٠٢
 في المائــة ٨١ونجــح مكتــب إدارة المــوارد البشــرية في تنفيــذ نظــام تقيــيم الأداء بمعــدل    - ٥٩

ــ  ويعتـــبر الموظفـــون والمـــديرون أن  ٢٠٠٤-٢٠٠٣ و ٢٠٠٣-٢٠٠٢وام خـــلال دورتي الأعـ
عملية نظام تقييم الأداء آلية مفيدة لوضع خطط عمل فرديـة وتحديـد توقعـات الأداء وأهـداف             

إلا أن عملية نظام التقييم، وخاصة النظام الإلكتروني لتقيـيم الأداء، تعتـبر غالبـا ممارسـة            . التعلم
ة الأداء أو وســيلة لمكافــأة الأداء الممتــاز ومعالجــة الأداء المتــدني  للامتثــال وليســت وســيلة لإدار

 .على نحو فعال
وانخفض عدد المـوظفين الحاصـلين علـى أعلـى معـدلات نظـام تقيـيم الأداء الإلكتـروني           - ٦٠

، ومـع ذلـك فـإن نسـبة المـوظفين الحاصـلين       ٢٠٠٠ في المائـة منـذ عـام       ١٠ إلى أقل مـن      ١رقم  
 في المائــة مــن المــوظفين علــى  ١,٣وفي حــين حصــل مــا معدلــه  .  تــتغيرعلــى أدنى المعــدلات لم

 ٢٠، تشــير النقــاط المرجعيــة الخارجيــة إلى أن ٢٠٠٣ و ٢٠٠١ بــين الأعــوام ٥ أو ٤المعـدلين  
ويعكـس  . )١٧(في المائة مـن المـوظفين قـد لا يحققـون توقعـات الأداء أو يحققونهـا بشـكل جزئـي                

ويفيــد . يلا تنظيميــا لمــنح معــدلات إيجابيــة للمــوظفينانخفــاض عــدد معــدلات الأداء المتدنيــة مــ
المــديرون أنهــم يحجمــون عــادة عــن إعطــاء معــدلات منخفضــة تقــل عــن الأداء لتجنــب عمليــة  

 .الطعن
ويقوم مكتب إدارة الموارد البشرية بوضع نظـام لتقـارير نظـام تقيـيم الأداء الإلكتـروني                  - ٦١

 أجـزاء نظـام تقيـيم الأداء الإلكتـروني مـن قِبـل             يتجاوز التحقق من الامتثال إلى رصد استكمال      
وستمكِّن عملية الرصد المكتب من التقييم الكمي لنظـام تقيـيم           . )١٨(الموظفين والمشرفين عليهم  

ــاره أداة لإدارة الأداء  ــروني باعتب ــة الرصــد كــذلك المكتــب مــن    . الأداء الإلكت وســتمكّن وظيف
ــة للتطــوير ا    ــأ فرصــا فعال ــوظيفي وعــزز مســاءلة المــديرين للتطــوير   تحديــد مــا إذا كــان قــد هي ل

 .الوظيفي لموظفيهم
 

 التحديات التي تعترض نجاح نظام تقييم الأداء - ٢ 
 إدارته الأداء وتوجيهتعزيز    

ــة      - ٦٢ ــيم الأداء في تطــوير ثقاف ــة نظــام تقي يتمثــل التحــدي الرئيســي للتطبيــق الفعــال لعملي
وكشــفت أفرقــة التركيــز في .  علــى نحــو حقيقــيتنظيميــة مــن شــأنها أن تمكِّــن مــن إدارة الأداء 

المكتب عدم التزام المديرين بتوجيه أداء حقيقـي لأنهـم يعتقـدون بـأن ثقافـة المنظمـة تملـي بعـدم                      
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ويرون كـذلك أنهـم يفتقـرون إلى نتـائج فعالـة      . تمكُّنهم من التفريق بين الموظفين حسب أدائهم      
 . في الأداءيكافئون بموجبها الأداء الممتاز ومعالجة القصور

ورغــم . لا يعتــبر التواصــل الفعــال والتغذيــة الارتجاعيــة عــن الأداء سمــة عادلــة للمنظمــة - ٦٣
المبادئ التوجيهية الواضحة لمكتب إدارة الموارد البشرية بشأن أداء المـوظفين وأدوار تطـويرهم،              

ويفيـد المـديرون    . ةلا يعتبر المديرون غالبا أن مهام الموارد البشرية هي من مسؤولياتهم الأساسـي            
ــت          ــار إلى الوق ــتباقي بســبب الافتق ــى الأداء بشــكل اس ــى الإشــراف عل ــادرين عل ــير ق ــم غ أنه

وفي هــذا . ولم تُعتمــد أو تُســتوعب أهميــة التغذيــة الارتجاعيــة المســتمرة     . وأولويــات التنــافس 
د الســياق، ســيكون مــن الصــعب علــى نظـــام إدارة الأداء الجديـــد أن ينتقــل مـــن سياســة المــوار 

 .البشرية إلى ممارسة الموارد البشرية
ــون كــذلك أن درجــات الأداء     - ٦٤ ــديرون والموظف ــد الم ــا ”ويفي ــنى له ــك لأن “ لا مع وذل

ويــرى الموظفــون والمــديرون أن . الأمانــة العامــة لا تحــدد اعتبــارات لــلأداء علــى طــرفي الطيــف 
يـة يتضـح كـذلك بعـدم إتاحـة          إن الافتقـار إلى الأهم    . المسارات المهنية مستقلة عـن تقيـيم الأداء       

وأجابـت إدارة الشـؤون الإداريـة    . ملفات تقييم الأداء علـى نحـو متكـرر أثنـاء عمليـة التوظيـف         
 الأداء الإلكتروني، تمت الاستعانة بمواصفات نظام غلاكسـي لجلـب    نظام تقييم تطورمع  ”بأنه  

بشـكل كـبير بالنسـبة      معلومات نظام تقييم الأداء الإلكترونية عنـد الطلـب، وتُبسـط العمليـات              
 .“للموظفين

ــام تقيــيم الأداء           - ٦٥ ــع أن معــدلات نظ ــاق واس ــى نط ــارف عليــه عل ــن المتع ــه م ــم أن ورغ
الإلكتروني لا تنطوي على آثار وظيفية هامة، إلا أن مكتـب خـدمات الرقابـة الداخليـة لاحـظ                   

يـيم المـوظفين    ورغـم أن الأغلبيـة العظمـى لمعـدلات تق         . تركيزا دؤوبا وشاملا في المنظمـة عليهـا       
، فـإن التبـاين في الأداء يسـفر غالبـا عـن تنـازع بـين الموظـف                   ٣ إلى   ١تقع في فئات إيجابية مـن       

ــبر      . والمــدير ــة وكــي تعت ــائق كافي ــيم الأداء الســنوية بوث ــدعم معــدلات نظــام تقي ــة أن تُ ولكفال
لمتعلقـة  موضوعية، يرى المكتب أن اهتمام المديرين يجـب أن يوجـه إلى التعليمـات ذات الصـلة ا        

وهذا سـيخفف مـن التضـارب غـير     . بالحفاظ على سجلات أداء الموظفين الملائمة خلال السنة     
ــاءة ذات       ــة البنَّ ــة الارتجاعي ــز المــوظفين والمــديرين علــى التغذي الضــروري حــول الترتيــب وتركي
النوعيــة الــتي يهــدف نظــام تقيــيم الأداء إلى تقــديمها، وبــذلك يســهل التحــول في ثقافــة المنظمــة  

 .طلوبة لتحقيق توجه الأداءالم
 

 إرساء المساءلة   
رغم المبادئ التوجيهية لمكتب إدارة الموارد البشرية لتخطـيط الأعمـال، لا توجـد آليـة                 - ٦٦

في نظـــام تقيـــيم الأداء الإلكتـــروني للتحقـــق إن كانـــت الأهـــداف في ملفـــات تقيـــيم الأداء        
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ن نظام تقييم الأداء الإلكتـروني يقتضـي أن         ومع أ . المكتب/الإلكتروني أية علاقة بملفات الإدارة    
يؤكد الموظف أنه تلقى نسـخة مـن خطـة عمـل وحدتـه أو إدارتـه، فقـد أبانـت أفرقـة المناقشـة                         
لمكتب خدمات الرقابة الداخلية أنهـم يضـعون علامـة علـى المربـع دون أن يكونـوا قـد حصـلوا                      

لى جعل الموظفين والمـديرين     وهذه الممارسات تقوض قدرة النظام ع     . على خطة العمل الملائمة   
وأجابـت إدارة الشـؤون الإداريـة أن        . في موضع مسـاءلة فعـال لاختيـار أهـداف الأداء الملائمـة            

سيسـاهم بشـكل كـبير في حـل       وتقييم الأداء الإلكتروني قيد التطوير حاليـا        تقارير نظام   نظام  ”
 .“عدم وجود خطة عمل/ خطة العملقضية
 تقيـيم الأداء الإلكتـروني قيـودا هامـة علـى جعـل المـوظفين                ويضع الهيكل الحـالي لنظـام      - ٦٧

أمــا فيمــا يتعلــق بــالأمور الــتي تتجــاوز الإشــارة إلى . ذوي مســؤوليات إشــرافية موضــع مســاءلة
ــدابير النجــاح        ــال أو ت ــديرين إدراج الأهــداف والأعم ــب إلى الم ــلا يطل ــة، ف ــاءات الإداري الكف

تلك الإجـراءات والأهـداف المحـددة، يصـعب جعـل           المتعلقة بإدارة الأفراد ذات الصلة، وبدون       
 .مديري البرامج موضع مساءلة عن الأداء

 
  والاتصالات الجاريةالارتجاعيةالتغذية    

رغم أن عملية نظام تقيـيم الأداء الإلكتـروني تتطلـب جلسـات لوضـع خطـط للعمـل،                    - ٦٨
استعراضـــات نهايـــة الـــدورة، يشـــير المـــديرون وتقيـــيم الأداء نصـــف الســـنوي، والمناقشـــات، و

تقيــيم الأداء أو في بسـرعة   “يضــعون علامـة علـى النقــاط المطلوبـة   ”والموظفـون إلى أنهـم غالبـا    
ــرة وجيــزة بــدلا مــن أن تــدور بينــهم مناقشــات ذات مغــزى عــن توقعــات الأداء     . يلتقــون لفت

العمـل في النقطـة الوسـطية       اسـتعراض تـدفق     ه يجري تنقـيح     أن”وأجابت إدارة الشؤون الإدارية     
وقد أدخل عدد من التغييرات وسيتم التطرق إلى المشكلة المبينـة في هـذه الفقـرة في هـذا             . حاليا
 .“السياق
ورغم أن نظام تقييم الأداء يتيح للموظفين فرصة تقديم تغذية ارتجاعيـة مكتوبـة حـول                 - ٦٩

كتـب خـدمات الرقابـة الداخليـة        أداء المشرفين، فقد أوضحت أفرقة المناقشـة والاستقصـاءات لم         
أن هــذا العنصــر الاختيــاري للعمليــة لا ييســر إجــراء حــوار بنَّــاء أو يفضــي إلى تغــيير في ســلوك 

ورغم إمكانية أن يقدم الموظفون تعليقـات عـن أداء المشـرف عـن طريـق نظـام تقيـيم               . المشرف
رئيس المباشــر الأداء الإلكتــروني، فهــم يفيــدون بعــدم الحصــول علــى رد مــن المشــرف أو ال ــ       

ولتجنب إمكانية استياء المـديرين، يفيـد الموظفـون أن التعليقـات علـى أداء المشـرف                 . للمشرف
 .تكون أقل صراحة مما يجب
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 دعم التطوير الوظيفي وتنمية قدرات الموظفين -هاء  
 تقدم دعم التطوير الوظيفي ومبادرات التدريب وأثرها - ١ 

 ثقافة التعلم المستمر   
بر الالتزام بالتعلم المستمر بأنـه أحـد الكفـاءات الرئيسـية للمـوظفين ووضـع مكتـب             اعت - ٧٠

ويظهر الموظفـون هـذا الالتـزام عـن         . إدارة الموارد البشرية بوضوح مؤشرات تظهر هذا الالتزام       
 :طريق
 مهنة الموظف/الاطلاع على التطورات الجديدة في وظيفة • 
 نيا أو شخصياالسعي بنشاط إلى تطوير المرء نفسه مه • 
 المساهمة في تعليم الزملاء والمرؤوسين • 
 إظهار الرغبة في التعلم من الآخرين • 
 السعي للحصول على تغذية ارتجاعية للتعلم وتحسين الذات • 

رغم أن هذه النقاط تحدد السـلوك الـذي يـدل علـى الالتـزام بـالتعلم المسـتمر، لا توجـد تـدابير            
ولا تعكس أهداف تنمية قـدرات المـوظفين في       . انة العامة بذلك  لقياس مدى التزام موظفي الأم    

أن المـوظفين يشـيرون إلى أن مكتـب          إلا. خطط عمل الموارد البشرية إلا التسجيل في التدريب       
إدارة الموارد البشرية هيأ بنجاح ثقافة التعلم المستمر عن طريق إتاحة دورات ومـوارد مخصصـة              

وأجابـت إدارة الشـؤون     . بأوسع معـنى ممكـن    “ أكثر تنوعا ت و قوة عاملة متعددة المهارا   ”لبناء  
نشـطة التـدريب    قاعـدة بيانـات التـدريب الحاليـة تحتـوي علـى جميـع معلومـات أ                ”الإدارية بـأن    

ومن الممكن عند الطلب استعادة تقرير النشاط التـدريبي للموظـف        . لجميع الموظفين المشاركين  
 .“لتقييم الأداء مثلانظام الإلكتروني اللأي فترة محددة، لدورة 

 
  والطموحات المهنيةطوير باحتياجات التالوفاء   

يُنظــر إلى النظــام الإلكتــروني لتقيــيم الأداء علــى نطــاق واســع بأنــه أداة فعالــة لتحديــد    - ٧١
إلا أن الموظفين والمديرين يبدون استياء بعمليـة تقيـيم          . أهداف التعليم المتوسط المدى والسنوي    

وفي بعـض الأحيـان، فـإن تخصـيص الأمـوال للتـدريب             . ات التطـوير بكاملـها    التدريب واحتياج 
المكتب لا تستند بشكل متساوق علـى تقيـيم احتياجـات الفـرد، أو علـى            /على مستوى الإدارة  
 .الشعبة أو على الطموحات المهنية للموظف/القسم/احتياجات الوحدة
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 الأغـراض الـتي     “ل المسـتقبل  كفـاءات الأمـم المتحـدة مـن أج ـ        ”ويحقق الكتيب المعنون     - ٧٢
ويعتـبر أفضـل أداة للممارسـة مـن قبـل المـديرين التنفيـذيين للمـوارد البشـرية             . وضع مـن أجلـها    

خارج المنظمة، ويساعد الدليل الموظفين في التعرف على الفرص وتنميـة المهـارات والكفـاءات               
 .من أجل النجاح الوظيفي

الفنيـة في تحقيـق أهـدافهم، ووضـع مكتـب إدارة          وبغية دعم الموظفين المبتدئين بالفئات       - ٧٣
ــة      ــات التنافســية الوطني ــاجحين في الامتحان ــات الن ــزا لمقــدمي الطلب ــوارد البشــرية برنامجــا ممي . الم

ويشــير . ويشـمل البرنــامج دورات توجيهيــة خاصــة، وتقــديم النصــح، وعمليــات إعــادة النــدب 
إلا أن المـوظفين    .  الإيجـابي للبرنـامج     إلى الأثـر   ٢ -التناقص الكـبير في الاسـتقالات في رتبـة ف           

 ٢ -الفنــيين المبتــدئين لا يزالــون يعربــون عــن اســتيائهم للافتقــار إلى المســؤوليات في رتبــة ف   
إلا أن ارتفـاع معـدل التنقـل في صـفوف المـوظفين المبتـدئين مـن                 . وعدم وضوح الفرص المهنيـة    

ــام مكتــب إدارة المــوارد البشــرية     بإيصــال أهميــة التنقــل علــى هــذا   الفئــة الفنيــة يظهــر مــدى قي
 .المستوى بنجاح، وقدرته على خلق فرص لتطوير قدرات الموظفين

ــة       - ٧٤ ــوارد البشــرية لإتاحــة الفــرص المهني ــذلها مكتــب إدارة الم ــتي يب وســاعدت الجهــود ال
 :والدعم المنظمة في تحقيق تحسن في مجالين هما

ض عـــدد الاســـتقالات في  انخفـــ٢٠٠٣ و ١٩٩٨بـــين عـــامي : الاحتفـــاظ بـــالموظفين • 
 في المائـة؛ وتناقصـت      ٠,٧ في المائـة إلى      ٣,١صفوف المـوظفين مـن جميـع الفئـات مـن            

 ٢,١ في المائـة إلى      ٥,٤ مـن    ٢ -نسبة الاستقالات في صـفوف المـوظفين مـن فئـة ف             
في المائـة؛ وتنـاقص عـدد الاســتقالات في صـفوف المـوظفين الــذين تقـل أعمـارهم عــن        

 .)١٩( في المائة٢,٥ة إلى  في المائ٢٣ سنة من ٣٠
ازداد عــدد المــوظفين في : انخفــاض الفتــرة الــتي يقضــيها الموظــف في الرتبــة قبــل الترقيــة  • 

 في المائـة    ٥٢ في المائـة إلى      ٣٢الرتبة من صفر إلى خمس سنوات عند وقت الترقية مـن            
 .)١٩(٢٠٠٣و ١٩٩٨بين عامي 

 
 مناهج التدرب والتقييم   

يــة في نظــام التطــوير الــوظيفي لمكتــب إدارة المــوارد البشــرية هــي  إن أكثــر العناصــر أهم - ٧٥
وتحضـيرا للموعـد النـهائي للتنقـل        . شمولية المناهج التدريبية وحلقات العمل والحلقات الدراسـية       

 مليون دولار في ميزانيته لتوسيع المنـاهج        ٢، استخدم المكتب المبلغ الزائد البالغ       ٢٠٠٧في عام   
 التــدريبي المتزايــد تقــدما هامــا نحــو الإيفــاء باحتياجــات التنميــة، وتحقيــق  ويمثــل المنــهج. المقدمــة

الطموحات المهنية وبنـاء كفـاءات وظيفيـة بـين المـوظفين، والـتي تعتـبر جميعهـا غايـة في الأهميـة                       
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وتُعـدل المنـاهج الحاليـة، وتُصـمم منـاهج جديـدة اسـتجابة              . ٢٠٠٧بسبب الموعد النهائي لعام     
 .ب والعوامل المتباينة للمنظمة مثل سياسة التنقلالمكت/لطلبات الإدارة

وتعتبر عملية تقييم الدورات التدريبيـة الـتي يمولهـا مكتـب إدارة المـوارد البشـرية نوعيـة                    - ٧٦
ــذي يحقــق       . بشــكل رئيســي  ــدى ال ــام وقياســه إلى الم ــدريب بشــكل ع ــة الت ــة رصــد نوعي وبغي

ارات وظيفيـة قابلـة للتحويـل، يعتمـد     احتياجات التنمية، ويدعم الطموحات المهنيـة، ويـبني مه ـ       
ــلإدارة      ــة ل ــى التقييمــات الذاتي ــوظفين وعل ــى الم وتســبر . المكاتــب/المكتــب بشــكل رئيســي عل

تقييمــات التــدريب رد الفعــل والــتعلم، وهمــا بُعــدان يمكّنــان المشــاركين في حلقــات العمــل مــن 
خبرة التـدريب، والسـلوك   إكمال تقييماتهم بسرعة نسبيا، لكنها لا تقيم صلة قابلة للقياس بين        

. في مكان العمـل، والأهـم مـن كـل ذلـك نمـوذج الميزنـة علـى أسـاس النتـائج، ونـوع البرنـامج                         
يجـري تقيـيم جميـع الـبرامج علـى نحـو منـتظم مـن خـلال          ”وأجابت إدارة الشؤون الإدارية بأنه    

اعتمادهـا  مـن الطـرق، بمـا فيهـا التقيـيم الـذاتي للمـوظفين، واختبـار بـرامج التـدريب قبـل            عـدد  
ــة المناقشــة         ــرادى المستشــارين، وأفرق ــيم ف ــدتها، وتقي ــق مــن فائ ــا للتحق ــد إنجازه ــا بع واختباره

وبالإضــافة إلى ذلــك، يكلــف المكتــب بــين الحــين والآخــر . ومــا إلى ذلــك... والــبرامج الرائــدة
وكـان قـد أُجـري آخرهـا في ربيـع عـام       . بإجراء تقييم خارجي لبرامج تنميـة قـدرات المـوظفين    

. “٢٠٠٣-٢٠٠٠ وشمــل أنشطــــة تنميــــة قــــدرات المــوظفين الجــــاري في السنــــوات  ٢٠٠٤
ولم يقدم إلى مكتب خـدمات الرقابـة الداخليـة التقيـيم الخـارجي الأخـير لـبرامج تنميـة قـدرات           

ــة يحــدد   . المــوظفين لغــرض هــذه الدراســة  وعــلاوة علــى ذلــك، فــإن ردّ إدارة الشــؤون الإداري
م بـرامج التـدريب بشـكل شـامل في حـين تركـز النتيجـة الـتي توصـل إليهـا             التدابير القائمة لتقيي  

مكتب خدمات الرقابة الداخلية بشكل خاص على تقييم التغيرات في سلوك المـوظفين وبـرامج        
 .الأداء بسبب التدريب

 
 التحديات التي تواجه نجاح الدعم الوظيفي والتدريب - ٢ 

 موارد محدودة   
يزانية، ما زال الطلب على التدريب ودعم التطوير الـوظيفي يتجـاوز            رغم الزيادة في الم    - ٧٧

وتعد مخصصــات ميزانيـة المكتـب محـــدودة للغايـة بحيـث          . مــوارد مكتب إدارة الموارد البشريــة    
وفي . المكاتـب كـل سـنة    /لا يمكنها أن تغطي العديد من طلبات التدريب التي تقـدمها الإدارات           

 الــوظيفي الجاريــة ونطــاق المبــادرات الــتي ســيتم إطلاقهــا دعمــا  ضــوء نطــاق مبــادرات التطــوير
 .٢٠٠٧لشرط التنقل، سيستمر انخفاض الميزانية في الازدياد مع اقتراب عام 
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 تحسين فرص التطوير الهيكلية   
. لا يعد التدريب هو العنصر الأساسـي في التطـوير فقـط، بـل الخـبرة الوظيفيـة كـذلك                    - ٧٨

 تحــديات، والتبــاين في مهــارات الفــرص، والتــدريب، والتغذيــة      وتعــد الخــبرات الــتي تشــكل   
إلا أن تصـميم المنظمـة والتـزام    . الارتجاعية والإشراف، من العناصر الهامـة في التطـوير الـوظيفي          

ولا توجـد مسـارات وظيفيـة ووظـائف للتعجيـل بـالتطوير         . المديرين لا يعزز حاليا هذا التطوير     
ذلك، يحجـم المـديرون عـن توظيـف مـوظفين واعـدين ذوي            وعلاوة على   . الوظيفي في المنظمة  

ورغم أن برنامج مـوظفي الامتحـان التنافسـي الـوطني سـاهم بنجـاح في                . خلفيات غير تقليدية  
 في المنظمـة بكاملـها، فـإن البرنـامج ييسـر فقـط التـنقلات                ٢ –تناوب المـوظفين مـن الرتبـة ف         
وعنـدما يتجـاوز   .  الأولى مـن التوظيـف  ٣٠ إلى الأشـهر الــ   ٢٤الجانبية وهو محدد بالأشـهر الــ        

سن موظفي الامتحانات التنافسية الوطنية السن المحدد بموجب هـذا البرنـامج، فإنـه لـيس لـدى                  
 .المنظمة استراتيجية محددة لمتابعة تطورهم الوظيفي

 
 تقييم أشد صرامة للاحتياجات   

لمكاتــب التنفيذيــة إجــراء رغــم أن تعليمــات مكتــب إدارة المــوارد البشــرية تطلــب إلى ا  - ٧٩
استقصاءات الخروج مـن الخدمـة للمـوظفين الـذين انتـهت خدمتـهم، لم يجـد مكتـب خـدمات                     

فبــدون بيانــات مــن استقصــاءات . الرقابــة الداخليــة دلــيلا علــى اســتكمال هــذه الاستقصــاءات
ــة أو مكتــب إدارة المــوارد      ــة الداخلي الخــروج مــن الخدمــة، لا يســتطيع مكتــب خــدمات الرقاب

شرية أن يحددا بشكل قاطع إن كـان الموظفـون الـذين انتـهت خدمتـهم قـد اسـتقالوا بسـبب              الب
 .عدم وجود مسارات وظيفية ملائمة داخل المنظمة

وبسبب الطلب الفوري علـى الزيـادات المسـتمرة للميزانيـة، يـتعين علـى مكتـب إدارة                   - ٨٠
ــدا بالنــاتج    / د الأمانــة العامــة، الإدارة علــى صــعي–المــوارد البشــرية أن يقــدم حالــة أكثــر تحدي

ويجـب اعتمـاد طريقـة تقـوم        .  بقدرة التدريب علـى دعـم النـهوض بالمنظمـة          –المكتب والأفراد   
على أساس النتائج لتقييم احتياجات المنظمة وإجراء جرد للمهارات على نطـاق الأمانـة العامـة           

ــدريب    ــر الت ــة أن تحســن مــن أث ــه  وأجابــت إدارة الشــؤون . إذا كــان علــى المنظوم ــة بأن  الإداري
المكاتـب  /المكتب كل سنة عندما تقوم الإدارات     /يجري تقييم الاحتياجات على صعيد الإدارة     ”

بالإضـافة  .  المهارات الموضوعية ومهارات تكنولوجيـا المعلومـات       بإرسال طلباتها لتمويل تحسين   
ال التـدريب   المكاتب بتقديم تقاريرها سنويا عن أثر اسـتخدام أمـو         /إلى ذلك، أن تقوم الإدارات    

 .“تلك
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 تعقب المشاركة في التدريب   
المكاتـــب تفيـــد بأنهـــا ترصـــد عـــدد /مـــع أن مكتـــب إدارة المـــوارد البشـــرية والإدارات - ٨١

الموظفين الذين يحضرون الدورات التدريبية، فإن تقرير أنشطة التطور الوظيفي لا يعكس بدقـة              
ة، يقوم المكتب بتعقب العـدد الإجمـالي        ولأغراض الميزاني . عدد الموظفين المشاركين في كل سنة     

. لفرص التدريب التي يشارك فيها الموظفون مقابل العدد الإجمالي للمـوظفين المشـاركين ككـل              
ونتيجــة لــذلك، فــإن عــدد فــرص التــدريب المبينــة في التقريــر غــير ذات فائــدة كــبيرة لأغــراض   

جمـالي للمـوظفين العـاملين في       التخطيط؛ إذ يمكن أن يتجاوز عـدد الأفـراد المشـاركين العـدد الإ             
ومن المهم بالنسـبة للمـديرين ممـن يرغبـون في تقيـيم اتجاهـات التـدريب في                  . مكتب معين /إدارة

 .مكاتبهم أن يحصلوا على بيانات ذات مغزى أكبر/إدارتهم
 

 تخطيط الموارد البشرية –واو  
 التقدم المحرز حتى الآن وأثره في تخطيط الموارد البشرية - ١ 

 ط عمل الموارد البشريةخط   
 خطط عمـل المـوارد      ١٩٩٩وضع مكتب إدارة الموارد البشرية بشكل راسخ منذ عام           - ٨٢

ــا أداة رئيســية للتخطــيط   ــب إدارة   . البشــرية باعتباره ــو مكت ويجتمــع رؤســاء الإدارات وموظف
رة المــوارد البشــرية والعــاملون في التخطــيط مــرتين في الســنة لبحــث التقــدم فيمــا يتعلــق بالــدو    

وبعــد هــذه الاجتماعــات، يكــون رؤســاء الإدارات، مســؤولين عــن تحقيــق أهــداف    . الســابقة
ويقوم مكتب إدارة الموارد البشرية الآن باسـتحداث أداة علـى الإنترنـت تـوفر               . الموارد البشرية 

 .المكاتب الوصول إلى الأهداف المستكملة بانتظام لخطط عمل الموارد البشرية/للإدارات
الإدارات قـد أظهـرت خـلال    /غ مكتب إدارة الموارد البشرية أن معظم المكاتب    وقد أبل  - ٨٣

وينبغـي أن تكـون     . دورة التخطيط الثانية للموارد البشرية اتجاهات إيجابية نحو تحقيق الأهـداف          
المكاتـب بتحليـل مقـارن لـلأداء بمثابـة حـافز آخـر علـى تحقيـق          /مبادرة المكتب لتزويد الإدارات   

ــداف المحــددة في  ــوارد    /فمعظــم الإدارات.  خطــط العمــل الأه ــل الم ــبر خطــط عم ــب تعت المكات
البشرية وسـائل رصـد مفيـدة؛ بيـد أن أثرهـا يتـدنى بشـكل كـبير بـالنظر لعـدم اسـتعمالها غالبـا                          

 .لأغراض التخطيط
 

 القوة العاملةالقدرة على تخطيط    
 تخطـيط القـوة     عدل مكتب إدارة الموارد البشرية هيكلـه التنظيمـي كـي يضـمنه وظيفـة               - ٨٤

ــذا الغـــرض    ــدة بتحقيـــق هـ ــرة التخطـــيط والإدارة والرصـــد الجديـ . العاملـــة؛ حيـــث تقـــوم دائـ
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وبالإضــافة إلى ذلــك، تقــوم دائــرة التوظيــف التابعــة لمكتــب إدارة المــوارد البشــرية بــدعم وضــع 
ويجـري الآن اسـتكمال البيانـات       . خطط للتوظيف على المستوى التنظيمي ومسـتوى الإدارات       

 .فية المتعلقة بتكوين الموظفين والاتجاهات التنظيمية على الإنترنت باستمرارالديمغرا
 

 نجاح تخطيط الموارد البشريةتواجه التحديات التي  - ٢ 
 خطط عمل الموارد البشريةتحسين    

رغم أن خطط عمل المـوارد البشـرية هـي محـور تخطـيط المـوارد البشـرية في الإدارات،                     - ٨٥
 :تنتقص من فعاليتها، وهيهناك تحديات عديدة 

مناقشات استراتيجية غير كافية لأهداف خطـط العمـل والآثـار المترتبـة عليهـا بالنسـبة                  • 
 المكاتب؛/لتخطيط الإدارات

بيانات خطط العمل هي أحد ثمانية مجالات إدارية تستمد عـن طريـق تصـديق مكتـب                  • 
ذها مـن نظـام المعلومـات    المكتـب بـدلا مـن أخ ـ   / رئـيس الإدارة   -إدارة الموارد البشـرية     

 الإدارية المتكامل وقواعد بيانات غلاكسي؛
 لا تحــدد الإجــراءات المعــدة خصيصــا لمكتــب إدارة المــوارد البشــرية  “العمــل”خطــط  • 

 .المكاتب لتدارك المجالات المحتاجة/والإدارات
ــوارد البشــر      - ٨٦ ــة الــتي تجــري بــين مكتــب إدارة الم ــا تكــون المناقشــات الدوري ــا م ية وغالب

المكاتـب؛  /ورؤساء الإدارات محدودة القيمـة بالنسـبة لجهـود تخطـيط المـوارد البشـرية لـلإدارات                
المكاتب عمليات استعراض خطط العمـل علـى أنهـا عمليـة            /وفي حالات كثيرة، تعتبر الإدارات    

وتركـز  . امتثال للأوامر وتختلف علـى الـدوام مـع حسـابات المكتـب للأرقـام القياسـية الرئيسـية            
شات إلى حد كبير على الأهداف التي تحققت خلال الدورة الأخـيرة وعلـى دقـة البيانـات               المناق

المســـتعملة لوضـــع تلـــك الأهـــداف؛ ونتيجـــة لهـــذا، كـــثيرا مـــا يكتنـــف الغمـــوض المناقشـــات   
ولم يلاحــظ مكتــب خـدمات الرقابــة الداخليــة أن مكتـب إدارة المــوارد البشــرية   . الاسـتراتيجية 

المكاتــب بيانــات خطــط العمــل خــارج نطــاق /تعمل بهــا الإداراتعلــى علــم بالكيفيــة الــتي تســ
فعدم توافر المناقشة الاسـتراتيجية والمتابعـة ينـتقص مـن قيمـة مـردود               . المناقشات النصف سنوية  

 .المكاتب/خطط عمل الموارد البشرية بالنسبة للإدارات
ذلك في  وهناك حدود ملموسة لبعض المؤشرات في خطط عمـل المـوارد البشـرية، وك ـ              - ٨٧

المنهجية المستعملة لاستخلاصـها؛ فاسـتخدام أسـاس سـكاني مختلـف يحـد مـن قـدرة المؤشـرات                    
ــالنظر إلى أن قــيم . المكاتــب/علــى أن تــبين بدقــة مســائل إدارة المــوارد البشــرية في الإدارات   وب

المكاتـب التابعــة  /بعـض المؤشـرات في مجــال إداري رئيسـي تعتمــد علـى التحقـق لــدى الإدارات     
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دارة الموارد البشرية ولا يحصل عليهـا مباشـرة مـن نظـام المعلومـات الإداريـة المتكامـل،                   لمكتب إ 
فتصــبح مصــداقية بيانــات نظــام المعلومــات الإداريــة المتكامــل المخزونــة مركزيــا موضــع شــك،  

 .المكاتب/وهذا ينطبق على أية مقارنات للمؤشرات تتم عبر الإدارات
عمـــل عـــدم وجـــود خطـــوات عمليـــة الوجهـــة وممـــا يزيـــد في تحـــدي فائـــدة خطـــط ال - ٨٨

ــلإدارات ــدني في الأداء /ل ــالإجراءات”. المكاتــب لمعالجــة الت ــتعين علــى مكتــب إدارة   “ف  الــتي ي
الموارد البشـرية اتخاذهـا موحـدة وواسـعة النطـاق؛ وهـي لا تحـدد الخطـوات التاليـة فيمـا يتعلـق                        

 .داراتالإ/بأهداف الموارد البشرية أو الحالات الفريدة داخل المكاتب
 

 العاملةالقوة تحسين تخطيط    
ــة ضــروري لضــمان وجــود المــوظفين المناســبين لتحقيــق أهــداف      - ٨٩ تخطــيط القــوة العامل

وتخطــيط القــوة العاملــة يســتدعي تقييمــا للمهــارات الحاليــة والاحتياجــات المســتقبلية، . المنظمــة
وهـذه العوامـل    . يـة وكذلك إسقاطات تقديريـة بشـأن العمـر ونـوع الجـنس والأهـداف الجغراف              

تغني خطط التعيين والتوظيف وتقـرر مـا إذا كانـت الاحتياجـات التنظيميـة في المسـتقبل سـتلبى                  
ورغــم وفــرة المعلومــات في نظــام    . أو تنــاوبهم/أو تدريبــهم و/عــن طريــق تعــيين المــوظفين و   

ــوار       ــب إدارة الم ــادرة مكت ــإن مب ــات غلاكســي، ف ــل وقواعــد بيان ــة المتكام ــات الإداري د المعلوم
البشرية لتخطيط القوة العاملة ضيقة النطاق؛ فهي تركز بشكل رئيسي على تحديـد احتياجـات      

 .الموظفين التي ستنشأ عند وصول الموظفين الحاليين إلى سن التقاعد
وقد عولجت عدم كفاية القدرة على التخطـيط لـدى مكتـب إدارة المـوارد البشـرية في           - ٩٠

ورغـم  . الرقابة الداخلية ووحـدة التفتـيش المشـتركة       تقارير سابقة صدرت عن مكتب خدمات       
أن مكتــب إدارة المــوارد البشــرية قــد زاد مــن قدرتــه وأشــار إلى أن شــعبة الخــدمات التنفيذيــة    
ستزيد مـن تركيزهـا علـى تخطـيط القـوة العاملـة، لم يكلـف بالقيـام بهـذا المسـعى بـدوام كامـل                          

فـالموارد المحـدودة مـن المـوظفين        . د البشـرية  سوى أحد الموظفين المبتدئين في مكتب إدارة المـوار        
والحاجة إلى مزيد من التعاون عبـر الشُّــعب يشكلان تحـديا كـبيرا لقـدرة المكتـب علـى تطـوير                    
القــدرة المتينــة لتخطــيط القــوة العاملــة المحــددة في تقريــر الأمــين العــام عــن إصــلاح إدارة المــوارد 

 .(A/57/293)البشرية 
 
 التوصيات -رابعا  

ينبغي أن يضع مكتب إدارة المـوارد البشـرية مؤشـرات وعلامـات لقيـاس نجـاح النظـام           - ٩١
 .وقد وافق المكتب على هذه التوصية). MC-04-001-001(الجديد لاختيار الموظفين 
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المكاتب في وضع خطط تعيين داخليـة تحــدد أهـداف           /وينبغي للمكتب دعـم الإدارات    - ٩٢
تملـة، ومؤشرات النجاح، وربـط هذا كلــه بخطـط عمـل المـوارد            الاستخدام، وسبـل التعيين المح   

وطوال عملية التخطيط، ينبغي للمكتب أن يحـدد ويعمـم أفضـل الممارسـات في مجـال      . البشرية
وقد ردت إدارة الشـؤون الإداريـة بأنــه        ). MC-04-001-002) (٢٢الفقرة  (التعيين عبـر المنظمة    

لتنفيذيـة بالترابــط مـع النسـخة المنقحـة مـن خطـط عمـل                من المتوقع استحداث هذه السمــة ا      ”
وقـد وافــق مكتـب إدارة المـوارد البشـرية علـى هـذه               . “الموارد البشرية، أو كمنتـج فرعــي لهــا       

 .التوصية
ــرية والإدارات   - ٩٣ ــوارد البشـ ــي لمكتـــب إدارة المـ ــام في  /وينبغـ ــترك بانتظـ المكاتـــب أن تشـ

 كإيجاد وصـلات في المواقع الأخـرى ذات الصـلة          -نب  استراتيجيات تعيين سباقة متعددة الجوا    
على الإنترنـت، وإقامة تحالفات مع الجامعـات والرابطـات المهنيـة، والإعـلان عـن الوظـائف في                  

 مـع الاسـتمرار في الإعـلان عـن الشـواغر عـن طريـق نظـام غلاكسـي             -الصحـف ذات الصـلة     
هــذا سـيزيد زيـادة      ”لإدارية بأن   وقد ردت إدارة الشؤون ا    ). MC-04-001-003) (٢٢الفقرة  (

. كبيرة من عـبء العمل لـدى مكتب إدارة الموارد البشـرية ومـن نفقـات المنظمـة، في آن معـــا                   
وفضــلا عــن هــذا، لا يــزال يُــعلَــــن عــن شواغـــر مختــارة ومحــددة جــدا في الصــحف والمجــلات،  

 لاختيـار المـوظفين بوقـت       وذلـك قبـل إدخـال النظـام الجديـد         (ضمـن الميزانيـة المحــدودة تقليـديا        
وقد وافق مكتـب إدارة المـوارد البشـرية علـى           . “التي تقدمها الجمعية العامة إلى المنظمة     ) طويـل

ويعتقــد مكتــب خــدمات الرقابــة الداخليــة بــأن الخيــارات المجانيــة أو المنخفضــة  . هــذه التوصيـــة
نترنـــت، موجــودة التكــاليف، كتــوفير وصــلات الإنترنـــت بشــأن المواقــع ذات الصــلة علــى الإ  

 .وينبغـي المضـي في استكشافها من جانب مكتب إدارة الموارد البشرية
كما ينبغي لمكتب إدارة الموارد البشرية أن ينقــح اللمحـة مـن التـاريخ الشخصـي كـي             - ٩٤

وقـد  ). MC-04-001-004) (٢٢الفقـرة   (تتضمن خيار إلحاق رسالة لا تـزيد عن بضـع فقـرات            
 .“هذه التوصية هي قيـد التنفيذ الآن”لإدارية بأن ردت إدارة الشؤون ا

وينبغــي لمكتــب إدارة المــوارد البشــرية أن يضمــــن التأكيـــد في النبــذات العامــة عـــن         - ٩٥
 على شـروط الكفـاءات الممكــن تحقيقهـا والمـؤهلات المعقولـة لتسـهيل                ٣-الوظائف بالرتبة ف  

وقـــد ردت إدارة الشـــؤون ). MC-04-001-005) (٢٣الفقـــرة (التنقـــــل بـــين جميـــع الوظـــائف 
لوظـائف الموضـوعة    عن ا قد تم إجراء استعراض لمجموعات النبذات العامة        )] أ([”الإدارية بأنـه   

فعــلا، مــع مراعــاة أن النبــذات العامــة عــن الوظــائف، الــتي وضِــــعت أصـــلا كوظــائف مصنفـــة 
ــي الآن أيضــا المصــدر الرئيســي لوض ــ       ــة التصــنيف، ه ــها تبســيط عملي ـــدف من ــات اله ع إعلان

ـــر ــي   . الشواغـ ــا يل ــى م ــد ركـــز ذاك الاســتعراض عل ــين شــروط   ‘١’: وق  ضــمان الانســجام ب



 

32 04-45727 
 

A/59/253

المـــؤهلات لمختلـــف الوظـــائف الـــتي وضِـــــعت مـــن أجلهــــا النبـــذات العامـــة عـــن الوظـــائف،  
تكييـــف النبــذات العامــة عــن الوظــائف مــع المصــدر الرئيســـي المســتعمل لوضــع إعلانــات   ‘٢’

بذات العامة عن الوظائف مع الحاجة إلى تعزيز التنقـل بـين المجموعـات             تكييف الن ‘ ٣’الشواغر  
 .وقد وافق مكتب إدارة الموارد البشرية على التوصية. “المهنيـة في المستويات الفنيــة الدنيـا

وينبغي لنظام غلاكسي أن يتضمـن وصلــة مع النظام الإلكتروني لتقييـم الأداء لتــزويد              - ٩٦
المعنــيين بالحــالات الفرديــة بالقــدرة علــى الوصــول إلى خطـــط عمــل المرشــح  موظفـــي الــبرامج 

ــدورة    ــة ال ــيم نهاي ــات تقي ــرة (وعملي ــد ردت إدارة الشــؤون  ). MC-04-001-006) (٢٥الفق وق
هذا الاقتراح يمكن تنفيذه بأكمله، بيـد أن إنشـاء نظام أمنـي مـن أجـل الوصـول      ”الإدارية بأن   

 .وقد وافق مكتب إدارة الموارد البشرية على هذه التوصية. “المأذون سيعد مسألة كبيــرة
ــة       - ٩٧ ــادئ التوجيهيـ ــوح في المبـ ـــد بوضـ ــرية أن يؤكـ ــوارد البشـ ــب إدارة المـ ــي لمكتـ وينبغـ

لإجـراءات التقيــيم والاختيـار المتخـــذة مــن جانـب موظفـــي الــبرامج المعنـيين بالحــالات الفرديــة     
لك ممكنـا عمليا، اثنـان أو ثلاثـة ممَّـــن يُـــجرون          ورؤساء الإدارات على أن يقوم، كلمـا كان ذ       

المقابلات بإجراء مقابلة مع مرشــح واحـد أو قيـام أشـخاص مخـتلفين بـإجراء مقـابلات متتاليـة                     
ُّـــز لـدى أي فـرد مـن الأفــراد                  -MC-04) (٢٥الفقـرة   (وذلك للحـد من خطـر أن يطغـى التحي

ة على التوصية، مؤكـدة علـى وجـود حاجــة إلى            وقد وافقت إدارة الشؤون الإداري    ). 001-007
 .ضمان المرونــة لاستيعاب مختلف أنواع الوظائف في مختلف فروع الاختصاص

المكاتب أن تضـع معاييـر من أجـل تشـكيل أفرقـة إجـراء المقـابلات،               /وينبغي للإدارات  - ٩٨
المكاتـب  /الإداراتالمكتـب، وكـذلك عـن    /الأقســام ضمــن الإدارة  /مثـل التمثيـل عن الشُّــعــب  

وينبغــي أن تقــوم هيئــات اســتعراض مركزيــــة في . الأخــرى ووكــالات منظومــة الأمــم المتحــدة
وقد ردت إدارة الشـؤون الإداريـة       . MC-04-001-008)) (٢٥الفقرة  (رصد التقيد بهذه المعاييـر     

ة بـالنظر إلى    مكتب إدارة الموارد البشرية قد أصـدر مبادئ توجيهيـة تـوفر المرونــة اللازم ـ            ”بأن  
ولتعزيـز الاتسـاق، يشجــع مكتـب إدارة المـوارد البشـرية اسـتعمال               . تنوع الوظائف في المنظمة   

 .“المكاتب/المبادئ التوجيهيــة وتبادل المعلومات بشـأن أفضل الممارسات عبر الإدارات
ـــن      - ٩٩ ــوارد البشــرية أن ينظــر في اســتعمال نظــام غلاكســي لتعيي وينبغــي لمكتــب إدارة الم

ــود    ــواع العق ــع أن ــوظفين بجمي ــأن   ). (MC-04-001-009الم ــة ب ــد ردت إدارة الشــؤون الإداري وق
 يعمــل مــع مختلــف الإدارات المعنيــة في تنفيــذ هـــذه      OHRM مكتــب إدارة المــوارد البشــرية  ”

 .“التوصيات
وينبغي لمكتب إدارة الموارد البشرية أن يضمن استخدام المقابلات القائمة علـى أسـاس               -١٠٠
كمـا ينبغـي أن يُـدخل في نظـام غلاكسـي            . ءة مـن أجـل تقيـيم مرشـحي القائمـة النهائيـة            الكفا
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وسائل لدعم المقابلات القائمـة علـى أسـاس الكفـاءة، مثـل نمـوذج يتضـمن ملاحظـات متعلقـة                 
ــة وفــق أبعــاد منســقة    ــة وتتطلــب أجوب وقــد ردت ). MC-04-001-0010) (١٠الفقــرة (بالمقابل

مكتب إدارة الموارد البشرية يؤيـد هـذه التوصـية مـن حيـث المبـدأ                ”إدارة الشؤون الإدارية بأن     
 .“وسيستكشف طرقا لتبسيط تسجيل نتائج المقابلات

وينبغــي لمكتــب إدارة المــوارد البشــرية أن يــدخل في نظــام غلاكســي جميــع المــواد الــتي    -١٠١
وقـد  ). MC-04-001-0011) (٢٧الفقـرة  (تقدم معلومات أو دلائل للقرارات المتعلقة بالاختيـار   

ــه   ــة بأن ــا  ”ردت إدارة الشــؤون الإداري فهــذه العمليــة . لــيس مــن الواضــح مــا هــو المقصــود هن
موجودة؛ ومدراء البرامج، وليس مكتب إدارة الموارد البشرية، هـم الـذين يـدخلون المعلومـات                

 وقد أبـرز  . “أو الدلائل من أجل التوصيات بالمرشحين المقدمة إلى هيئات الاستعراض المركزية          
مكتب خدمات الرقابة الداخلية أن التعليمات الحالية المتعلقة باختيار الموظفين تسمح بتسـجيل             

ويؤكــد المكتــب المــذكور علــى أهميــة . الوثــائق المتصــلة بعمليــة التعــيين خــارج نظــام غلاكســي
 .تسجيل جميع المعلومات ذات الصلة مركزيا في نظام واحد

يكون تخطيط وإدارة الموارد البشرية بندا عاديـا في         وينبغي لرؤساء الإدارات ضمان أن       -١٠٢
جــدول الأعمــال في اجتماعــات الإدارة العليــا واجتماعــات الشُــعب؛ كمــا ينبغــي أن يضــمنوا   
عقد دورة للتخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية في سـياق عمليـة نظـام تقيـيم الأداء السـنوية              

 .ة الموارد البشرية على هذه التوصيةووافق مكتب إدار). MC-04-001-0012) (١٧الفقرة (
وينبغي للمكتب أيضا أن يوصي الجمعية العامة بـالنظر في مسـألة اختصـار فتـرة تقـديم                   -١٠٣

وقــد وافــق مكتــب ). MC-04-001-0013) (٢٩الفقــرة ( يومــا ٤٥ يومــا إلى ٦٠الطلبــات مــن 
التقرير المقـدم إلى الجمعيـة      إدارة الموارد البشرية على هذه التوصية وقُدم الاقتراح ذي الصلة في            
 .العامة في دورتها التاسعة والخمسين عن إصلاح إدارة الموارد البشرية

وينبغي لمكتب إدارة الموارد البشرية أن يوصي الجمعية العامة بالنظر في السـماح بإنهـاء                -١٠٤
 ١٥رة الــ   يوما عندما يتم اختيار مرشح مـن فت ـ ٦٠نشر إعلانات الشواغر قبل الموعد المحدد بـ       

وقــد وافــق مكتــب إدارة المــوارد البشــرية ). MC-04-001-0014( يومــا للوظيفــة ٣٠يومــا أو الـــ 
 .على هذه التوصية

ــات الاســتعراض       -١٠٥ ــد هيئ ــة لتزوي ــوارد البشــرية الأولوي وينبغــي أن يمــنح مكتــب إدارة الم
ادئ التوجيهيـة   المركزية بمبـادئ توجيهيـة مفصـلة تتعلـق بمهامهـا وضـمان فهـم موحـد لهـذه المب ـ                   

مكتـــب ”وردت إدارة الشـــؤون الإداريـــة بـــأن ). MC-04-001-0015) (٣٥ و ٣٤الفقرتـــان (
إدارة الموارد البشرية هو بصدد إصدار مختلف المبادئ التوجيهيـة لـدعم عمليـة الاختيـار، بمـا في       
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 وقـد وافـق مكتـب إدارة المـوارد البشـرية علـى            . “ذلك ما يتعلـق بهيئـات الاسـتعراض المركزيـة         
 .التوصية
ــدرجها      -١٠٦ ــوارد البشــرية أن يضــمن اتســاق أي أســئلة إضــافية ي وينبغــي لمكتــب إدارة الم

موظفو البرامج المعنيين بالحالات الفردية في إعلانات الشواغر مـع وصـف الوظيفـة أو النبـذات                 
وقد وافقـت إدارة الشـؤون      ). MC-04-001-0016) (٣٨الفقرة  (العامة عن الوظيفة المعلن عنها      

 .لإدارية على هذه التوصيةا
كمــا ينبغــي لمكتــب إدارة المــوارد البشــرية ضــمان أن يــدخل موظفــو الــبرامج المعنــيين    -١٠٧

بالحــالات الفرديــة بانتظــام نتــائج المقــابلات وغيرهــا مــن بيانــات التقيــيم المطبقــة، في نظــام           
ــا وأن تتضــمن حــدا أدنى مــن الم    . غلاكســي ــع هــيكلا معين علومــات وينبغــي للتعليقــات أن تتب

ولم يوافق مكتـب إدارة المـوارد البشـرية علـى هـذه            ). MC-04-001-0017) (٣٩الفقرة  (المحددة  
كما أكد مكتب خدمات الرقابة الداخلية أنه ينبغي إتاحة المعلومـات الدقيقـة المتعلقـة     . التوصية

 علـى   بنتائج المقـابلات لهيئـات الاسـتعراض المركزيـة لضـمان أن يكـون تقيـيم المرشـحين قـد تم                    
 .أساس معايير التقييم التي سبق إقرارها وأنه قد تم اتباع الإجراءات المعمول بها

وينبغي لمكتب إدارة الموارد البشرية توضـيح دور لجنـة الاسـتعراض المركزيـة في عمليـة          -١٠٨
. استعراض الموظفين من أجل تحويل وضعهم إلى الوضع الدائم وتحديد تطبيق توصـيات اللجنـة              

 ذلك، ينبغي أن تتلقى لجنة الاستعراض المركزية المعلومات الحيوية بالنسـبة لاتخـاذ              وعلاوة على 
). MC-04-001-0018) (٤١الفقـــرة (القـــرار، مثـــل ملفـــات النظـــام الإلكتـــروني لتقيـــيم الأداء  

كتـب سيوضـح دور هيئـات الاسـتعراض المركزيـة بهـذا             الم”وردت إدارة الشؤون الإدارية بـأن       
 .على التوصيةكتب الموافق قد و. “الشأن
ــوارد البشــرية، بالاشــتراك مــع الإدارات    -١٠٩ ــب، أن يجــري  /وينبغــي لمكتــب إدارة الم المكات

عمليـــات تقيـــيم لاحتياجـــات التشـــغيل في جميـــع مجـــالات العمـــل، بمـــا في ذلـــك إنجـــاز قائمـــة 
وينبغــي أن يحــدد بوضــوح الكيفيــة الــتي     . المكاتــب/المهــارات علــى مســتوى الإدارات   جــرد
) ٥٥الفقـرة   (ا عمليـة التنقـل هـذه المهـارات والكفـاءات لتلبيـة احتياجـات التشـغيل                  به ـ ستوجه

)MC-04-001-0019 .(وقد وافق مكتب إدارة الموارد البشرية على هذه التوصية. 
ــة       -١١٠ ــبكة الداخليـ ــى الشـ ــع علـ ــاء موقـ ــرية إنشـ ــوارد البشـ ــي لمكتـــب إدارة المـ ــا ينبغـ كمـ

ــات ذات الصــل  ) الإنترانــت( ــل     يتضــمن المعلوم ــأثرة بسياســة التنق ــوظفين المت ــات الم ــع فئ ة بجمي
مكتـب إدارة المـوارد     ”وردت إدارة الشؤون الإدارية بـأن       ). MC-04-001-0020) (٤٩الفقرة  (

البشرية قد نفذ فعلا هذه التوصية وأن المعلومـات بكاملـها بالنسـبة للحملـة المتعلقـة بالتنقـل في                    
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ان المتعلــق بالتنقــل فيمــا بــين الوكــالات والبيــ. “ ستوضــع علــى الإنترانــت٢٠٠٤خريــف عــام 
 .موضوع عليها الآن

وينبغــي لمكتــب إدارة المــوارد البشــرية أن يمــنح الأولويــة لتنفيــذ الشــبكات المهنيــة عــبر    -١١١
). MC-04-001-0021(المنظمة وضمان العمل عالميا بإدارة القوائم الرئيسـية في نظـام غلاكسـي              

كتب إدارة الموارد البشرية هو حاليا بصدد إنشاء شـبكة          م”وردت إدارة الشؤون الإدارية بأن      
ــة    ــة والتنظيمي ــدة للمــوظفين في الوظــائف الإداري ــوارد البشــرية،   . رائ وســيقوم مكتــب إدارة الم

بالاستناد إلى خبرة هذه الشـبكة الرائـدة، بالمسـاعدة في إنشـاء شـبكات أخـرى، سـتقوم بـدور                     
وقـد وافـق مكتـب      . “وعـبر الوظـائف في المنظمـة      متعاظم الأهمية لتهيئة الموظفين للتنقـل ضـمن         

 .إدارة الموارد البشرية على التوصية
 وينبغــي لمكتــب إدارة المــوارد البشــرية مــنح الأولويــة لوضــع المزيــد مــن المبــادرات الــتي - ١١٢

تعــالج توظيــف الأزواج والمســائل العائليــة، وبخاصــة في مراكــز العمــل ذات معــدلات الشــواغر   
مكتــب ”وردت إدارة الشــؤون الإداريــة بــأن   ). MC-04-001-0022) (٥٠ الفقــرة. (المرتفعــة

توظيـف  أو تنفيذ بـرامج     /إدارة الموارد البشرية والمكاتب خارج المقر قد بدأت فعلا في وضع و           
 .وافق المكتب على هذه التوصيةقد و. “الأزواج والدعم العائلي

مل مفصلة بشأن التنقـل، تتضـمن        وينبغي لمكتب إدارة الموارد البشرية أن يعد خطة ع         - ١١٣
أهدافا واضحة المعالم قابلة للقياس، وبخاصة فيما يتعلق بتسهيل التنقل عبر مراكـز العمـل،               ‘ ١’
مسؤوليات موزعة وحدود زمنيـة محـددة       ‘ ٣’مؤشرات لتتبع التنقل وفقا لمختلف الأبعاد،       ‘ ٢’

ة الشــؤون الإداريــة بــأن وردت إدار. MC-04-001-0023)) (٥٢الفقــرة . (تــرتبط ببنــود العمــل
مكتــب إدارة المــوارد البشــرية قــد وضــع خطــة تنفيــذ تــؤدي إلى وقــت الانقضــاء لأول مــرة     ”

وتتوخى الخطـة العديـد مـن عمليـات إعـادة           . ٢٠٠٨ أو   ٢٠٠٧لحدود شغل الوظائف في عام      
وذلك بقصد حفز قدر أكـبر مـن التنقـل          .... ٢٠٠٧لطوعية الرائدة قبل عام     االتوزيع الإداري   

ومن المقرر أيضا الشروع في حملـة إعلاميـة واسـعة النطـاق بشـأن التنقـل، علـى نطـاق                     . لأفقيا
 بقصـد تقـديم المعلومـات لجميـع المـوظفين بشـأن سياسـة               ٢٠٠٤الأمانة العامة، في أواخـر عـام        

ومضى مكتب إدارة الموارد البشرية في توضيحه قائلا إن المكتـب يعـد حاليـا، في               . “...التنقل  
عمل الموارد البشرية الأوسع إطارا، شكلا منقحا للخطط وذلك مـن أجـل دورة              سياق خطط   

: ومن بين التنقيحات المقترحة، سـيكون الشـكل الجديـد         ). ٢٠٠٦-٢٠٠٥(التخطيط القادمة   
وأكثــر تركيــزا علــى تتبــع ‘ ٢’أكثــر تكيفــا مــع حاجــات واحتياجــات الإدارات المحــددة؛  ‘ ١’

مثـل  (اسية للشركات بواسطة مؤشـرات دقيقـة الحساسـية          متعمق لأهداف الموارد البشرية الأس    
 ويؤكد مكتـب خـدمات الرقابـة الداخليـة علـى أهميـة              .).نوع الجنس، والجغرافيا، والتنقل، الخ    
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وجود خطة استراتيجية واضحة المعالم ذات مؤشرات وعلامات وحدود زمنية من أجل تنفيـذ              
 . نطاق المنظمةتغير يطرأ لأول مرة، مثل سياسة التنقل الجديدة على

 وينبغي لمكتب إدارة الموارد البشرية أن يوصـي الجمعيـة العامـة بـالنظر في تقـديم مزيـد                    - ١١٤
ومـن هـذه الحـوافز      . من الحوافز لتعزيز التنقل إلى مراكز العمل ذات معدلات الشواغر المرتفعـة           

 :ما يلي
 خفض الفترة القصوى لشغل الوظيفة في مراكز العمل هذه؛ )أ( 
لنظــر في اســتخدام المرشــحين الــذين ســبق لهــم أن خــدموا ثــلاث ســنوات في  ا )ب( 

 يومـا، حـتى ولـو تقـدم بطلـب مـن       ١٥مركز عمل ذي معدل شواغر عـال في حـدود فتـرة الــ        
 ).MC-04-001-0024) (٤٣الفقرة (أجل وظيفة أعلى برتبة واحدة من الرتبة الحالية 

ــة   ــة قائل ــالنظر إلى” وردت إدارة الشــؤون الإداري ــز   ب ــدخل حي  أن سياســة التنقــل لم ت
 تنفيـذ سياسـة      يـتم  ، فمن السـابق لأوانـه توقـع أثـر كـبير حـتى             ٢٠٠٢مايو  / أيار ١النفاذ إلا في    

ولذلك سينظر مكتـب إدارة المـوارد       .  فصاعدا ٢٠٠٧مايو  /التنقل تنفيذا كاملا اعتبارا من أيار     
ومكتــب خــدمات . “نقــلالبشــرية في هــذه التوصــيات علــى ضــوء التنفيــذ المســتمر لسياســة الت 

الرقابة الداخلية يوافق على أنه من السابق لأوانه إيجاد هذه الحوافز فورا لكنه يؤكد من جديـد                 
على أهمية الرصد عـن كثـب لأثـر سياسـة التنقـل في معـدلات الشـواغر في مراكـز العمـل ذات            

وافز ومـتى  معدلات الشواغر المرتفعة بشـكل مـزمن لتقريـر مـا إذا كـان ينبغـي إدخـال هـذه الح ـ         
 .٢٠٠٧مايو /ينبغي إدخالها، حتى ولو كان ذلك قبل أيار

 وينبغــي لمكتــب إدارة المــوارد البشــرية اتخــاذ تــدابير محــددة لخفــض معــدلات الشــواغر  - ١١٥
) ٤٤الفقــرة . ( في مراكــز ا لعمــل الــتي يوجــد بهــا أعلــى عــدد مــن هــذه الشــواغر ٢-برتبــة ف

)MC-04-001-0025 .(   عـوا السـلطة لمـوظفين      زالمدراء قد وَ  ”دارية بأن   وردت إدارة الشؤون الإ
وسـيقوم  . القـوائم الرئيسـية   الامتحانات الوطنيـة التنافسـية مـن    وأنهم اختاروا مرشحي ؛  مختارين

 في خطــط عمــل ٢-خفــض الشــواغر برتبــة فنصــر مكتــب إدارة المــوارد البشــرية بتحســين ع
في حـين  . المكتب علـى هـذه التوصـية   ولم يوافق . “الموارد البشرية، وسيرصد تنفيذه تبعا لذلك  

يعتقد مكتب خدمات الرقابة الداخلية أن بذل جهد منسق مركزيا كجـزء مـن إعـادة التوزيـع                  
 هو أمر ضروري لملء الشـواغر في مراكـز العمـل ذات معـدلات               ٢-الإداري لموظفي الرتبة ف   

 .الشواغر المرتفعة
تــرة الــتي يكــون خلالهــا موظفــو الرتبــة  وينبغــي لمكتــب إدارة المــوارد البشــرية تمديــد الف- ١١٦
ــه       ٢-ف ــتفظ في ــذي يح ــت ال ــع الإداري، في الوق ــادة التوزي ــامج إع ــتراك في برن ــؤهلين للاش  م

للموظفين المبتدئين بالفئة الفنية بفرصة الاشتراك في البرنـامج الطـوعي لإعـادة التوزيـع الإداري                
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ردت إدارة الشـــؤون و). MC-04-001-0026) (٤٤الفقـــرة . ( شـــهرا مـــن التوظيـــف٢٤بعـــد 
 .“مكتب إدارة الموارد البشرية سيدرس جدوى هذه التوصية”الإدارية بأن 

 وينبغي لمكتب إدارة الموارد البشرية إيجـاد جـزء للإجـراءات الإداريـة للأفـراد في قسـم           - ١١٧
خطة العمل الفردية في النظام الإلكتروني لتقيـيم الأداء يـتعين علـى جميـع المـوظفين في المناصـب             

وينبغي أن يتضمن هذا الجزء إجراءات محددة تتصل بتعيين المـوظفين والاحتفـاظ             . الإدارية ملئه 
ــا  ــرة . (بهــم وتطــويرهم وظيفي ــة  . MC-04-001-0029)) (٦٧الفق وردت إدارة الشــؤون الإداري

لكتـروني وأنـه يجـري تقيـيم        لإالإدارية قد أُدرجت فعـلا في نظـام تقيـيم الأداء ا           الكفاءات  ”بأن  
الإدارية هذه الأداء الإداري، وبنـاء الثقـة، والـتمكين          الكفاءات  وتشمل  . ء بناء على ذلك   المدرا

في حـين أكـد مكتـب       . ولم يوافق مكتب إدارة الموارد البشرية علـى هـذه التوصـية           . “للآخرين
الإداريـة محبوسـة حاليـا في جـدول     “ الكفـاءات ”خدمات الرقابة الداخلية مـن جديـد علـى أن          

 أربـع معـدلات ويشـمل سـتة أبعـاد، ولا واحـد منـها يتصـل بـالتوظيف أو                     معدلات يتألف من  
وعلاوة على ذلـك، لا يُطلـب التعليـق علـى الكفـاءات      . بالاحتفاظ بالموظف، على سبيل المثال   

 .“غير مرضية”أو “ ممتاز”الإدارية إلا إذا وُصفت بكلمة 
 بعمليات بحـث وتقيـيم الأداء        وينبغي لمكتب إدارة الموارد البشرية تنفيذ الشرط المتعلق        - ١١٨

في منتصف المدة وذلك بـأن يُطلـب إدخـال نتـائج هـذه المناقشـات في جـزء موحـد مـن النظـام                  
وردت إدارة الشــؤون الإداريــة ). MC-04-001-0028) (٦٨الفقــرة . (الإلكتــروني لتقيــيم الأداء

تصـف السـنة   فهناك فقرة في الجـزء المخصـص لاسـتعراض من   : هذه الخاصية موجودة فعلا”بأن  
المــوظفين كــي يســجلوا نتــائج مناقشــاتهم /في النظــام الإلكتــروني لتقيــيم الأداء مــن أجــل المــدراء

ــوا خطــط التطــوير      . حســب الحاجــة  ــدراء أن يبحث ــن الم ــل م ــيم الأداء بالفع ويطلــب نظــام تقي
الوظيفي الفردية للموظفين ومطامحهم خلال اجتماعـات خطـط العمـل وتقيـيم الأداء، ويوجـد                

وقـد وافـق مكتـب إدارة المـوارد         . “م تقييم الأداء الإلكتروني أجزاء محددة لتسجيل هـذا        في نظا 
 .البشرية على التوصية

 وينبغي لمكتب إدارة الموارد البشرية أن يشـجع مناقشـات الأداء الإداري بـين الـرئيس                 - ١١٩
وص عليـه   المباشر والرئيس الأعلى على أساس تعليقات الموظف على ما تلقاه من إشراف منص ـ            

وينبغــي للــرئيس المباشــر وضــع أهــداف محــددة لــدعم إدارة   . في نظــام تقيــيم الأداء الإلكتــروني
ردا علـى تعليقـات الموظـف عنـد         ) في نظام تقييم الأداء الإلكتروني    (الوظيفة الدائمة   /الأشخاص

 وقد وافقت إدارة الشؤون الإدارية علـى التوصـية        ). MC-04-001-0027) (٦٩الفقرة  . (الحاجة
وردت بــأن المفتــاح لتحســين الأداء الإداري هــو تحقيــق تغــيير في الســلوك علــى أســاس التغذيــة  

 .المرتدة المستمرة المقدمة من الموظفين والمشرفين بشأن المهارات والكفاءات الإدارية
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 وينبغي لمكتب إدارة المـوارد البشـرية أن يُـدخل في نظـام تقيـيم الأداء الالكتـروني سمـة                   - ١٢٠
الفقـرة  . (وجبها الموظـف والـرئيس المباشـر علـى حـدوث المناقشـات المتعلقـة بـالتقييم                يصادق بم 

٦٨) (MC-04-001-0030 .(  هنـاك فعـلا حقـلان يسـتطيع        ”إدارة الشؤون الإدارية بأنـه      وردت
في جــزء التقيــيم : فيهمــا الموظــف لفــت النظــر إلى مــا إذا كانــت مناقشــات التقيــيم قــد حــدثت

ــذاتي  ــه وفي   للمــن الجــزء المخصــص  ال الجــزء المخصــص تعليقــات علــى الإشــراف الــذي تم تلقي
ــن الرئيســين       ل ــة م ــيم والعلام ــتمارة التقي ــه اس ــد تلقي ــات الموظــف بع ــى تعليق . “المباشــر والأعل
في حـين يؤكـد مكتـب خـدمات         . يوافق مكتـب إدارة المـوارد البشـرية علـى هـذه التوصـية              ولم

ئيس المباشــر كليهمــا بشــكل إلزامــي علــى  الرقابــة الداخليــة علــى أهميــة مصــادقة الموظــف والــر 
إذ أن التعليقات الاختيارية لا تسمح بتحديد مـا إذا كانـت المناقشـات قـد      . حدوث المناقشات 

 .حدثت فعلا
 وينبغـــي تعـــديل خطـــة التـــدريب النموذجيـــة الموجـــودة لـــدى مكتـــب إدارة المـــوارد   - ١٢١

ــرية ــلإدارات  البشـ ــبة لـ ــة  /بالنسـ ــاييس قائمـ ــمن مقـ ــي تتضـ ــائج  المكاتـــب كـ ــاس النتـ ــى أسـ  علـ
) ٧٦الفقـرة   . (أهداف برنامجية محددة والمهارات التي تم تعلمهـا مـن خـلال التـدريب              بين تربط

)MC-04-001-0031 .(  ــأن ــة بـ ــؤون الإداريـ ــرية  ”وردت إدارة الشـ ــوارد البشـ مكتـــب إدارة المـ
...  بيـد  سينظر في إيجاد طرق لتحسين المهارات القياسية التي تم اكتسابها من خلال التـدريب،            

وقـد  . “الموظفين هي مـن أجـل المهـام الحاليـة والمسـتقبلية في آن معـا             مهارات  أن أنشطة تطوير    
 .وافق المكتب على هذه التوصية

 وينبغي لمكتب إدارة الموارد البشرية أن ينفذ نظـام تتبـع يرصـد المشـاركة في التـدريب                - ١٢٢
 في تقريـر أنشـطة تطـوير مهـارات         بواسطة رقم فهرسـي، ملغيـا بـذلك عبـارات الحشـو الـواردة             

ــأن  ). MC-04-001-0032) (٨١الفقــرة (المــوظفين،  ــة ب مكتــب ”وردت إدارة الشــؤون الإداري
 يحتــوي علــى عبــارات تقريــر أنشــطة تطــوير المــوظفينأن إدارة المــوارد البشــرية لا يوافــق علــى 

ــ.حشــو كمــا يــبين لتقرير الحــالي يــبين إحصــاءات عــن الاشــتراك في جميــع بــرامج التــدريب    ا ف
مكتب ما وهو مفيـد للغايـة في تمكـين    /مجموع البيانات عن جميع وقائع التدريب بالنسبة لإدارة       

وبالإضـافة إلى هـذا التقريـر، تتلقـى كـل      . لقاء نظرة على بيانات شاملةمن إالموظفين والمديرين  
 تلقـاه إدارة، خلال اجتماعات تخطيط الموارد البشرية، معلومات مفصـلة عـن التـدريب الـذي ي                

. “الموظفون في الإدارة مع تحليل لذاك التدريب حسب مجالاته وحسـب جـنس الموظـف وفئتـه                
في حين يعتقد مكتب خدمات الرقابة الداخليـة أنـه مـن المهـم إدخـال معلومـات عـن التـدريب                  

مكتب في تقرير أنشطة تطوير الموظفين للسـماح بـإجراء          /الذي يقوم به الموظفون في كل إدارة      
ع إشارات قياسية عبر الأمانة العامة بشـأن عـدد عمليـات التـدريب لكـل موظـف                  مقارنة ووض 
 .مكتب/في كل إدارة
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 وعنــد اســتكمال النظــام الإلكتــروني لتقيــيم الأداء، ينبغــي أن يطلــب مــن الرؤســاء         - ١٢٣
المباشرين إدراج تعليقات تتعلق بالتعلم والتطوير وتربط بين سـلوكيات محـددة ونتـائج برنامجيـة                

وردت إدارة الشـؤون الإداريـة      ). MC-04-001-0033) (٧١الفقـرة   . (يقها بعـد التـدريب    تم تحق 
بأنه يمكن تنفيذ هـذه التوصـية بالمرونـة اللازمـة بـالنظر إلى أنـه يمكـن تلقـي التـدريب مـن أجـل                          

 .“مهام حالية ومستقبلية في آن معا
لإلكتـروني لتقيـيم الأداء      وينبغي للموظفين أن ينجـزوا التقيـيم الـذاتي في إطـار النظـام ا               - ١٢٤

) ٧١الفقـرة   . (بالربط بين أنماط السلوك والأهداف البرنامجية التي تحققـت، بـالخبرات التدريبيـة            
)MC-04-001-0034 .(       عمليـات التقيـيم الـذاتي هـي حاليـا      ”وردت إدارة الشؤون الإدارية بـأن

 .“وظفين والإدارةوأن تنفيذ هذه التوصية يحتاج إلى إجراء مشاورات بين الم. اختيارية
 وينبغي لمكتب إدارة الموارد البشرية إيجاد عمليات تقييم إلزامية على الإنترنـت لجميـع               - ١٢٥

التبـاين  ”وردت إدارة الشـؤون الإداريـة بـأن         ). MC-04-001-0035(التدريب الذي يتم داخليـا      
 عمليـات   ففـي حـين أن بعـض      . الواسع في أجواء التـدريب يتطلـب أشـكالا مختلفـة مـن التقيـيم              

مـثلا، تتطلـب    التقييم تُنجز فعلا على الإنترنت، بالنسبة لجميع دورات تكنولوجيـا المعلومـات،           
عمليات التقييم الأخرى استمارات ورقية يتعين ملؤها، كما تـبين التجربـة أن أفضـل عمليـات                 

أي قبـل مغـادرة الأشـخاص مكـان         (التقييم هي التي يـتم إنجازهـا في أعقـاب التـدريب مباشـرة               
وللتمكين من تحسين التسجيل والإبلاغ، يقوم مكتـب إدارة المـوارد البشـرية حاليـا               ). التدريب

بإيجاد استمارات تقييم موحدة قابلـة للمسـح بالحاسـوب مـن أجـل جميـع المناسـبات التدريبيـة،           
وقد وافـق مكتـب إدارة المـوارد البشـرية علـى هـذه              . “سيتم تسجيلها في قاعدة بيانات واحدة     

 .التوصية
 كما ينبغي لمكتب إدارة المـوارد البشـرية أن ينفـذ فـورا التعليمـات المتعلقـة باسـتكمال               - ١٢٦

إذ ينبغــي لبيانــات الاستقصــاءات أن تقــدم معلومــات لإدارة الوظــائف   . استقصــاءات الخــروج
. المكاتـب /الدائمة، وتطوير مهارات الموظفين، وأهداف التوظيف من أجـل المكتـب والإدارات           

 .وقد وافق المكتب على هذه التوصية). MC-04-001-0036() ٧٩الفقرة (
 وينبغي لمكتب إدارة الموارد البشرية أن يوسع موارد التعليم الخاص ليخدم عددا أكـبر               - ١٢٧

وردت إدارة الشؤون الإداريـة     ). MC-04-001-0037) (٧٨الفقرة  . (من الموظفين بجميع الرتب   
ع القــادمين مــن صــغار مــوظفي الفئــة الفنيــة؛ وأن بــأن برنــامج التعلــيم الخــاص يشــمل الآن جميــ

. توسيع البرنامج كي يشمل جميع الرتب يتطلب مـوارد ماليـة وبشـرية إضـافية لإدارة البرنـامج                 
في حـين يعتـرف مكتـب خـدمات     . وقد وافق مكتب إدارة الموارد البشـرية علـى هـذه التوصـية      

د، لكنـه يعتقـد أيضـا بوجـود خيـارات عديـدة          الرقابة الداخلية بالآثار المحتملة المترتبة على الموار      
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لوضع التعليم الخاص في إطار مؤسسي في المنظمـة، بمـا في ذلـك خيـارات بتكـاليف منخفضـة،                  
 .المكاتب/مثل إنشاء برامج تعليمية خاصة على مستوى الإدارات

 وينبغي لمكتب إدارة الموارد البشرية أن يقوم بعمليات استعراض الوضـع سـنويا بشـأن         - ١٢٨
التقــدم المحــرز فيمــا يتعلــق بأهــداف خطــط عمــل المــوارد البشــرية؛ كمــا ينبغــي لــه أن يســتخدم 
الاجتماعــات المتعلقــة بالوضــع هــذه بشــكل متواصــل لتحديــد أثــر خطــط العمــل علــى قــدرة     

وردت ). MC-04-001-0038) (٨٥الفقــرة . (المكاتــب علــى التخطــيط الاســتراتيجي /الإدارات
مكتب إدارة الموارد البشرية هو الآن بصـدد تحسـين شـكل تقريـر              ”إدارة الشؤون الإدارية بأن     

المكاتب في بلوغ أهـداف خطـط       /سنوي شامل للأمانة العامة عن التقدم الذي تحرزه الإدارات        
 .وقد وافق المكتب على هذه التوصية. “عملها المتعلقة بالموارد البشرية

ط عمل الموارد البشرية كي تتضـمن        وينبغي لمكتب إدارة الموارد البشرية أن ينقح خط        - ١٢٩
المكاتــب في تحقيــق أهــدافها ذات /مجموعــة واضــحة مــن الإجــراءات المعــدة لمســاعدة الإدارات 

المكاتـب في وضـع اسـتراتيجيات داخليـة         /الأولوية؛ وينبغـي للمكتـب أيضـا أن يـدعم الإدارات          
عمــل اللاحقــة لمعالجــة المســائل ذات الأولويــة؛ وينبغــي أن تشــمل عمليــات اســتكمال خطــط ال 

وردت إدارة الشــؤون الإداريــة ). MC-04-001-0039) (٨٨الفقــرة . (تقييمــا لهــذه الإجــراءات 
، بمـا في ذلـك أشـكال    ٢٠٠٦-٢٠٠٥هذه التوصية ستُدرج في دورة التخطـيط القادمـة       ”بأن  

وقـد وافـق المكتـب علـى هـذه      . “جديدة مكيفة من أجل خطط عمـل المـوارد البشـرية المكيفـة         
 .التوصية
ينبغــي لمكتــب إدارة المــوارد البشــرية أن يحــدد اســتراتيجية لإيجــاد قــدرة رسميــة علــى    و- ١٣٠

، وأن يعيـد توزيـع المـوارد بنـاء علـى            ٢٠٠٥-٢٠٠٤تخطيط اليد العاملـة خـلال فتـرة السـنتين           
 .وقد وافق المكتب على هذه التوصية). MC-04-001-0040) (٩٠الفقرة . (ذلك

 نيرديليب ) التوقيع(
 مين العام لخدمات الرقابة الداخليةوكيل الأ

 الحواشي
ا والمقابلات التي أجراها مكتب  موظفا ومندوبا في اجتماعات أفرقة المناقشة التي عقده٢٥٠اشترك أكثر من  )١( 

 .خدمات الرقابة الداخلية في نيويورك، وجنيف، وفيينا، وأديس أبابا، ونيروبي
الإدارة الـتي  ”(ومجموعـة الاسـتعراض العـام لتقـارير    ) A/58/70(انظر تقييم الأثر الذي أجرتـه إدارة الشـؤون الإداريـة           )٢( 

ــم الم ـــــــى تحقيــــــتتوخ ــة الأمـ ــائج في منظومـ ــدةق نتـ ــه ) “تحـ ــدةوالـــذي قدمتـ ــتركة وحـ ــة  التفتـــيش المشـ في الوثيقـ
JIU/REP/2004/5. 

 .تستند المقابلة السلوكية على مقولة إن أفضل طريقة للتنبؤ بالسلوك المستقبلي هو تحديد وتقييم السلوك السابق )٣( 
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 إلى ١٩٩٨ للفترتين من ةيل بالنسب؛ وتمَّت مقارنة بيانات التمث٢٠٠٣ و ٢٠٠٢تمَّت مقارنة بيانات التعيين لعامي  )٤( 
 .٢٠٠٤أبريل /نيسان إلى ٢٠٠٢أكتوبر / الأولتشرين ومن ٢٠٠١

 .٢٠٠٣ إلى عام ١٩٩٨؛ وقورنت بيانات الترقية للفترة من عام ٢٠٠٢مايو /تم تحليل قرارات الاختيار منذ أيار )٥( 
) ، المرفق الثانيA/55/253(“ ن النهائي للمساءلةالضما”يجري استعراض أعمال هيئة الاستعراض المركزية باعتبارها  )٦( 

 . باء من هذا التقرير-في الفرع الثالث 
 )٧( A/59/69 ٧٥، الفقرة. 
 . واو من هذا التقرير-تناقش خطط عمل الموارد البشرية في الفرع الثالث  )٨( 
 بالحالات الفردية وحتى يتخذ رئيس تُحتسب مدة ملء الشواغر من تاريخ الإحالة إلى أحد موظفي البرامج المعنيين )٩( 

ولاحظ مكتب خدمات الرقابة الداخلية أن عددا كبيرا من حالات الاختيار الفردية كانت . الإدارة قرار الاختيار
 .وثائقها على نظام غلاكسي غير مكتملة بالنسبة لعمليات بناء الشواغر والاختيار

؛ وتنظر لجان ١- و مد٥-ت الموظفين وترقياتهم حتى الرتبتين ف تنظر مجالس الاستعراض المركزية في تعيينا )١٠( 
؛ وتنظر أفرقة الاستعراض المركزية في ٤-الاستعراض المركزية في حالات موظفي الفئة الفنية حتى الرتبة ف

 .حالات موظفي فئة الخدمات العامة والفئات ذات الصلة
 .٢٠٠٤مارس / آذار٤ المؤرخ ١٠ انظر مجلس الموظفين الحادي والأربعين، القرار رقم )١١( 
 .ST/SGB/2002/6 من نشرة الأمين العام ٢-٣ و ٢-٢استنادا إلى الفرعين  )١٢( 
أديس أبابا، بانكوك، بيروت، جنيف، نيروبي، نيويورك، سانتياغو، (تشكل مراكز العمل التي أُخذت في الاعتبار  )١٣( 

 .٢٠٠٣ و ١٩٩٨جلة بين عامي  في المائة من جميع التنقلات المس٩١ما نسبته ) فيينا
 كانون ٣١لا تأخذ إسقاطات مكتب خدمات الرقابة الداخلية عدد الموظفين المحالين إلى التقاعد قبل  )١٤( 

 في ٢ - إلى مد ٢ -مكتب في الرتب من ف / إدارة٣١وأدرج الموظفون من .  في الاعتبار٢٠٠٧ديسمبر /الأول
المكاتب بشكل متساوق، فقد قدَّر /قة بالتنقلات الجانبية داخل الإدارةونظرا لعدم جمع البيانات المتعل. التحليل

 في المائة من جميع التحركات التي تعتبر تنقلا في إطار ٢٣المكتب، على أساس بيانات الدراسة الاستقصائية، أن 
 .السياسة الجديدة هي تنقلات جانبية

أو تغيير المشرف حتى لو بقيت المجموعة المهنية “ ارمسؤوليات مختلفة باستمر”يتطلب التنقل من الموظفين  )١٥( 
 .المكتب نفسها بعد التنقل/والإدارة

 .٢٣، الفقرة A/57/726. أُبرز ذلك في تقرير مكتب خدمات الرقابة الداخلية السابق )١٦( 
ارير بشأن  عرضا لمجموعة من التقJIU/REP/2004/5يتضمن تقرير وحدة التفتيش المشتركة الوارد في الوثيقة  )١٧( 

الجزء الثالث من المجموعة التي تركز على إدارة الأداء . الإدارة التي تتبنى تحقيق النتائج في منظومة الأمم المتحدة”
 .والعقود

 ٢٠٠٢أغسطس /ذُكرت وظيفة الرصد هذه في تقرير الأمين العام عن إصلاح إدارة الموارد البشرية المؤرخ آب )١٨( 
A/57/293) أ (٥٤، الفقرة((. 

تستند البيانات إلى الاستقــالات المسجلـــة في نظام المعلومات الإدارية المتكامل وتشير إلى الموظفين من الرتب  )١٩( 
وفيما يتعلـــق بالمجموعـــات العمرية، . ١ - إلى مـد ٢ - لفئـــة الخدمـــات العامـــة و ف ٧ - إلى ع ٥ -ع 

 .ات العامةلا تشمل البيانات الموظفين من فئة الخدم
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