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  مسرد المصطلحات الفنية 

جدول مرتبات يطبق بصورة شاملة على موظفي الفئة الفنية والفئات العليا، ويسـتخدم جدول المرتبات الأساسية/الدنيا 
مع نظام تسوية مقر العمل. والحدود الدنيا للمبالغ الصافيـة الـتي يتقاضاهـا الموظفـون في 

جميع أنحاء العالم تساوي المبالغ الواردة في هذا الجدول. 
أي سياسة أو استراتيجية أو برنامج أو عملية أو ممارسة ابتكارية ثبت أن لها أثرا إيجابيـا أفضل ممارسة 

علـى الأداء، وتسـتخدمها حاليـا جهـة عمـل رئيسـية واحـدة علـى الأقـل، وتعـد ملائمــة 
وقابلة للتطبيق على جهات عمل أخرى. 

آلية تتيح مرونة أكبر في مكافأة الأداء والمساهمة الفرديين. ويصف هذا المصطلـح عمليـة توسيع النطاقات 
دمج عدة مستويات تصنيف والاسـتعاضة عنـها بمسـتوى تصنيفـي واحـد أوسـع نطاقـا. 
ويتسم نظام توسيع النطاقات بوجود عدد محدود من المستويات الأوسع نطاقا وتداخـل 

أكبر في الأجور بين النطاقات. 
طريقـة للرقابـة الماليـة في إطـار نظـام واسـع النطـاق، تسـتخدم لإدارة المرتبـات الأساســية أساس المقارنة النسبي 

بالنسـبة لنقطـة الوسـط في نطـاق المرتـب. ونقطـة الوسـط هـذه ترتبـط، بدورهـا، بنقطــة 
مرجعية، (هي بصفة عامة نقطة مرجعية لسـوق العمـل ذي الموضـوع) وأسـاس المقارنـة 
النسبي هو دليل بسيط يبين موقـع مرتـب الموظـف بالنسـبة إلى نقطـة الوسـط. فـإذا مثّـل 

المرتب ٩٠ في المائة من نقطة الوسط في مستوى الأجر، كان المقارن النسبي ٩٠. 
أســاس المقارنــة (الخدمــة المدنيــــة 

المتخذة أساسا للمقارنة) 
تتحدد المرتبات وشـروط العمل الأخـرى لموظفـي الفئـة الفنية والفئات العليـا وفقـا لمبـدأ 
نوبلمير بالرجوع إلى مرتبات وسائر شروط عمل موظفـي الخدمـة المدنيـة للبلـد الأعلـى 
أجـرا. ومنـذ إنشـاء الأمـم المتحـدة تتخـذ الخدمـة المدنيـة الاتحاديـة في الولايـات المتحـــدة 
ــــدأ  الأمريكيــة أساســا للمقارنــة. انظــر أيضــا �الخدمــة المدنيــة الأعلــى أجــرا� و �مب

نوبلمير�. 
ـــالأداء عوامل الكفاءة  هـي مجموعـة مـن المـهارات والصفـات والسـلوكيات الـتي تتصـل بشـكل مباشـر ب

النـــاجح في الوظيفـــة. وعوامـــل الكفـــاءة الرئيســـية هـــي تلـــك المـــهارات والصفــــات 
والسـلوكيات الـتي تعتـبر هامـة بالنسـبة لجميـع موظفـي منظمـة مـا، بصـرف النظـــر عــن 
مهامهم أو رتبهم. وبالنسبة لمهن معينة، تكمل عوامل الكفاءة الرئيسية عوامـل الكفـاءة 

الوظيفية التي تتصل بمجالات العمل بكل من هذه المهن. 
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هــو مفــــهوم عـــام مـــؤداه أن تدفـــع الأجـــور للموظفـــين لتطويـــر وتطبيـــق المـــهارات الأجر المرتبط بالكفاءة 
والسـلوكيات والأعمـال الضروريـة الـتي تدعـم المسـتويات العاليـة لـــلأداء الفــردي وأداء 

الفريق وأداء المنظمة (انظر أيضا الأجر المرتبط بالأداء). 
يعـدل جـدول المرتبـات الأساسـية/الدنيـا لموظفـي الفئـة الفنيـة والفئـات العليـا دوريـا بمـــا ضم تسوية مقر العمل 

يتمشـى والزيـادة في جـدول مرتبـات الخدمـة المدنيـة المتخـذة أساســـا للمقارنــة. ويعــدل 
الجدول بالزيادة بأخـذ نسبــة معينة من تسويــة مقـر العمل ودمجهــا في جـدول المرتبـات 
الأساسـية/الدنيـا، أو �ضمـها� إليـه. فـإذا زيـد جـدول المرتبـات بضـــم ٥ في المائــة مــن 
تسوية مقر العمل، تخفض فئات تسوية مقـر العمـل في جميـع مراكـز العمـل بنسـبة ٥ في 

المائة، الأمر الذي يكفل بوجه عام انتفاء أي مكسب أو خسارة للموظفين. 
تجري في حسابات هامش الأجر الصـافي مقارنـة أجـور موظفـي الأمـم المتحـدة في الفئـة فرق تكلفة المعيشة 

ـــهم في الخدمــة المدنيــة المتخــذة أساســا  الفنيـة والفئـات العليـا في نيويـورك بـأجور نظرائ
للمقارنة في واشنطن العاصمة. وكجزء من هذه المقارنة، يطبق الفرق في تكلفة المعيشـة 
بـين نيويـــورك وواشــنطن العاصمــة علــى المرتبــات المتخــذة أساســا للمقارنــة لتحديــد 
�قيمتها الحقيقية� في نيويورك. ويؤخذ فرق تكلفة المعيشة بـين نيويـورك وواشـنطن في 
الحسبان أيضا لدى مقارنة مبالغ الأجر الداخـل في حسـاب المعـاش التقـاعدي موعـتي 

الموظفين المذكورتين أعلاه. 
صافي المرتبات المحددة للموظفين الذين لهم معالون من الدرجة الأولى. مرتبات المعيلين 

المبـالغ الـتي تنفـق علـى بنـود مـن قبيـل التـأمين علـى الحيـاة، وشـراء السـيارات، والســـلع النفقات المقومة بالدولار 
ـــدولارات  المعمــرة، والحــوالات إلى أفــراد الأســرة في الخــارج، والمحــددة بمبــالغ ثابتــة ب
الولايات المتحدة، وتعتبر مشتريات من خارج المنطقة لأغراض حسـاب الرقـم القياسـي 

للنفقات خارج المنطقة. 
وفقا لقانون مقارنة أجور الموظفين الاتحاديين (انظر أدناه)، يحسب رقم قياســي للأجـور الرقم القياسي لتكلفة العمالة 

تقاس به النسبة المئوية للتغير في متوسط تكاليف الأجـور في القطـاع غـير الاتحـادي بـين 
نقطتين زمنيتين. ويسـتند هـذا الرقـم القياسـي، إلى قيـاس تكلفـة الأجـور في جميـع أنحـاء 
ــة  الولايـات المتحـدة. ويسـتخدم كأسـاس لإجـراء تسـوية شـاملة لمرتبـات موظفـي الخدم
المدنيـة الاتحاديـة للولايـات المتحـدة. ووفقـا لقـانون مقارنـة أجـور الموظفــين الاتحــاديين، 
يمكن أيضا لموظفي الخدمة المدنيـة الاتحاديـة بالولايـات المتحـدة أن يحصلـوا علـى تسـوية 

على أساس المنطقة المحلية. 
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قــانون مقارنــة أجــــور الموظفـــين 
الاتحاديين 

 

قـانون أصـدره الكونغـرس في الولايــات المتحــــدة سنـــة ١٩٩٠، يقضــي بجعـــل أجـــور 
موظفي الخدمة المدنية الاتحادية تتساوى، في حدود ٥ في المائـة، مـع أجـور القطـاع غـير 

الاتحادي المتخذ أساسا للمقارنة على مدى فترة من الزمن. 

الأساس المستخدم في تحديد شـروط خدمـة موظفـي فئـة الخدمـات العامـة وسـائر فئـات مبدأ فليمنغ 
الموظفين المعينين محليا. ووفقا لمبدأ فليمنغ، تحدد شروط عمل فئة الخدمـات العامـة علـى 

أساس أفضل الشروط السائدة محليا. 
هو جدول مرتبات مكون من ١٥ رتبـة في الخدمـة المدنيـة (الولايـات المتحـدة) المتخـذة الجدول العام 

أساسا للمقارنة، تنضوي تحته أغلبية من الموظفين. 
مبـادرة اتخذهـا الأمـين العـام للأمـم المتحـدة لإشـــراك دوائــر الأعمــال في رفــع مســتوى الاتفاق العالمي 

ظروف البيئة والعمل وحقوق الإنسان، وإيصال فوائد العولمة إلى عـدد أكـبر مـن النـاس 
في أنحاء العالم. 

مقار المنظمات المشتركة في النظام الموحد للأمـم المتحـدة هـي: بـاريس وجنيـف ورومـا مواقع المقار 
وفيينا ولندن ومونتريال ونيويورك. وبالرغم من أن مقر الاتحاد الـبريدي العـالمي يقـع في 
بيرن (سويسرا)، فإن تسوية مقـر العمـل ومرتبـات فئـة الخدمـات العامـة في جنيـف هـي 

نفسها المستخدمة في بيرن. 
وفقا لمبدأ نوبلمير، تتحدد مرتبات موظفي الأمم المتحدة من الفئة الفنية والفئـات العليـا الخدمة المدنية الأعلى أجرا 

على أساس المرتبات المطبقة في الخدمة المدنية للبلد الأعلـى أجـرا، وهـو حاليـا الولايـات 
المتحـدة. انظـر أيضـــا �أســاس المقارنــة (الخدمــة المدنيــة المتخــذة أساســا للمقارنــة)�، 

و �مبدأ نوبلمير�. 
يتيــح ــج الرتــب المتصلــة تطبيــق جــــداول مرتبـــات رتبتـــين أو أكـــثر علـــى وظيفـــة الرتب المتصلة 

تعادل قيمتها بالنسبة للمنظمة القيمة التي تمثلها رتبة واحدة من هاتين الرتبتـين، ومـن ثم 
– ٢ و ف – ٣ لتحديـد مرتـب شـاغل وظيفـة مقومـة إمـا عنـد  يمكن وصل الرتبتين ف 

الرتبة ف – ٢ أو ف – ٣. 
الأجر المحدد علـى أسـاس المنطقـة 

المحلية 
بمقتضى قانون مقارنة أجور الموظفين الاتحاديين (انظر أعلاه)، عينت حكومــة الولايـات 
المتحدة حوالي ٣٠ منطقة محلية مستقلة حددت لكل منها الأجور الخاصـة ـا. ويسـتند 
حكم تحديد الأجور حسب المنطقـة المحليـة في قـانون مقارنـة أجـور الموظفـين الاتحـاديين 
إلى مستويات متوسط الأجر السائدة في سوق العمـل المحليـة. وبالنسـبة لموظفـي الخدمـة 
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المدنية بالحكومــة الاتحاديـة في منطقـة محليـة بعينـها، ينـص هـذا القـانون علـى دفـع زيـادة 
تحدد على أساس الرقم القياسي لتكلفة العمالة مضافا إليها تسوية تحديـد الأجـر حسـب 
المنطقة المحلية، عند الاقتضاء، للفـترة ١٩٩٤-٢٠٠٢، ـدف ضمـان جعـل الفـرق بـين 

الأجور الاتحادية والأجور غير الاتحادية لتلك المنطقة المحلية في حدود ٥ في المائة. 
هو بدل لا يدخل في حساب المعاش التقـاعدي، والقصـد منـه تشـجيع التنقـل فيمـا بـين بدل التنقل والمشقة 

مراكز العمل والتعويض عن الخدمة في المواقع الشاقة.  
ــب هامش الأجر الصافي  تجـري اللجنـة بانتظـام مقارنـات بـين الأجـور الصافيـة لموظفـي الأمـم المتحـدة في الرت

ف - ١ إلى مـد - ٢ في نيويـورك والأجـور الصافيـة لموظفـي الخدمــة المدنيــة الاتحاديــة 
بالولايات المتحدة الذين يشغلون وظائف مماثلة في واشنطن العاصمـة. ومتوسـط النسـبة 
المئوية للفرق في الأجور بين الخدمتين المدنيتين، بعد تسويته لمراعاة فـرق تكلفـة المعيشـة 

بين نيويورك وواشنطن، هو �هامش� الأجر الصافي. 
هـو الأسـاس المسـتخدم في تحديـد شـروط خدمـة موظفـي الفئـة الفنيـــة والفئــات العليــا. مبدأ نوبلمير 

وبموجب هذا المبـدأ تحـدد مرتبـات موظفـي الفئـة الفنيـة بـالرجوع إلى المرتبـات في البلـد 
ذي الخدمـة المدنيـة الأعلـى أجـرا. انظـر أيضـا �أسـاس المقارنـة (الخدمـة المدنيـة المتخـــذة 

أساسا للمقارنة)� و �الخدمة المدنية الأعلى أجرا�. 
الأجر الداخل في حساب المعـاش 

التقاعدي 
هو المبلغ الذي يتخذ أساسا لتحديد الاشتراكات التي يدفعـها الموظفـون والمنظمـات إلى 
الصنـدوق المشـترك للمعاشـات التقاعديـة لموظفـي الأمـم المتحـدة. كمـا تسـتخدم مبـــالغ 
الأجر الداخل في حساب المعـاش التقـاعدي في تحديـد اسـتحقاقات المعاشـات التقاعديـة 

للموظفين لدى تقاعدهم. 
العملية التي يمكـن ـا تحقيـق أمثـل أداء علـى مسـتوى الفـرد والفريـق والوحـدة والإدارة إدارة الأداء 

والوكالة وربطه بأهداف المنظمات. وتعتمـد الإدارة الفعالـة لـلأداء، في أوسـع معانيـها، 
ـــة،  علــى الإدارة الفعالــة والناجحــة للسياســات والــبرامج، وعمليــتي التخطيــط والميزاني
وعمليـات صنـع القـرار، والهيكـل التنظيمـي، وتنظيـم العمـل، والعلاقـــات بــين العــاملين 

والإدارة، والموارد البشرية. 
مفـهوم عـام ينطـوي علـى مكافـأة ماليـة أو مكافـأة يمكـن تحديدهـا ماليـا ترتبـط مباشــرة الأجر المرتبط بالأداء 

بـأداء الفـرد أو الفريـق أو المنظمـة، وتشـــكل جــزءا مــن الأجــر الأساســي أو تكــون في 
صورة مبلغ معـين. وقـد تختلـف المصطلحـات المسـتخدمة في وصـف الأشـكال المختلفـة 

لربط الأجر بالأداء. وتشمل هذه المصطلحات ما يلي: 
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ـــالجدارة/الأجــر المرتبــط بــالأداء/الأجــر حســب الأداء/الأجــر   الأجـر المرتبـط ب
المتغير: هذه أدوات توضع للربط بين زيـادة الأجـر الأساسـي للفـرد ومـا يحققـه 
ذلـك الفـرد مـن نتـائج، وتكـــون عــادة باســتخدام نظــم لتقييــم الأداء وتحديــد 

مستوياته. 
مكافأة مالية إجمالية: مبلغ إجمالي غير متكرر يتصل بمـا أحـرزه فـرد أو فريـق أو  

وكالـة مـن نتـائج أو تقديـرا لجـهود مكثفـة مبذولـة خـــلال فــترة زمنيــة معينــة. 
ويجوز أن يدخل أو لا يدخل في حساب المعاش التقاعدي. 

ـــين مـــن الفئـــة الفنيـــة والفئـــات العليــا في الرقم القياسي لتسوية مقر العمل هـو مقيـاس تكـاليف معيشـة الموظفـين الدولي
موقع ما، بالمقارنة بالتكاليف ذاا في نيويورك في تاريخ معين. 

يستند تصنيف تسوية مقر العمـل إلى تكلفـة المعيشــة (معـامل تسـوية مقـر العمـل) كمـا تصنيف تسويـة مقر العمل 
تعكسها الأرقـام القياسيــة لتسويـة مقـر العمـل لكـل مركـز مـن مراكـز العمـــل، ويعبــر 
عنـه بنقــاط المضاعـف. فالموظفون بمركز عمل مصنـف علـى المضـاعف ٥، علـى سـبيل 
المثال، يتقاضون مبلغا لتسوية مقر العمل يعادل ٥ في المائة مـن صـافي المرتـب الأساسـي 
كمبلغ تكميلي للأجر الأساسي. ويصبح تصنيف تسوية مقر العمل في هـذا المركـز هـو 

١٠٠+٥ أي ١٠٥. 
أنشئت في الخدمة المدنية المتخذة أساسا للمقارنة (الولايات المتحـدة) فئـة لـلإدارة العليـا فئة الإدارة العليا 

كنظام مستقل لشؤون الموظفين لكبار المديرين الذيـن يتولـون إدارة الـبرامج علـى أعلـى 
المستويات في الحكومة الاتحادية. وتوجد ستة مستويات للأجور ولكـن لا توجـد رتـب 
في فئة الإدارة العليا. وقد أنشأت عدة بلدان أخرى أيضا نظمــا للخدمـة التنفيذيـة العليـا 

أو للخدمة العامة العليا. 
عنـد انتهـاء الخدمـــــــــة، يمكـن للموظفيـــن الحصـــول علـى تعويـض عـن واحـد أو أكـثر مدفوعات انتهاء الخدمة 

ممـا يلـي: الإجـازة السـنوية المتجمعـة، منحـة العـودة إلى الوطـن، تعويـض إـــاء الخدمــة. 
وتدفع منحة الوفاة إلى ورثة الموظف. 

صافي المرتبات المحددة للموظفين الذين ليس لهم معالون من الدرجة الأولى. مرتبات غير المعيلين 
الاقتطـاع الإلزامـي مــن مرتبـــات 

الموظفين 
يعبر عن مرتبـات موظفي الأمـم المتحـدة من جميــع الفئـات بقيمة إجمالية وقيمة صافيـة، 
والفرق بينهما هو الاقتطـاع الإلزامـي مـن مرتبـات الموظفـين. وهـذا الاقتطـاع الإلزامـي 
يتخذ شكل ضريبة داخلية في الأمم المتحدة وينـاظر الضرائـب المطبقـة علـى المرتبـات في 

معظم البلدان. 
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هي علاوات توظيف أو استبقاء أو النقل إلى مكـان جديـد، تمنـح لنخبـة مـن الموظفـين العلاوات الاستراتيجية 
أو من مجموعات للموظفين، ويراد ا اجتذاب الموظفـين المحتملـين أو اسـتبقاء الموظفـين 
في الخدمـة، ونقـــل الموظفــين بحيــث إذا لم تتوافــر هــذه العــلاوات، تعــذر توظيفــهم أو 

استبقاؤهم أو نقلهم. 
في سياق بدلات الإعالة، تقضي نظم الضرائب في عـدد مـن البلـدان بمنـح مـيزة ضريبيـة الخصم الضريبي 

أو إعفاء ضريبي لدافعي الضرائب المسؤولين عن التكفـل المـالي بمعـالين (الـزوج والأولاد 
والوالدان ومن إليهم). 
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 كتاب الإحالة 

٢٠ آب/أغسطس ٢٠٠٢ 
 

سيدي، 
أتشرف بأن أحيل إليكم طيه التقرير السـنوي الثـامن والعشـرين للجنـة الخدمـة المدنيـة 

الدولية، الذي أعد وفقا لأحكام المادة ١٧ من نظامها الأساسي. 
وسـأغدو ممتنـا لـو تفضلتـم بتقـديم هـــذا التقريــر إلى الجمعيــة العامــة، وإحالتــه أيضــا، 
حسب نص المادة ١٧ من النظام الأساسي، إلى هيئـات إدارة المنظمـات الأخـرى المشـتركة في 

أعمال اللجنة، عن طريق رؤسائها التنفيذيين، وإلى ممثلي الموظفين. 
 

(توقيع) م. بلحاج عمور 
رئيـس اللجنــة 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

سعادة السيد كوفي عنان 
الأمين العام للأمم المتحدة 

نيويورك 
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موجـز توصيـات لجنـة الخدمـة المدنيـة الدوليـة الـتي تسـتدعي اتخــاذ 
قــرارات مــن الجمعيــة العامــــة والهيئـــات التشـــريعية للمنظمـــات 

 المشاركة الأخرى 
الفقرة المشار 

إليها 
 

ألف – شروط الخدمة المطبقة على موظفي الفئتين  
الجدول الموحد للاقتطاعات الإلزامية من مرتبات الموظفين   - ١

قــررت اللجنــة أن تبلــغ الجمعيــة العامــة بوجــوب اســــتمرار تطبيـــق الجـــدول الموحـــد الحـــالي ٩٦   (أ)
للاقتطاعات الإلزامية من مرتبات الموظفين، ووجوب استعراضه مرة أخرى متى حـان وقـت الاسـتعراض 

الشامل التالي للأجر الداخل في حساب المعاش التقاعدي في عام ٢٠٠٤. 
منحة التعليم   - ٢

ـــة في الفقــرة ١٤١ (أ)، ينبغــي أن يعــدل المســتويات القصــوى ١٤١ (أ)، (ب) في بلـدان/منـاطق العمـلات المبين (أ)
المسموح ا للنفقات التي يغطيها نظام منح التعليم والحد الأقصى لمنحة التعليـم كمـا هـو مبـين في المرفـق 
الخامس، الجدول ١. أما بالنسـبة لبلـدان/منـاطق العمـلات الباقيـة، فينبغـي أن تبقـى العنـاصر المشـار إليـها 

أعلاه على حالها. 
ينبغي أن تنقح المعدلات الموحدة للإقامـة الداخليـة بالمؤسسـات التعليميـة (المبيـت والطعـام) الـتي ١٤١ (ج)  (ب)

تؤخذ في الاعتبار ضمن مصروفات التعليم القصوى المسموح ـا والمبـالغ الإضافيـة لـرد تكـاليف الإقامـة 
الداخلية التي تتجاوز الحد الأقصى لمنحة التعليم التي تدفع للموظفين في مراكز العمل المُعينة، وذلك علـى 

النحو المبين في المرفق الخامس، الجدول ٢. 
باء -  أجور فئات الموظفين في الفئة الفنية والفئات العليا  
جدول المرتبات الأساسية/الدنيا   - ١

قـررت اللجنـة أن توصـي الجمعيـة العامـة، للتنفيـذ اعتبـــارا مــن ١ آذار/مــارس ٢٠٠٣، بتطبيــق ١٧٤ 
زيـادة حقيقيـة تفاضليـة علـى جـدول المرتبـات الأساسـية/الدنيـــا لمعالجــة المســتوى المنخفــض للــهامش في 
الدرجـات العليـا مـن جـدول المرتبـات وإعـادة المسـتوى العـام للـهامش إلى نقطـة المنتصـــف ١١٥. ويــرد 

جدول المرتبات الأساسية/الدنيا في المرفق الرابع. 
استعراض مستوى بدلات إعالة الأولاد وبدلات المعالين من الدرجة الثانية    -٢

١٨٢ (أ) إلى 
قررت اللجنة أن توصي الجمعية العامة بالإبقاء على بدلات إعالـة الأولاد وبـدلات المعـالين مـن (ج) 

ـــة الــتي تدفــع فيــها  الدرجـة الثانيـة علـى مسـتوياا الحاليـة، ومواصلـة العمـل بقائمـة مراكـز الخدمـة الحالي
البدلات بالعملات المحلية. 
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موجــز توصيــــات لجنـــة الخدمـــة المدنيـــة الدوليـــة المقدمـــة إلى الرؤســـاء التنفيذيـــين 
للمنظمات المشاركة 

الفقـــرة المشـــــار 
 إليها 

شروط خدمة موظفي فئة الخدمات العامة وموظفي الفئات الأخرى المعينين محليا   
أجـرت لجنـة الخدمـــة المدنيــة الدوليــة، في إطــار مســؤولياا الــواردة في الفقــرة ١ مــن نظامــها  

الأساسي، دراسات استقصائية عن أفضل شروط الخدمة السائدة بالنسبة إلى كل من: 
موظفي فئة الخدمات العامة والفئات المتصلة ا في لندن، وأوصت المديـر العـام للمنظمـة ١٨٤  (أ)

البحرية الدولية بالأخذ بجدول المرتبات وبدلات الإعالة التي تمخضت عنها الدراسة (المرفق السادس)؛ 
موظفي فئة الخدمات العامــة والفئـات المتصلـة ـا في فيينـا، وأوصـت الرؤسـاء التنفيذيـين ١٨٧  (ب)

للمنظمـات الـتي توجـد مقارهـا في فيينـا بـالأخذ بجـدول المرتبـات وبـدلات الإعالـــة الــتي تمخضــت عنــها 
الدراسة (المرفق السابع)؛ 

موظفي فئة الخدمات العامة والفئات المتصلة ا في جنيف، وأوصـت الرؤسـاء التنفيذيـين ١٩١  (ج)
للمنظمات التي توجد مقارها في جنيف بالأخذ بجدول المرتبات وبـدلات الإعالـة لجميـع فئـات الموظفـين 

المعينين محليا في جنيف (المرفق الثامن)؛ 
مدرسي اللغات التابعين للأمم المتحدة في جنيف، وأوصـت الأمـين العـام للأمـم المتحـدة ١٩١  (د)

بالأخذ بجدول المرتبات الذي تمخضت عنه الدراسة (المرفق التاسع). 
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موجـز الآثـار الماليـة المترتبـة علـى قـــرارات وتوصيــات لجنــة الخدمــة المدنيــة الدوليــة  

المقدمة إلى الأمم المتحدة والمنظمات الأخرى المشاركة في النظام الموحد 
الفقـــرة المشـــــار 

 إليها 
ألف -شروط الخدمة المطبقة على موظفي الفئتين  
بدل المخاطر للموظفين المعينين محليا   - ١

تقَّدر الآثار المالية المترتبة على قرار اللجنة تعديل مستوى بــدل المخـاطر للموظفـين المعينـين محليـا ١١٧ 
بما مقداره ٠٠٠ ٩٠٠ ٦ دولار سنويا، على نطاق المنظومة. 

منحة التعليم   - ٢
تقَّدر الآثار المالية السنوية المرتبطة بتوصيات اللجنة بشأن مستويات الإنفاق القصـوى المسـموح ١٤٠ 

ا والزيادة في تكاليف الإقامة الداخلية (المبيت والطعام) بمبلغ قدره ٠٠٠ ٩٠٠ ١ دولار. 
  

أجور موظفي الفئة الفنية والفئات العليا  باء -
جدول المرتبات الأساسية/الدنيا  

قُدرت الآثار المالية المرتبطة بتوصيـات اللجنـة بشـأن إقـرار زيـادة حقيقيـة تفاضليـة علـى جـدول ١٧٠ 
المرتبـات الأساسـية/الدنيـا علـى النحـو المُبـين في المرفـق الرابـع، بحـوالي ٩٠٠ ١٢٩ ٨٩ دولار في الســـنة، 
على نطاق المنظومة. ولما كان المقترح أن يبـدأ تنفيـذ الجـدول المنقـح اعتبـارا مـن ١ آذار/مـارس ٢٠٠٣، 
فـإن الآثـار الماليـة المنـاظرة بالنسـبة لــ ١٠ أشـهر في عـام ٢٠٠٣ يبلـغ تقديرهـــا ٩١٧ ٢٧٤ ٧٤ دولارا. 

وترد تفاصيل عناصر هذا المبلغ في الفقرة ١٧٠. 
  
 

  
جيم -  أجور موظفي فئة الخدمات العامة وموظفي الفئات الأخرى المعينين محليا 

ـــة الخدمــات   دراسـة اسـتقصائية لأفضـل شـروط العمـل السـائدة في لنـدن بالنسـبة لموظفـي فئ - ١
العامة والفئات المتصلة ا 

تقدر الآثار المالية المرتبطة بالعمل بجدول مرتبات موظفي فئـة الخدمـات العامـة والفئـات المتصلـة ١٨٦ 
ا في لندن، وكذلك بدلات الإعالة المنقحة بالنسـبة لهـذه الفئـة، والنابعـة مـن الدراسـة الاسـتقصائية الـتي 

أجرا اللجنة بمبلغ قدره ٠٠٠ ٢٥٤ دولار في السنة. 
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دراسـة اسـتقصائية لأفضـل شـروط العمـل السـائدة في فيينـا بالنسـبة لموظفـــي فئــة الخدمــات   - ٢
العامة والفئات المتصلة ا 

تقدر الآثار المالية المرتبطة بالعمل بجدول مرتبات موظفي فئـة الخدمـات العامـة والفئـات المتصلـة ١٩٠ 
ا في فيينا، وكذلك بدلات الإعالة المنقحـة بالنسـبة لهـذه الفئـة، والناتجـة عـن الدراسـة الاسـتقصائية الـتي 

أجرا اللجنة، بمبلغ قدره ٠٠٠ ٣٠٠ ٢ دولار في السنة. 
دراسة استقصائية لأفضل شروط العمل السائدة في جنيف بالنسبة إلى موظفي فئة الخدمـات   - ٣

العامة والفئات المتصلة ا 
تقدر الآثار المالية المرتبطة بالعمل بجداول مرتبات موظفي فئة الخدمات العامـة والفئـات المتصلـة ١٩٣ 

ا، وفئة مدرسي اللغات في جنيف، وكذلك بدلات الإعالة المنقحة لهذه الفئـات، والناتجـة عـن الدراسـة 
الاستقصائية التي أجرا اللجنة، بمبلغ قدره ٠٠٠ ٥٧٣ ٥ دولار في السنة؛ 
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 الفصل الأول 
المسائل التنظيمية   

ألف – قبول النظام الأساسي 
تنـص المـادة ١ مـــن النظــام الأساســي للجنــة الخدمــة  - ١
ــــة في قرارهـــا  المدنيــة الدوليــة، الــذي اعتمدتــه الجمعيــة العام
٣٣٥٧ (د – ٢٩) المــــــؤرخ ١٨ كــــــانون الأول/ديســـــــمبر 

١٩٧٤، على ما يلي: 
�تـؤدي اللجنـة وظائفـها فيمــا يخــص الأمــم 
المتحـدة والوكـالات المتخصصـــة والمنظمــات الدوليــة 
الأخرى التي تشترك في النظام الموحـد للأمـم المتحـدة 

والتي تقبل هذا النظام الأساسي...�. 
وقبلت النظام الأساسي للجنـة حـتى الآن ١٢ منظمـة  - ٢
تشــترك، مــع الأمــم المتحــدة ذاــا، في نظــام الأمــم المتحــدة 
الموحد للمرتبات والبدلات(١). وهناك منظمـة أخـرى تشـترك 
اشتراكا كاملا في أعمال اللجنة علـى الرغـم مـن أـا لم تقبـل 

النظام الأساسي بصفة رسمية(٢). 
 

باء - العضوية 
فيما يلي بيان بأعضاء اللجنة لعام ٢٠٠٠:  - ٣

الرئيس 
محسن بلحاج عمور (تونس)* 

نائب الرئيس 
أوجينيوس ويزنر (بولندا)* 

ماريو بتاتي (فرنسا)*** 
تركية دادة (موريتانيا)* 

الكسي فيدوتوف (الاتحاد الروسي)** 
أسدا جاياناما (تايلند)** 

جواو أوغسطو دي ميديسس (البرازيل)*** 
لوكريشيا مايرز (الولايات المتحدة الأمريكية)*** 

إرنست روسيتا (أوغندا)** 
خوسيه ر. سانشيز مونيوز (الأرجنتين)* 

س.م شافي سامي (بنغلاديش)** 
اليكسيس ستيفانو (اليونان)*** 

ولفغانغ شتوكل (ألمانيا)* 
مينورو إندو (اليابان)*** 
الحسن زهيد (المغرب)** 

ـــــــــــــــــــــــــــ 
ــــمبر  ــــة في ٣١ كــــانون الأول/ ديس ــــهي مــــدة العضوي تنت *

 .٢٠٠٢
ــــمبر  ــــة في ٣١ كــــانون الأول/ ديس ــــهي مــــدة العضوي تنت **

 .٢٠٠٤
ــــمبر  ــــة في ٣١ كــــانون الأول/ ديس ــــهي مــــدة العضوي تنت ***

 .٢٠٠٥  
ــــتي  الــدورات الــتي عقدــا اللجنــة والمســائل ال جيم -

درستها 
عقدت اللجنة دورتين في عام ٢٠٠٢: دورا الرابعة  - ٤
والخمسـون، الـتي عقـدت في مقـــر منظمــة الأغذيــة والزراعــة 
(الفـــاو)، في رومـــا، في الفـــترة مـــن ٢٢ نيســـان/أبريـــــل إلى 
١٠ أيار/مايو، ودورا الخامسـة والخمسـون، الـتي عقـدت في 
مقـــر الأمـــم المتحـــدة في الفـــترة مـــــن ٢٢ تمــــوز/يوليــــه إلى 

٩ آب/أغسطس. 
وقد درست اللجنة في هاتين الدورتين المسائل المنبثقة  - ٥
عن مقررات وقرارات الجمعية العامـة وعـن نظامـها الأساسـي 
ذاته. ويناقش هذا التقرير عددا من المقـررات والقـرارات الـتي 
اتخذا الجمعية العامة واستدعت قيام اللجنـة باتخـاذ إجـراءات 

حيالها أو النظر فيها. 
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برنامج عمل اللجنة لعام ٢٠٠٣  دال -

نظــرت اللجنــة، في دورــا الخامســة والخمســـين، في  - ٦
برنـامج عملـها لعـام ٢٠٠٣ (انظـر المرفـق الأول). ولاحظــت 
أن الاسـتعراض الجـاري حاليـا لنظـام الأجـور والاســـتحقاقات 
يتطلب التركيز على المواضيع المتصلة بذلك الاسـتعراض. وفي 
هذا السياق، أدركت اللجنـة أنـه قـد لا يكـون مـن المسـتطاع 
النظـر في جميـع بنـود جـــدول الأعمــال المقترحــة مــا لم تمــدد 
دورة مـن الدورتـين اللتـين تسـتغرق الواحـدة منـهما أســبوعين 
والمقرر عقدهما في عام ٢٠٠٣، أو الدورتين كلتيهما. ومهما 
يكن من أمر فقد أثيرت، في هذا الصدد، مسألة الآثار المترتبـة 
في الميزانية على ما يتخـذ مـن إجـراءات. ويـرد في الفقـرة ١٧ 
ـــام  أدنـاه، أسـلوب اللجنـة المعـتزم لتنـاول عمليـة اسـتعراض نظ

الأجور والاستحقاقات الذي توليه اللجنة اهتماما كبيرا. 
 

 الفصل الثاني 
ـــررات الــتي اتخذــا الجمعيــة  القـرارات والمق
ـــريعية/مجـــــالس إدارة  ـــات التش ـــة والهيئ العام
المنظمات الأخرى الداخلة في النظام الموحد 
ــا  نظـرت اللجنـة في تقريـر عـن الإجـراءات الـتي اتخذ - ٧
الجمعيــة العامــة في دورــا السادســة والخمســين فيمــا يتعلــق 
بالنظام الموحد. وزوُدت اللجنة أيضــا بتفـاصيل العـرض الـذي 
ـــنوي الســابع والعشــرين  قدمـه رئيـس اللجنـة عـن التقريـر الس
للجنة(٣)، المقدم إلى اللجنة الخامسة للجمعية العامة، والمناقشـة 
العامة التي دارت بشـأنه في اللجنـة الخامسـة والمشـاورات غـير 
الرسمية التي جرت بين الدول الأعضاء وأدت إلى اتخـاذ القـرار 

المتعلق بالنظام الموحد بتوافق الآراء. 
وقُدمت أيضا تفاصيل بشأن القرارات و/أو المقررات  - ٨
التي اتخذا مجـالس إدارة المنظمـات الداخلـة في النظـام الموحـد 
مما قد يكون موضع اهتمام اللجنـة. وفي ذلـك السـياق، وجـه 

ــــة  انتبــاه اللجنــة إلى القــرارات/المقــررات الــتي اتخذــا الوكال
الدوليـة للطاقـة الذريـة والاتحـاد الـدولي للاتصـــالات الســلكية 

واللاسلكية. 
 

 الفصل الثالث 
شروط الخدمة المطبقة على موظفي الفئتين   

استعراض نظام الأجور والاستحقاقات  ألف -
طلبـت الجمعيـة العامـة في قراراـــا ٢١٦/٥١ المــؤرخ  - ٩
١٨ كـــانون الأول/ديســـــمبر ١٩٩٦، و ٢١٦/٥٢ المــــؤرخ 
٢٢ كـــانون الأول/ديســـــمبر ١٩٩٧، و ٢٠٩/٥٣ المــــؤرخ 
١٨ كـانون الأول/ديسـمبر ١٩٩٨، مـن لجنـة الخدمـة المدنيـــة 
ـــدة في  الدوليـة أن تقـوم بـدور طليعـي في اسـتحداث ـج جدي
ميـدان إدارة المـوارد البشـرية، في إطـــار الإصلاحــات الشــاملة 
الـتي تجـري حاليـا في منظمـات الجـهاز الموحـــد. وتحقيقــا لهــذا 
الهـدف، وضعـت لجنـة الخدمـة المدنيــة الدوليــة إطــارا موحــدا 
ـــــة العامــــة في عــــام  لإدارة المـــوارد البشـــرية، أبلغتـــه للجمعي

 .(٤)٢٠٠٠
تنظر اللجنة ومؤسسات النظام الموحـد علـى السـواء،  - ١٠
إلى استعراض نظام الأجـور والاسـتحقاقات، علـى أنـه عنصـر 
هام من عناصر إطار إدارة الموارد البشـرية. وقـد الـتزم الأمـين 
العـام، في إيضاحـه للـــدور الــذي تقــوم بــه الأمــم المتحــدة في 
القرن الحادي والعشـرين بتهيئـة ثقافـة تنظيميـة تتسـم بـالقدرة 
على الاستجابة، وموجهة إلى تحقيق النتائج، وتكافئ الإبـداع 
ـــــد  والابتكـــار، وتشـــجع علـــى التعلـــم المســـتمر والأداء الجي
والامتيـاز الإداري(٥). وذكـر أن هـذا الوصـف هـو في جوهـره 
تحـد للمنظومـة لتعيـد تشـكيل أسـلوبنا في تنـــاول إدارة الــثروة 
البشـرية والـتزام كبـار رجـال الإدارة بالنظـام الجديـد ســـيكون 
عاملا رئيسيا في النجاح في تغيير هذه الثقافـة التنظيميـة، كمـا 

يتوخاها الأمين العام. 
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ولقد سلّط الضوء مرارا، خلال العقد المنصـرم، علـى  - ١١
التنــافر بــين تصميــم النظــام الحــالي للأجــور والاســـتحقاقات 
ومتطلبـات توفـير قـــوة عمــل ديناميــة حديثــة. ويعتــبر النظــام 
المعمـول بـه، في شـكله الحـالي، نظامـا جـامدا وبالتـالي لا يوفــر 
حلولا مرنة للاحتياجـات المختلفـة للمنظمـات. لـذا، نظـر إلى 
إصلاح نظام الأجور والاستحقاقات باعتبـاره أمـرا لـه أولويـة 
في جـهود المنظمـات لتحديـــث نظامــها في إدارة الأداء ودعــم 

أداء المنظومة. 
لذا، استهدفت اللجنـة بنهجـها البديلـة نظـام الأجـور  - ١٢
والاسـتحقاقات القـائم الـــذي يجــب أن يســتخدم حيالــه ــج 
كلــي التنــاول، كمــا جــاء إيضاحــه في إطــار إدارة البشـــرية. 
ولتحسين أداء الخدمات الذي تتطلبه الدول الأعضاء، وتمشـيا 
مع المبادئ الواردة في الإطار، فإن مـن شـأن أي نظـام محـدث 

للأجور والاستحقاقات أن: 
يعزز القدرة الإدارية؛  (أ)

يحسن أداء المنظومة بربط الأجر بالأداء؛  (ب)
يزيد المرونة؛  (ج)

يفسح مجالا أكبر للقدرات التنافسية؛  (د)
يحسن سياسات العمل/الحياة؛  (هـ)

يسـمح بالتيسـير والتبسـيط وزيـــادة الشــفافية  (و)
والخضوع للمساءلة. 

ويجري تناول الاستعراض بالنظر مع الإقرار بأن نظام  - ١٣
ــــــة ويجـــــب أن تطـــــور في ســـــياق  الأجــــور هــــو أداة إداري
الاستراتيجيات الشاملة للمنظومة. ورأت المنظمـات، مديريـن 
وموظفـين علـى السـواء في أسـلوب التنـــاول هــذا دعمــا بــالغ 
الأهمية لبرامج الإصلاح الجارية حاليــا في معظـم مؤسسـات - 
برامج النظام الموحد الـتي ـدف إلى تعزيـز قيـام خدمـة مدنيـة 
ـــإن أهــداف الاســتعراض تتمثــل في  دوليـة مسـتقلة. ومـن ثم ف

ـــة  زيـادة القـدرة التنافسـية للنظـام، وتحويـل المنظمـات مـن ثقاف
ـــة الأداء، ودعــم الاتجــاه إلى التغيــير في  الاسـتحقاقات إلى ثقاف
المنظومـة، وتعزيـز الأداء في ربوعـها. ويكمـن هـذا التحــول في 
إدارة الرصيد البشري في صميم قدرة المؤسسـات علـى تعزيـز 
الفعاليـة والكفـاءة كيمـــا يتســنى لهــا أن تظــل ديناميــة الطــابع 

وشديدة الأهمية للمجتمعات التي تخدمها. 
وجرى التسليم بأن مؤسسات منظومة الأمم المتحـدة  - ١٤
لا يمكـن أن تحقـق كـل منـــها ولايتــها إلا عــن طريــق تكويــن 
وإدارة أوسـاط مـن الموظفـين تعكـس أعلـى مسـتويات القــدرة 
علـى الابتكـار والكفـاءة والتراهـــة. وتؤكــد تطــورات العمــل 
الجديدة، التي تتحدى قدرم على البقاء علـى أعلـى درجـات 
الكفاءة، كل في ميدان نشـاطه، جديـة الحاجـة إلى النجـاح في 

هذه الجهود. 
وسيشجع النظام المحـدث الموظفـين ويزودهـم بـالدافع  - ١٥
على تطوير المهارات والكفاءات اللازمة للوفــاء بالاحتياجـات 
ــامي في  المتغـيرة لـبرامج المنظمـات؛ ويوفـر الفـرص للتقـدم الدين
الوظـائف في سـياق مـهني أوسـع؛ ويكـــافئ الموظفــين بطريقــة 
منصفة تفسح اـال للتنـافس، علـى أسـاس الجـدارة والكفـاءة 

والأداء والخضوع للمساءلة. 
وعلـى ضـوء مـا تقـدم، قـررت اللجنـــة إنشــاء آليــات  - ١٦
للسـماح بأوسـع نطـاق ممكـن لاشـتراك المنظمـــات والموظفــين 

ولمناقشام. 
 

إصلاح الأجور في النظــام الموحــد للأمــم المتحــدة:  - ١
التسلسل والأولويات 

أشـارت اللجنـة إلى العـدد الكبـير مـن البنـود المترابطــة  - ١٧
التي تطلبت مزيدا من الدراسة قبل أن يتسنى وضع مقترحـات 
موضوعية. وقررت أن وضع استراتيجية لمعالجـة نطـاق البنـود 
الـتي يتعـين النظـر فيـها والـــترتيب الــذي ينبغــي أن تعــالج بــه، 
سيســاعد في إحــراز التقــدم المنظــــم في الجـــهود الـــتي تبذلهـــا 
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المنظمــات لإحــداث التغيــير. وروعــي في تحديــد الأولويــــات 
التقدير الواقعي لما يمكن إنجازه في حدود الإطار الزمني الـلازم 
لتناول كل بند، مع تحديـد الصـلات بـين هـذه البنـود وغيرهـا 
في الوقت ذاته، جنبا إلى جنب مـع الأثـر المحتمـل للتغيـير علـى 

أساس شامل. وقد توصلــت اللجنـة إلى توافـق في الآراء حـول 
مجموعـة الأولويـات والإطـار الزمـني اللازمـين لإصـــلاح نظــام 

الأجور والاستحقاقات، على النحو المبين فيما يلي:  

 

النشاط السنة 
إقرار المعيار الرئيسي ونشره ٢٠٠٣  - ١

استراتيجية مكافأة الإسهام   - ٢
زيادة تطوير أساليب كادر كبار المديرين   - ٣
تعريف العضوية   (أ)
إقرار عوامل الكفاءة الرئيسية   (ب)
استعراض عوامل الكفاءة التكميلية   (ج)
وضع استراتيجيات للتعلم/التقييم   (د)
طرائق الدراسة التجريبية لتوسيع النطاقات/المكافأة على الإسهام   - ٤
تقييم منظمات المتطوعين   (أ)
تقييم خطط المنظمات للمكافأة على الإسهام   (ب)
إقرار/إنشاء آليات للرقابة المالية   (ج)
وضع إطار للإبلاغ والرصد.   - ٥

استحداث طرائق للعلاوات الاستراتيجية ٢٠٠٤  - ١
إنجاز الدراسة التجريبية لتوسيع النطاقات/المكافأة على الإسهام   - ٢
إنجاز بعض جوانب فئة كبار المديرين (التعلم/تقييم الاستراتيجيات)   - ٣
تحديث العلاوات وتبسيطها   - ٤

العمل بالعلاوات الاستراتيجية ٢٠٠٥  - ١
تقييم العمل بالمعيار الرئيسي   - ٢
رصد الدراسة التجريبية لتوسيع النطاقات، والعلاوات الاستراتيجية، وفئة كبار المديرين   - ٣

تقييم الدراسة التجريبية لتوسيع النطاقات ٢٠٠٦  - ١
 
  

مقترحات للتغيير  - ٢
كـان معروضـا علـى اللجنـة تقريـر مـن إعـداد أمانتــها  - ١٨
يتضمـن موجـزا لاقتراحـات بشـــأن الجوانــب الرئيســية لنظــام 
منقح للأجور والاستحقاقات. وأورد التقرير خلاصـة توليفيـة 
لتوصيات الأفرقة العاملة التي أنشأا اللجنة لمساعدا في هـذه 
العمليـة، وتنـاول بـالبحث المســـائل الــتي طلبتــها اللجنــة أثنــاء 
نظرها في هذا البند في دورا الرابعة والخمسـين. وقـد جـرت 

مناقشة المقترحات التالية: 

تنقيح نظام تصنيف الوظائف الحالي؛  (أ)
الأخذ بآلية توسيع النطاقات؛  (ب)

الأخذ بنظام المكافأة على الإسهام؛  (ج)
الأخذ بفئة كبار المديرين.  (د)

ــام  وبينمـا تجـري أيضـا دراسـة الجوانـب الأخـرى للنظ - ١٩
المنقح للأجور والاسـتحقاقات، تتبـع اللجنـة جـا تدريجيـا في 
استعراض نظام الأجور والاسـتحقاقات، علـى نحـو مـا نوقـش 
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في الفقرة ١٧ أعلاه. ويتوقع أن يكون للمقترحات التي ينظـر 
فيها حاليا، كما تم تحديدها آنفا، أثـر كبـير في بلـوغ أهـداف 
ـــد تم تطويــر هــذه المقترحــات  نظـام محـدث للتعويضـات. ولق
تطويرا وافيا علـى المسـتوى المفـاهيمي، بشـكل يسـوغ إبـلاغ 
ــذي  الجمعيـة العامـة بالنـهج الـتي يجـري النظـر فيـه في الوقـت ال

يستمر فيه إجراء المزيد من الدراسة. 
 

آراء المنظمات 
ـــها  أعربــت ممثلــة شــبكة المــوارد البشــرية عــن ترحيب - ٢٠
بالوثيقة التي أعدـا أمانـة اللجنـة والـتي قدمـت عرضـا موجـزا 

وواضحا للمسائل والصلات القائمة فيما بينها. 
وشـددت علـى أن الوقـت قـد حـان لاتخـاذ القــرارات  - ٢١
اللازمـة مـن أجـل إصـلاح نظـام الأجـور كـــي يضمــن فعاليــة 
مؤسســات منظومــة الأمــم المتحــدة وقدرــا علــى المنافســـة. 
ويجب استبدال النظام الحالي المعقد غير المرن الذي فات أوانـه 
بنظـام مبسـط وتنافسـي مـن شـأنه أن يعـــزز اســتقلال الخدمــة 
ــــأة  المدنيــة الدوليــة وتجردهــا ويوفــر مزيــدا مــن المرونــة لمكاف
الموظفين على أساس الجـدارة والكفـاءة ويسـتجيب للولايـات 
ــــع  الآخــذة دائمــا في التطــور ولطبيعــة العمــل المتغــيرة في جمي

المنظمات الداخلة في النظام الموحد. 
ولاحظـت الممثلـة، وفقـا للاسـتنتاجات الـتي توصلـــت  - ٢٢
إليـها اللجنـة في دورـــا الرابعــة والخمســين، أنــه لم يقــدم أي 
اقـتراح لتحديـث مبـدأ نوبلمـير. وتـرى المنظمـــات أن تحديــث 
المبدأ يمثل جـزءا لا يتجـزأ مـن عمليـة الإصـلاح. ويجـب عـدم 
تـأجيل هـذه المسـألة. وأشـارت إلى أن الأمـين العـام والرؤســاء 
التنفيذيين الآخرين قد دأبوا على توجيه الاهتمـام إلى ضـرورة 
ضمــان المزيــد مــن القــدرة علــى التنــافس وتحســــين شـــروط 
الخدمة. ويؤكد إطار إدارة الموارد البشرية ضــرورة اتبـاع ـج 
شامل متكامل، ولا ينبغي للجنة أن تقع في شرك اتباع النـهج 
التدريجية. إذ تتنافس المنظمات أكثر مـن أي وقـت مضـى مـع 

مجموعة أوسع نطاقا من المؤسسات الـتي تقـدم شـروط خدمـة 
أفضل مما تقدمه المنظمات بكثير. وجميع أهداف الاستعراض، 
بصيغتـها الـتي بينتـها اللجنـــة في تقريرهــا عــن دورــا الرابعــة 
والخمسين، يجري تناولها في المقترحـات المعروضـة حاليـا علـى 
اللجنة، باستثناء القدرة على التنافس. لـذا، طلبـت الممثلـة مـن 

اللجنة ألا تؤجل استعراض تطبيق مبدأ نوبلمير. 
وأوضحـت أنـه ينبغـــي وضــع نظــام لعــلاوات تعيــين  - ٢٣
الموظفين والاحتفاظ م ونقلهم والأخذ بذلك النظام. وتعتبر 
عــدة منظمــات، لا ســيما المنظمــات الميدانيــة، أن العـــلاوات 
الاســتراتيجية الموجهــة ذات أولويــــة، لا ســـيما لـــدى تدبـــير 
موظفين للمناصب التي يصعب شغلها في المواقع غير المرغوب 
فيـها كثـيرا. وقـد تشـكل فريـق عـامل مشـترك بـين الوكــالات 
ـــة بشــأن الطرائــق المحــددة  وسـيواصل التعـاون مـع أمانـة اللجن
لتلك العلاوات بحيث توجه بوضوح نحو االات الـتي توجـد 
حاجة إليها كما أن اعتبـارات احتـواء التكـاليف قـد أدرجـت 

بفعالية في المقترحات. 
 

إصلاح تقييم الوظائف  – ٣
لــدى اســتعراضها للأجــور والاســتحقاقات، قــــامت  - ٢٤
اللجنة بتنظيم أعمالها متخذة من أولوية إصلاح النظـام الحـالي 
ـــا. قــد أوضحــت المنظمــات عنــد  لتقييـم الوظـائف منطلقـاً له
تناول هذه الأولوية أا خطوة أولى ضروريـة مـن شـأا أولا، 
تصحيح أوجه القصـور في النظـام الحـالي وثانيـا، تـأييد الأخـذ 
بنـهج أكـثر شمـولا إزاء إدارة المـوارد البشـــرية. وقــد أوجــزت 

أوجه القصور في النظام الحالي على النحو التالي:  
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فيما يتعلق بالشكل فيما يتعلق بالمضمون 

لا يقيـم بعـض الوظـائف الفنيـة للغايـة تقييمــا  �
مناسبا؛ 

متعب أكثر مما ينبغي من الناحية الإدارية؛  �

يعـوق تطويـر الحيـاة الوظيفيـة لأنـه لا يدعـــم  �
بما فيه الكفاية التسلسل الثنـائي حيـث يمكـن 
تحديــد رتــب الوظــائف الهامــة للأخصـــائيين 
الفنيين الرفيعي المستوى بصورة مناسبة كمـا 

يمكن تحديد رتب الوظائف الإدارية؛ 

يحتاج إلى جهد كبير ويستغرق وقتا طويلا؛  �

مفــــرط في التسلسـل وموجـه نحـو الســيطرة؛  �
ولا يعترف بعمل الفريق وغـيره مـن أشـكال 

تنظيم العمل؛ 

صارم وغير مرن؛  �

يعــوق نشــر المــوارد مــــن الموظفـــين وتنقـــل  �
الموظفين؛ 

لا يتسم بالشفافية بما فيه الكفاية؛  �

لا يدعم تنمية الكفاءات.  بطيء ولا يستجيب للاحتياجات؛ � �
مفرط في التعقيد وصعب في شرحه؛   �
يتطلب قدرا كبيرا مـن الخـبرة الفنيـة لإدارتـه   �

إدارة سليمة (توجد حاجة إلى خـبراء تقنيـين 
في تصنيف الوظائف)؛ 

مثير للجدل أكثر مما ينبغي؛   �
لجميع الأسباب الواردة أعـلاه، فإنـه مكلـف   �

أكثر مما ينبغي. 
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ـــة  وأشــير، في بيانــات الأمــين العــام والمديــرة التنفيذي - ٢٥
لمنظمـة الأمـم المتحـدة للطفولـة (اليونيســـيف) ومديــر برنــامج 
الأمم المتحدة الإنمـائي الموجهـة إلى اللجنـة والبيـان الـذي تلـي 
باسـم المديــــر العــــام لمنظمــــة الصحــة العالميــة إلى، أن النظــام 
الحالي لم يعد يدعم قـدرة المنظمـات علـى الاسـتجابة السـريعة 

لمهامها في بيئة عالمية متغيرة، بل أنه في الواقع يعوقها. 
ويســـتند التصميـــم الجديـــد المقـــترح لنظـــــام تقييــــم  - ٢٦

الوظائف إلى ثلاثة عناصر هي: 
معيار رئيسي جديد؛   (أ)

عناصر توصيف الرتب؛  (ب)
نموذج جديد لتوصيف الوظائف.  (ج)

ويتضمن كــل جـزء مـن النظـام الجديـد العنـاصر الثلاثـة، علـى 
النحو المبين أدناه. 

(أ) المعيار الرئيسي الجديد 
يحتفظ المعيار الرئيسي الجديد المقـترح بـالهيكل الحـالي  - ٢٧
الـذي يضـم سـبع رتـب في الوقـت الـذي يبســـط فيــه العمليــة 
بالتحول من العوامل الستة التي تحدد الرتب إلى أربعـة عوامـل 

ومن ١٥ عنصرا للتقييم إلى ٧ عنـاصر. ويوفـر المعيـار الجديـد 
صلات مباشرة بالنظام الحالي في حين أنه يسـتحدث في نفـس 
الوقـت صياغـة مسـتوفاة ويعكـس الهيـاكل التنظيميـــة الحاليــة. 
ويركز المعيار الجديد علـى أهـم العوامـل الـتي تحـدد الرتـب في 
المعيار الحالي ويلغي تلك العوامل الموجـودة فيـه والـتي لم توفـر 
فروقا ذات معنى لأغراض تحديـد الرتـب، أي المعـارف المهنيـة 

والمسؤولية الإشرافية. 
وسـيوفر المعيـار الرئيسـي الجديـد، شـأنه شـــأن المعيــار  - ٢٨
الحالي، الأساس الموضوعي الشامل لعدة مهن وسيتخذ أساسا 
ذا حجية لتحديد رتـب الوظـائف. وبوصـف المعيـار الرئيسـي 
الجديد أداة لتحديد الرتب بالنقاط فإنـه مصمـم للعمـل كـأداة 
آليـة في تقييـم الوظـــائف ولاســتخدامه في الدراســات المتعلقــة 
بالتعويضات، من قبيل تلك التي تجرى في إطار مبـدأ نوبلمـير، 

على السواء. 
ـــد  وتقـدم أدنـاه مقارنـة لعوامـل المعيـار الرئيسـي الجدي - ٢٩

والمعيار الحالي:  
  

المعيار الرئيسي الجديد المقترح المعيار الرئيسي الحالي 
ـــامل  العـامل الأول، المعـارف المهنيـة - يقيـس هـذا الع
المؤهــــــلات الأكاديميــــــــة والمعـــــــارف والخـــــــبرات، 
ـــائج. ويركــز  لا اسـتخدامها في بيئـة عمـل لتحقيـق النت
المقيـاس علـى الحـد الأدنى مـن المؤهـلات اللازمــة لأداء 

الوظيفة. 

ـــة العمــل - يقيــس هــذا العــامل  العـامل الأول، طبيع
مستوى المساهمة الفردية اللازمة لأداء الوظيفـة في كـل 
سياق ممكن. ويأخذ بالسـياق الـذي يعمـل فيـه شـاغل 
الوظيفة من أجل تقديم تحليل أكمل لصعوبة العمل. 

العـامل الثـاني، صعوبـة العمـل - يقيـــس هــذا العــامل 
المساهمة الفردية وتعقد العمل. 

العامل الثاني، البيئة المواتية – سينصب التركيز الجديد 
لهـذا العـامل علـى هيـــاكل الإبــلاغ بصيغتــها المبينــة في 
الرســوم البيانيــة التنظيميــة (ســواء كــانت مــن النــوع 
ــى  الـتراتبي التقليـدي أو علـى شـكل مصفوفـة/قائمـة عل
المشـاريع)، وتوافـر وأهميـة السـوابق للعمـل والإشـــراف 
الفـني علـى العمـل. وبالإضافـــة إلى ذلــك، ســتدرج في 
ــــات  هــذا العــامل مفــاهيم درجــات التمكــين وإمكاني
ــــط  المخـــاطرة والتشـــجيع علـــى الأخـــذ يـــاكل أبس
وتفويض السلطات. وتشكل جميع هـذه المسـائل البيئـة 

المواتية. 
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المعيار الرئيسي الجديد المقترح المعيار الرئيسي الحالي 
العامل الثالث، استقلال العمل - يقيـس هـذا العـامل 
الدرجة التي تستخدم ا المبـادئ التوجيهيـة القائمـة في 
ـــى  أداء الوظيفــة ومــدى ممارســة الرقابــة الإشــرافية عل

شاغل الوظيفة. 

العـامل الثـالث، الشـــراكات - ســيدرس هذا العــامل 
ــادل  درجـات الالـتزام بمـا في ذلـك مفـاهيم مـن قبيـل تب
المعلومات وتحليلها والتشاور والتأثير والإقناع والدعوة 
ـــق في الآراء والتشجيــــع والحفــز  والـترويج وبنـاء التواف
ــــة إلى المنظمـــة  وإســداء المشــورة الموثــوق ــا والإحال
واستخدام الدبلوماسية. وبالإضافة إلى ذلك، سـيدرس 

مدى الالتزام ونوع المحاور (المحاورين).  
العامل الرابع، علاقـات العمـل - يقيـس هـذا العـامل 

طبيعة ومستوى الاتصالات المتصلة بالوظيفة.  
ــــع، النتـــائج - لا يقيـــس هـــذا العـــامل  العــامل الراب
القـرارات المتخـذة والمقترحـات المقدمـــة فحســب، بــل 
سيراعي أيضا أي إجـراءات سـيكون تأثيرهـا ذا شـأن، 
ــا  بمـا في ذلـك التدابـير المسـتحدثة والمواقـف المتخـذة وم
إلى ذلك. وسيدرس ما إذا كـانت الإجـراءات المتخـذة 
تؤثر على إنجاز أو أداء الخدمات والنظم والعمليات أو 
الخدمـــة أو اـــالات الوظيفيـــة والـــبرامج والأنشـــــطة 
والمهمــة الأساســية للمنظمــــة. وبالإضافـــة إلى ذلـــك، 
سـينظر في مجموعـة متنوعـة مـن أدوار القيـادة بالإضافــة 

إلى الأدوار التسلسلية التقليدية. 
العامل الخامس، المسؤولية الإشرافية - لا يركز هـذا 
العـامل إلا علـى عـدد الموظفـين الخـــاضعين للإشــراف. 
ويقيس المسؤولية المباشرة عن عدد من موظفـي الدعـم 
التقــني والإداري، كمــا يقيــس علــى حــدة المســـؤولية 

المباشرة عن عدد من الموظفين من الفئة الفنية. 

 

العامل السادس، أثر العمل - يقيـس هـذا العـامل أثـر 
الوظيفة ونتائج الأخطاء غير المقصودة. 

 

    
عناصر توصيف الرتب  (ب)

يمثــل اســتحداث عنــــاصر توصيـــف الرتـــب الســـمة  - ٣٠
الجديــدة الرئيســية في نظــام تقييــم الوظــائف المنقــــح. وتفـــي 
عنـاصر توصيـف الرتـب بعـدة أغـراض. فقـد صممـت عنـاصر 
التوصيف كي تعمل كدليل عام لملامـح تحديـد الرتـب ودعـم 
تفويــض الإدارة التنفيذيــة في القيــام بمهمــة التصنيــف وتوفــير 

عرض أوضح لتدرج مسؤوليات جميع الموظفين. 
 

(ج)النموذج الجديد لتوصيف الوظائف 
ــــد لتوصيـــف الوظـــائف،  جــرى، في النمــوذج الجدي - ٣١
تبسيط وصف العمل وربطه بعوامل محددة في المعيار الرئيسـي 
الجديــد. ويشــمل هــذا النمــوذج أيضــا مواصفــات الكفــــاءة 
اللازمة للوظيفة. ويتسـق النمـوذج مـع المعلومـات المدرجـة في 

المواصفات العامة للوظائف، حيثما وضعت تلك المواصفــات. 
ويركز النموذج الجديد المعلومات عن الوظيفـة علـى العنـاصر 
الرئيسـية الـتي تنجزهـا الوظيفـة بـدلا مـن تقـديم قائمـة موســعة 
بالمهام الموجهة نحو العمليات. وييسـر هـذا التركـيز علـى أهـم 
العناصر ويبسط استكمال المعلومات عـن الوظيفـة، علـى حـد 

سواء. 
 

آراء المنظمات 
أعربـت المنظمـات عـن تقديرهـا للعمـــل المنجــز حــتى  - ٣٢
الآن بشـأن إصـلاح تقييـم الوظـــائف. وقــد دأبــت المنظمــات 
علـى القـول بـأن المعيـار الرئيسـي في حاجـة إلى فحـــص دقيــق 
أساسـي. وبنـاء عليـه، فـإن إصـلاح تقييـم الوظـــائف مــن بــين 
أعلى الأولويات في استعراض نظـام الأجـور والاسـتحقاقات. 
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ولبى النموذج الجديد المعايير المحددة للإصـلاح وأنجـز التبسـيط 
والتحديث المستصوبين. والأهم من ذلك، دعم النظام الجديد 
ــــائف المبســـطة وإيجـــاد  بطريقــة تتســم بالشــفافية، إدارة الوظ
ـــة الكفــاءة وإدارة الإنجــاز. وألزمــت المنظمــات  صـلات بتنمي
نفسها بدعم التحقق من صحـة النظـام الجديـد وتجربتـه، علـى 

أن يقترن ذلك بوضع تدابير للرصد والتدريب والمساءلة. 
 

آراء ممثلي الموظفين 
لاحظ ممثل اتحاد رابطات الموظفـين المدنيـين الدوليـين  - ٣٣
(اتحاد الرابطات) أن هناك حاجـة إلى تنقيـح المعيـار الرئيسـي. 
ـــل الموظفــين عــن تفهمــه أن  واسـتنادا إلى المناقشـة، أعـرب ممث
المعايـير الجديـدة لـن تغـير رتـب أغلبيـة الموظفـين، لكـــن بعــض 
الوظائف قد ترفع أو تخفض رتبتـها. وأعـرب عـن تـأييد اتحـاد 
الرابطــات لســلم الحيــــاة الوظيفيـــة المـــزدوج الـــذي ســـيعفى 
الأخصـائيين مـن القـدر المفـرط مـــن الأعمــال الإداريــة، كمــا 
يضفي طابع الاقتدار المــهني علـى المـهام الإداريـة. وأضـاف أن 
ـــن  اتحـاد الرابطـات يـرى أن مفـهوم معلومـات الرجـع الآتيـة م
العملاء يتسم بالتحيز ضد الموظفين الذيـن لا يتصلـون اتصـالا 
مباشرا بالعملاء. فكثير من الموظفين يعملون خلف الكواليس 
ولا يعرفــهم عملاؤهــم. وســيؤدي المعيــار المقــترح إلى نظـــام 
يكـــافئ الأشـــخاص الذيـــن يجيـــدون الدعايـــة لأنفســـــهم أو 
الاضطـلاع بمـهام ظـــاهرة للعيــان جــدا، ولكنــهم لا يقومــون 
بالضرورة بأفضل أو أهـم الأعمـال الفنيـة في برنـامج المنظمـة. 
ورأى اتحاد الرابطات أيضا أن تصورات العمـلاء قـد يتلاعـب 
ـا. وهنـاك تركـيز مفـرط علـى العلاقـات العامـة دون وجــود 
تركــيز كــاف علــى العمــل التقــني المقــترح. وأعــــرب اتحـــاد 
الرابطات عن القلق إزاء إلغاء العـامل الأول (التعليـم والخـبرة) 
من المعيار الجديد المقترح. ويـرى اتحـاد الرابطـات أن هـذا قـد 
يفتح الباب أمام إساءة استخدام المعيار باختيار مرشـحين غـير 

مؤهلين للوظائف.  

وكــررت ممثلــة لجنــة التنســيق للنقابــات والرابطـــات  - ٣٤
الدولية لموظفي منظومـة الأمـم المتحـدة الإعـراب عمـا ذكرتـه 
بشـأن الموضـــوع في دورة اللجنــة الرابعــة والخمســين، أي أن 
استعراض تقييم الوظائف وتصميم معيار رئيسي جديد ينبغــي 
ــــات  الاضطــلاع مــا مــع مراعــاة اســتحداث توســيع النطاق
المقـترح. وأضـافت أن جميـع عنـاصر اسـتعراض نظـام الأجـــور 

والاستحقاقات متصلة ويجب النظر فيها في هيكل مرتبط. 
 

المناقشة التي أجرا اللجنة 
استعرضت اللجنة، لدى مناقشـتها النظـام المقـترح في  - ٣٥
دورتيها السابقة والحاليـة، وناقشـت التبسـيط المقـترح لعوامـل 
التقييم والجهود المبذولة بغية وضع نظام مصمم من أجل دعم 
زيــادة تفويــض الســلطات إلى الإدارة فيمـــا يتعلـــق بتصميـــم 

الوظائف وتقييمها. 
ورئي أن إلغاء العامل الأول المتصـل بالمعـارف المهنيـة  - ٣٦
اللازمة في إحدى الوظائف تغيير كبير. وأعرب بعض أعضـاء 
اللجنة عن القلق بشأن إلغائه وأثره على ضمان التعـرف علـى 
المرشـحين المؤهلـين واختيـارهم. وفي غضـون المناقشـة، جـــرى 
التشــديد علــى أن التعــرف علــى مؤهــلات شــاغل الوظيفــــة 
وتقييمها من ناحية، متطلبات إحدى الوظائف لا زالا يمثـلان 
مكونـا جوهريـا لإدارة الوظيفـة بنجـاح. وكـان القصـــد منــه، 
كجزء من ـج أكـثر شموليـة يتبـع إزاء إدارة المـوارد البشـرية، 
هو إدراج تقييم الاحتياجات المعرفية لمعايير وعمليـات التعيـين 

وتكاملها مع تقييم الكفاءة المتصل باختيار المرشحين. 
وسلمت اللجنة بأن التحـدي الـذي يمثلـه نظـام تقييـم  - ٣٧
الوظائف لا يتمثل في وضع نظام جديد فحســب بـل أيضـا في 
إيجـاد المنظمـــة لتدابــير رصــد وتدريــب ومســاءلة فعالــة بغيــة 
التكفـل بـأن يعمـل أي نظـام جديـد بطريقـة متســـقة ومنصفــة 
ــــة أن وضـــع نظـــام جديـــد بـــالاقتران  وشــفافة. ورأت اللجن
بالجهود التي تبذلها المنظمات من أجل تعزيز القدرات الإدارية 
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والمســاءلة قــد تفضــي إلى تحقيــق مكاســب لإدارة الوظــــائف 
بالفعالية التي تتسم بالاستجابة والاتساق على حد سواء. 

وناقشت اللجنة أهمية سلم التطـور الوظيفـي المـزدوج  - ٣٨
للموظفــين التقنيــين والإداريــين الذيــن يـــؤدون عمـــلا رفيـــع 
المستوى. وفي إطار المعيار الرئيسي القائم تمثل الرتبـة ف - ٥ 
أعلى مستوى متاح للموظفين التقنيين، مـا لم يشـمل المنصـب 
أيضـا مـهام إداريـة. وفي إطـار المعيـار الرئيسـي الجديـد، يمكـــن 
للأخصائيين الفنيين مـن قبيـل العلمـاء ذوي المكانـة العالميـة أن 
يصلــوا إلى مســتوى أعلــى دون تحمــل مســــؤوليات إداريـــة. 
وبخلاف إنشاء مسـار حيـاة وظيفيـة مـزدوج للعلمـاء والخـبراء 
ــــع اللجنـــة حـــدوث إعـــادة تصنيـــف كبـــيرة  الفنيــين لا تتوق
للوظـائف. واســـتنادا إلى الخــبرات المكتســبة في المــاضي كمــا 
أبلغت اللجنة، يتوقع أن يرتب ٨٠ في المائـة مـن الوظـائف في 
نفـــس رتبـــها الحاليـــــة في إطــــار المعيــــار الرئيســــي القــــائم. 
وفيما يتعلق بالفرق البالغ ٢٠ في المائـة، فـإن بعـض الوظـائف 
ـــار  سـيتضح أـا مصنفـة تصنيفـا أعلـى ممـا ينبغـي في إطـار المعي
ـــك الحــالات، ناقشــت اللجنــة تدابــير انتقاليــة  الحـالي. وفي تل

تحمي شاغل الوظيفة من تخفيض رتبته. 
 

قرار اللجنة 
قررت اللجنة ما يلـي بشـأن الإصـلاح المقـترح لنظـام  - ٣٩

تقييم الوظائف: 
مواصلـة تطويـــر النمــوذج النظــري بالشــكل  (أ)

الذي عرض به؛ 
تقييـم سـلامة النمـــوذج في دورــا السادســة  (ب)

والخمسين بعد اختباره والتحقق من صلاحيته؛ 
تشــجيع المنظمــات بقــوة علــى الشـــروع في  (ج)
وضـع تدابـير للرصـد والتدريـب والمسـاءلة تواكـــب الإصــلاح 
الحالي لنظام التقييم الوظيفي وإبلاغ اللجنة ذه التدابير كلما 

نفذ نظام جديد؛ 

النظر، في إطار برنامج عملـها لعـام ٢٠٠٣،  (د)
في إمكانية أن تعدل بموجب المـادة ١٣ مـن نظامـها الأساسـي 
نظاما جديدا للتقييم ريثما يتـم التوصـل إلى نتـائج إيجابيـة مـن 

خلال الاختبارات والتحقق من صلاحية النموذج الجديد. 
 

توسيع النطاقات ومكافآت الإنجاز المتصلة ا  - ٤ 
في سـياق اسـتعراض نظـــام الأجــور والاســتحقاقات،  – ٤٠
بحثت اللجنة مسألة وضع نظام لنطاقات واسـعة، ويجمـع هـذا 
النظـام الفئـات الوظيفيـة في نطاقـات واسـعة للمرتبــات بــدون 
وجـود درجـات بـين الحـد الأدنى والأقصـــى للمرتــب في كــل 
نطـاق منـها. ويتيـح هـذا النظـام مســـارات للتطويــر الوظيفــي 
ويمكِّن المنظمات من الاستفادة من الوظائف وتوزيع الموظفين 
على نحو أقدر على مسايرة احتياجات البرامج. وعليـه، فنـهج 
النطاقات الواسعة يلبي أكثر من غيره متطلبات تسـيير العمـل، 
بمــا في ذلــك جوانبــه الجماعيــة. ويســــمح للمديريـــن بتغيـــير 
واجبـات ومسـؤوليات موظفيـهم تبعـا لمـا يجـــد مــن متطلبــات 
وأولويات، كما يفسح اال لتبسيط نظام تصنيـف الوظـائف 
ـــة عنــد  وترشـيده، فـهو يتطلـب توصيفـا أعـم للأعمـال المطلوب
كـل مسـتوى، ممـا يقلـل مـن التركـيز علـى تصنيـف الوظـــائف 
ويغـني عـن الحاجـة إلى الاسـتعانة بعـدد كبـير مـن الأخصــائيين 
لتصنيفـها. ولا يحتـاج إدخـال تغيـيرات أفقيـة علـــى العمــل إلى 
إعـادة تصنيـف الوظـائف، أمـا التغيـيرات الرأسـية فـأقل عــددا، 
حيث يلزم أن يكون التغيير في واجبات ومسؤوليات الوظيفـة 
مـهما قبـل الموافقـة علـى النقـل مـن نطـاق إلى آخـر. وينطــوي 
توسيع النطاقات على الإقلال من سيطرة المسؤولين المركزيين 
وعلى تفويض مزيد من المسؤوليات الإدارية إلى المدراء. ولـذا 
فـهو يتطلـب زيـادة في تطويـــر الأعمــال التنظيميــة والتدريــب 
بصورة كبيرة. وحسب التعريـف الراهـن، يقـل التوكيـد علـى 

المقارنة بين الوظائف وعدالة الأجور. 
ومــن أهــم أســباب إقــرار نظــام النطاقــات الواســــعة  - ٤١
الاعــتراف بواقــع العمــل في العــالم علــى نحــو مــا هــو قـــائم. 
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فالقدرة على توزيع الموظفين في هياكل أخرى بخلاف الهيكـل 
الهرمـي مـن شـأا أن تسـاعد في إنجـاز العمـل بإتاحتـها وضـــع 
ترتيبات عمل تيسر تحقيق النتائج. وسـتتيح القـدرة علـى نقـل 
الموظفين من نطاق إلى آخر اعتمادا على مقاييس بخلاف مدة 
الخدمــة إيجــاد صلــة لربــط الأجــر بــالأداء، فنظــم النطاقــــات 
الواسعة، حيثما وجدت، تعمل بوجه عام في سياق نظم ربط 
الأجـر بـالأداء. وعليـه، سـترد فيمـا يلـي مناقشــة للمقترحــات 
المقدمـة بشـأن ربـط الأجـــر بــالأداء في معــرض الحديــث عــن 
المقترحــات المتعلقــة بتوســيع النطاقــات تيســير العــرض كـــلا 

المقترحات. 
وكــان معروضــا علــى اللجنــة مقترحــــان يوضحـــان  - ٤٢
كيفية ترقي الموظفين في إطار توسـيع النطاقـات. بيـد أن كـلا 
منهما، يستند إلى مقاييس مخالفة لنظام الـترقي بنـاء علـى مـدة 
الخدمـة المعمـول بـــه في الوقــت الراهــن والمتمثــل في عــلاوات 
الدرجـات. ويجـوز وصـف أحـــد المقــترحين بأنــه �تقليــدي� 
أساسـا ومتفـق مـع السياسـات المشـتركة في القطـاعين الخـــاص 
والعام: فهو يربط بين تقديم الحوافز وبين الأداء بمعادلـة تربـط 
بـين تقييـم الأداء وبـين الموقـع علـى سـلم المرتبـات بغيـة تحديــد 
قـدر الحوافـز المقدمـة. وسيســـمح هــذا للموظفــين باحتســاب 
المبالغ التي سيحصلون عليها من خـلال متابعـة نتـائج التقييـم. 
وصـرف المكافـآت ينطـوي علـــى الإقــرار برغبــة الموظفــين في 
الحصول على الاعتراف بما لهم من قيمة، وبحجـم إسـهامام. 
وربـط زيـــادة المرتبــات بتقييــم الأداء اتجــاه عــالمي تشــير إليــه 
ـــتي  المسـتندات الموثقـة المتعلقـة بتجـارب الموظفـين الآخريـن وال
عرضـت علـى اللجنـة خـلال اسـتعراضها للأمـر. ومعـــنى هــذا 
الاتجاه أن الاعتماد على الترقي الآلي في سلم الدرجـات آخـذ 

في الانحسار. 
ـــل  أمـا المقـترح الثـاني، فيسـتند إلى مجموعـة مـن العوام - ٤٣
التي تربط بصورة ملموسة بين الأداء الوظيفي وتنمية الكفـاءة 
والأجور. ويسلم هـذا النـهج بـأن مسـألة ربـط الأجـر بـالأداء 

ظلـت علـى مـدار الخمسـة عشـر عامـا الماضيـة موضـع دراســـة 
مكثفــة في منظومــة الأمــم المتحــدة. ولكــن الدراســة كـــانت 
تنتــهي في العــادة إلى طريــق مســــدود بالمشـــاكل الـــتي تطـــل 
بوجهها عند الشروع في وضـع نظـام يسـتخدم مقـاييس ثابتـة 
لقيـاس أداء مجموعـة شـديدة التبـاين مـن الوظـــائف القائمــة في 
بيئات ثقافية متعددة بالغـة التنـوع. ولم تتوصـل المنظمـات إلى 
آليـة مقبولـة للعمــل بنظــام ربــط الأجــر بــالأداء علــى نطــاق 
واسـع. وقـد أعـد المقـترح القـائم علـى مجموعـة عوامــل والآتي 
بيانـه بغيـة الابتعـاد عـن مقـــاييس الأداء التقليديــة اعترافــا منــه 

بتلك الصعوبة. 
يحدد الاقتراح المستند إلى مجموعـة عوامـل والمعـروض  - ٤٤
علـى اللجنـة طريقـة فريـــدة لترقيــة الموظفــين خــلال النطــاق، 
وعـلاوة علـى ذلـك،  فـــهو يطــرح أيضــا ســتة نمــاذج مختلفــة 
لنطاقــات واســــعة تتفـــق مـــع الهيـــاكل والولايـــات المختلفـــة 
لمؤسسات المنظومة، كما أنه يتطلب اسـتحداث نـهج جديـدة 
لإدارة الأداء بوســـعها أن تجســـد بمزيـــد مـــن الدقـــة إســـــهام 
الموظفين. ويمكن بالجمع بين العناصر الثلاثة (الإنجاز الفــردي، 
ــــي  وتنميـــة الكفـــاءة، والأداء الجمـــاعي) قيـــاس الأداء الحقيق
بما يدعم حركة المرتبـات المرتبطـة ارتباطـا مباشـرا بالإنجـازات 
ــدة  السـابقة، وجوانـب التنميـة المتوقعـة للكفـاءة، والتغذيـة المرت

من العملاء. 
ويثـير توسـيع النطاقـات مسـألة الضوابـط الماليـة. وقــد  - ٤٥
عرضت على اللجنة طريقة معدل الأجر الأساسي الذي يحتـم 
اسـتخدامه أن يكـــون متوســط مرتبــات الموظفــين في النطــاق 
قريبـا مـن الحـد الوسـط لنطـاق المرتـب. وتتصـل هـــذه النقطــة 
بدورها بنقطة مرجعية (هي عامة نقطة مرجعية متصلة بسوق 
العمـل). ويحتـم ـج معـــدل الأجــر الأساســي تقلــب حركــة 
متوسط المرتبات حول الحـد الوسـط للمرتـب المحـدد للنطـاق. 
ولكن هناك عددا من الضوابط المالية الأخرى التي يمكن بحثها 
عند وضع نظام النطاقات الواسعة لإدخاله في النظام الموحد. 
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آراء المنظمات 
ارتأت المنظمــات أن نظـام الأجـور بطريقـة النطاقـات  - ٤٦
الواسـعة مسـتصوب مـن أجـل النظـام الموحـد، حيــث رأت أن 
نظـام الدرجـات الموحـد الحـالي لا يلـبي الاحتياجـات المختلفـــة 
للمنظمات، وأن ج النطاقات الواسعة سـيلبي بصـورة أفضـل 
متطلبـات تنظيـم العمـل في كـل منـــها علــى حــدة، كمــا أنــه 
سـيمكنها مـن أن تسـتجيب لخطـى التغيـير الســـريعة في طبيعــة 
العمل التي باتت سمـة العـالم اليـوم. وارتئـي أن مـن الضـروري 
ترك باب الخيارات مفتوحا بالنسبة لهياكل النطاقـات في هـذه 
المرحلـة الـتي تتبـاين فيـها بشـدة هيـاكل المنظمـات وأحجامـــها 
وتعقيداـا، بمـا يوضـــح أن هــذا مجــال يتعــذر أن يفــرض فيــه 
ـــه لبعــض  حجـم واحـد علـى الجميـع. كمـا أنـه مجـال يمكـن في
ـــد  المنظمـات أن تجـرب بعـض النـهج قبـل اعتمادهـا علـى صعي

المنظومة برمته. 
ــــآة  ولم تحبــذ المنظمــات فحســب تطبيــق نظــام مكاف - ٤٧
الإنجـاز، بـل اعتبرتـه ضروريـا مـن أجـل إدارة شـؤوا بصــورة 
فعالة ، وبدا من الضروري دعـم جـهود المنظمـات الراميـة إلى 
تحديث نظم إدارة الأداء فيها وتعزيز أدائـها التنظيمـي. وكـان 
ـــام الحــالي أن ــج  مـن أهـم الانتقـادات الـتي وجـهت إلى النظ
التصنيف حسب الوظيفـة لا يوفـر سـبيلا إلى تفـاوت الأجـور 
حسـب مسـتويات الإنجـاز. وأوضحـت المنظمـات أـا عاكفــة 
على وضع واستحداث ج قائمة على الكفـاءة وأـا حريصـة 
علـى سـلامة نظمـها الخاصـة بـإدارة الأداء. وأبـدت المنظمــات 
تـأييدا بالغـــا للاقــتراح الداعــي إلى الإســراع بمواصلــة جــهود 

التنمية وتوسيعها في هذا اال. 
 

آراء ممثلي الموظفين 
ــــة اتحـــاد رابطـــات الموظفـــين المدنيـــين  لاحظــت ممثل - ٤٨
الدوليــين أن اســتحداث توســـيع النطاقـــات وربـــط الأجـــور 
بـالأداء مسـألة تكتنفـها المشـاكل، حيـــث رأت أن نظــم إدارة 

الأداء الحالية المطبقة في المنظمات لا تناسب إنفاذ هـذه النـهج 
وأن مــن الضــروري منــح الأولويــة إلى تحســين هــذه النظـــم. 
وأوضحــت أن حركــة المرتبــات يشــوا الإجحــاف في كـــل 
النطاقات المقترحة الـتي يبـدو أـا تسـخو في مكافـأة الموظفـين 
الذين لم يمضوا فـترة طويلـة في الخدمـة. ولاحظـت في معـرض 
الاستفسار عن إجراءات نقل الموظفين من نطـاق إلى آخـر أن 
الصلة بين هذه الإجراءات وبين المناصب وبرامـج العمـل غـير 
ـــج الرتــب ســيثير مشــاكل لأن الكثــير مــن  واضحـة، وأن دم

الموظفين يولون أهمية إلى المركز المصاحب لكل رتبة. 
ــــين المدنيـــين الدوليـــين  وأكــد اتحــاد رابطــات الموظف - ٤٩
معارضتـه لإلغـاء نظـام الدرجـات الحـــالي، حيــث رأى أنــه إذا 
كـانت الدرجـات لا تمـــيز بــين الأداء الحســن والأداء الســيئ، 
فإن العلة هنا هـي عـدم تطبيـق القواعـد الحاليـة وإخفـاق نظـم 
تقييـم الأداء. ورأى أنـه لا ينبغـي التخلـي عـن الدرجـات قبـــل 
بذل محاولات جادة لتطبيق القواعد الحالية وثبـوت قصورهـا، 
كمــا أوضــح أن إلغــاء الدرجــــات ســـيثير مشـــكلة الحقـــوق 

المكتسبة. 
ورأى الاتحــاد أن المقترحــات تنطــــوي علـــى مخـــاطر  - ٥٠
وفرص سانحة علـى السـواء، ولكـن مـن السـابق لأوانـه تطبيـق 
نظام النطاقات الواسعة على نطـاق المنظومـة الكـامل. واقـترح 
ـــة، وأن  أن تنفــذ منظمــات ووحــدات مختلفــة مشــاريع تجريبي
تؤجل اللجنة الموافقة النهائيـة علـى مفـهوم النطاقـات الواسـعة 
ريثمـا يقـوم خبـير مسـتقل بتقييـم نتـــائج المشــاريع التجريبيــة. 
وأكد الاتحاد ضرورة تنبيه الموظفين الذين سيتطوعون في هذه 
المشـاريع إلى كافـة الآثـار المترتبـة عليـها. كمـا أوصـى بإنشـــاء 

لجان مشتركة للموظفين/الإدارة لمعالجة التفاصيل. 
واتفـق الاتحـــاد مــع المنظمــات علــى ضــرورة اختبــار  - ٥١
نمـاذج عـدة في المشـروعات التجريبيـة، كمـا طلـب مـــن أمانــة 
لجنة الخدمة المدنية الدولية استعراض إحصاءات الموظفـين ممـن 
وصلوا إلى الدرجة النهائية في رتبتهم والذيـن سـينتام الجـزع 
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حينما يرون أنفسهم وقد وضعوا في خانة واحدة مع موظفين 
أدنى منـهم في الدرجـــة الوظيفيــة وأن عليــهم اجتيــاز عقبــات 
أخرى لكي يخرجوا من نطاقـهم. ووافـق الاتحـاد علـى أن مـن 
الضـروري في ايـة الأمـر إقـرار نمـوذج واحـد فقـــط للحفــاظ 
على النظام الموحد. وأكد في الختام الحاجة إلى معالجـة مسـألة 
إدارة الأداء وأن ثقــة الموظفــين بالنظــــام الجديـــد ســـتتعزز إذا 
أوجدت آليات تقييـم للمديريـن وأتيحـت الفرصـة للموظفـين 

لكي يعقبوا على عمل رؤسائهم. 
أمـا ممثلـة لجنـة التنسـيق للنقابـات والرابطـات الدوليـــة  - ٥٢
لموظفي منظومة الأمم المتحــدة فقـد أوضحـت أن تقييـم الأداء 
ـــام في نظــام النطاقــات الواســعة، وأن نظــام التقييــم  عنصـر ه
الحـالي قـــد أبــرز حــتى الآن بعــض المشــاكل المتصلــة بمســاءلة 
المديريـن، كمـا أن المديريـن يرونـه مـــهدرا للوقــت بينمــا يــود 

الموظفون تقييما شاملا يراعي عمل الفرد في إطار الجماعة. 
وفيما يتعلق بنهج الجمع بـين عـدة عوامـل، لاحظـت  - ٥٣
ــــي الأداء الجمـــاعي،  أن التقييــم اســتند إلى ثلاثــة عنــاصر، ه
والإنجاز الفردي، وتنمية المهارات الوظيفية. ولكن الفريق قـد 
يتألف من أفراد متفــاوتين في الأداء، ممـا يجعـل الأداء الجمـاعي 
في ايـة الأمـر معتمـدا علـى أفـراد الفريـق الذيـن بذلـوا جـــهدا 
أكبر من زملائهم، وتساءلت عما إذا كان من العدل في هـذه 

الحالة المساواة في تقييم الفريق. 
ـــــالت  وفيمـــا يتعلـــق بمســـألة النطاقـــات الواســـعة، ق - ٥٤
ـــة  لجنـة التنسـيق إـا سـتنظر في نمـوذج مؤلـف مـن نطـاق للرتب
ف - ١، ونطـاق واحـد للرتبتـين ف – ٢ و ف-٣، ونطـــاق 
واحـد للرتبتـين ف - ٤ و ف – ٥، ونطـــاق واحــد للرتبتــين 
ـــدأ عنــد الحــد الوســط  د – ١ و د – ٢ مـع نطـاق مـزدوج يب
للنطاق ف – ٤ و ف - ٥، مما يتيح فرصة الترقي للموظفـين 
الذين لا يتمتعون بقـدرات إداريـة ولكـن لديـهم القـدرة علـى 

ممارسة العمل الميداني. 
 

مناقشات اللجنة 
اعـترفت اللجنـة بـأن الاقـتراح الداعـي إلى اســتحداث  - ٥٥
نطاقات واسعة في النظام الموحد له وجاهته مـن حيـث المبـدأ، 
وإن كـان يثـير عـددا مـن المسـائل. وسـلمت بـأن إيجـــاد نظــام 
لتقييم الأداء يتحلى بالمصداقية ويمكـن الركـون إليـه وتقبـل بـه 
جميـع الأطـــراف المعنيــة شــرط لا بــد منــه لتطبيــق النطاقــات 
الواسعة، ورأت ضرورة الحصول على مزيد من المعلومـات في 
هذا الشأن. وأشارت إلى أا سبق وأن طلبـت مـن المنظمـات 
أن توافيها بتقييمات لنظم تقييم الأداء المعمول ا لديها، وأن 
الأمر يتطلب الحصول على معلومات كمية وكيفية قبل البـت 

في تطبيق نظام للنطاقات الواسعة في النظام الموحد. 
ورأت أن قيام المنظمات بإنشاء آليـة للضوابـط الماليـة  - ٥٦
أمر أساسي قبل الاتفاق على نموذج محدد للنطاقات الواسـعة. 
ورأى الأعضـــاء أن اعتمـــاد خطـــط ذات نطاقـــات متعــــددة 
سيقوض جوهر النظام الموحد وسيدفع المنظمـات إلى التنـافس 
حـول اجتـذاب الموظفـين والاحتفـــاظ ــم. ورأت أن القــدرة 
على تتبع الرتب السبع الحالية في الفئة الفنية والفئات العليا في 
ـــاظ  نمـوذج النطاقـات الواسـعة المقـترح عنصـر أساسـي في الحف
علــى النظــام الموحــد. ورأى بعــض الأعضــــاء إنشـــاء رتـــب 
مترابطة داخل نظام النطاقات الواسعة لتعزيز إمكانات الـترقي 
الوظيفي، وأن هذا النظام من الرتب المتصلة سـيتيح، بصورتـه 
المعروضـة، ربـــط زيــادة المرتبــات بالواجبــات والمســؤوليات، 

وكذلك بالاعتبارات المتعلقة بالأداء. 
ولاحظت اللجنة أنه، في ج التلاقي، قد يقـع التغيـير  - ٥٧
من خلال النطـاق بزيـادة ٥ في المائـة (بالمقارنـة يكـل الرتـب 
الحــالي الــــذي يمنـــح زيـــادة ٢ في المائـــة) تســـتند إلى تطويـــر 
الكفـاءات، والإنجـــاز المحــدد، وملاحظــات المتعــاملين معــهم. 
ورأت أنه قد يكون من الصعب قياس تطوير الكفـاءات علـى 
ـــذا، رأت أن دورة عــامين، كإطــار  أسـاس سـنوي، مثـلا. وله
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زمني يشمل تطوير الكفاءات، والإنجاز الملحوظـين اللذيـن قـد 
يحدثان زيادة بنسبة ٥ في المائة هي أكثر موضوعية. 

ولـدى نظـر اللجنـة في إمكانيـة الأخـذ بنظـــام توســيع  - ٥٨
النطاقات، وافقت على أنه ينبغي تجربة مثل هـذا النظـام أولا، 
وينبغي أن تكون تجربته موفقة قبـل النظـر في تنفيـذه. ودرجـة 
التغيـير في نظـام الأجـور والاسـتحقاقات الـتي يمثلـها كـــل مــن 
نظـام توسـيع النطاقـات والأجـر مقـابل الأداء، تتطلـب فحصــا 
مدروسـا ومترويـا لكـل جوانـــب هــذه النــهوج، لــذا نظــرت 
اللجنة في النماذج المقترحة كي تحدد أيها ينبغي تجربتـه. ومـن 
ضمن نماذج النطاقـات آثـرت النمـوذج ٣، شـرط أن يضـاف 
رتبة ف – ١ إلى النطاق رقـم ١ الـذي يشـمل رتبـتي ف – ٢ 
و ف – ٣. وســـيتمثل آنـــذاك النطـــاق ٢ في رتبــــتي ف – ٤ 
و ف – ٥، ويشــمل النطــاق ٣ رتبــتي مــد – ١ و مـــد – ٢. 
وطلبــت، في هــذا الســــياق آراء المنظمـــات، فأجـــابت هـــذه 
الأخـيرة بأـا تبتغـي التشـاور فيمـا بينـها قبـل اقـتراح نموذجــها 

المفضل، لأا بدأت بفكرة متابعة أكثر من نموذج واحد. 
وبعـد أن نوقشـت مليـا مســـألة تجربــة نمــوذج معــين،  - ٥٩
ــــة النمـــوذج وفي أي  تحولــت المناقشــة إلى كيفيــة إجــراء تجرب
منظمة أو منظمات. ورأت اللجنـة أنـه ينبغـي تحديـد أسـاليب 
التجربة بوضوح، وستستجيب لتطوع المنظمات للاشتراك في 
التجربـة. وينبغـي أن تتـم التجربـة في أكـــثر مــن منظمــة حــتى 
ـــير مختلــف هيــاكل وولايــات المنظمــات في  تسـمح بتقييـم تأث
ـــم اختيــاره. ولكــي يجــرب  نمـوذج توسـيع النطاقـات الـذي يت
النموذج تجربة ناقدة، رأت اللجنة أنه يجب أن يستعمل لفـترة 
ـــز الأداء، وتطويــر  عـامين علـى الأقـل، كـي يمكـن قيـاس جوائ
الكفاءة، وغيرها من جوانب النهوج المقترحة. وبما أنـه ينبغـي 
ــــة لأشـــغال التجربـــة في عـــام ٢٠٠٣،  وضــع الصيغــة النهائي
حددت اللجنة تاريخ ١ كانون الثــاني/ينـاير ٢٠٠٤، كـأقرب 

تاريخ يمكن فيه البدء في التجربة. 
 

قرار اللجنة 
فيمـا يخـص توسـيع النطاقـات ومـا يتعلـق بذلـــك مــن  - ٦٠

أنظمة الأجور على الأداء، قررت اللجنة ما يلي: 
نظـام تقييـم يكـون جديـرا بـــالتصديق والثقــة  (أ)
وتقبله كل الأطراف المعنية ضرورة لا بـد منـها للمضـي قدمـا 

بنظام توسيع النطاقات و/أو الأجور على الأداء، 
ينبغــي للمنظمــات تزويــد اللجنــــة ببيانـــات  (ب)
كمية ونوعية عن نظام إدارة الأداء الـذي تسـتعمله، وبتحليـل 
ــــام تقييـــم الأداء الحـــالي في التفريـــق بـــين  نــاقد لإمكانيــة نظ
مستويات الأداء خاصة عندما ترتبط هذه الأنظمة بالأجور، 

ينبغــي إجــراء دراســة استرشــــادية لنمـــوذج  (ج)
توســيع النطاقــات والأجــر المرتبــط بــالأداء (يســتند إلى ـــج 

الالتقاء) في منظمتين متطوعتين؛ وفي هذا السياق: 
ينبغـي أن تتشـاور أمانـة لجنـة الخدمـــة المدنيــة  �١�
ـــــع المنظمــــات بشــــأن أســــاليب  الدوليـــة م

الدراسة؛ 
وينبغي أن تقدم أساليب الدراسـة إلى اللجنـة  �٢�

في دورا القادمة؛ 
تتوقـف موافقـة اللجنـة علـى نظـام النطاقـــات  (د)
للنظــام الموحــد والأجــر المرتبــط بــالأداء علــى نجــــاح نتـــائج 

الدراسة التجريبية، 
تبلغ اللجنة الجمعية العامة بأنه بينما يمكن أن  (هـ)
تكون لنظامي نموذج توسيع النطاقات والأجر المرتبـط بـالأداء 
ــــام منقـــح للأجـــور  قيمــة في النظــام الموحــد كجــزء مــن نظ
والاستحقاقات، ينبغي إثبات الفرضية من خلال تجربة دقيقة، 
وسيتم اطلاع الجمعية العامـة باسـتمرار علـى التقـدم المحـرز في 

هذا الصدد. 
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إنشاء فئة لكبار المديرين  - ٥
نظـرت اللجنـة، في سـياق اسـتعراضها، مسـألة إنشـــاء  - ٦١
كــادر أو فئــة لكبــار المديريــن داخــل النظــام الموحــد للأمـــم 
المتحـدة. ونظــرا للــدور الأساســي الــذي يؤديــه المديــرون في 
مبـادرات التغيـير في المنظومـة، تـرى المنظمـــات أن هــذه الفئــة 
عنصــر حيــوي في المضــي قدمــا بالإصلاحــات الكــبرى الـــتي 
دف إلى تعزيز الخدمة المدنية الدولية وتحسـين أداء المنظمـات 
عموما بتعزيز القيادة والقـدرة الإداريـة، مـبرزة الصبغـة المهنيـة 

في أعمال الإدارة ومنشئة ثقافة إدارية موحدة. 
ستكون أهداف فئة كبار المديرين:  - ٦٢

تقوية القدرة علـى الإدارة والقيـادة كخطـوة  (أ)
متكاملة في تحسين أداء المنظمات؛ 

ـــة مشــتركة وموحــدة، وتشــجيع  إنشـاء ثقاف (ب)
التنوع على المستويات العليـا داخـل كـل منظمـة ومـن خـلال 

النظام الموحد كي تتقوى روح التضامن؛ 
تيسـير أيلولـة المســـؤولية والمســاءلة المتعلقتــين  (ج)

بالوظائف الإدارية الجوهرية؛ 
تعزيــز الالتحــام والتنســــيق بـــين الوكـــالات  (د)

وتشجيع زيادة التنقل والتعلم على نطاق المنظومة؛ 
إبراز الالتزام بـالاقتدار المـهني لوظيفـة الإدارة  (هـ)
فيما يخص معايير الانتقـاء، والنمـو الشـخصي، وإدارة التطـور 

الوظيفي. 
ـــــة  تلقـــى علـــى عـــاتق المديريـــن، بســـبب اللامركزي - ٦٣
وتفويــض الســلطة الــتي يؤخــذ ــا في عــدد مــن المنظمـــات، 
مسـؤولية أكـبر، وهـم مسـاءلون عـن النتـائج. لـذا أصبـــح مــن 
الضـروري إنشـاء وسـائل ووضـع اســـتراتيجيات علــى صعيــد 
النظـام الموحـد، لاجتـذاب وتنميـة مديريـن لديـهم قـدرة أكـــبر 
علـى الإبـداع وذوي تخصصـات ومـهارات متعـــددة وقــادرين 
على الوفاء باحتياجات العملاء ويتمتعون بـالقدرة علـى قيـادة 

العمل الجماعي، والتفكير بشكل اسـتراتيجي، ويكونـون أقـل 
عزوفا عن المخاطرة. 

ــــة كبـــار المديريـــن، في جملـــة أمـــور، إلى  وتســتند فئ - ٦٤
مجموعة من الكفاءات الإداريـة الأساسـية ( الـتي قـد تدمـج في 
الإعلانــات عــن المنــاصب الشــاغرة، وتقييــــم الأداء وبرامـــج 
ـــد وأن  التعليـم) ومـن شـأا أن تكـون أداة إصـلاح إداري مفي
تسـاهم مسـاهمة كبـير في تعزيـز الأداء والمسـاءلة في المنظمـــات 

الداخلة في النظام الموحد. 
وبموجـب معايـير العضويـة المقترحـة، قـد تكـون هـــذه  - ٦٥
ــداد  الفئـة صغـيرة نسـبيا، ومكونـة مـن كبـار المديريـن علـى امت
المنظومـة. وذكـرت المنظمـات أن هـــذه الفئــة يمكــن أن تضــم 
ـــين سياســيا. كمــا ذكــرت أن ضــم أعضــاء في  منـاصب لمعين
الخدمة يكون من صلاحيـات الرؤسـاء التنفيذيـين، آخذيـن في 
ـــة الــتي تحــدد مســؤوليات ومــيزات  الاعتبـار المبـادئ التوجيهي

الأعضاء، بالنظر إلى مختلف ولايات وهياكل المنظمات. 
وبالنسبة للكفاءات الإدارية الأساسية، اقترحت ست  - ٦٦
كفاءات لتقديم الطلبـات لكافـة منـاصب الخدمـة علـى امتـداد 
النظام الموحد. ويرد وصف موجز للكفاءات الست في المرفق 
الثــاني. وقــد تكمــــل هـــذه الكفـــاءات، حســـب الضـــرورة، 

بمتطلبات معينة تحددها كل منظمة. 
ويسـتكمل إنشـــاء فئــة لكبــار المديريــن بوضــع ســلم  - ٦٧
وظيفـــي مـــزدوج للتميـــيز بـــين كبـــار المديريـــن التنفيذيـــــين 
والأخصـائيين والمتعـاونين بصفـة فرديـة. وإنشـاء نظـام وظيفــي 
مــزدوج ســيعترف بقيمــة كبــار الأخصـــائيين دون تحميلـــهم 

مسؤوليات إدارية. 
 

آراء المنظمات 
لاحــظ ممثلــو شــبكة المــوارد البشــرية التابعــة لـــس  - ٦٨
الرؤساء التنفيذيين لمنظومة الأمم المتحدة المعـني بالتنسـيق أنـه، 
نظـرا للـدور الرئيسـي الـذي يؤديـه المديـرون في الدفـع بعجلـــة 
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التغيـير التنظيمـي، ينبغـــي طــرح مســألة إنشــاء خدمــة الإدارة 
العليــا أمــام الجمعيــة العامــة في دورــــا الســـابعة والخمســـين 
للموافقة عليها. وينبغي أن تشمل التوصيـات معايـير العضويـة 
ومجموعـة الكفـــاءات الإداريــة الأساســية. ومــن شــأن الســلم 
الوظيفـي المـزدوج أن يمـــيز كبــار المديريــن التنفيذيــين وكبــار 
ـــة فرديــة. إذ تــرى المنظمــات أن إنشــاء ســلم  المتعـاونين بصف
وظيفي مزدوج سيعترف بقيمة كبار الأخصــائيين لأن يسـمح 
لهـم بـالترقي إلى مسـتويات أعلـى في وظائفـــهم دون تحميلــهم 

مسؤوليات إدارية. 
 

آراء ممثلي الموظفين 
أعلنت ممثلة لجنة التنسيق للنقابات والرابطات الدولية  - ٦٩
لموظفي منظومة الأمم المتحدة أنه لا يمكن النظر في إنشـاء فئـة 
لكبار المديرين قبل تقييـم كميـة العمـل المضطلـع بـه ونوعيتـه، 
بعد تأكيد أن كل عناصر الاستعراض مرتبط بعضها ببعض. 

ولا يمكــن لنظــام الأجــور والاســتحقاقات أن يوفــــق  - ٧٠
إلا بوجود ملاك إداري معزز. وقـد يكـون اقـتراح إنشـاء فئـة 
لكبار المديرين مقبولا شرط أن توضـع آليـة للتحقـق والتـوازن 
وأن تســتعرض بصــــورة دوريـــة. ولاحظـــت أن هـــذه الفئـــة 
لا يجــب أن تصبــح نخبــة ممــيزة ولا أن تتطلــب نظــام أجــــور 
ـــة منــاصب موجــودة  مختلـف. وإنمـا يجـب أن تشـمل هـذه الفئ
حاليـا يجـري اختيارهـا لتكـــون جــزءا منــها. وهــذه المنــاصب 
يشـغلها مديـرون سـيتقاعدون في غضـون ٥ إلى ١٠ ســنوات. 
وطلبـت لجنـة التنسـيق للنقابـات والرابطـــات الدوليــة لموظفــي 
منظومة الأمم المتحـدة أن يتـم التدريـب للاسـتعاضة عنـهم في 
وقــت يكفــي لتقييــم مــهارات الموظفــين مــن الداخــــل لهـــذا 

الغرض. 
وبينما وافق اتحاد رابطات الموظفين المدنيـين الدوليـين  - ٧١
علـى أن هنـاك ضـرورة عاجلـة إلى تحسـين القـدرة الإداريــة في 
ـــة  المنظمـات، فقـد رأى أن مـن الضـروري التركـيز علـى طريق

�سير العمل�، أي تنمية وتحسين كفـاءات المشـرفين الحـاليين 
والمشــرفين في المســتقبل ومديــــري مختلـــف مجـــالات العمـــل. 
ويسأل اتحاد رابطات الموظفين المدنيـين الدوليـين كيـف سـتتم 
ــــن  مســاءلة المديريــن وعمــا ســيترتب علــى عمليــة اختيــار م
سـيعمل في الخدمـة. وعـــبر اتحــاد رابطــات الموظفــين المدنيــين 
الدوليين عن قلقة لما قد يمس بسمعة الموظفين من رتبة مـد-١ 

و مد – ٢ إن هم لم يختاروا لهذه الفئة. 
ورأى اتحـاد رابطـات الموظفـــين المدنيــين الدوليــين أن  - ٧٢
هذا الاقتراح إنما هو إشـارة إلى أن النظـام الحـالي قـد فشـل في 
جـهوده الراميـة إلى خلـق قـادة جـدد، ونتيجـة لذلــك ظــهرت 
الحاجة إلى إنشاء ثقافة الشركات داخل المنظومة. ويرى اتحاد 
رابطـات الموظفـين المدنيـين الدوليـين أن مـن الضـروري النظـــر 
إلى هذا في سياق استراتيجيات المـوارد البشـرية في المنظمـات. 
وإذا عجز المديرون عن الإدارة، فمن الضروري إذن النظـر في 

السبب لا في الأعراض. 
وأراد اتحـاد رابطـو الموظفـين أن يعـرف مـا إذا كــانت  - ٧٣
المنـاصب الحاليـة سـتحول إلى فئـة كبـــار المديريــن، وإذا كــان 
ليفـترض أن تكـون الفئـة هيئـــة استشــارية. ورأي الاتحــاد أنــه 
ينبغي العناية بتدريب الشباب ليصبحوا مديرون، ولربما يمكـن 
القيام بذلك عن طريق هيئة مثل كلية موظفي الأمم المتحدة. 

 
المناقشة التي أجرا اللجنة 

ارتأى بعض الأعضاء ثمة جــدوى في إنشـاء فئـة كبـار  - ٧٤
المديريـن بغيـة بنـــاء القيــادة والقــدرة علــى الإدارة علــى حــد 
ـــات  ســواء، وهمــا أمــران لا بــد منــهما في نجــاح تنفيــذ عملي
ـــة داخــل المنظمــة. ولاحظــت  الإصـلاح الأوسـع نطاقـا الجاري
اللجنة أن اقتراح إدخال هذه الفئة قد أثار عددا مـن القضايـا، 
لا سيما مركز الأفراد الذين سيعينون في هذه الفئـة. وأكـدت 
اللجنة أنه لن تكون ثمة حاجة إلى سن أحكام خاصــة للأجـور 
والاستحقاقات أو أي مزايا أخرى بالنسـبة إلى هـذه اموعـة 
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مـن الموظفـين. بيـد أن بعـض الأعضـاء لم يكونـوا علـى اقتنــاع 
بجدوى إنشاء هذه الفئة وأعلنوا الاحتفاظ بموقفهم. 

واعتـبرت اللجنـة أن المعايـير اللازمـة لـــلإدراج في فئــة  - ٧٥
كبار المديرين ينبغـي أن تركـز علـى وظـائف الإدارة وكذلـك 
ـــة ينبغــي أن  علـى الرتـب. وارتـأى بعـض الأعضـاء أن العضوي
– ١ ومـد – ٢. وارتـــأى آخــرون أن  تنحصـر في الرتبتـين مـد 
الرتبــة ف – ٥ يمكــن إدراجــها إذا كــــان شـــاغلوها يـــؤدون 
وظــائف الإدارة. ولم يتوصــــل إلى نتيجـــة بشـــأن مســـتويات 
الرتـب، انتظـــارا لوصــول آراء المنظمــات عــن هــذه المســألة. 
ــــاكل والولايـــات  وفي حــين أن اللجنــة أقــرت بــأن شــتى الهي
التنظيميـة بالمنظمـات تتطلـب المرونـة في إنشـــاء هــذه المعايــير، 
فإـا اعتـبرت أن التركـيز الرئيسـي في تحديـد العضويـــة داخــل 
الفئـة ينبغـي أن ينصـب علــى واجبــات الوظيفــة وليــس علــى 
ـــــات الوظيفــــة تتصــــل بجوهــــر  شـــاغلها، خاصـــة وأن واجب
مسـؤوليات وكفـاءات القـدرة علـى الإدارة الـــتي تعــد حاسمــة 
الأهمية في نجاح المنظمة. وفي هـذا الصـدد، فـإن دور المنـاصب 
الاستشـارية المذكـورة في المعايـير، المقدمـة مـن الفريـــق العــامل 
ـــدا مــن المــبررات. إذ  الـذي اسـتعرض هـذا البنـد، يسـتلزم مزي
يرى بعض الأعضاء أن المنـاصب الاستشـارية لـن تفـي بمعايـير 
ـــــرى آخــــرون أن  الإدراج في فئـــة كبـــار المديريـــن. بينمـــا ي
مسؤوليات القدرة على الإدارة تتضمـن الآن مـهارات الإدارة 
والمشورة والتفاوض. وبناء عليـه، فـإن الواجبـات الاستشـارية 
وحدها لن تؤهـل وظيفـة مـا لـلإدراج في هـذه الفئـة. ويحتـاج 
تطبيق الكفاءات الأساسية، وآليـات تقييـم الأداء، والترتيبـات 
التعاقدية، وغير ذلك مـن واجبـات المـوارد البشـرية، إلى مزيـد 
ـــد  مــن التطويــر. وارتــأت اللجنــة أن بمقدورهــا أداء دور مفي
في وضـع معايـير شـتى وظـائف المـوارد البشـرية ورصـد تطبيــق 
تلك الوظائف من أجل فئة كبار المديرين التي ينظر إليها علـى 

أا مجموعة صغيرة نسبيا من الموظفين. 
ـــة كبــار  ولاحظـت اللجنـة أن أحـد أهـداف إنشـاء فئ - ٧٦
المديريـن هـو زيـادة القـدرة علـــى التنقــل فيمــا بــين منظمــات 

ـــة  النظـام الموحـد. بيـد أـا لاحظـت كذلـك أن تفـاصيل كيفي
إنجاز ذلك تتطلب إيضاحا. 

ـــة كبــار المديريــن هــو  ولا ترتئـي اللجنـة أن إنشـاء فئ - ٧٧
بمثابـة إنشـاء جـهاز فرعـي جديـد، أو هيئـة استشـارية، أو فئـــة 
مـن فئـات الموظفـين ولكنـها سـتكون جـــزءا مــن الفئــة الفنيــة 
والفئات العليا الوظيفيـة الحاليـة وسـوف تتبـع، بصفتـها هـذه، 
الإجراءات المعمول ا في التوظيف والتنسيب. وقـد نوقشـت 
بقـدر مـا مـن التفصيـل إمكانيـة انضمـام المرشـحين الخــارجيين 
والداخليين لهذه الفئة. وترى اللجنة أنه ستكون ثمة حاجة إلى 
فتح التوظيف في الخدمة أمام المرشحين الداخليين والخـارجيين 
علـى حـد سـواء. وبنـاء عليـه، يبـدو أنـه قـــد تم معالجــة القلــق 
الذي أبداه بعض أعضاء اللجنة فيمـا يتعلـق بـالتوزيع الجغـرافي 
والقضايا الجنسانية. ولاحظت اللجنــة أنـه سـيوضع المزيـد مـن 
المبــادئ التوجيهيــة لإكمــال وإبــراز مســؤوليات وخصـــائص 
المناصب التي تم تحديدها لإدراجـها في الفئـة، والـتي مـن شـأا 

مساعدة الرؤساء التنفيذيين. 
وفي حــين ارتــأت اللجنــــة أن إنشـــاء ســـلم وظيفـــي  - ٧٨
مزدوج سيكون علــى قـدر مـن الاتصـال المباشـر بتنقيـح نظـام 
تصنيف الوظائف أكبر مــن اتصالـه بإنشـاء فئـة كبـار المديريـن 
فإا اعتبرت فعلا أن السلم الوظيفـي المـزدوج قـد يكـون سمـة 
مفيـدة مـن سمـات نظـام منقـح للأجـــور والاســتحقاقات. وفي 
حين أا ستتناول القضية بمزيد مـن الدراسـة، فإـا ارتـأت أن 
من المستصوب إدراج سـلم وظيفـي مـزدوج مـن الأخصـائيين 
بــالرتب المماثلــة لرتــب فئــة كبــار المديريــن .وأقــرت بقيمـــة 
الأخصائيين الأقدم بالنص على تقدمهم في الحياة الوظيفية إلى 
ــــا دون الاضطـــلاع بـــالضرورة بمســـؤوليات  المســتويات العلي
الإدارة. وفي ظــل هيكــل مؤلــف مــن اموعــات الوظيفيـــة، 
ارتـــأى بعـــض الأعضـــاء أنـــه ســـيكون مـــــن الملائــــم إدراج 
هذه المناصب بنفس النطـاق أو النطاقـات الوظيفيـة الـتي تضـم 

مد - ١ و مد – ٢. 
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وارتـأى بعـض الأعضـاء أنـه ســـيكون مــن الــلازم أن  - ٧٩
تضطلع اللجنة بدور رائد في رصد ما يطرأ علـى هـذه الخدمـة 

من تطورات أخرى. 
 

قرار اللجنة 
قررت اللجنة أن:  - ٨٠

الأخذ بفئة كبار المديريـن لـه جـدواه في بنـاء  (أ)
القيـــادة والقـــدرة علـــى الإدارة دعمـــا للإصـــلاح الرئيســـــي 

للمنظمة الموجه تجاه تحسين الأداء العام لها؛ 
لـن تشـكل هـذه الفئـة جـهازا فرعيـا جديــدا،  (ب)

أو هيئة استشارية أو فئة جديدة من فئات الموظفين؛ 
لـن تسـتلزم الفئـة حزمـة خاصـة مـن الأجـــور  (ج)
والاسـتحقاقات. إذ إن الأجـور والاسـتحقاقات المطبقـــة علــى 

موظفي الفئة الفنية ستطبق على هذه الفئة؛ 
لــن تتــألف الفئــــة إلا مـــن منـــاصب الإدارة  (د)

الرفيعة المستوى؛  
ستتحدد الوظائف الممكـن إدراجـها في الفئـة  (هـ)

استنادا إلى المعايير التي اعتمدا لجنة الخدمة المدنية الدولية؛ 
ـــــن  ســـيدرج داخـــل الخدمـــة المديـــرون الذي (و)
يشغلون المناصب التي تفي بمعايير لجنة الخدمة المدنية الدولية؛ 
ســــتتضمن الفئــــة مجموعــــة موحــــدة مــــــن  (ز)
ــــار والتطويـــر  الكفــاءات الأساســية المطلوبــة للتعيــين والاختي

وإدارة الأداء؛  
سوف يضطلع الرؤساء التنفيذيون بالمســؤولة  (ح)
عـن الاختيـار والتقييـم وغـــير ذلــك مــن جوانــب إدارة أفــراد 
الفئة. وستكون الفئة مفتوحة للتعيين من داخل النظام الموحـد 

وخارجه؛ 
سـوف ترصـد اللجنـة تنفيـذ الطرائــق وتقــدم  (ط)

تقريرا إلى الجمعية العامة في هذا الصدد. 

المعلومات المتعلقة بالتوظيف والاستبقاء  - ٦
اســـتعرضت اللجنـــــة البيانــــات الــــتي طلبتــــها مــــن  - ٨١
ـــف والاســتبقاء. ولاحظــت  المؤسسـات عـن صعوبـات التوظي
اللجنـة عـدم وجـود مشـاكل جوهريـة في هـذا اـال. وأقــرت 
اللجنة بأنه قد تم الحصول على المعلومات في إطار زمني قصير 
نسـبيا منـذ دورـا الرابعـة والخمسـين. ومـع ذلـك، ارتــأت أن 
المعلومات مفيدة واقترحت اتباع ج منتظم بقدر أكبر لجمـع 
هــذه المعلومــات بشــكل دوري. واقــترحت أيضــا النظــــر في 
إجراء تحليل كمي ونوعي على حد سواء للبيانات امعة من 

أجل المستقبل. 
 

التنقل  باء -
طلبـت الجمعيـة العامـة، في قرارهـا ٢٥٨/٥٥ المـــؤرخ  - ٨٢
١٤ حزيـران/يونيـه ٢٠٠١، إلى اللجنـــة أن تقــوم باســتعراض 
شامل لمسألة التنقل وآثارها على التطور الوظيفـي بالنسـبة إلى 
موظفـي منظومـة الأمـم المتحـدة وتقـديم تقريـر إلى الجمعيــة في 

سياق دورا السابعة والخمسين. 
ونظـــرت اللجنـــة في قضيـــة التنقـــل خـــلال دورــــا  - ٨٣
الخامسـة والخمسـين. ولاحظـت أهميـة تنقـــل الموظفــين داخــل 
منظمات النظام الموحد وفيمـا بينـها علـى حـد سـواء، بغـرض 
إدارة المـوارد البشـرية بشـكل فعـال ولا سـيما في إطـــار تعزيــز 
وجود خدمة مدنية دولية واحدة تتقاسم نفس القيم والثقافـة. 
وحدد التنقل على أنه عنصر رئيسي داخل إطـار إدارة المـوارد 
البشـرية. وهـو مـن شـأنه تعزيـز إدارة المـوارد البشـرية والعمــل 
تجاه تحقيق قدر أكبر مـن الكفـاءة والفعاليـة داخـل المنظمـات. 
ومـع ذلـك قـد يكـون لـه تأثـير سـلبي إلى حـد مـا علـى صعيــد 
الأفــراد والمنظمــة. وتلقـــت اللجنـــة معلومـــات حديثـــة عـــن 
سياسات التنقل داخل منظمـات النظـام الموحـد، بالمقارنـة مـع 
منظمـات دوليـة أخـرى، والخدمـات المدنيـة الوطنيـة، وأفضـــل 

الممارسات بالقطاع الخاص. 
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آراء المنظمات 
صرحـت ممثلـة شـبكة المـوارد البشـــرية التابعــة لــس  - ٨٤
الرؤسـاء التنفيذيـين لمنظومـة الأمـم المتحـدة المعـني بالتنســيق أن 
قضـــية التنقـــل هــي قضيــــة بالغــــة الصعـــوبة وأن عــددا مــن 
المنظمـات مـا بـرح يعكـف علـى وضـع نظـم للتنقـــل المنضبــط 
داخـــل الوظـــائف ووحـــــدات المنظمــــات ومراكــــز العمــــل 
والمنظمـات. ويجـب أن توصـل سياسـات التنقـــل، مــن وجهــة 
النظـر الفنيـة، باحتياجـات العمـل داخـل المنظمـات الـتي تطبــق 
تلك السياسات. وكررت تأكيد أن التنقل ليس غايـة في حـد 
ذاته: فهو، بالنسبة إلى بعـض المنظمـات، قضيـة تتعلـق بفعاليـة 
المنظمات وبقائها؛ ويتصـل، بالنسـبة إلى عـدد آخـر، بالجـهود 

الرامية إلى تشكيل قوة عمل متعددة المهارات. 
وأشارت إلى أن ثمة حاجة إلى بـذل المزيـد مـن الجـهد  - ٨٥
بصـدد هـذه المسـألة. فعلـى ســـبيل المثــال، ثمــة حاجــة لوضــع 
ـــر دعمــا أكــبر في مجــالات واســعة تتعلــق بــالعمل  برامـج توف
والأسرة، لا سيما إذا أريد أن تجـذب المنظمـات موظفـين مـن 
الجيـل الأقـل عمـرا. وأكـدت أيضـا أهميـــة الصلــة بــين التنقــل 
وإصلاح نظام الأجور والاستحقاقات، من خلال عدة سـبل، 
منـها علـى سـبيل المثـال تقـديم المزيـد مـن الحوافـــز مــن خــلال 
ــــــة التنقـــــل  العــــلاوات الاســــتراتيجية. وأوضحــــت أن قضي
مـا برحـت علـى جـدول أعمـال شـــبكة المــوارد البشــرية منــذ 
وقت طويل، وأن أحد المبـادرات المتخـذة لتيسـير التنقـل فيمـا 

بين المنظمات هو نظام التنقل بين الوكالات المشتركة. 
وأبلغــت اللجنــة أن رأي الشــــبكة يتمثـــل في أن ثمـــة  - ٨٦
حاجة إلى القيام بمزيد مـن العمـل قبـل أن يتسـنى للجنـة النظـر 
في جميـع الآثـــار المترتبــة علــى المقترحــات الــواردة في الوثيقــة 
ــــارت إلى أن الترتيبـــات والسياســـات  المعروضــة عليــها. وأش
التعاقدية يجب أن تخدم احتياجات عمل كل منظمـة، وإضافـة 
إلى ذلك، فإن الترتيبات التعاقدية مرهونة بالاحتياجات الماليـة 

واحتياجات الميزانية لدى كل منظمة. 

آراء ممثلي الموظفين 
أعربــت ممثلــة لجنــة التنســــيق للنقابـــات والرابطـــات  - ٨٧
الدوليــة لممثلــي منظومــة الأمــم المتحــدة عــن تأييدهــا لتنقـــل 
الموظفــين، شــــريطة رصـــد وضبـــط العمليـــة بطريقـــة تتســـم 
بالمسؤولية. وأبرزت أهمية قضايـا رفـاه وعمـل/حيـاة الموظفـين 
عنـد وضـع برامـج التنقـل والتطويــر الوظيفــي. وأعربــت عــن 
ــا  اتفاقـها مـع المقترحـات المعروضـة علـى اللجنـة، لا سـيما فيم
يتعلـق بإقامـة صـلات مـع التطويـر الوظيفـي. وتنـــاولت قضيــة 
ــن  مخـاطر فقـد الذاكـرة المؤسسـية الـتي اكتسـبها الموظفـون الذي
ــــة لأخـــرى،  يتعــين أن ينتقلــوا مــن وظيفــة أو إدارة أو منظم
حسـب المخطـــط بــالأمم المتحــدة، بالوظــائف الــتي لا يمكــن 
شغلها لأكثر من خمس سنوات. وتود لجنة التنسـيق للنقابـات 
والرابطات الدولية لموظفي منظومة الأمم المتحـدة أن ينظـر في 
قضية التنقل عند البت في عناصر معينة من استعراض الأجـور 
والاستحقاقات، لا سيما توسيع نطاقات الأجر، ونجاح تنفيذ 

تلك العناصر. 
ويعتبر اتحاد رابطات الموظفين الدوليـين أن كثـيرا مـن  - ٨٨
الموظفين ينظرون إلى التنقل بصورة إيجابية، ما لم يتداخـل مـع 
الحياة الأسرية أو يحد الفرص أمـام الحيـاة الوظيفيـة. وأشـارت 
ممثلة الاتحاد إلى وجود اختلالات داخل النظام، من قبيل تنقل 
بعـض الموظفـين في أحيـان كثـيرة بينمـا لا يوجـد أمـام آخريــن 
أي خيـــارات للتنقـــل. وأوردت بعـــض التدابـــير الراميـــــة إلى 
تشجيع التنقل داخل المنظمات وفيما بينـها، منـها علـى سـبيل 
المثال تعميم المعلومات عن قائمة التعيينـات وعـن الانتدابـات، 
ومنـح العقـود الدائمـة وكفالـة حقـوق العـودة. ويعتـبر وجـــود 
سياسة إجبارية للتنقل أمرا غـير فعـال ومـن شـأنه أن يحـد مـن 
إمكانيــة التوظيــف والاســتبقاء. وســيكون مــــن شـــأن إزالـــة 
المثبطات والعوائق التي تحول دون التنقل، وإقامة صلات أوثق 
مع التطوير الوظيفي إحداث أثر إيجابي علـى التنقـل الطوعـي. 
وختامـا، أشـارت إلى أن الموظفـين الراغبـين في التنقــل دون أن 
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يكـون أمامـهم الفرصـة لعمـل ذلـك لا ينبغـي إضرارهـم مــهنيا 
وماليا. 

 
المناقشة التي أجرا اللجنة 

كـررت اللجنـة تـأكيد المبـدأ المبـين داخـل إطـــار إدارة  - ٨٩
المـوارد البشـرية الـذي مفـاده أن التنقـــل هــو أحــد المنطلقــات 
الأساسـية في الخدمـة المدنيـة الدوليـة الـتي تعـزز المبـادئ والقيــم 
المشتركة، وقد تتغير متطلبات التنقل داخل المنظمـات حسـب 
هيكل كــل منظمـة وحجمـها وولايتـها. وينبغـي أن تتوافـر في 
برامــج التنقــل أمــور منــها، أن تتيــح تنقــل الموظفــين داخــــل 
المنظمــات الدوليــة وفيمــا بينــها، وفي حــدود الإمكــان، مـــن 
الخدمات المدنية الوطنية ومؤسسات القطـاعين العـام والخـاص 

وإليها. 
ــــى أن  هنــاك توافــق عــام في الآراء داخــل اللجنــة عل - ٩٠
قضيـة التنقـل هـي قضيـة معقـدة تحـدث آثـارا علـــى عــدد مــن 
مجـالات المـوارد البشـرية. ولـذا، ثمـة حاجـة إلى دراســـة التنقــل 
بطريقة كلية تضع في الاعتبار شتى مهام وولايات المنظمـات. 
وأقرت اللجنة بأهمية خطة العمل/الحياة فيما يتعلق بسياسـات 
التنقـل. وبنـاء عليـه، فـهي تتفـق علـــى أن ثمــة حاجــة لإجــراء 
دراسـة مفصلـة للطرائـق الـتي ســـتكون ملائمــة داخــل النظــام 
الموحــد. كمــا أن المقترحــات الــتي يجــري نظرهــا في الوقـــت 
الراهن في إطار استعراض الأجور والاستحقاقات، والتي منـها 
ـــال توســيع نطاقــات الأجــر والخدمــة المتعلقــة  علـى سـبيل المث
بالإدارة العليا، ستحتاج أيضا إلى معالجة داخل سياق التنقل. 
لاحظت اللجنة أن مسـألة التنقـل متصلـة إلى حـد مـا  - ٩١
بسياسات المنظمات فيما يتعلق بالعقود. ولذلـك، ينبغـي أولا 
مناقشة مسألة الترتيبات التعاقدية. وقد رأت اللجنة أن جهود 
النظــام الموحــد الراميــة إلى تعزيــز التنقــــل ينبغـــي أن تشـــمل 
المبـادلات مـع المنظمـات الدوليـة الأخـــرى والخدمــات المدنيــة 
الوطنيــة والقطــاع الخــاص. بيــد أنــه أقــر بــأن التنقــل ينبغـــي 

ألا يعرض للخطر الذاكرة المؤسسية في المنظمات. 

قرار اللجنة 
طلبــت اللجنــة إلى أمانتــها أن تضــع برنــــامج عمـــل  - ٩٢
للمستقبل. وينبغي أن يتنـاول ذلـك البرنـامج، في جملـة أمـور، 
الصلات بين التطوير الوظيفي والتنقل، وأن يوفر تحليـلا لمزايـا 
التنقـــل وعيوبـــه والعراقيـــل الـــتي تواجهـــه، وذلـــك بالنســــبة 
للمنظمات والموظفين معا. وينبغي أن يكون الاضطـلاع بـأي 
عمـل في المسـتقبل متوافقـا مـع العمـل الجـاري بشــأن الأجــور 

والاستحقاقات. 
 

الجــدول المشـــترك للاقتطاعـــات الإلزاميـــة مـــن  جيم -
مرتبات الموظفين 

في عــام ١٩٩٦، أوصــت اللجنــة، في إطــار التعـــاون  - ٩٣
ـــس الصنــدوق المشــترك للمعاشــات التقاعديــة  الوثيـق مـع مجل
لموظفي الأمم المتحدة، بجدول مشترك للاقتطاعات الإلزاميـة 
مــن مرتبــات موظفــي الفئــة الفنيــة والفئــات العليــا وفئـــة 
الخدمـات العامـة والفئـات المتصلـــة ــا، مــن أجــل تحديــد 
مسـتويات الأجـر الداخـل في حسـاب المعاشـات التقاعديــة 
لهـــاتين الفئتـــين. ووافقـــت الجمعيـــة العامـــة، في قرارهـــــا 
٢١٦/٥١، على الجدول الموصى به، علـى أن يبـدأ العمـل 
بـه اعتبـارا مـن ١ كـانون الثـاني/ينـــاير ١٩٩٧. وفي ذلــك 
الوقــت، أوصــى مجلــس الصنــــدوق بـــأن يجـــري تحديـــث 
الجــــدول، حســــب الاقتضــــاء، كــــل ســــنتين، اســـــتنادا 
إلى التغيـــيرات في متوســـط الضرائـــب في مراكـــــز عمــــل 
المقار السبعة، وأيـدت اللجنـة تلـك التوصيـة. وفيمـا بعـد، 
ــــة في أثنـــاء دورـــا الرابعـــة والخمســـين في  نظــرت اللجن
التغيـيرات الـتي أدخلـت علـى الضرائـــب في مراكــز العمــل 
ــد  المعنيـة منـذ أحـدث تـاريخ نظـرت فيـه في هـذا البنـد. وق
أظـــهرت البيانـــات أن مســـتوى الزيـــادة أو النقصـــــان في 
ـــة  متوسـط الضرائـب المتعلقـة بمسـتويات الدخـل ذات الصل
كــان متدنيــا إلى أقصــــى حـــد في فـــترة مـــا بـــين ١٩٩٩ 

و ٢٠٠١. 
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آراء المنظمات 
ـــة شــبكة المــوارد البشــرية التابعــة لــس  أعربـت ممثل - ٩٤
الرؤساء التنفيذيين لمنظومة الأمم المتحـدة المعـني بالتنسـيق عـن 
التأييد لتوصيات أمانة لجنة الخدمـة المدنيـة الدوليـة بأنـه ينبغـي 
مواصلة تطبيق الجدول المشترك الحالي للاقتطاعـات الإلزاميـة 
مـــن مرتبـــات الموظفـــين، إلى حـــين يجـــــري الاضطــــلاع 
بالاسـتعراض الشـــامل المقبــل للأجــر الداخــل في حســاب 

المعاشات التقاعدية. 
 

المناقشة التي أجرا اللجنة 
لاحظـت اللجنـــة أن الاســتكمال الحــالي للمعلومــات  - ٩٥
المتعلقـة بـالضرائب، الـذي اتخـذ أساسـا للجـدول المشـترك قـــد 
أظـهر تغـيرات طفيفـة إلى أقصـى حـد بالمقارنـة مـع المعلومــات 
ـــك بســنتين. ورأت اللجنــة  عـن الضرائـب المسـتعرضة قبـل ذل
بالتـالي أن التغـيرات الملاحظـة في مسـتوى الضرائـب المفروضــة 
في مراكـز العمـــل ذات الصلــة لــن تقتضــي إجــراء تســوية في 

الطور الحالي. 
 

قرار اللجنة 
ـــة بــأن الجــدول  قـررت اللجنـة أن تبلـغ الجمعيـة العام - ٩٦
المشترك للاقتطاعات الإلزامية من مرتبـات الموظفـين ينبغـي 
أن يتواصـل تطبيقـه وينبغـــي اســتعراضه مــن جديــد لــدى 
الاضطلاع بالاستعراض الشـامل المقبـل للأجـر الداخـل في 

حساب المعاشات التقاعدية في عام ٢٠٠٤. 
 

بدل المخاطر  دال -
قررت اللجنة في دورا السابعة والأربعـين أن تغـير  - ٩٧
دورة الاســتعراض لبــدل المخــاطر مـــن ســـنتين إلى ثـــلاث 
سنوات وأن تستعرض في عــام ٢٠٠٢ مسـتوى هـذا البـدل 
ـــا. وفي  لكـل مـن الموظفـين الدوليـين والموظفـين المعينـين محلي
ضــوء ذلــك القــرار، اســتعرضت اللجنــة هــذه المســــألة في 
دورتيها الرابعة والخمسـين والخامسـة والخمسـين، ونظـرت 

في عدد من الخيـارات لتعديـل مسـتوى بـدل المخـاطر لفئـتي 
الموظفين معا. وفي هذا السياق، كانت اللجنة قـد التمسـت 
ـــدل المخــاطر للموظفــين  آراء المنظمـات بخصـوص تسـوية ب
المعينـين محليـا وتلقـت توصيـة مـن ســـبع منظمــات وبرامــج 
مشـمولة بالنظـام الموحـد، وهـــي برنــامج الأغذيــة العــالمي، 
ـــامج الأمــم المتحــدة  ومنظمـة الأمـم المتحـدة للطفولـة، وبرن
الإنمائي، وصندوق الأمم المتحدة للسـكان، ومكتـب الأمـم 
المتحــدة لخدمــــات المشـــاريع، ومنظمـــة الصحـــة العالميـــة، 
ومفوضيـة الأمـم المتحـدة لشـؤون اللاجئـين، برفـع مســتوى 
بـدل المخـاطر للموظفـين المعينـين محليـا بنســـبة ٥٠ في المائــة 
(أي من نسبة ٢٠ في المائة الحالية من نقطة الوسط لجـدول 

المرتبات المحلية إلى ٣٠ في المائة). 
ـــة أيضــا طلبــا مــن منســق شــؤون  وتنـاولت اللجن - ٩٨
الأمن في الأمم المتحدة بأن تنظـر في إمكانيـة وضـع معايـير 
ـــــاطر فيمــــا يتعلــــق ببعثــــات الإدارة  جديـــدة لبـــدل المخ
الانتقاليـة، أي في أمـــاكن العمــل الــتي تــؤدي فيــها الأمــم 
المتحدة وظائف الإدارة الوطنية. وقد نجم هذا الطلب عـن 
ـــة في كوســوفو حيــث يعمــل حاليــا زهــاء  التجربـة الحديث
٠٠٠ ٥ موظـف. وجـاء في الطلـب أن الإجـلاء، في حــين 
ــــبقا لدفـــع بـــدل  يشــكل في الحــالات العاديــة شــرطا مس
المخاطر، قد يمثـل في الظـروف الاسـتثنائية شـرطا لا يمكـن 

استيفاؤه. 
ـــــم ممثلــــو الموظفــــين اللجنــــة في أثنــــاء  وقـــد أعل - ٩٩
استعراضها بدل المخاطر في دورا الرابعـة والخمسـين بـأن 
ذلــك البــدل لا يصــرف لموظفـــي منطقـــة وكالـــة الأمـــم 
المتحـدة لإغاثـة وتشـغيل اللاجئـين الفلسـطينيين في الشــرق 
الأدنى (الأونـروا). وفي هـذا الصـدد، تلقـــت اللجنــة، بنــاء 
علـى طلبـها، تعليقـات المستشـــار القــانوني للأمــم المتحــدة 
والمستشـار القـانوني العـام للأونـروا اللذيـن وضحـا المركـــز 
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القـانوني لموظفـي منطقـة الأونـروا وقدمـا بــالخصوص بيانــا 
مفصلا لمسألة أهليتهم للحصول على بدل المخاطر. 

 
آراء المنظمات 

١٠٠ -أشــارت ممثلــة شــبكة المــوارد البشــرية إلى أن ممثلــــي 
المنظمات قد أيدوا مبدئيا في الدورة الرابعـة والخمسـين للجنـة 
ـــا، لكنــهم كــانوا  زيـادة بـدل المخـاطر للموظفـين المعينـين محلي
بحاجـة لبعـض الوقـت مـن أجـــل التشــاور فيمــا بينــهم بشــأن 
ـــا بــين الوكــالات  بـارامترات الزيـادة. وعقـب مشـاورات فيم
ـــق الآراء أن  بخصــوص هــذه المســألة، قــررت المنظمــات بتواف
تقترح تعديل مسـتوى بـدل المخـاطر للموظفـين المعينـين محليـا 
بنسبة ٥٠ في المائة. وأكدت القول بأن هذه الزيـادة، في نظـر 
المنظمـات، يمكـن أن تسـتوعب في حـــدود الميزانيــات الجاريــة 

وأا تلبي في الوقت ذاته الحاجة إلى إجراء تسوية. 
١٠١ -وأجمعـت المنظمـات المشـاركة علـى أن المعايـير الحاليــة 
الـتي تحكـم دفـع بـدل المخـاطر ينبغـي أن تظـل كمـــا هــي وأن 
الصلة القائمة بـين ذلـك البـدل وجـداول المرتبـات المحليـة تمثـل 
الوسيلة المنصفة الوحيــدة لكفالـة وجـود علاقـة نسـبية بصـورة 
موحدة بين المرتب الأساس وبـدل المخـاطر. وتـرى المنظمـات 
أيضـا أن الحاجـة تظـل قائمـة لتحديـث مسـتوى بـدل المخــاطر 

للموظفين المعينين دوليا.  
١٠٢ -وذكــرت ممثلــة برنــامج الأمــم المتحــــدة الإنمـــائي أن 
المنظمــات فكــرت أصــلا في زيــادة هــذا الاســتحقاق بنســـبة 
١٠٠ في المائة على نحو ما اقترحه بعـض أعضـاء لجنـة الخدمـة 
المدنيـة الدوليـة، لكنـها رأت أن ذلـك سـيكون غـــير متناســب 
وخلصت، بعد التشاور مع أقسام الميزانيـة التابعـة لكـل منـها، 
إلى أن تسوية نسبة ٥٠ في المائة تمثل أقصى ما يمكـن اسـتيعابه 

على الإطلاق. 
١٠٣ -وشددت على أهمية التقيد الصارم بالمعايير التي تحكـم 
منح بــدل المخـاطر. ويتصـل هـذا بمنـح الاسـتحقاق في الوقـت 

ـــه. وفي هــذا الصــدد، يمكــن  المناسـب وكذلـك بإائـه في حين
النظـر في إمكانيـة اسـتعراض تحديـد مواقـع بـدل المخـاطر علــى 
أســاس شــهري عوضــا عــن اســتعراضها كــل ثلاثــة أشـــهر. 
وأعربت عن اعتقادها بأن رابطات الموظفين يمكـن أن تسـاعد 
علـى كفالـة أن يفـهم الموظفـون عامـة المعايـير الـتي تحكـم منـح 

بدل المخاطر وكذلك التوقف عن دفعه. 
 

آراء ممثلي الموظفين 
١٠٤ -أيدت ممثلة لجنة التنسيق للنقابات والرابطــات الدوليـة 
لموظفـي منظومـة الأمـم المتحـدة اقـتراح الزيـادة بنســـبة ٥٠ في 
المائة في مستوى بدل المخاطر للموظفين المعينين محليـا. ورغـم 
أن اللجنـة هيئـة تقنيـة، فـإن النـهج الـذي تتوخـاه لا ينبغـــي أن 
يكون تكنوقراطيا، أي أن الإحصـاءات والأشـكال والجـداول 
ـــين العــاملين في  ينبغـي ألا تعتـم البعـد الإنسـاني لمشـكلة الموظف
المواقع التي يكون مســتوى الخطـر فيـها مرتفعـا. وأعربـت عـن 
الـرأي بـأن لجنـة الخدمـة المدنيـة الدوليـة ينبغـي أن تركـز بقــدر 
أكــبر علــى إدارة إجــراءات مشــتركة، لا علــى الاختلافــــات 
فيمــا بــين المنظمــات، وفئــات الموظفــين، ونظــم المعلومـــات، 
ومـا إلى ذلـك. وأكـدت علـى أهميـة فـهم الحالـة الصعبـــة الــتي 
يعيش فيها الموظفون العاملون في منـاطق محفوفـة بـالخطر. وفي 
هذا الصدد، رأته أنه سيكون من المفيد أن تعقـد اللجنـة دورة 

مقبلة في أحد تلك المواقع. 
١٠٥ -وفيما يتعلق بموظفي منطقة الأونروا، اسـترعت انتبـاه 
اللجنة إلى حقيقة أن هؤلاء الموظفــين ينتدبـون لشـغل وظـائف 
بالغـة الخطـــورة – ســائقون، وممرضــون، ومعلمــون، ومــا إلى 
ذلـك – ويعملـون تحـت علـم الأمـم المتحـــدة لدعــم الموظفــين 
المعينــين دوليــا. وحيــام لا تقــل أهميــة عــن حيــاة الموظفــين 

الآخرين. 
١٠٦ -وأيـد ممثـــل اتحــاد رابطــات الموظفــين الدوليــين أيضــا 
ـــين المعينــين محليــا، ولــو أن  زيـادة قيمـة بـدل المخـاطر للموظف
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الاتحـــاد كـــان يفضـــل زيـــادة أكــــبر ممــــا تم اقتراحــــه لهــــذا 
الاسـتحقاق. وأبــرز أن اللجنــة ينبغــي أن تســعى جــاهدة إلى 
كفالة معاملة أكثر إنصافا لجميع الموظفـين، علـى أسـاس مبـدأ 
تساوي البدلات لقاء تساوي المخاطر. وأكد علـى أنـه، رغـم 
ما يبدو من أن الزيادة المقترحة سوف تؤدي إلى ارتفاع نسبة 
البدل للمرتب الأساس، فيمـا يتعلـق بـالموظفين المحليـين، فـهذه 
الزيـادة يمكـن أن تكـــون مضللــة لأن مســتوى بــدل المخــاطر 
للموظفين المحليين، بالأرقام الحقيقيـة، سـوف يظـل أدنى بقـدر 
هـام مـن مسـتوى البـدل الممنـوح لنظرائـهم ولســـائر الموظفــين 

الذين يعيشون في نفس الأوضاع الخطرة. 
١٠٧ -واسـترعت الأمينـة العامـــة لاتحــاد رابطــات الموظفــين 
ــن  المدنيـين الدوليـين انتبـاه اللجنـة إلى حالـة زهـاء ٠٠٠ ١١ م
موظفي منطقة الأونروا في الضفـة الغربيـة وقطـاع غـزة الذيـن 
لا يتلقون بدل مخـاطر بسـبب مـا يبـدو مـن النقـص في المـوارد 
الماليــة. ولاحظــت أن حقيقــة أن بعــض الموظفــين في المنطقـــة 
يتلقـون البـدل في حـين يحـرم منـه آخـــرون تتســبب في وجــود 
تفـاوت وتـــؤدي إلى زيــادة التوتــر في وضــع يتســم، بــالفعل، 

بالصعوبة. 
١٠٨ -وأعربت عن الامتنـان للجنـة علـى إيـلاء عنايـة فوريـة 

لهذه المسألة ودعت إلى إيجاد تسوية سريعة للمشكلة. 
١٠٩ -وفيمـا يتعلـق بموظفـي منطقـة الأونـــروا، لاحــظ ممثــل 
الاتحـاد أـم، إذا كـانت تنظـر إلى شـروط خدمتـهم باعتبارهــا 
مختلفـة عـن شـروط خدمـــة الموظفــين الآخريــن المعينــين محليــا 
للعمل في وكالات أخرى لمنظومـة الأمـم المتحـدة، فـإن ذلـك 
نـاتج عـن الطـابع الفريـد للأونـــروا. بيــد أن هــذا لا يمكــن أن 
يكون سببا لاستبعاد موظفي منطقة الأونروا من اسـتحقاقات 
النظام الموحد. كذلك، فإنه لا شك في أن الأونـروا هيئـة مـن 
هيئـات النظـام الموحـد أنشـأا الجمعيـة العامــة وهــي خاضعــة 
للمسـاءلة لديــها. وبالتــالي، فــإن قواعــد النظــام الموحــد الــتي 

ـــة ينبغــي أن تنطبــق علــى  أصدرـا لجنـة الخدمـة المدنيـة الدولي
جميـع الأفـراد الذيـن وظفتـهم الأونـروا أو يمكـن أن تســتمر في 
توظيفـهم في المسـتقبل، واسـترعى الانتبـاه في هـــذا الصــدد إلى 
قـراري الجمعيـة العامـة ٢١٤/٣٥ المـؤرخ ١٧ كـــانون الأول/ 
ـــــؤرخ ١٨ كــــانون الأول/  ديســـمبر ١٩٨٠ و ٢٣٣/٣٦ الم
ـــرأي بــأن اللجنــة ينبغــي أن  ديسـمبر ١٩٨١. وأعـرب عـن ال
تؤكد أن مجال انطباق بدل المخاطر يشمل أيضا كـل موظفـي 
منطقة الأونروا وأن هؤلاء الموظفـين مؤهلـون للحصـول علـى 
ذلــك الاســتحقاق تمامــا مثــل الموظفــين الدوليــين والموظفـــين 

الآخرين المعينين محليا. 
١١٠ - وأيــدت ممثلــة لجنــة التنســيق للنقابــــات والرابطـــات 
ـــان اتحــاد رابطــات  الدوليـة لموظفـي منظومـة الأمـم المتحـدة بي
ـــن  الموظفــين الدوليــين، وأكــدت علــى الأهميــة القصــوى لأم
الموظفـين، سـواء كـان مركـز عملـهم محفوفـا بالمخـــاطر أم لا. 
ولو عومل الموظفون بطريقة غـير منصفـة، لكـان ذلـك متنافيـا 

مع أهداف المنظمة وسمعتها. 
 

المناقشة التي أجرا اللجنة 
ــــة أن المعايـــير لتحديـــد قيمـــة بـــدل  ١١١ - لاحظــت اللجن
المخاطر ظلت كمـا هـي، أساسـا، منـذ بـدء العمـل بـالبدل في 
عام ١٩٨٤، وتم تأكيدها مـن جديـد في أثنـاء الاسـتعراضات 
اللاحقة. ورئي أن تجربة السنوات العديدة التي مرت أظـهرت 
جــدوى تلــك المعايــير ورضــاء المنظمــات عــن اســــتخدامها. 
ولا ترى اللجنة، بالتالي، أن من المناسب تغييرهـا في الظـروف 
الحاليــة. ويمكــن أن يــؤدي تغيــير المعايــير مــن أجــل ملاءمــــة 
حـالات محـددة إلى إضعـاف المبـادئ الـتي يسـتند إليـــها النظــام 

وأن يقوض مصداقيته. 
١١٢ - وأشــارت اللجنــة إلى أن بــدل المخــــاطر للموظفـــين 
المعينين دوليا قد حدد أصلا كنسبة مئوية من جدول المرتبات 
الأساسية/الدنيا، وفُصل عن ذلك الجـدول في أثنـاء اسـتعراض 
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ــدل  عـام ١٩٩٦. ومنـذ ذلـك الحـين، جـرى تحديـد مسـتوى ب
المخاطر لهذه الفئة في ضـوء التجربـة العمليـة، مـع الإشـارة إلى 
معدلات التضخم في مقار العمل السبعة. وقد بدأ العمـل ـذا 
الإجـراء في وقـت الاسـتعراض الأخـير للبـدل في عــام ١٩٩٨. 
وتواصل حساب بدل المخاطر للموظفين المعينين محليا كنسـبة 
قدرهـا ٢٠ في المائــة مــن نقطــة الوســط في جــدول المرتبــات 

المحلية. 
١١٣ - ولاحظت اللجنة أن بدل المخاطر للموظفين المعينـين 
دوليـا، كنسـبة مئويـة مـن مرتبـهم، انخفـض منـــذ الاســتعراض 
ــــد أن معظـــم  الأخــير مــن ١٩,٨٦ إلى ١٧,٥٩ في المائــة. بي
الأعضـاء يقـرون بـأن التضخـم في الثـلاث سـنوات الـتي مــرت 
منذ الاستعراض الأخير لم يخفض مسـتوى الاسـتحقاق، علـى 
نحـو مـا يتبـين مـن متوسـط الرقـم القياسـي للتضخـم المحســوب 
اسـتنادا إلى الـدولار في الفـترة ١٩٩٨-٢٠٠١. وفي الحقيقــة، 
فـإن العكـس هـو الصحيـح، إذ بلـغ الرقـم القياســي ٠,٩٦٤٧ 

وتعززت بصورة طفيفة قيمة الاستحقاق بالدولار. 
١١٤ - وأقرت اللجنة بالمخاطر التي يتعـرض إليـها الموظفـون 
ــــا في المواقـــع ذات الخطـــورة الفائقـــة. وهـــؤلاء  المعينــون محلي
ــــين عليـــهم  الموظفــون مجموعــة ضعيفــة إلى أقصــى حــد ويتع
تعريــض صحتــهم ورفاهــهم، بــل وأرواحــهم، إلى الخطـــر في 
الأداء اليومي لواجبام. ورغـم أنـه لا يمكـن بـأي صـورة مـن 
الصور التعويض عن فقدان الحياة، فإن الموظفين المعينـين محليـا 

يستحقون مكافأة أكبر على تفانيهم والتزامهم. 
ــــارق الهـــام بالأرقـــام  ١١٥ - ولاحــظ أعضــاء عديــدون الف
الحقيقية بين بدل المخاطر الممنوح للموظفين المعينين محليـا مـن 
جهــة والموظفــين الدوليــين مــن جهــة أخــــرى. ورأى بعـــض 
ــــثر تعرضـــا إلى الأوضـــاع  الأعضــاء أن الموظفــين المحليــين أك
الخطيرة من الموظفين الدوليين حين ينشأ الخطـر. ومـع الإقـرار 
بوجـود إجـــراءات مختلفــة لتحديــد مســتويات بــدل المخــاطر 
للفئتين رأى هؤلاء الأعضاء أنه يتعين التصدي لهذا التفاوت. 

ـــــذا  ١١٦ - وأشــــير إلى ظــــهور تفضيــــل قــــوي لزيــــادة ه
الاستحقاق في الدورة السابقة. بيد أن اللجنـة قـررت التمـاس 
آراء المنظمات بشأن البرامترات المحـددة للتسـوية. والآن، بعـد 
أن أبـدت المنظمـات موقفـــها بالإجمــاع بشــأن هــذه المســألة، 
تشعر أغلبية الأعضاء أن اللجنة ينبغـي أن تتخـذ إجـراء بشـأنه 
على أساس الأولوية وأن تؤيد الزيـادة المقترحـة بنسـبة ٥٠ في 

المائة. 
١١٧ - ولوحــظ أن الميزانيــات الجاريــة يمكــن أن تســـتوعب 
ــدر  الأثـر المـالي المـترتب علـى المقـترح، وفقـا للمنظمـات، والمق
بزهـاء ٦,٩ مليـون دولار مـن دولارات الولايـات المتحــدة في 

السنة على نطاق المنظومة. 
١١٨ - وأعرب بعض الأعضاء، رغم عـدم معارضتـهم قـرار 
الأغلبيـة، عـن شـكوك بشـأن اتســـامه بالإنصــاف، إذ اعتــبروا 
الزيادة الموصى ا مفرطـة ولا سـيما نظـرا لقـرار اللجنـة عـدم 
تعديل مستوى بدل المخاطر للموظفين الدوليين. وأُعرب عـن 
القلق من أن يـؤدي قـرار اللجنـة إلى ظـهور حالـة يـؤدي فيـها 
منح زيادة لفئة من الموظفين إلى مقـترح يدعـو إلى منـح زيـادة 

للفئة الأخرى بدون مبرر مناسب. 
١١٩ - وقد أريد لبـدل المخـاطر، أصـلا، أن يكـون مبلغـا ذا 
طبيعة رمزية ولم يكن أبدا القصد منه أن يصبح جزءا أساسـيا 
من مجموعة التعويضات. وهـو الآن بصـدد أن يشـكل ٣٠ في 
المائـة مـن نقطـة الوسـط في الجـــدول، ولم يعــد ممكنــا اعتبــاره 
مبلغــا رمزيــا إذ أنــه، في مســتويات الرتــب الدنيــا، يمكــن أن 
ـــين  يتجــاوز المرتــب الكلــي. ورغــم وجــود منــهجيتين مختلفت
للفئتين، وذلك لأسباب وجيهة، فإن الإنصـاف لم ينفـك أبـدا 
يشـكل موضـع اهتمـام اللجنـة. وفي الـدورة الســـابقة، قــررت 
اللجنة أنه لا يوجـد أي داع لتعديـل بـدل المخـاطر للموظفـين 
الدوليـين رغـم أن نسـبة مسـتواه للأجـر الأسـاس، الـتي كــانت 
بالفعل أدنى مما هي عليه بالنسبة للموظفـين المعينـين محليـا، قـد 
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انخفضـت. ومـع ذلـك، فـــإن اللجنــة تؤيــد في الــدورة الحاليــة 
زيـــادة هـــذا الاســـتحقاق للموظفـــين المعينـــين محليـــا، وهــــو 
مـا سـيؤدي إلى زيـادة توسـيع الفجـوة بـــين الفئتــين. وســوف 
يتلقى الموظفون المعينون محليا ٣٠ في المائـة مـن المرتـب كبـدل 
مخـاطر، مقـابل مدفوعـــات تمثــل نســبة ١٧,٩٥ في المائــة مــن 
المرتبات لموظفي الفئة الفنية. ورأى هؤلاء الأعضاء بالتـالي أن 
ـــة. وأُعــرب أيضــا عــن  هـذه الزيـادة غـير مناسـبة وغـير منصف
الرأي بأن قرار رفـع مسـتوى بـدل المخـاطر يتخـذ حاليـا دون 
تحليــل لمســألة مــا إذا كــانت ظــروف الخدمــة للموظفــــين في 
المواقـع ذات الخطـورة الفائقـة قـد تدهـورت أم لا. وبالإضافـــة 
إلى ذلك، رئي أنه، إذا مـا أصبحـت مدفوعـات بـدل المخـاطر 
تشكل جزءا هاما من التعويضات، فإن إـاء هـذه المدفوعـات 
ـــة لتبريرهــا، يمكــن أن  حـين تصبـح الأوضـاع المحليـة غـير كافي
تتسبب في مشقة مالية وأن تؤثر سـلبيا في معنويـات الموظفـين 

وأن تخلق مشاكل فيما يتعلق بالحوافز لدى الموظفين. 
١٢٠ - وناقشـت اللجنـة إمكانيـة إجـــراء اســتعراض شــهري 
لتحديد المواقع التي يدفع فيها بـدل المخـاطر عوضـا عـن دورة 
الثلاثة أشهر الحالية. وهي ستتشاور بشأن هذه الإمكانيـة مـع 

منسق شؤون الأمن في الأمم المتحدة. 
ـــق بحالــة موظفــي منطقــة الأونــروا، فــإن  ١٢١ - وفيمـا يتعل
اللجنة، بعد النظر في المعلومات عـن هـذه المسـألة الـواردة مـن 
ـــروا،  المستشـار القـانوني للأمـم المتحـدة والمستشـار العـام للأون
لاحظـت المركـــز الفريــد للوكالــة. واتفــق الأعضــاء علــى أن 
ـــهم  موظفـي المنطقـة يشـكلون فئـة منفصلـة وأن شـروط خدمت
ـــي النظــام الموحــد  متمـيزة بوضـوح عـن شـروط خدمـة موظف
المعينين محليا. وبصورة خاصـة، يطبـق علـى الموظفـين في تلـك 
ـــــي المنطقــــة،  اموعـــة نظـــام أساســـي ونظـــام إداري لموظف
ولا تخضع مرتبام لمبدأ فليمنغ المتعلق بأفضل شـروط الخدمـة 
السائدة، بل هي مربوطة بمرتبات الخدمة المدنية لدولـة عضـو. 
ويجــرى تمويــل المرتبــات مــــن التبرعـــات وتطبيـــق ترتيبـــات 

للمعاشات التقاعدية منفصلة عن ترتيبات النظام الموحد. 

١٢٢ - وفي حين أن المركز القانوني لموظفي منطقـة الأونـروا 
معقـد ويحتمـل التـأويل، لاحظـت اللجنـة أن الوكالـة هـي الــتي 
تحدد شروط الخدمة، وتصنيف الوظائف، وجداول المرتبـات، 
ــــع  وأحكــام الضمــان الاجتمــاعي، المتصلــة ــذه اموعــة م
مراعاة السياسات الخاصة للوكالة والمـوارد الماليـة المتاحـة لهـا. 
ــــالي علـــى أن ســـلطة منـــح بـــدلات أو  ووافقــت اللجنــة بالت
اسـتحقاقات محـددة لموظفـي المنطقـة تنـدرج بوضـوح في إطــار 
ــــوض العـــام للأونـــروا، الـــذي يتخـــذ تلـــك  مشــمولات المف
ـــة وإجراءاــا القائمــة  القـرارات علـى أسـاس سياسـات الوكال

فيما يتعلق بموظفيها. 
 

قرارات اللجنة 
١٢٣ - قررت اللجنة: 

أن تجدد التزامها بمبدأ بدل المخاطر وأعربـت  (أ)
عن تقديرها لتفاني والتزام كـل الموظفـين العـاملين في ظـروف 

تتسم بالخطورة؛ 
ـــدل  أن تعيـد تـأكيد أن المعايـير الحاليـة لمنـح ب (ب)

المخاطر ينبغي أن تظل كما هي؛ 
أن تبقــــي علــــى مســــتوى بــــدل المخـــــاطر  (ج)
للموظفين الدوليين في مستواه الحالي وهو ٠٠٠ ١ دولار مـن 

دولارات الولايات المتحدة في الشهر؛ 
أنــه، اعتبــــارا مـــن ١ كـــانون الثـــاني/ينـــاير  (د)
٢٠٠٣، ينبغي رفع مستوى بـدل المخـاطر للموظفـين المعينـين 
محليـا إلى ٣٠ في المائـة مـن نقطـة الوسـط في جـداول المرتبــات 

الأساسية المحلية؛ 
بعـد النظـر في الحالـة المتعلقـة بموظفـي منطقـــة  (هـ)
الأونـروا والآراء القانونيـة للمستشـار القـانوني للأمـــم المتحــدة 
والمستشار العام للأونروا بشأن هذه المسألة، أن تخلـص إلى أن 
المفوض العام للأونروا له سلطة كاملة لمعالجة هذه المسألة مـن 
خلال تطبيق الإجراءات القائمة ذات الصلة لموظفي المنطقة. 
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استعراض مستوى منحة التعليم  هاء -
١٢٤ - وافقت اللجنة في عام ١٩٩٢ على منهجيـة لتحديـد 
مستويات منحة التعليم، وأقرت الجمعية العامة تلـك المنهجيـة 
في عام ١٩٩٧، ثم عدلت اللجنة منهجيتـها، وأقـرت الجمعيـة 
العامة أيضا تلك التعديلات في الفرع ثالثا – ألف مـن قرارهـا 
٢١٦/٥٢. وكـانت معروضـــة علــى اللجنــة دراســة، أعدــا 
شـبكة المـوارد البشـرية لمســـتويات منحــة التعليــم الناتجــة عــن 
تطبيق المنهجية المذكورة أعلاه، بما في ذلـك التعديـلات. وقـد 
تم تحليل بيانــات النفقـات المتعلقـة بمجمـوع ١٣٨ ١٠ مطالبـة 
عــن الســــنة الأكاديميـــة ٢٠٠١/٢٠٠٠ في ١٧ مـــن فـــرادى 

البلدان/مناطق العملات التي تدفع فيها المنحة. 
١٢٥ - وبموجــب المنهجيــة الموافــق عليــها، كــــانت النقطـــة 
المســـتوجبة لاســـتعراض مســـتويات منحـــة التعليــــم في بلــــد 
ـــن  معــين/منطقــة عملــة معينــة وجــود ٥ في المائــة أو أكــثر م
الحــالات الــتي تتجــاوز فيــها مســتويات النفقــــات القصـــوى 
المسموح ا الجاريــة. وبالنسـبة للبلـدان/منـاطق العمـلات الـتي 
لهـا مسـتويات قليلـة لمنحـة التعليـم، لا يسـتوجب تطبيـــق آليــة 
تعديــل الحــد الأقصــى للنفقــات المســموح ــا إلا إذا تجــــاوز 
ما لا يقل عن خمـس مطالبـات الحـد الأقصـى القـائم للنفقـات 
المسموح ا. وقد حددت دراسة اضطلعت ا شـبكة المـوارد 
البشرية، في دورة استعراض فترة السنتين، سبعة بلــدان/منـاطق 
عمــلات تم فيــــها بلـــوغ تلـــك النقطـــة المســـتوجبة للتعديـــل 
ـــــى وأيرلنــــدا  (النمســـا، والمملكـــة المتحـــدة لبريطانيـــا العظم
ـــا، وأســبانيا، ودولار الولايــات  الشـمالية، وسويسـرا، وإيطالي
ــــة ودولار الولايـــات  المتحــدة في الولايــات المتحــدة الأمريكي

المتحدة خارج الولايات المتحدة). 
١٢٦ - وفيمـا يتعلـــق بســداد تكــاليف الإقامــة الداخليــة، تم 
إبـراز أن تلـك التكـاليف تسـدد بمبـالغ تتجـاوز الحـــد الأقصــى 
المنطبق على منحة التعليم في مراكز عمل معينـة حيـث تكـون 
مرافـق التعليـم غـير متاحـــة أو تعتــبر غــير ملائمــة. وفي جميــع 

مراكـز العمـل الأخـرى، فـإن سـداد تكـاليف الإقامـة الداخليــة 
ـــدة في حالــة عــدم توفــير المؤسســة التعليميــة أو  بالمبـالغ الموح
مؤسسة مبيت صادقت عليها المدرسة، يحدد بمبلـغ لا يتجـاوز 
الحـد الأقصـى لنفقــات التعليــم المســموح ــا. واقــترح وفقــا 
ـــة في عــام ١٩٩٧ وأقرتــه الجمعيــة  للقـرار الـذي اتخذتـه اللجن
العامة فيما بعد، تنقيح المبالغ الموحدة العادية للإقامة الداخليـة 

والمبالغ الموحدة الإضافية في مراكز عمل معينة. 
 

آراء المنظمات 
ـــوارد البشــرية أن الدراســة،  ١٢٧ - لاحظـت ممثلـة شـبكة الم
التي أعدت وفقا للمنهجيـة الـتي وافقـت عليـها اللجنـة وأقرـا 
الجمعية العامة، تتصـل بالاسـتحداث الموحـد لمسـتويات منحـة 
ــة  التعليـم. ووفقـا للمنهجيـة، تم تحليـل مسـتوى النفقـات الفعلي
المتعلقة بأحدث سـنة دراسـية متاحـة (٢٠٠١/٢٠٠٠). وقـد 
طلب إلى جميع المنظمات أن تقدم بيانـات عـن مطالباـا وفقـا 
لنمط موحد. وتطلبت تلـك العمليـة جـهدا مكثفـا إذ أن كـل 

منظمة لها بيئتها الحاسوبية الخاصة لإدارة المنحة. 
١٢٨ - ولاحظـت ممثلـة الشـبكة أنـــه يتعــين علــى المنظمــات 
توفير الدعم اللازم بحيث لا تعاني الأسـر مـن مشـقة اقتصاديـة 
بسـبب مواقـع انتـداب الموظفـين، وذلـك لكـــي يتســنى لهــؤلاء 
الموظفين أن يضطلعوا بعملهم بفعاليـة. وأشـارت أيضـا إلى أن 
منحـة التعليـم لا تدفـع إلا للموظفـين المغـتربين المؤهلـين وبعـــد 
تقديم وصولات مصادق عليها وشهادات حضور وفواتير مـن 
المدارس. وفضلا عـن ذلـك لا يصـرف للموظفـين سـوى ٧٥ 
في المائة من القيمة الكلية للتكـاليف، كمـا يوجـد حـد أقصـى 

محدد بصرامة (أي مستوى أقصى للمنحة). 
١٢٩ - ولاحظـت أنـه يوجـــد ثلاثــة أنــواع مــن المقترحــات 
معروضـة علـى اللجنـة: زيـادات في مسـتويات القيـم القصــوى 
المســموح ــا للمنحــــة فيمـــا يتعلـــق بالنفقـــات المتكبـــدة في 
٧ بلــدان؛ وزيــادات في المبــالغ الموحــدة المخصصــــة للإقامـــة 
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الداخلية؛ وطلب الإبقاء على التدابير الخاصة النـافذة حاليـا في 
منطقة دولار الولايات المتحدة خارج الولايات المتحدة. وقـد 
تمــت حــتى الآن الموافقــة علــى تدابــير خاصــــة لمنطقـــة دولار 
الولايات المتحدة الأمريكية خارج الولايـات المتحـدة للصـين، 
وإندونيسيا، والاتحاد الروسي، ورومانيــا. وقـدم طلـب للعمـل 
بالتدابــير الخاصــة في إســرائيل. ومــن الهــــام في هـــذا الصـــدد 
ـــــات المتحــــدة خــــارج  الإشـــارة إلى أن منطقـــة دولار الولاي
ـــــدان  الولايــــات المتحــــدة تضــــم طائفــــة عريضــــة مــــن البل

والاقتصادات والعملات. 
١٣٠ -وأعرب ممثل الشبكة عن اعتقاده بأن المنهجية كـانت 
دقيقـة للغايـة وأفـادت منـها المنظمـات علـــى مــدى أكــثر مــن 
١٢ عاما. وأضاف أن الشبكة مع ذلك تتطلـع إلى أن تتعـاون 
ـــة  مــع أمانــة اللجنــة في المســتقبل بغيــة زيــادة تحســين المنهجي
وتبسيطها. وقد حددت مسألتان كان مـن الضـروري بحثـهما 
وهمـا: أوجـه التبـاين بـين البلـدان الـتي بـدأت العمـــل بــاليورو؛ 
ونقطة البدء الثانية المستوجبة للتعديل والتي أخذت اللجنـة ـا 
في عـام ١٩٩٧ واقتضـت ورود خمـس مطالبـات علـــى الأقــل 
تتجاوز الحد الأقصى للنفقات المسموح ا في الوقت الحالي. 

 
آراء ممثلي الموظفين 

١٣١ -أشـار ممثـل اتحـاد رابطـات الموظفـين المدنيـين الدوليــين 
إلى أن الدراسة عكست دقة في تطبيـق المنهجيـة كمـا وافقـت 
عليها اللجنة وأقرـا الجمعيـة العامـة بعـد ذلـك. وأعـرب عـن 
بعـض الشـواغل الـتي يـأمل أن تؤخـذ في الاعتبـار لـدى إجــراء 
ـــد أشــار الاتحــاد إلى أن ثمــة  الاسـتعراض المقبـل للمنهجيـة: فق
عددا كبيرا من مراكز العمل التي قدمـت فيـها مطالبـات قليلـة 
تتعلـق بمنـــح التعليــم ولذلــك لم تبلــغ نقطــة البــدء المســتوجبة 
للتعديــل والمتمثلــة في ورود خمــس مطالبــــات تتجـــاوز الحـــد 
الأقصـى للنفقـات المسـموح ـا. وقـد تكـون هنـــاك زيــادة في 
التكاليف المتكبدة لم تنعكس في مراكز العمل. كما اسـتندت 
الزيــادات المقترحــة في منحــة التعليــم إلى بيانــات عــن الســنة 

ـــون تعــذر معــه رصــد  الدراسـية ٢٠٠٠-٢٠٠١، ممـا قـد يك
تكاليف التعليم الحالية بدقة في مراكـز العمـل الـتي تـزداد فيـها 

التكاليف بسرعة.  
١٣٢ -وأشــار الاتحــــاد إلى أن أســـعار الإقامـــة الداخليـــة في 
المؤسسـات التعليميـة (المبيـت والطعـام) عدلـــت وفقــا لحركــة 
الرقــم القياســــي لأســـعار الاســـتهلاك علـــى مـــدى العـــامين 
الماضيين. وأعرب عن قلقه لأن الرقم القياسي الرسمي لأسـعار 
الاســتهلاك ربمــا لم يرصــد الزيــادة الحقيقيــة في التكـــاليف في 
بعـض مراكـز العمـل. وأشـار الممثـل أيضـا إلى أنـــه ينبغــي، في 
إطـار المنهجيـة الحاليـــة، أن يطلــب إلى الموظفــين تقــديم جميــع 
الإيصـالات بصـــرف النظــر عمــا إذا كــانت قابلــة لاســترداد 
قيمتها أم لا. وطلب إيلاء اعتبار خاص للحــالات الـتي تكـون 
فيـها المؤسســـات التعليميــة غــير قــادرة علــى التصديــق علــى 
تكـاليف المبيـت والطعـام أو غـير مسـتعدة لذلـك. فمـــن شــأن 
هذا أن يزود الموظفين بتقييم أكثر واقعية للتكاليف الحقيقية. 
١٣٣ -وأعربــت ممثلــة لجنــة التنســيق للنقابــات والرابطـــات 
الدوليـة لموظفـي منظومـة الأمـــم المتحــدة عــن تأييدهــا للبيــان 
الذي أدلى به ممثل الاتحاد. وقدمت بعض الأمثلة المنطبقة على 
جنيــف مثــل الزيــادة في رســوم التقييــم الرأسمــــالي للمدرســـة 
الدولية التي ينبغي أن تقتسـم بـين المنظمـات والموظفـين الذيـن 
لديهم أطفال في المدرسة. كمـا أشـارت إلى أن مسـافة التنقـل 
بـين جنيـف ولـوزان لا تحســب بنفــس الطريقــة في المنظمــات 
المشتركة في النظام الموحد الواقعة في جنيف. فلأسباب تتعلـق 
باختيـار المهنـة، ســـافر بعــض التلاميــذ مســافات بعيــدة جــدا 
ولساعات عديدة لحضور الدروس في لـوزان. ولذلـك، ينبغـي 
ـــار  اسـتعراض تكـاليف إتاحـة المبيـت والطعـام لتـأخذ في الاعتب

هذا العنصر. ودعت اللجنة إلى إجراء استعراض للمنهجية. 
 

المناقشة التي أجرا اللجنة 
١٣٤ -رأى عـدد مـن أعضـاء اللجنـة أنـه نظـرا لحالـــة أنظمــة 
الحواسيب الحالية، كان ينبغـي أن يصبـح جمـع البيانـات أيسـر 
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وليس أكثر تعقيدا واستغراقا للوقـت. واقـترح قيـام المنظمـات 
بتنسـيق أنظمـة حواسـيبها وتطبيقـات البرمجيـــات لتيســير جمــع 

البيانات المتعلقة بمنحة التعليم وغيرها من البيانات.  
١٣٥ -واسـتعرضت اللجنـة، وهـي تبحـث مقترحـات شــبكة 
المــوارد البشــرية، حركــة الرســوم المدرســية والنســـبة المئويـــة 
للمطالبات التي تجاوزت الحد الأقصى للنفقات المسـموح ـا، 
وخلُصت إلى ضرورة أن يسـتند إجـراء أي تعديـل إلى حركـة 
النفقات والرسوم. وفيما يتعلق بحركة النفقات، كـان الهـدف 
هــو كفالــة اســتمرار الموظفــين المغــتربين في الإســهام بحصــــة 
معقولـة مـن مصـاريف تعليـم أبنائـهم. وذكّـــرت اللجنــة بأــا 
حـاولت في الاسـتعراضات السـابقة أن تـــوازن بــين نظرهــا في 
ــــات  حركــة الرســوم وحركــة النفقــــــات. وحيــث أن النفقــ
ـــلازم اللجــوء إلى  والرسـوم لم تـزدد بنفـس المبلـغ، كـان مـن ال
التقدير لدى اتخاذ القرار النـهائي بشـأن مسـتوى المنحـة. وقـد 

تكررت هذه الحالة مرة أخرى.  
١٣٦ -ولاحظت اللجنة أنـه، في إطـار المنهجيـة الحاليـة، يتـم 
في البلـدان/منـاطق العمـلات ذات العـدد المحـدود مـن موظفـــي 
النظام الموحد للأمـم المتحـدة بلـوغ النقطـة المسـتوجبة لتعديـل 
منحة التعليم بسهولة فائقة. وفي هذا الصـدد، أشـارت اللجنـة 
إلى وجـود تبــاين في النقــاط المســتوجبة للتعديــل بــين مراكــز 
العمـل الواقعـة ضمـن منطقـة دولار الولايـات المتحـدة خـــارج 
الولايـات المتحـدة ومراكـز العمـل الواقعـــة في البلــدان/منــاطق 
العمـلات الأخـــرى الأصغــر حجمــا. ورأت اللجنــة أنــه مــن 
المناسـب أن يجـري تنـاول مســـألة النقــاط المســتوجبة للتعديــل 
لدى إجراء الاستعراض المقبـل لمنهجيـة تحديـد مسـتوى منحـة 
التعليــم. ورأت اللجنــة أن بعــض البلــدان/منـــاطق العمـــلات 
ـــات  الأصغـر حجمـا ربمـا أمكـن دمجـها في منطقـة دولار الولاي
المتحـــدة خـــارج الولايـات المتحـدة، غـير أن هـذا الدمــج قــد 

يحتاج إلى البحث لدى استعراض المنهجية.  

١٣٧ -وناقشت اللجنة مسألة معايـير تحديـد كفايـة المـدارس 
في مراكز عمل معينة ورأت أن عليها اسـتعراض هـذه المسـألة 

لدى استعراض المنهجية. 
١٣٨ -ولاحظت اللجنة أنه ينبغي، مع بـدء العمـل بـاليورو، 
استعراض مسألة الاختلاف المستمر في مستويات منح التعليـم 
بين البلدان التي اتخذت اليـورو عملـة لهـا. لكنـها أدركـت أنـه 
على الرغم مـن اعتمادهـا نفـس العملـة، فـإن تكـاليف التعليـم 
تختلــف ــا. وهــذا الأمــــر يحتـــاج أيضـــا إلى البحـــث لـــدى 

استعراض المنهجية.  
١٣٩ -وأشارت اللجنة أيضا إلى أنه، وفقا للمنهجية، جـرى 
ـــدل الموحــد للإقامــة الداخليــة (المبيــت والطعــام)  تحديـث المع
والمعدل الموحد الإضافي للمبيت والطعـام ببيانـات عـن حركـة 
الرقم القياسي لأسعار الاستهلاك فيما بين تاريخ آخـر تعديـل 

وتاريخ الاستعراض الحالي. 
ــــك إلى أن الآثـــار المترتبـــة في  ١٤٠ -وأشــارت اللجنــة كذل
التكاليف على الزيادات المقترحة تقـدر، علـى نطـاق المنظومـة 
بأسـرها، بنحـو ٠٠٠ ٩٠٠ ١ دولار مـن دولارات الولايــات 
المتحدة في السنة فيما يتصل بزيادة الحد الأقصى من النفقـات 

المسموح ا وفيما يتصل بزيادة تكاليف المبيت والطعام.  
 

قرار اللجنة 
١٤١ -قررت اللجنة أن توصي الجمعية العامة بما يلي:  

في البلـدان/منـاطق العمـلات الـتي يجـري فيــها  (أ)
تكبد النفقات المتصلة بالتعليم وهي إسبانيا (اليـورو) وإيطاليـا 
(اليـورو) وسويسـرا (الفرنـك السويسـري) والنمسـا (اليــورو) 
والمملكـــة المتحــــــدة (الجنيـــــه الإســـترليني)، ومنطقـــــة دولار 
الولايـــات المتحـــــدة في الولايــــات المتحــــدة ومنطقــــة دولار 
الولايات المتحدة خارج الولايات المتحدة، تتحـدد مسـتويات 
الحـد الأقصـى المسـموح بـه للنفقـات والحـد الأقصـــى للمنحــة 

على النحو الوارد في الجدول ١ من المرفق الخامس؛ 
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يبقـى الحـد الأقصـى لمبلـغ النفقـات المســموح  (ب)
ـا والحـد الأقصـى للمنحـة عنـد مســـتويهما الحــاليين بالنســبة 
ــــدا  للبلــدان/منــاطق العمــلات التاليــة: ألمانيــا (اليــورو) وأيرلن
(اليورو) وبلجيكا (اليـورو) والدانمـرك (الكرونـا الدانــمركية) 
ــــا الســـويدية) وفرنســـا (اليـــورو) وفنلنـــدا  والســويد (الكرون
(اليــورو) والــنرويج (الكرونــا النرويجيــة) وهولنــدا (اليــــورو) 

واليابان (الين الياباني)؛  
تنقــح المعــدلات الموحــدة للإقامــة الداخليــــة  (ج)
(المبيت والطعام)، التي تؤخذ في الاعتبار ضمـن الحـد الأقصـى 
المسـموح بـه للنفقـات التعليميـة والمبـالغ الإضافيـة الـتي تســـدد 
ـــة إلى الحــد الأقصــى  لتغطيـة تكـاليف المبيـت والطعـام بالإضاف
ـــين في مراكــز عمــل معينــة، علــى  للمنحـة الـتي تدفـع للموظف

النحو الوارد في الجدول ٢ من المرفق الخامس؛ 
يصبـح مبلـغ منحـة التعليـم الخاصـة بالأطفــال  (د)
المعوقين مساويا لنسبة ١٠٠ في المائة من المبالغ المنقحـة للحـد 

الأقصى للنفقات المسموح ا بالنسبة للمنحة العادية؛ 
تطبق جميع التدابير السالفة الذكر اعتبارا من  (هـ)

السنة الدراسية الجارية في ١ كانون الثاني/يناير ٢٠٠٣.  
١٤٢ -قررت اللجنة مواصلة العمل بالتدابير الخاصة بالنسـبة 
إلى الاتحـاد الروسـي وإندونيسـيا ورومانيـا والصـين الـتي تمكــن 
المنظمـات مـن سـداد ٧٥ في المائـة مـن النفقـات الفعليـة بقــدر 
يصـل إلى الحـد الأقصـــى لمســتوى النفقــات الســاري بالنســبة 
لمنطقــة دولار الولايــات المتحــدة/داخــــل الولايـــات المتحـــدة 

ولا يتجاوزه. 
١٤٣ -وقررت اللجنــة أيضـا أن تطلـب إلى المنظمـات كفالـة 
المواءمــة بــين أنظمــة حواســيبها وتطبيقاــا لأغــراض إبــــلاغ 

البيانات المتعلقة بالمطالبات الخاصة بمنح التعليم. 

 الفصل الرابع 
شروط الخدمة في الفئتين الفنية والعليا   

تطـور هـامش الأجـر الصـافي بـين الأمـم المتحـــدة  ألف -
والولايات المتحدة 

١٤٤ -واصلت لجنة الخدمة المدنية الدولية، في إطـار تكليـف 
دائم من الجمعية العامة، استعراض العلاقـة بـين الأجـر الصـافي 
لموظفي الأمم المتحدة بالفئة الفنية والفئات العليـا في نيويـورك 
والأجـر الصـافي لموظفـي الخدمـــة المدنيــة الاتحاديــة بالولايــات 
المتحدة في وظائف قابلة للمقارنة في واشنطن العاصمة (يشـار 

إليها فيما بعد باسم �الهامش�). 
١٤٥ -أُبلغت اللجنة أن تقديرات هامش الأجر الصافي لعـام 
ـــــى أســــاس المنهجيــــة المعتمــــدة  ٢٠٠٢ بلغـــت ١٠٩,٣ عل
والتعــادل القــائم في الرتــــب بـــين الأمـــم المتحـــدة وموظفـــي 

الولايات المتحدة الذين يشغلون مناصب مماثلة. 
 

آراء المنظمات 
١٤٦ -لاحظــت ممثلــة شــبكة المـــوارد البشـــرية أن الهـــامش 
انخفض إلى ما دون ١١٠، كما كان متوقعا. ونتيجـة لذلـك، 
فإن المسائل المعروضة على اللجنة هي إعادة الهامش إلى نقطـة 
الوسط ١١٥، وتحديد موعد للأخذ بجدول جديد. وأشـارت 
إلى أن جميـع المنظمـات أيـدت بقـوة إعـــادة الهــامش إلى نقطــة 
الوســـط ١١٥، ولذلـــك مـــا يســـوغه تمامـــا في ضــــوء الأداء 
الاعتيــادي للمنهجيــة المعتمــدة. ولاحظــت الممثلــة أيضــــا أن 
الجمعيـة العامـة والرؤسـاء التنفيذيـــين ظلــوا لســنوات يطلبــون 
ـــلال القــائم في الهــامش في المنــاصب العليــا مــن  معالجـة الاخت
الجدول. وتلك مسألة تتعلق بالإنصاف وتكتسب أهميـة أكـبر 
في وقت وافق فيه جميع الشـركاء علـى أهميـة دور المديريـن في 

تعزيز فعالية المنظمات وقدرا على المنافسة. 
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آراء ممثلي الموظفين 
١٤٧ -ولاحظ ممثل اتحاد رابطات الموظفين المدنيين الدوليين 
أن أعضـاء الاتحـــاد لاحظــوا أن الهــامش ســيهبط إلى مــا دون 
١١٠ هذا العام. وقد طلب الاتحاد رسميا من اللجنة أن تتخـذ 
ــا  الإجـراءات اللازمـة لإعـادة المرتبـات في الفئـات الفنيـة والعلي
إلى مســتوى الهــــامش الملائـــم وفقـــا لقـــرار الجمعيـــة العامـــة 
٢٤٤/٤٠ المـؤرخ ١٨ كـانون الأول/ديسـمبر ١٩٨٥. وأفــاد 
بأن الاتحاد يرى أن الأولوية ينبغي أن تعطـى لإعـادة مسـتوى 
الهـــامش إلى نقطـــة الوســـط ١١٥. وأي تصحيـــح لمســـــتوى 
الهامش من شأنه أن يحـل محـل الحاجـة إلى إدمـاج تسـوية مقـر 
العمل في المرتب الأساسـي. فقـد انخفـض الهـامش إلى مـا دون 
المسـتوى الأدنى وهـو ١١٠، وتعليمـات الجمعيـة العامـة تدعــو 
إلى رفـع المسـتوى إلى ١١٥ تقريبـا. والاتحـاد، وإن كـــان يقــر 
بأن لهذا التعديـل آثـارا ماليـة كبـيرة بالنسـبة للـدول الأعضـاء، 
يرى أن الطلب بإعادة الهامش إلى ١١٥ يعـد متواضعـا إذا مـا 
قـورن بالمقترحـات الأخـرى الداعيـة إلى إعـادة النظـر تمامـــا في 

اتخاذ الولايات المتحدة أساسا للمقارنة. 
١٤٨ -وأيد ممثل لجنة التنسيق للاتحادات والرابطـات الدوليـة 
لموظفي الأمم المتحدة الكلمة التي أدلى ا ممثل اتحـاد رابطـات 

الموظفين المدنيين الدوليين. 
المناقشة التي أجرا اللجنة 

١٤٩ -أشــارت اللجنــة إلى أــا أبلغــت الجمعيــة العامــــة في 
المـاضي بـأن تعديـل مرتبـات الموظفـين الاتحـاديين في الولايــات 
المتحـدة يسـتند إلى قـانون مقارنـة أجـــور الموظفــين الاتحــاديين 
لعـام ١٩٩٠. والغـرض مـن هـــذا التشــريع هــو ســد الفجــوة 
القائمة بين المرتبات في القطاع العام والمرتبات في القطاع غير 
الاتحادي، على أساس تدريجي بحلـول عـام ٢٠٠٢. وأشـارت 
اللجنة إلى أن عدم تنفيذ ذلك القانون تمامـا كمـا كـانت النيـة 
في الأصـل أدى في عـام ٢٠٠٢ إلى وجـود فجـــوة في الأجــور 
بين القطاع العام والقطـاع غـير الاتحـادي بنسـبة ٢٢ في المائـة 

في المتوسط. وأوضحت اللجنة أن حكومـة الولايـات المتحـدة 
أشارت إلى الحالة الطارئة الوطنيــة الحاليـة لـدى تقديمـها زيـادة 
ـــة في  بديلـة في الأجـور لعـام ٢٠٠٢، بـدلا مـن الزيـادة المطلوب
ـــذ الكــامل لقــانون مقارنــة الأجــور. وقــد بلغــت  إطـار التنفي
ــنة  الزيـادة الفعليـة الـتي تتـم مـن سـنة إلى أخـرى (الزيـادة في س
ـــة، مــع  ٢٠٠٠ علـى سـنة ٢٠٠١) بالنسـبة لواشـنطن العاصم
ـــد الأجــر حســب  مراعـاة مؤشـر تكلفـة العمالـة وتسـوية تحدي
المنطقة المحلية، ما نسبته ٤,٧٧ في المائة، اعتبارا من ١ كـانون 

الثاني/يناير ٢٠٠٢. 
١٥٠ -وأوضحت اللجنة أن تقديـرات هـامش الأجـر الصـافي 
لعـام ٢٠٠٢، اسـتنادا إلى المنهجيـة المعتمــدة، بلغــت ١٠٩,٣. 
وأشارت اللجنة إلى أن الجمعية العامة أكدت مرارا أن النطـاق 
ـــين ١١٠ و ١٢٠، بنقطــة وســط مســتصوبة،  الـذي يـتراوح ب
وهي ١١٥، فيما يتعلق بالهامش بين الأجـر الصـافي للموظفـين 
في الفئات الفنية والعليا في الأمم المتحدة في نيويورك والموظفين 
ــــة الاتحاديـــة  الذيــن يشــغلون منــاصب مماثلــة في الخدمــة المدني
للولايات المتحدة في واشنطن العاصمة، ينبغي أن يظـل سـاريا، 
على أساس أن الهـامش سـيظل حـول نقطـة الوسـط المسـتصوبة 
وهي ١١٥، على مدى فترة زمنية(٦). وأوضحت اللجنة أيضـا 
أا في مناسبة سابقة قررت أن تقدم توصية إلى الجمعيـة العامـة 
بإجراء زيادة حقيقية في المرتبات إذا اتضح أن الهـامش سـيهبط 

دون الحد الأدنى (انظر الفرع باء أدناه). 
١٥١ -وأعـــرب معظـــم أعضـــاء اللجنـــة عـــــن مشــــاطرم 
المنظمـات قلقـها بشـأن انخفـاض مسـتويات الهـامش في الرتــب 
العليــا. وأشــارت اللجنــة إلى أن الجمعيــة العامــة كــانت قــــد 
طلبت من اللجنـة في عـدد مـن قراراـا أن تنظـر في الاختـلال 
في الهـامش في سـياق اعتبـارات الهـــامش العامــة الــتي وضعتــها 

الجمعية العامة. 
١٥٢ -وأفـــاد بعـــض أعضـــاء اللجنـــــة بــــأم لا يــــرون أن 
ــــم يـــرون أن  عــد مشــكلة. وقــالوا إالاختــلال في الهــامش ي
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الهـامش في أعلـى الجـدول يمكـــن أن يكــون ١١٠ وفي أســفله 
يمكن أن يكون ١٢٠ إذ أن مبالغ المرتبــات، بالأرقـام المطلقـة، 

تختلف اختلافا كبيرا. 
قرار اللجنة 

١٥٣ -قررت اللجنة أن تبلغ الجمعية العامـة بالهـامش المتوقـع 
البـالغ ١٠٩,٣ بـين الأجـر الصـافي لموظفـي الأمـم المتحـــدة في 
الرتـب ف – ١ إلى مـد – ٢ في نيويـورك والأجـــر الصــافي في 
الخدمـــة المدنيـــة الاتحاديـــة للولايـــات المتحــــدة في واشــــنطن 
العاصمـة، للفـترة مـن ١ كـانون الثـاني/ ينــاير ٢٠٠٢ إلى ٣١ 
كانون الأول/ديسمبر ٢٠٠٢. وترد تفاصيل حساب الهـامش 

في المرفق الثالث لهذا التقرير. 
 

جدول المرتبات الأساسية/الدنيا  باء - 
١٥٤ -أدخلـت الجمعيـة العامـة في الجـــزء الأول - حــاء مــن 
قرارها ١٩٨/٤٤ المؤرخ ٢١ كانون الأول/ديسمبر ١٩٨٩، 
مفـهوم جـدول المرتبـات الأساسـية الدنيـا، وذلـك اعتبـارا مــن 
١ تمــوز/ يوليــه ١٩٩٠. وقــد حــدد الجــــدول بـــالرجوع إلى 
الجـدول العـام لمرتبـــات الخدمــة المدنيــة في واشــنطن العاصمــة 
المتخــذة أساســا للمقارنــة. وتجــرى تعديــــلات دوريـــة علـــى 
الجدول على أساس مقارنة صافي المرتبات الأساسيـــة لموظفـي 
الأمم المتحدة عند نقطة الوسـط في الجـدول (الرتبـة ف – ٤، 
الدرجة السادسة، لفئـة المعيـل) بالمرتبـات المقابلـة لنظرائـهم في 
الخدمة المدنية المتخذة أساسا للمقارنـة (الدرجـة السادسـة مـن 
ـــوزن ترجيــح نســبته ٣٣ في  الرتبتـين ع – ١٣ و ع – ١٤، ب

المائة و ٦٧ في المائة على التوالي). 
ـــة  ١٥٥ -وقـد أبلغـت اللجنـة أنـه، نظـرا لتغـير مرتبـات الخدم
المدنية الاتحادية في الولايات المتحــدة الأمريكيـة اعتبـارا مـن ١ 
كـانون الثـاني/ينـاير ٢٠٠٢ (في واشـنطن العاصمـة)، ســـيتعين 
إجراء تعديل في عام ٢٠٠٣ في جدول مرتبات النظام الموحد 
للأمـم المتحـدة بنسـبة ٥,٦ في المائـة لإبقـــاء جــدول المرتبــات 

الأساسـية/الدنيـا متماشـية مـــع مرتبــات البلــد المتخــذ أساســا 
للمقارنة. 

١٥٦ -وأبلغت اللجنة أيضا أن هامش الأجر الصـافي، الـذي 
يقيـس العلاقـة بـين صـافي المرتبـات في الأمـــم المتحــدة وصــافي 
المرتبات في البلد المتخذ أساسا للمقارنة، سـيهبط إلى مـا دون 
الحــد الأدنى مــن نطاقــه. وســيتطلب ذلــك أن تقــدم اللجنــــة 
ـــات  توصيـة إلى الجمعيـة العامـة بـإجراء زيـادة حقيقيـة في المرتب
لإعـادة الهـامش إلى المســـتوى الملائــم. وقــد لاحظــت اللجنــة 
والجمعية العامة في عدد من المناسـبات، أن الهـامش عنـد الحـد 
الأعلى من الجدول كان ضيقا أو غـير موجـود بينمـا كـان في 
الدرجـات الدنيـا أعلـى مـن المسـتوى المسـتصوب. وبالإمكــان 
معالجة المشكلة بإجراء زيادة حقيقية تتم بمنح مبالغ أكبر عنـد 

أعلى الجدول. 
١٥٧ -وكان أمام اللجنة ثلاثة خيارات هي: 

ـــادي لجــدول المرتبــات  إجـراء التعديـل الاعتي (أ)
الأساسية/الدنيا على أساس انتفاء الخسارة أو الكسب؛ 

تقديم اقتراح بـإجراء زيـادة لجميـع المرتبـات،  (ب)
من أجل إعادة الهامش عموما إلى مستواه الملائم؛ 

تقــديم اقــــتراح بـــإجراء زيـــادة في المرتبـــات  (ج)
تتفـاوت مـن درجـة إلى أخـرى لمعالجـة مسـتوى الهـامش العــام 
والمسـتويات الدنيـا للـهامش في الدرجـات العليـا مـــن الجــدول 

ومستويات الهامش العليا في أسفل الجدول. 
 

آراء المنظمات 
١٥٨ -ذكرت ممثلة شبكة الموارد البشرية أن المنظمات تؤيـد 
إعـادة الهـامش إلى نقطـة الوســـط وهــي ١١٥ بمنــح زيــادة في 
المرتبــات تتفــاوت مــن درجــة إلى أخــرى. وأشــــارت إلى أن 
ــــين ظلـــوا لعـــدة ســـنوات  الجمعيــة العامــة والرؤســاء التنفيذي
يطـالبون بمعالجـــة الاختــلال في الهــامش. فــهذه مســألة تتعلــق 
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بالإنصاف وهي تكتسب أهمية أكبر في وقـت يتفـق فيـه جميـع 
الشـركاء علـى أهميـة دور المديريـن في تعزيـز فعاليـة المنظمـــات 
وقدرا على المنافسة. وأشارت إلى أن شــبكة المـوارد البشـرية 
اعتبرت أن أفضل طريقة لمعالجة الاختلال هـي أن يتـم بـإجراء 

زيادة حقيقية في الأجور. 
١٥٩ -وفيمـا يتعلـق بموعـد تنفيـذ الجـدول الجديـد، لاحظــت 
الممثلة أن المنظمات ظلت على مدى السنوات تؤيد باستمرار 
أن يتــم التنفيــذ في آذار/مــارس لإتاحــة وقــت كــاف للنظـــم 
المالية/ نظم كشوف المرتبات أن تأخذ التغيـيرات في الحسـبان 
ـــو مــا يتــم عمومــا في  حالمـا توافـق الجمعيـة العامـة عليـها، وه
كانون الأول/ديسمبر. وفي الوقت ذاته، وفي حين يتعين علـى 
كــل منظمــة أن تتخــذ إجــــراءات وفقـــا للمســـؤوليات الـــتي 
اضطلعت ا بالتزامها بالنظام الأساسـي للجنـة الخدمـة المدنيـة 
الدولية، يصبح مفهوما أن المنظمـات سـتقوم بذلـك في سـياق 

العمليات المتعلقة بميزانية كل منها. 
 

آراء ممثلي الموظفين 
١٦٠ -حــث ممثــل اتحــاد رابطــات موظفــي الخدمــة المدنيـــة 
الدولية اللجنة على التوصية بمنح زيادة شاملة لجميع الموظفـين 
الفنيين. وقال إن الاتحاد يعتقد أن هذا الإجراء سيرسل رسـالة 
ــهم  تشـجيع لجميـع الموظفـين هـم في حاجـة كبـيرة إليـها، تعلم
بــأم محــل تقديــر كبــير في وقــت يســوده الإحســاس بعــــدم 

الاستقرار والجدال حول شروط الخدمة. 
١٦١ -وأضـاف أن الاتحـــاد يــدرك أن مرتبــات الموظفــين في 
الرتــب الفنيــة الأدنى تزيــد علــى نقــــط الوســـط في مســـتوى 
الهـــامش. علـــى أنـــه اســـــتدرك قــــائلا، إن عــــدد الموظفــــين 
المستخدمين حاليا في أدنى رتبتـين قليـل نسـبيا. ومـن هنـا فـإن 
الأثـر المـالي للمرتبـات الـتي تزيـد علـى الرقـم النموذجــي ١١٥ 

ليس بذي شأن كبير. 

١٦٢ -لقـد شـددت المنظمـــات علــى حاجتــها إلى اجتــذاب 
ـــذا الشــاغل والجــهود  الشـباب واسـتبقائهم. والاتحـاد يقـدر ه
الهادفة إلى جعل الأمم المتحـدة تبسـط ذراعيـها للأسـر وتملـك 
مـن المزايـا مـا يجتـذب الموظفـين العـائلين لأولاد. ولقـد لاحــظ 
الاتحاد أن الموظفين الشباب كثيرا ما يمتلكون قدرات تنافسـية 
أكـــبر في اســـتخدام تكنولوجيـــا المعلومـــات الـــــتي تحتاجــــها 
المنظمات. وإذا ما أوصت اللجنة بزيادة تفاضليـة في المرتبـات 
فسوف تشكل هذه التوصية تجميدا فعليا لمرتبات الموظفـين في 
الرتـب الفنيـة الدنيـا، ممـا يتنـــافى مــع الأهــداف الأخــرى الــتي 

أعلنتها المنظمات. 
١٦٣ -إن الاتحـــاد يقـــدر حاجـــــة المنظمــــات إلى توظيــــف 
واستبقاء كبار المديرين والأخصائيين ذوي المؤهـلات العاليـة. 
وإذا تبـين أن الزيـادات بموجـب النـهج الشـــامل لجميــع رتــب 
الموظفين غير كافية بالنسبة للرتبتين مد – ١ و مد – ٢، فمـن 
الممكـن تقـديم عـلاوات كحوافـز لكبـار الموظفـين البــارزين في 
عملهم. ومن شـأن هـذا أن يتيـح للجنـة تحديـد مـا إذا كـانت 

الحوافز المالية تحدث أثرا على الأداء أم لا. 
١٦٤ -وأشـار اتحـاد الرابطـات إلى أن الفـرق في التكلفـة بــين 
الزيـادات الشـاملة والزيـادات التفاضليـة يقـل عـن ٠٠٠ ٤٠٠ 
ــــــرق  دولار مـــــن دولارات الولايـــــات المتحـــــدة. إلا أن الف
فيما تحدثه من أثر علــى معنويـات الموظفـين قـد يكـون كبـيرا. 
ويعتقد الاتحاد أن هذه الاختلافات في النسبة المئوية للزيـادات 
ـــة لــدى معظــم الموظفــين وأــا ســتقوض  سـتكون غـير مقبول

أهداف بناء روح الفريق. 
١٦٥ -وأيــدت ممثلــة لجنــة التنســيق للاتحــادات والرابطـــات 
الدولية لموظفي الأمم المتحدة كلام ممثل الاتحاد. وأضـافت أن 
ــــها المقترحـــة في الفقـــرة ١٥٧ (ج)  الزيــادة التفاضليــة بصيغت
أعلاه ستظهر زيادة طفيفة بالنسبة للرتـب الفنيـة الدنيـا. فـهي 
تــرى أن الإنصــاف يقتضــي أن تشــمل الزيــادة جميــع رتــــب 
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موظفي الفئة الفنية. وطالبت أن تطبق هذه الزيادة اعتبارا مـن 
١ آذار/مارس ٢٠٠٣. 

 
المناقشة التي أجرا اللجنة 

١٦٦ -وأشـارت اللجنـة إلى أنـه، اسـتنادا إلى المسـتوى العـــام 
للـهامش، فـإن تعديـل جـدوى المرتبـات الأساسـية/الدنيـا علــى 
أسـاس عـدم الخسـارة/عـــدم الكســب، كمــا اقترحتــه الأمانــة 
بوصفــه الخيــار ١ في وثيقتــها، هــو مســألة غــــير ذات أهميـــة 
بالنسـبة للسـنة الجاريـة. واللجنـــة بحاجــة إلى أن تقــدم توصيــة 
للجمعية العامة لإحـداث زيـادة حقيقيـة في المرتبـات للوصـول 

بالهامش العام إلى مستواه المستصوب وهو ١١٥. 
١٦٧ -وأشــارت اللجنــة إلى أن أمامــها خيــــارين للوصـــول 
بالمسـتوى العـام للـهامش إلى ١١٥. ففـــي إمكاــا أن توصــي 
بزيـادة شـاملة لجميـع الرتـب نســـبتها ٥,٧ في المائــة أو زيــادة 
ـــف بــاختلاف الرتــب). وأشــارت  تفاضليـة في المرتبـات (تختل
اللجنة إلى أنه، بينا سينجم عن الأخذ بالزيادة الشـاملة عوضـا 
عـن الزيـادة المعتـادة في المرتبـات الأساسـية/الدنيـا علـى أســاس 
لا خسـارة/لا كسـب اسـتنادا إلى زيـــادة في مرتبــات موظفــي 
الخدمـة المدنيـــة الاتحاديــة بالولايــات المتحــدة قدرهــا ٤,١ في 
المائة لعام ٢٠٠٣، أن يبلغ المستوى العام للهامش ١١٥ لعـام 

٢٠٠٣، فإن الاختلالات في الهامش ستبقى مع ذلك. 
١٦٨ -وإذ لفتت اللجنة الانتباه إلى أن الجمعية العامة طلبـت 
إليــها، منــذ أوائــل التســعينات، أن تقــدم توصيــــات مناســـبة 
ـــامش عنــد رتــب  لتصحيـح الاختـلال الحـاصل في مسـتوى اله
معينــة، أشــارت إلى أن الوقــت قــد حــان لتصحيــــح موازنـــة 
ــــق بالإنصـــاف  الرتــب. ورأت اللجنــة أن المســألة هنــاك تتعل
فالمديرون مسؤولون عن الإصـلاح ويواجـهون تحـد يتمثـل في 
تحمل أعباء أكثر بمـوارد أقـل. والزيـادة التفاضليـة ضروريـة في 
الاعـتراف بالمسـؤوليات الإداريـة للرتبــة د – ١ و د – ٢. وفي 
الوقـت نفسـه، يتعـين معالجـــة مســتويات الهــامش العليــا عنــد 

– ١). ومن هنا، فـإن اللجنـة تؤيـد  الرتب الدنيا (وبخاصة ف 
ــــة في جـــدول المرتبـــات  اقــتراح أمانتــها بــإقرار زيــادة حقيقي

الأساسية/الدنيا بنسب مئوية متباينة. 
١٦٩ -وبينما أيد بعــض أعضـاء اللجنـة الاقـتراح الداعـي إلى 
الأخـذ بزيـادة تفاضليـــة، فقــد أشــاروا إلى أن الجمعيــة العامــة 
لم تطلب إلى اللجنة حل مشكلة الاختـلال فـورا. لـذا، اقـترح 
هؤلاء الأعضاء رأيا مفاده أنه، في الوقت الذي يتم فيـه تحقيـق 
مستوى عام للهامش يبلغ ١١٥، من الممكن منح زيادة أعلى 
ـــا، وأقــل بصــورة  بصـورة طفيفـة ممـا هـو مسـوغ للرتـب الدني

طفيفة للرتب العليا، وذلك على سبيل العدالة الاجتماعية. 
١٧٠ -وأشارت اللجنة إلى أن الآثار المالية الناتجـة عـن إقـرار 

زيادة حقيقية تفاضلية في المرتبات قُذِّرت كما يلي: 
 

 
دولارات الولايـــــــات 

المتحدة 
٩٠٠ ١٣١ ٨٤ الزيادة الصافية في الأجر 

٠٠٠ ١٩٠ ٤ فيما يتعلق ببدل التنقل/المشقة 
٠٠٠ ٨٠٨ فيما يتعلق بجدول مدفوعات انتهاء الخدمة 

٩٠٠ ١٢٩ ٨٩ مجموع الآثار المالية السنوية 
 

ولمـا كـــان مــن المقــترح العمــل بــالجدول المنقــح اعتبــارا مــن 
ــــهر  ١ آذار/مــارس ٢٠٠٣، فقــد قــدرت الآثــار الماليــة للأش
الـ ١٠ من عـام ٢٠٠٣ بمبلـغ قـدره ٩١٧ ٢٧٤ ٧٤ دولارا، 

على نطاق المنظومة. 
١٧١ -ولاحظــت اللجنـــة أن الزيـــادة المقترحـــة في جـــدول 
المرتبات الأساسية/الدنيا سيكون لـه أثـره علـى جـدول الأجـر 
الداخــل في حســــاب المعاشـــات التقاعديـــة. فـــإذا اعتمـــدت 
ـــــات  الجمعيـــة العامـــة توصيـــة اللجنـــة بزيـــادة جـــدول المرتب
الأساسـية/الدنيـا، فســـيلزم تعديــل جــدول الأجــر الداخــل في 

حساب المعاشات التقاعدية. 
ـــت في  ١٧٢ -وأشــارت اللجنــة إلى أن الجمعيــة العامــة أعرب
قرارها ٢٤٤/٥٦ عن القلق إزاء تزايد عدد مراكز العمل الـتي 
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يعادل فيها تصنيف تسوية مقر العمل الصفر أو قرابة الصفـر. 
وقــد أدى الضعــف الــذي أصــاب دولار الولايــات المتحــــدة 
مؤخرا إلى نقصان كبير في عدد مراكـز العمـل الـتي يبلـغ فيـها 
تصنيف تسوية مقر العمل الصفر أو قرابة الصفر، ومـع زيـادة 
انخفاض قيمة دولار الولايات المتحـدة، سـينخفض عـدد هـذه 
ـــه،  المراكـز أكـثر حـتى ممـا هـو عليـه الآن. وسـلمت اللجنـة بأن
علـى العكـس مـن ذلـك، إذا قَـوي دولار الولايـــات المتحــدة، 
فقـد يـزداد عـدد مراكـز العمـل هـــذه مــرة أخــرى. علــى أنــه 
ستحدث، فيما يتصـل بذلـك، وفـورات في نظـام تسـوية مقـر 
العمل حيث سيلزم قدر أقـل مـن دولارات الولايـات المتحـدة 

لدفع التكاليف (مثل المرتبات) بالعملة المحلية. 
١٧٣ -وســلّمت اللجنــة بعــدم وجــود حــل بســــيط لتلـــك 
المشكلة. فهي مسألة بالغة التعقيد، عمل علـى زيـادة تعقيدهـا 
في العام الجاري، انخفاض مسـتوى الهـامش. وأشـارت اللجنـة 
إلى أـا ســـتواصل النظــر في هــذه المســألة في إحــدى دوراــا 
ـــق بتنقيــح  المقبلـة، وإلى أـا قـد تتنـاول حينـذاك الإجـراء المتعل
جدول المرتبات الأساسية/الدنيا خلال ذلك الوقت. وذكَّرت 
اللجنـة بأنـه عنـد الأخـذ بجـدول المرتبـات الأساسـية/الدنيـــا في 
عــام ١٩٨٩، اقــترح أن يتــم تعديــل المســــتوى كـــل خمـــس 
سـنوات. وأشـارت اللجنـة إلى أـا قـد ترغـب في دراسـة هــذا 
الخيـار وعـدد مـن الخيـارات الأخـــرى في ســعيها للتوصــل إلى 

نتيجة بشأن هذه المسألة. 
 

قرار اللجنة 
١٧٤ -قــررت اللجنــة أن توصــي الجمعيــة العامــة، للتنفيــــذ 
اعتبــارا مــن ١ آذار/مــارس ٢٠٠٣، بــــإقرار زيـــادة حقيقيـــة 
تفاضلية في جدول المرتبـات الأساسـية/الدنيـا لمعالجـة انخفـاض 
مستوى الهامش في الرتب العليا من جــدول المرتبـات ولإعـادة 
المســتوى العــام للــهامش إلى نصابــه المســتصوب عنــد نقطـــة 
الوسـط ١١٥. ويـرد جـدول المرتبـات الأساسـية الدنيـا النــاتج 

عن ذلك في المرفق الرابع لهذا التقرير. 

ــــــدلات إعالـــــة الأولاد  اســــتعراض مســــتوى ب جيم -
وبدلات المعالين من الدرجة الثانية 

١٧٥ -في تقريرهــا الســنوي لعــام ٢٠٠٠، أبلغــــت اللجنـــة 
الجمعيــة العامــة بالنتيجــة الــــتي توصلـــت إليـــها ومؤداهـــا أن 
المنهجية المستخدمة في تحديد مستوى بدلات الإعالـة لموظفـي 
الفئـة الفنيـة والفئـات العليـا ينبغـي مواصلـة اتباعـــها، بمعــنى أن 
البـــدلات يجـــب أن تحـــدد علـــى أســـاس الخصـــم الضريــــبي 
ومدفوعـــات الضمـــان الاجتمـــاعي في بلـــدان مقـــار العمــــل 
الســـبعة. وقـــررت اللجنـــة كذلـــك مواصلـــة العمـــل بنظــــام 
الاستعراض الذي يجـري كـل سـنتين لمسـتوى بـدلات الإعالـة 
ـــــل أخــــذ جميــــع التغيــــيرات ذات الموضــــوع في  كيمـــا تكف
التشريعات الضريبية والاجتماعية للبلـدان المعنيـة في الحسـبان. 
وأحاطت الجمعية العامـة علمـا، في قرارهـا ٢٢٣/٥٥ المـؤرخ 
ـــة  ٢٣ كـانون الأول/ديسـمبر ٢٠٠٠، بمـا توصلـت إليـه اللجن

من استنتاجات. 
١٧٦ -وكان معروضا علـى اللجنـة، فيمـا يتعلـق باسـتعراض 
سنة ٢٠٠٢ الراهن، تفاصيل النسبة المئوية اللازمة في بـدلات 
إعالة الأولاد وبدلات المعـالين مـن الدرجـة الثانيـة اسـتنادا إلى 
تشـريعات الخصـم الضريـبي والتشـــريعات الاجتماعيــة لبلــدان 
المقار السبعة في الفترة ما بين ٣١ كانون الثـاني/ينـاير ٢٠٠٠ 

و ٣١ كانون الثاني/يناير ٢٠٠٢. 
 

آراء المنظمات 
١٧٧ -ووافق ممثل شبكة الموارد البشرية على اقـتراح الإبقـاء 
علـى بـدلي الأولاد والمعـالين مـن الدرجـة الثانيـــة في مســتواهما 
ـــاليورو  الحــالي. وأشــار الــس إلى أن قيمــة هذيــن البدلــين ب
تختلف من بلد إلى آخر في البلدان الأوروبيـة. واقـترح الـس 
أن تستعرض لجنة الخدمة المدنية الدولية هذه المســألة في سـياق 

إصلاح نظام الأجور والاستحقاقات. 
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آراء ممثلي الموظفين 
١٧٨ -أيــدت لجنــة التنســيق للنقابــات والرابطــات الدوليـــة 
لموظفـي منظومـــة الأمــم المتحــدة مقــترح الإبقــاء علــى بــدلي 

الأطفال والمعالين من الدرجة الثانية في مستواهما الحالي. 
 

مناقشة اللجنة 
١٧٩ -لاحظت اللجنة أن إجراء حساب الضرائب لكل مـن 
أماكن العمل السبعة في المقر استعرضته محليا منظمـات توجـد 
مقارها في تلك المواقع. ولاحظت اللجنة أيضا أن المدفوعـات 
الناتجة عن الخصم الضريبي والتشـريعات الاجتماعيـة، محسـوبة 
على أساس ترجيحي اعتبارا من كـانون الثـاني/ينـاير ٢٠٠٠، 
انخفضت بـ ٠,٥٧ في المائة. وينتج عن تطبيق تلك النسبة مـن 
البدل الحالي بدل سنوي قدره ٩٢٥ ١ دولارا، سـوف يطبـق 
ـــــانون  علـــى الموظفـــين الذيـــن لم يتلقـــوا بـــدلا حـــتى ٣١ ك
الأول/ديســـمبر ٢٠٠٢ أو الموظفـــين الذيـــن ســـيعينون بعــــد 
كانون الثــاني/ينـاير ٢٠٠٣. وبمـا أن الفـارق بـين المبلـغ الحـالي 
والمبلغ بعد تطبيق التخفيض بنسبة الـ ٠,٥٧ في المائة يقل عـن 
دولار واحد من دولارات الولايات المتحدة في الشهر، اقترح 
أن توصي اللجنة الجمعية العامة بالإبقاء علـى بـدل الأولاد في 
عــام ٢٠٠١ في مســــتوى ٩٣٦ ١ مـــن دولارات الولايـــات 

المتحدة في السنة. 
١٨٠ -وأشـارت اللجنـة إلى أـــا قــررت في دورــا التاســعة 
والثلاثـين (شـباط/فـبراير-آذار/مـارس ١٩٩٤) تطبيـق حركـــة 
المعـدل الـترجيحي لمدفوعـــات الخصــم الضريــبي والتشــريعات 
الاجتماعيــة في أمــاكن العمــــل الســـبعة بالمقـــار، المســـتخدمة 
لحسـاب بـدل الأولاد، في تســـوية بــدل المعــالين مــن الدرجــة 
ـــارت  الثانيــة. وبمــا أنــه لم يحــدث تغيــير في بــدل الأولاد، أش
اللجنة أيضا إلى أن بدل المعـالين مـن الدرجـة الثانيـة ينبغـي أن 

يبقى في المستوى الذي كان عليه في عام ٢٠٠١. 
١٨١ -وقـــررت اللجنـــة أن تنظـــر في مقـــترح الـــــس وأن 
ــــــدل في ســـــياق اســـــتعراض الأجـــــور  تســــتعرض هــــذا الب

والاستحقاقات. 

قرارات اللجنة 
١٨٢ -قررت اللجنة أن توصي الجمعية العامة بما يلي: 

الإبقـاء علـى بـدل الأولاد في مسـتواه الحـــالي  (أ) 
البالغ ٩٣٦ ١ من دولارات الولايات المتحدة سنويا؛ 

الإبقاء على بدل المعـالين مـن الدرجـة الثانيـة  (ب)
في مستواه الحالي البالغ ٦٩٣ من دولارات الولايـات المتحـدة 

سنويا؛ 
ـــامل  الإبقـاء علـى القائمـة الحاليـة لأمـاكن الع (ج)
ـــى  الـتي تدفـع فيـها البـدلات بالعملـة المحليـة، والإبقـاء أيضـا عل
المبـالغ بالعملـة المحليـة المطبقـة علـى بـدلي الأولاد والمعـالين مــن 

الدرجة الثانية في أماكن العمل تلك؛ 
التخفيـض مـن بـــدلات الإعالــة المدفوعــة إلى  (د)
الموظفين العاديين المؤهلين بمبلغ يعادل المدفوعات المباشرة التي 

يتلقوا من حكومام فيما يتصل بالمعالين. 
 
 

الفصل الخامس 
 

شروط الخدمة لموظفي فئـة الخدمـات العامـة 
وغيرها من فئات الموظفين المعينين محليا 

 

١٨٣ -اســتعرضت اللجنــة في عــام ١٩٩٧ منهجيــة إجـــراء 
الدراســات الاســتقصائية لتحديــد أفضــل شــروط الخدمـــة في 
أماكن العمل داخل المقـر وخارجـه، وأوردت نتـائج دراسـاا 
ـــنوي الثــالث والعشــرين إلى الجمعيــة العامــة.  في تقريرهـا الس
ـــزء الثــاني مــن تقريرهــا  وأيـدت الجمعيـة في الفقـرة ٢ مـن الج
٢١٦/٥٢ المــــــؤرخ ٢٢ كــــــانون الأول/ديســـــــمبر ١٩٩٧ 
استنتاجات اللجنة بشأن تحسين المنهجية. وطلبت الجمعيـة في 
ـــؤرخ  الفقـرة ٣ (أ) مـن الجـزء الثـاني مـن قرارهـا ٢١٦/٥١ الم
ـــة، كجــزء مــن  ١٨ كـانون الأول/ديسـمبر ١٩٩٦ مـن اللجن
اســتعراضها للمنهجيــة المقــــررة لعـــام ١٩٩٧، القيـــام، قـــدر 
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الإمكان، بإزالة أوجـه التضـارب بـين منهجيـة تحديـد مرتبـات 
موظفـي فئـة الخدمـات العامـة والمنهجيـــة المطبقــة عمــلا بمبــدأ 
نوبلمـير، وذلـك بالقيـام، ضمـن جملـة أمـور أخـــرى، بدراســة 
ــــة  مســألة تداخــل الأجــور بــين الفئــة الفنيــة ومــا فوقــها وفئ
ــــات ذات الصلـــة. وضمنـــت اللجنـــة  الخدمــات العامــة والفئ
تقريرهـا عـن المنهجيـة المنقحـة المتعلقـة بفئـــة الخدمــات العامــة 

آراءها بشأن هذه المسألة. 
 

الدراســة الاســتقصائية لأفضــل شــروط الخدمــة  ألف -
السائدة في لندن 

١٨٤ -أجرت اللجنة، على أسـاس المنهجيـة المنقحـة، دراسـة 
اسـتقصائية لأفضـل شـروط الخدمـة السـائدة في شـــهر تشــرين 
ـــة الخدمــات العامــة  الأول/أكتوبـر ٢٠٠١ بالنسـبة لموظفـي فئ
وغيرهم من الموظفـين المعينـين محليـا في لنـدن. ويـرد في المرفـق 
السادس من هذا التقرير جدول مرتبات موظفي فئة الخدمات 
العامة وغيرهم من الموظفين المعينـين محليـا في منظمـات النظـام 
الموحد في لندن، الـذي أوصـت اللجنـة الأمـين العـام للمنظمـة 
البحرية الدولية بتطبيقه. وأوصـت اللجنـة أيضـا بتطبيـق مبـالغ 
ـــتي  منقحـة لبـدلات الإعالـة، محـددة علـى أسـاس المدفوعـات ال
تقدمـها الحكومـات وأربـــاب العمــل الذيــن شملتــهم الدارســة 

الاستقصائية. 
١٨٥ -ومثلما يمكن ملاحظتــه في جـدول مرتبـات المنظمـات 
الموجــودة في لنــدن، الــوارد في المرفــق الســادس، يبلــغ أعلـــى 
مرتـب صـاف سـنوي في الجـــدول خ ع – ١١/٧، ١٤٦ ٣٤ 
جنيها استرلينيا أي ٧٨٠ ٤٨ من دولارات الولايات المتحدة 
بسعر الصرف في نيسـان/أبريـل ٢٠٠٢ البـالغ ٠,٧٠٠ جنيـه 
استرليني لدولار الولايات المتحدة. وهذا المبلغ يقع بين الأجـر 
الصافي (أجر الأساس الصافي مضافا إليه تسوية المقر) لموظفـي 
ف-٨/١ و ف-٩/١. واعتــبرت اللجنــة أن ذلــك التداخــــل 

لا يدعو إلى القلق. 

١٨٦ -وكان جدول مرتبـات المنظمـات الـتي توجـد مقارهـا 
في لندن، الوارد في المرفق السادس أعلـى، في المتوسـط، بنسـبة 
ــــة إلى التوصيـــة  ٤,٣٧ في المائــة مــن الجــدول الحــالي. وإضاف
باعتماد جدول مرتبات جديد، أوصت اللجنـة أيضـا باعتمـاد 
ــــدلات الإعالـــة. وبلـــغ مجمـــوع تكلفـــة  معــدلات منقحــة لب
توصيات اللجنة ٠٠٠ ٢٥٤ مـن دولارات الولايـات المتحـدة 

سنويا. 
 

الدراســة الاســتقصائية لأفضــل شــروط الخدمــة  باء -
السائدة في فيينا  

١٨٧ -علـى أسـاس المنهجيـة المنقحـة، أجـرت اللجنـة دراســة 
ـــن أفضــل شــروط الخدمــة الســائدة في فيينــا في  اسـتقصائية ع
ـــي فئــة الخدمــات العامــة  نيسـان/أبريـل ٢٠٠٢ بالنسـبة لموظف
وموظفــي الفئــات الأخــرى المعينــين محليــا. ويــــرد في المرفـــق 
السابع جدول مرتبات موظفي فئة الخدمات العامـة وموظفـي 
الفئـات الأخـرى المعينـين محليـا في منظمـات النظـام الموحــد في 
فيينا، الذي أوصت اللجنة الرؤساء التنفيذيين للمنظمـات الـتي 
توجد مقارها في فيينا بتطبيقه. وأوصت اللجنة أيضـا باعتمـاد 
مبــالغ منقحــة لبــدلات الإعالــة تحــدد علــى أســاس الخصـــم 
الضريـبي ومدفوعـــات الحكوميــة النمســاوية بموجــب أحكــام 
الضمـان الاجتمـاعي والمدفوعـات الـتي قدمـــها أربــاب العمــل 

الذين شملتهم الدراسة الاستقصائية. 
١٨٨ -ومــن شــروط المنهجيــة المنقحــة أن يكــــون القطـــاع 
ـــة الوطنيــة، ممثــلا بمــا  العـام/غـير الربحـي، بمـا فيـه الخدمـة المدني
ـــل الذيــن أُدرجــت  لا يقـل عـن ٢٥ في المائـة مـن أربـاب العم
ــــ ٢٠ الذيــن  بيانـام في الحسـاب. ومـن بـين أربـاب العمـل ال
ــاك  أُدرجـت بيانـام في الدراسـة الاسـتقصائية لفيينـا، كـان هن

ثمانية أرباب عمل، أي ٤٠ في المائة من ذلك القطاع.  
١٨٩ -ويلاحـــظ في جـــــدول المرتبــــات الــــوارد في المرفــــق 
السابع أن صافي المرتب السنوي في أعلـى نقطـة مـن الجـدول، 



02-5524137

A/57/30

خ ع – ١٢/٧ (درجـــة الخدمـــة الطويلـــة)، يبلــــغ ١٦٤ ٦١ 
ــات  جنيـها اسـترلينيا أي حـوالي٠٢٣ ٦٠ مـن دولارات الولاي
المتحـدة حسـب سـعر الصـــرف في تمــوز/يوليــه ٢٠٠٢ البــالغ 
١,٠١٩ جنيه استرليني لدولار الولايات المتحدة. ويقـع ذلـك 
المبلغ بين صافـــي المرتـــب (أجـر الأسـاس الصـافي مضافـا إليـه 
ــــــر) لموظـــــف برتبـــــة ف - ٣ا٢ و ف -٣/٣.  تســــوية المق

واعتبرت اللجنة أن ذلك التداخل لا يدعو إلى القلق. 
١٩٠ -وكان جدول مرتبـات المنظمـات الـتي توجـد مقارهـا 
في فيينـا، الـوارد في المرفـق السـابع أعلـى، في المتوسـط، بنســـبة 
ــــة إلى التوصيـــة  ٢,٩٨ في المائــة مــن الجــدول الحــالي. وإضاف
باعتماد جدول مرتبات جديد، أوصت اللجنـة أيضـا باعتمـاد 
معــدلات منقحــة لبــدلات الإعالــــة. وقُـــدر مجمـــوع تكلفـــة 
توصيــات اللجنــة بـــ ٠٠٠ ٣٠٠ ٢ مــن دولارات الولايـــات 
المتحــدة ســنويا. وقُــدرت تلــك التكلفــة علــى أســاس ســـعر 
الصـرف المعمـول بـه في تمـــوز/يوليــه ٢٠٠٢ والبــالغ ١,٠١٩ 

جنيه استرليني لدولار الولايات المتحدة. 
 

الدراســة الاســتقصائية لأفضــل شــروط الخدمــة  جيم -
السائدة في جنيف  

ـــن  ١٩١ -أجـرت اللجنـة، عمـلا بـالفقرة ١ مـن المـادة ١٢ م
النظـام الأساسـي، دراسـة اسـتقصائية لأفضـل شــروط الخدمــة 
السـائدة في جنيـف في ١ كـانون الثـاني/ينـاير ٢٠٠٢ بالنســـبة 
لموظفي فئة الخدمات العامة وموظفي الفئات الأخرى المعينـين 
محليا. ويرد في المرفق الثامن مـن هـذا التقريـر جـدول مرتبـات 
موظفي فئة الخدمات العامة وموظفي الفئات الأخرى المعينـين 
محليـا في منظمـات النظـام الموحـــد في جنيــف، الــذي أوصــت 
اللجنـة الرؤسـاء التنفيذيـين للمنظمـات الـتي توجـد مقارهـــا في 
جنيـف بتطبيقـه. ويـرد في المرفـق التاسـع لهـذا التقريـــر جــدول 
مرتبات فئة مدرّسي اللغـات. وأوصـت اللجنـة أيضـا باعتمـاد 
مبــالغ منقحــة لبــدلات الإعالــة تحــدد علــى أســاس الخصـــم 
الضريـبي ومدفوعـات الحكومـة السويسـرية والمدفوعـــات الــتي 

قدمها أرباب العمل الذين شملتهم الدراسة الاستقصائية. 

١٩٢ -ويلاحظ في جدول المرتبـات الـوارد في المرفـق الثـامن 
أن صافي المرتب السنوي في أعلى نقطــة من الجــــدول، خ ع 
– ١٢/٧ (درجــة الخدمــة الطويلة)، يبلـغ ٤٢٢ ١١٤ فرنكـا 
سويســـريا، أي حـــوالي ٢٨١ ٧٦ مـــن دولارات الولايـــــات 
المتحدة حسب سعر الصـرف في ١ تمـوز/يوليـه ٢٠٠٢ البـالغ 
١.٥٠ فرنك سويسري لدولار الولايات المتحدة. ويقع ذلك 
المبلغ في مستوى أقل بقليـل مـن صـافي المرتـب (أجـر الأسـاس 
الصـافي مضافـا إليـه تسـوية مقـــر العمــل) لموظــف برتبــة ف-
ــــق  ٤ا١. واعتــبرت اللجنــة أن ذلــك التداخــل يدعــو إلى القل

وقررت النظر في المسألة عند استعراض المنهجية. 
١٩٣ -وكـان جـدول مرتبـات موظفـي فئـة الخدمـات العامــة 
في المنظمـات الـتي توجـــد مقارهــا في فيينــا، الــوارد في المرفــق 
الثـــامن، أعلـــى، في المتوســـط، بنســـبة ١,٩٣ في المائـــة مــــن 
الجـــداول الحــــالي. ولاحظــــت اللجنــــة أنــــه إثــــر الدراســــة 
الاستقصائية لعام ١٩٩٥، أعتمد جدول مرتبات جديد كـان 
أدنى مــن الجــــدول المطبـــق آنـــذاك. ونتيجـــة لذلـــك، تطبـــق 
ــــات  المنظمــات الــتي توجــد مقارهــا في جنيــف جــدولي مرتب
سيحل محلهما الجدول النـاتج عـن الدراسـة الاسـتقصائية لعـام 
٢٠٠٢. وإضافة إلى التوصية باعتماد جدول مرتبـات جديـد، 
ــــاد معـــدلات منقحـــة لبـــدلات  أوصــت اللجنــة أيضــا باعتم
الإعالة. وقُدر مجموع تكلفــة توصيـات اللجنـة بــ ٠٠٠ ٥٧٣ 
٥ من دولارات الولايات المتحدة سنويا، محسوبة على أسـاس 

سعر الصرف المشار إليه أعلاه.  
 

الأعمــــال التحضيريــــة لاســــتعراض منـــــهجيات  دال –
ـــــي فئــــة  الدراســـة الاســـتقصائية لمرتبـــات موظف
الخدمات العامة في أماكن العمل في المقر وخارجه 
١٩٤ -في إطار الدورة العادية لاستعراض أسـاليب اسـتقصاء 
مرتبات موظفي فئة الخدمـات العامـة في أمـاكن العمـل داخـل 
المقـــر وخارجـــه، لاحظـــت اللجنـــة أن الجولـــة الحاليـــة مــــن 
الدراسات الاستقصائية قد اكتملـت بنظـر اللجنـة، في دورـا 
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الخامسة والخمسين، في نتائج كل من دراسـتي فيينـا وجنيـف. 
ـــــادي  ولذلـــك قـــررت اللجنـــة، وفقـــا للجـــدول الزمـــني الع
ـــــر في المنــــهجيتين في عــــام  لاســـتعراض المنـــهجيات، أن تنظ

٢٠٠٣، وأن تقدم تقريرا عن نتيجة ذلك إلى الجمعية. 
١٩٥ -ووافقـت اللجنـة في هـــذا الســياق علــى إنشــاء فريــق 
ــــد مرتبـــات موظفـــي فئـــة  عــامل يســتعرض منــهجيات تحدي
الخدمـات العامـة لأمـاكن العمـل في المقـر وخارجـــه. وســوف 
يتكـون الفريـق العـامل مـن أربعـة مـن أعضـاء اللجنـة، وأربعـــة 
أعضـاء تعينـهم المنظمـات وعضويـــن تعينــهم كــل مــن هيئــتي 
الموظفـين (اتحـاد رابطـات الموظفـين المدنيـــين الدوليــين؛ ولجنــة 
التنسيق للاتحادات والرابطات المستقلة لموظفي منظومـة الأمـم 

المتحدة). 
الحواشي 

منظمــة العمــل الدوليــة، ومنظمــة الأغذيــة والزراعـــة،   (١)
واليونسكو، ومنظمة الطيران المدني الدولي، ومنظمــة 
الصحــة العالميــة، والاتحــاد الــبريدي العــالمي، والاتحـــاد 
الــدولي للاتصــالات الســلكية واللاســلكية، والمنظمــــة 
ــة،  العالميــة للأرصــاد الجويــة، والمنظمــة البحريــة الدولي
والمنظمة العالمية للملكية الفكريــة، والوكالــة الدوليــة 
ــــة  للطاقـــة الذريـــة، ومنظمــــة الأمــــم المتحــــدة للتنمي

الصناعية. 
الصندوق الدولي للتنمية الزراعية.   (٢)

الوثــائق الرسميـــة للجمعيــة العامــة، الــــدورة السادســة   (٣)
 .(A والخمسون، الملحــق رقم ٣٠ (56/30/

المرجــع نفســه، الــدورة الخامســة والخمســون، الملحــق   (٤)
 .(A/55/30) رقم ٣٠
A/53/414، الفقرة ٥.  (٥)

القرار ٢١٦/٥١، الجزء الأول، جيم، الفقرة ٢.   (٦)
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المرفق الأول 
 

برنامج العمل لعام ٢٠٠٣ 
 

القـرارات والمقـررات الـتي اتخذـا الجمعيـة العامـة والهيئـــات التشــريعية/مجــالس الإدارة  - ١
للمنظمات الأخرى الداخلة في النظام الموحد. 

إطار لإدارة الموارد البشرية:  - ٢
استعراض نظام الأجور والاستحقاقات(أ)؛  (أ)

الترتيبات التعاقدية؛  (ب)
التنقل.  (ج)

شروط الخدمة للفئة الفنية وما فوقها:  - ٣
جدول المرتبات الأساسية/الدنيا؛  (أ)

تطور هامش الأجر الصافي بين الأمم المتحدة والولايات المتحدة؛  (ب)
تقرير الدورة الخامسة والعشرين للجنة الاستشارية المعنية بمسائل تسـوية مقـر  (ج)

العمل.  
شروط الخدمة لموظفي فئة الخدمات العامة وغيرهم من الموظفين المعينين محليا:  - ٤

استعراض منهجية الدراسات الاستقصائية لأفضل شـروط العمـل السـائدة في  (أ)
أماكن العمل في المقار؛ 

استعراض منهجية الدراسات الاستقصائية لأفضل شـروط العمـل السـائدة في  (ب)
أماكن العمل خارج المقار؛ 

بدل الإقامة المخصص للبعثة/ج العمليات الخاصة.  - ٥
إجازة الأبوة.  - ٦

استعراض المرتب الخاضع للاقتطاعات الإلزامية.  - ٧
استعراض مبدأ نوبلمير، بما في ذلك مقارنة المكافآت برمتها.  - ٨

مسائل الإدارة والميزانية: الميزانية البرنامجية المقترحة لفترة السنتين ٢٠٠٤-٢٠٠٥.  - ٩
تنفيذ المنظمات لقرارات وتوصيات لجنة الخدمة المدنية الدولية.  - ١٠

 

للاطلاع على التفاصيل، انظر الفقرة ١٨ أعلاه من هذا التقرير.   (أ)
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 المرفق الثاني 
 عناصر الكفاءة الرئيسية بالنسبة لفئة كبار المديرين 

الريـادة في التغيـير. يشـمل عنصـر الكفـاءة هـذا القـدرة علـى اكتسـاب رؤيـة فعالـة للمســتقبل 
واستحداث استراتيجية في إطار السياق العريض لرسالة المنظمة والبيئة العالمية التي تندمـج فيـها 
أهـداف الـبرامج وأولوياـا والقيـم الـتي تمثلـها وغـير ذلـك مـن العوامـل. والقـدرة علـــى ترجمــة 
الرؤية إلى خطة عمل. ويئة مناخ عمل يشجع على الخلق والإبـداع. ومواصلـة التركـيز علـى 
وحدة الهدف والمثابرة، حتى في ظل الظروف المعاكسة، في إرشاد وتوجيـه الآخريـن إلى قبـول 

التفكير المُبدع. 
اسـتخلاص أفضـل مـا لـدى الآخريـن. إلهـام الآخريـن وخلـق الدافـع لديـــهم وتوجيهــهم نحــو 
الأهداف المتصلة برسـالة المنظمـة. أن يقـود الآخريـن بكونـه قـدوة تحتـذى؛ إشـاعة منـاخ مـن 
الثقـة المتبادلـة وروح الالـتزام؛ يعطـي ويتوقـع تلقـي معلومــات رجــع بنــاءة ومتكــررة، ويوفــر 
التدريب حسب الاقتضـاء. يطـور ويحـافظ علـى قيـام علاقـات عمـل تعاونيـة بشـكل مسـتمر؛ 
يئة ثقافة تشجع على الالتزام بالمعايير العالية وبروح الفريق وزهوه. يستطيع تكييف أسـلوب 
الإدارة ليلائم الأفراد والثقافـات؛ إعطـاء قيمـة كبـيرة للتنـوع. ودعـم التـوازن بـين الاعتبـارات 

المتعلقة بالعمل وتلك المتعلقة بالحياة لزيادة شعور الموظفين بالارتياح. 
أن يكون مدفوعا بالرغبة في تحقيق النتـائج. أن يعتـبر نفسـه والآخريـن مسـؤولين عـن تحقيـق 
النتائج. وأن يتعرف على الفرص لتحسين النظم والأداء. وأن يكـون سـريع الاسـتجابة وملبيـا 
لتوقعـات العمـلاء فضـلا عـن أصحـاب المصـالح والـدول الأعضـاء. وأن يضطلـــع بــإدارة فعالــة 
للموارد في ظل تغير الأولويات للوفاء بالنتائج المتوقعة في إطار الزمـن المحـدد والميزانيـة ومعايـير 
ـــروف المتغــيرة. والاعتمــاد علــى  الجـودة. والاسـتعداد لتعديـل الخطـط والأولويـات لتلائـم الظ
تحديـد الأهـداف وقيـاس الأداء لرصـد أداء الموظفـين والارتقـاء بـه. وأن يكـون علـــى اســتعداد 

لتجشم المخاطر لتحقيق الأهداف. 
بنـاء الشـراكات. أن يسـتحدث شـبكات ويبـني تحالفـات؛ يشـجع ويدعـــم الأنشــطة الشــاملة 
ـــاوزة للحــدود. وأن يكــون مرهــف الإحســاس بالأولويــات الأوســع  لأكـثر مـن وظيفـة وا
للمنظمـة ولمختلـف الآراء والنظـرات. وأن يتعـاون مـع طائفـة عريضـــة مــن أصحــاب المصــالح 
ويوجد أرضية مشتركة معهم. ويتعرف على الفرص ويسعى للإفادة منها لتحسـين الأداء عـن 
ـــق في الآراء وينشــئ الشــبكات الــتي تدعــم تحقيــق  طريـق الشـراكات. ويعمـل علـى بنـاء تواف
الأهداف. يواجه التحديات والفرص بإدراك واضح لأثرهـا علـى الآخريـن، ويـهدف إلى يئـة 
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أوضاع يكون فيها الفوز مضمـون علـى أي الأحـوال. ويدعـو إلى بلـوغ أهـداف المنظمـة عـن 
طريق التفاوض مع العاملين في المنظمة أو خارجها وإقناعهم. 

القـدرة علـى إيصـال وتلقـي الأفكـار. أن يـبرهن علـى قدرتـه علـى إيضـــاح وشــرح الأفكــار 
والدعوة لها والتعبير عنها بطريقة مقنعة. وأن يكون داعية فعـالا لرسـالة المنظمـة ومـا تمثلـه مـن 
قيـم. أن يكـون مســـتمعا صاغيــا بشــكل فعــال؛ أن يستشــعر ويســتجيب لشــواغل الآخريــن 
واحتياجام ومشاعرهم. أن يتفاوض بشكل فعال مـع الأفـراد واموعـات سـواء كـان ذلـك 
داخليا أو خارجيا. أن يكون كيسا وحساسـا لوجهـة نظـر الآخريـن؛ يعـامل الأفـراد بـاحترام؛ 

ييسر تبادل الأفكار المفتوح. أن يكون واضحا ومقنعا في عروضه الشفوية. 
ـــى تحديــد المســائل الرئيســية في الأوضــاع المعقــدة،  صنـع القـرار/الـرأي السـديد. القـدرة عل
والقدرة على صنع القرار السليم. أن يكون محل تقديـر لقدرتـه علـى تطبيـق المعـارف والدرايـة 
الفنيـة. أن يقبـل تحمـل المسـؤولية عـن قراراتـه. يتخـذ القـرار الصعـــب عنــد الاقتضــاء. يشــرك 
الآخرين في تقرير منهاج العمل المناسب. يقيم مزايا ومساوئ البدائل المختلفـة وأثـر مـا يتخـذ 

من قرارات على الآخرين وعلى المنظمة. أن يكون نزيها في سلوكه وتصرفاته. 
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المرفق الثالث 
مقارنة متوسط الأجــر الصـافي لموظفـي الأمـم المتحـدة في نيويـورك 
في الفئة الفنية وما فوقها وموظفي الولايات المتحـدة في واشـنطن، 
  العاصمة، حسب الرتب المناظرة (هامش السنة التقويمية ٢٠٠٢) 

 
الأجور الصافية 

(بدولارات الولايات المتحدة) 

الرتبة 
الأمــــــــــــــــــم 
المتحدة(أ)(ب) 

الولايـــــــــــات 
المتحدة 

النســـبة بـــين الأمـــم المتحـــــدة 
ــات  والولايـات المتحـدة (الولاي
المتحدة، واشنطن، العاصمة = 

 (١٠٠

ـــم  النسـبة بـين الأم
المتحدة والولايات 
ــــــة  المتحــــدة معدل
ـــــــرق  حســــــب ف

تكلفة المعيشة 

معـــــــــــــاملات 
ـــــــــــــــترجيح  ال
لحساب النسبة 

العامة(ج)        
٥٤٨١٣٨,١١٢٠,٠٠,٢ ٠٠٧٤٠ ٥٦ف – ١ 
٦٧٦١٣٢,٢١١٤,٩٥,٣ ٦٦١٥٢ ٦٩ف – ٢ 
١٧٨١٣٢,٣١١٥,٠٢٠,٩ ٩٣٥٦٤ ٨٤ف – ٣ 
٠٣٨١٢٥,٦١٠٩,٢٣٢,١ ٥٥٩٨٠ ١٠٠ف – ٤ 
٧١٥١٢٤,١١٠٧,٨٢٧,٥ ٢٧٥٩٣ ١١٦ف – ٥ 
٦١٩١١٦,٥١٠١,٢١٠,٤ ٥٧٨١٠٨ ١٢٦مد – ١ 
٤٥٣١١٩,٩١٠٤,٢٣,٧ ٠٤٣١١٣ ١٣٦مد – ٢ 

١٢٥,٨متوسط النسبة المرجحة قبل التسوية لفرق تكاليف المعيشة بين نيويورك وواشنطن العاصمة 
١١٥,١نسبة تكاليف المعيشة بين نيويورك وواشنطن العاصمة 

١٠٩,٣متوسط النسبة المرجحة معدلا بالفرق في تكاليف المعيشة    
متوســط الأجــر الصــافي في الأمــم المتحــدة بمعــدلات الإعالــــة حســـب الرتبـــة لشـــهرين بمضـــاعف  (أ)
٤٦,٤ (على أساس جدول المرتبات المعمول به حتى ٢٨ شــباط/فــبراير ٢٠٠٢) ولثمانيــة أشــهر 
بمضاعف ٤١ ولشهرين بمضاعف ٤٦,٢ (على أساس جــدول المرتبــات المعمــول بــه اعتبــارا مــن 

١ آذار/مارس ٢٠٠٢). 
من أجل حساب متوسط مرتبــات موظفــي الأمــم المتحــدة، اســتخدمت آخــر إحصــاءات اللجنــة  (ب)
الاستشــارية المعنيــة بالمســـائل الإداريـــة المتاحـــة المتعلقـــة بـــالموظفين (٣١ كـــانون الأول/ديســـمبر 

 .(٢٠٠٠
تتعلق معاملات الترجيح هذه بموظفي النظام الموحد للأمم المتحـدة في الرتـب  (ج)
ف - ١ إلى مـد - ٢، العـاملين في المقـر وفي المكـاتب الدائمـة في ٣١ كـانون الأول/ديســـمبر 

 .٢٠٠٠
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المرفق الرابع 
جـدولا المرتبـات، الموصـى بـه والحـــالي، للفئــات الفنيــة ومــا فوقــها، ويبينــان المرتبــات 
الإجماليـة السـنوية والصـافي المعـادل لهـا بعـد خصـم الاقتطاعـات الإلزاميـة مــن مرتبــات 
الموظفين؛ والفرق الصـافي بـين الجدولـين؛ ومقارنـة بـين متوسـط الأجـر الصـافي لموظفـي 
الأمم المتحدة في الفئـات الفنيـة ومـا فوقـها في نيويـورك ولموظفـي الولايـات المتحـدة في 

واشنطن، العاصمة، حسب الدرجات المعادلة 
(بدولارات الولايات المتحدة) 

 
جدول المرتبات الموصى به للفئات الفنية وما فوقها  ألف -

اعتبارا من ١ آذار/مارس ٢٠٠٣ 
  

الدرجات   

١٥ ١٤ ١٣ ١٢ ١١ ١٠ ٩ ٨ ٧ ٦ ٥ ٤ ٣ ٢ ١  الرتبة 

              ٥٣٠ ١٩٤الإجمالي وكيل الأمين العام 

٨٠٩ ١٣٠الصافي (م)  
٧٢٠ ١١٧الصافي (غ م)  

٠٥٧ ١٧٧الإجمالي الأمين العام المساعد 
٩٧٦ ١١٩الصافي (م)  
٦٤٢ ١٠٨الصافي (غ م)  

٢٨٨ ١٢٨١٦١ ٩٦٧١٥٨ ٨٠٧١٥٤ ٦٤٧١٥١ ٤٨٦١٤٨ ١٤٥الإجمالي مد –٢ 
١٩٩ ٢٣٩١١٠ ٢٨٠١٠٨ ٣٢٠١٠٦ ٣٦١١٠٤ ٤٠٢١٠٢ ١٠٠الصافي (م)  
٤٤٨ ٨١٧١٠٠ ١٨١٩٨ ٥٣٩٩٧ ٨٩١٩٥ ٢٣٧٩٣ ٩٢الصافي (غ م)  

٣٧٢ ٦٠٥١٥٤ ٨٣٨١٥١ ٠٧٢١٤٨ ٣٠٥١٤٦ ٥٣٨١٤٣ ٧٧٢١٤٠ ٠٠٥١٣٧ ٢٣٨١٣٥ ١٣٢الإجمالي مد –١ 
٩١١ ١٩٥١٠٥ ٤٨٠١٠٤ ٧٦٤١٠٢ ٠٤٩١٠٠ ٣٣٤٩٩ ٦١٨٩٧ ٩٠٣٩٥ ١٨٨٩٣ ٩٢الصافي (م)  
٠٤٣ ٥٧٦٩٧ ١٠٦٩٥ ٦٣٢٩٤ ١٥٥٩٢ ٦٧٤٩١ ١٩٠٨٩ ٧٠٣٨٨ ٢١٢٨٦ ٨٥الصافي (غ م)  

٩٦٣ ٦١٠١٣٦ ٢٥٧١٣٤ ٩٠٣١٣٢ ٥٥٠١٢٩ ١٩٧١٢٧ ٨٤٤١٢٥ ٤٩٠١٢٢ ١٣٧١٢٠ ٧٨٤١١٨ ٤٣٠١١٥ ٠٧٧١١٣ ٧٢٤١١١ ١٠٨الإجمالي ف – ٥ 
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الدرجات   

١٥ ١٤ ١٣ ١٢ ١١ ١٠ ٩ ٨ ٧ ٦ ٥ ٤ ٣ ٢ ١  الرتبة 
١١٧ ٦٥٨٩٥ ١٩٩٩٣ ٧٤٠٩٢ ٢٨١٩٠ ٨٢٢٨٩ ٣٦٣٨٧ ٩٠٤٨٦ ٤٤٥٨٤ ٩٨٦٨٣ ٥٢٧٨١ ٠٦٨٨٠ ٦٠٩٧٩ ٧٧الصافي (م)  
٥٠١ ٢٣٠٨٧ ٩٥٦٨٦ ٦٨١٨٤ ٤٠٣٨٣ ١٢٢٨٢ ٨٤٠٨١ ٥٥٥٧٩ ٢٦٨٧٨ ٩٧٩٧٧ ٦٨٨٧٥ ٣٩٤٧٤ ٠٩٩٧٣ ٧٢الصافي (غ م)  

٠٤٨ ٧٧٢١٢٠ ٤٩٦١١٧ ٢١٩١١٥ ٩٤٣١١٣ ٦٦٧١١٠ ٣٩٠١٠٨ ١١٤١٠٦ ٨٣٨١٠٤ ٥٦١١٠١ ٢٨٥٩٩ ٠٠٩٩٧ ٧٣٣٩٥ ٤٥٦٩٢ ٢٩٠٩٠ ٨٨الإجمالي ف – ٤ 
٦٣٠ ٢١٩٨٤ ٨٠٧٨٣ ٣٩٦٨١ ٩٨٥٨٠ ٥٧٣٧٨ ١٦٢٧٧ ٧٥١٧٦ ٣٣٩٧٤ ٩٢٨٧٣ ٥١٧٧١ ١٠٦٧٠ ٦٩٤٦٩ ٢٨٣٦٧ ٨٧٢٦٦ ٦٤الصافي (م)  
٢٨١ ٠١٣٧٨ ٧٤٣٧٧ ٤٧٣٧٥ ٢٠١٧٤ ٩٢٧٧٣ ٦٥٣٧١ ٣٧٧٧٠ ١٠٠٦٩ ٨٢٢٦٨ ٥٤٢٦٦ ٢٦١٦٥ ٩٧٩٦٤ ٦٩٦٦٢ ٤١١٦١ ٦٠الصافي (غ م)  

٤٧٩ ٤١٤٩٧ ٣٥٠٩٥ ٢٨٥٩٣ ٢٦٨٩١ ٣٢٨٨٩ ٣٨٩٨٧ ٤٤٩٨٥ ٥٠٩٨٣ ٥٧٠٨١ ٦٣٠٧٩ ٦٩١٧٧ ٧٥١٧٥ ٨١٢٧٣ ٨٧٢٧١ ٦٩الإجمالي ف – ٣ 
٦٣٧ ٣٥٧٧٠ ٠٧٧٦٩ ٧٩٧٦٨ ٥١٧٦٦ ٢٣٧٦٥ ٩٥٦٦٤ ٦٧٦٦٢ ٣٩٦٦١ ١١٦٦٠ ٨٣٦٥٩ ٥٥٦٥٧ ٢٧٦٥٦ ٩٩٦٥٥ ٧١٦٥٣ ٥٢الصافي (م)  
٦٦٩ ٤٩٧٦٥ ٣٢٥٦٤ ١٥٣٦٣ ٩٧٩٦٢ ٨٠٥٦٠ ٦٣٠٥٩ ٤٥٥٥٨ ٢٧٩٥٧ ١٠٢٥٦ ٩٢٤٥٥ ٧٤٦٥٣ ٥٦٧٥٢ ٣٨٧٥١ ٢٠٧٥٠ ٤٩الصافي (غ م)  

٣٢٩ ٥٩٢٧٥ ٨٥٥٧٣ ١١٨٧١ ٣٨١٧٠ ٦٤٤٦٨ ٩٠٧٦٦ ١٧٠٦٤ ٤٣٢٦٣ ٧٢١٦١ ١٢٨٥٩ ٥٣٦٥٨ ٥٦الإجمالي ف – ٢ 
٣١٧ ١٧١٥٦ ٠٢٤٥٥ ٨٧٨٥٤ ٧٣١٥٢ ٥٨٥٥١ ٤٣٨٥٠ ٢٩٢٤٩ ١٤٥٤٨ ٩٩٩٤٧ ٨٥٢٤٥ ٧٠٦٤٤ ٤٣الصافي (م)  
٥٢١ ٤٧٨٥٢ ٤٣٥٥١ ٣٩١٥٠ ٣٤٥٤٩ ٢٩٨٤٨ ٢٥١٤٧ ٢٠٢٤٦ ١٥٢٤٥ ١٠١٤٤ ٠٤٨٤٣ ٩٩٥٤٢ ٤٠الصافي (غ م)  

٧١٧ ٢١٠٥٦ ٧٠٤٥٥ ١٩٧٥٣ ٦٩٠٥٢ ١٨٣٥٠ ٦٧٧٤٩ ١٧٠٤٧ ٦٦٣٤٦ ١٥٦٤٤ ٤٣الإجمالي ف – ١ 
٨٣٦ ٧٥٢٤٣ ٦٦٧٤٢ ٥٨٢٤١ ٤٩٧٤٠ ٤١٢٣٩ ٣٢٧٣٨ ٢٤٢٣٧ ١٥٨٣٦ ٠٧٣٣٥ ٣٤الصافي (م)  
٠٩١ ١٠٣٤١ ١١٢٤٠ ١٢١٣٩ ١٢٨٣٨ ١٣٣٣٧ ١٣٧٣٦ ١٤٠٣٥ ١٤١٣٤ ١٤١٣٣ ٣٢الصافي (غ م)  

  
المعدل المطبق على الموظف الذي يعول زوجا أو ولدا.  (م)

المعدل المطبق على الموظف الذي لا يعول زوجا أو ولدا.  (ع م)
سينفذ هذا الجدول مقترنا بعامل إدماج نسبته ٣,٨٧ في المائة من تسوية مقر العمل. وستكون هناك تســويات مترابطـة للأرقـام القياسـية  *
والمعـاملات المتعلقـة بتسـويات مقـر العمـل في جميـع مراكـز العمـل اعتبـارا مـن ١ آذار/مـارس ٢٠٠٢. وســـتنفذ بعــد ذلــك تغيــيرات في 

تصنيفات تسوية مقر العمل استنادا إلى حركة الأرقام القياسية لتسوية مقر العمل بعد الدمج. 
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جدول المرتبات الحالي للفئات الفنية وما فوقها  باء -
(بدولارات الولايات المتحدة) 

اعتبارا من ١ آذار/مارس ٢٠٠٢ 
 

الدرجات   
                الرتبة 

١٣٧ ١٧٤الإجمالي وكيل الأمين العام 
١٦٥ ١١٨الصافي (م)  
٣٤٢ ١٠٦الصافي (غ م) 

٣٥٣ ١٥٨الإجمالي الأمين العام المساعد
٣٧٩ ١٠٨الصافي (م)  
١٤١ ٩٨الصافي (غ م) 

٠٩٧ ٢٤٥١٤٤ ٣٩٢١٤١ ٥٤٠١٣٨ ٦٨٩١٣٥ ٨٣٤١٣٢ ١٢٩الإجمالي مد –٢ 
٥٤٠ ٧٧٢٩٩ ٠٠٣٩٧ ٢٣٥٩٦ ٤٦٧٩٤ ٦٩٧٩٢ ٩٠الصافي (م)  
٧٣٣ ٢٥٠٩٠ ٧٦٨٨٩ ٢٨٦٨٧ ٨٠٥٨٦ ٣٢٢٨٤ ٨٣الصافي (غ م) 

٣١٩ ٨٧٧١٣٤ ٤٣٧١٣١ ٩٩٤١٢٩ ٥٥٠١٢٦ ١٠٦١٢٤ ٦٦٩١٢٢ ٢٢٦١١٩ ٧٨٤١١٧ ١١٤الإجمالي مد –١ 
٤٧٨ ٩٦٤٩٣ ٤٥١٩١ ٩٣٦٩٠ ٤٢١٨٨ ٩٠٦٨٧ ٣٩٥٨٥ ٨٨٠٨٤ ٣٦٦٨٢ ٨١الصافي (م)  
٦٥٢ ٣٨٤٨٥ ١١٥٨٤ ٨٤٥٨٣ ٥٢٦٨١ ١٩٥٨٠ ٨٦٨٧٩ ٥٣٩٧٧ ٢٠٩٧٦ ٧٥الصافي (غ م) 

٦٠٢ ٣٩٢١٢٧ ١٨٥١٢٥ ٩٧٤١٢٣ ٧٦١١٢٠ ٥٥٣١١٨ ٣٤٤١١٦ ١٣٢١١٤ ٩٢٤١١٢ ٧١٥١٠٩ ٥٠٥١٠٧ ٢٩٤١٠٥ ٠٨٤١٠٣ ١٠١الإجمالي ف – ٥ 
٣١٣ ٩٤٣٨٩ ٥٧٥٨٧ ٢٠٤٨٦ ٨٣٢٨٥ ٤٦٣٨٣ ٠٩٣٨٢ ٧٢٢٨١ ٣٥٣٧٩ ٩٨٣٧٨ ٦١٣٧٦ ٢٤٢٧٥ ٨٧٢٧٤ ٧٢الصافي (م)  
١٦٢ ٩٨٣٨٢ ٧٨١٨٠ ٥٧٩٧٩ ٣٧٦٧٨ ١٧٣٧٧ ٩٧٠٧٦ ٧٦٧٧٤ ٥٦٥٧٣ ٣٦٢٧٢ ١٥٩٧١ ٩٥٥٧٠ ٦٩٨٦٨ ٦٧الصافي (غ م) 

٩٩٤ ٨٣٧١١٢ ٦٨٢١١٠ ٥٢٩١٠٨ ٣٧١١٠٦ ٢١٦١٠٤ ٠٦٥١٠٢ ٩٠٦١٠٠ ٧٥٢٩٧ ٥٩٧٩٥ ٤٤٢٩٣ ٣٢٩٩١ ٣٠٦٨٩ ٢٨٣٨٧ ٢٥٥٨٥ ٨٣الإجمالي ف – ٤ 
٢٥٦ ٩١٩٨٠ ٥٨٣٧٨ ٢٨٤٧٧ ٩١٠٧٦ ٥٧٤٧٤ ٢٤٠٧٣ ٩٠٢٧٢ ٥٦٦٧٠ ٢٣٠٦٩ ٨٩٤٦٨ ٥٥٧٦٦ ٢٢٢٦٥ ٨٨٧٦٤ ٥٤٨٦٢ ٦١الصافي (م)  
٢٣٥ ٠٦٢٧٤ ٨٨٨٧٣ ٧١٧٧١ ٥٤٠٧٠ ٣٤٢٦٩ ١١٨٦٨ ٨٩٤٦٧ ٦٦٩٦٥ ٤٤٣٦٤ ٢٢٠٦٣ ٩٩٤٦٢ ٧٧٠٦٠ ٥٤٦٥٩ ٣١٦٥٨ ٥٧الصافي (غ م) 

٢٥٠ ٢٢٦٩٥ ٢٠٢٩٣ ٢٢٦٩١ ٣٢٦٨٩ ٤٢٣٨٧ ٥٢٣٨٥ ٦٢٠٨٣ ٧١٥٨١ ٨١٥٧٩ ٩١٥٧٧ ٠١١٧٥ ١١٢٧٤ ٢٠٨٧٢ ٣٠٦٧٠ ٦٨الإجمالي ف – ٣ 
٢٥٥ ٠٠٠٦٩ ٧٤٥٦٨ ٤٨٩٦٦ ٢٣٥٦٥ ٩٧٩٦٤ ٧٢٥٦٢ ٤٦٩٦١ ٢١٢٦٠ ٩٥٨٥٩ ٧٠٤٥٧ ٤٤٧٥٦ ١٩٤٥٥ ٩٣٧٥٤ ٦٨٢٥٢ ٥١الصافي (م)  
٣٨٤ ٢٣٣٦٤ ٠٨٣٦٣ ٩٣٣٦٢ ٧٨٢٦٠ ٦٣٢٥٩ ٤٧٧٥٨ ٣٢٤٥٧ ١٦٩٥٦ ٠١٥٥٥ ٨٦٢٥٤ ٧٠٦٥٢ ٥٥٣٥١ ٣٩٦٥٠ ٢٤٢٤٩ ٤٨الصافي (غ م) 

٦٣٦ ٩٣٢٧٣ ٢٣٣٧١ ٥٣٢٧٠ ٨٢٩٦٨ ١٣٠٦٦ ٤٢٩٦٥ ٧٢٩٦٣ ٠٢٧٦١ ٤٦٥٦٠ ٩٠٧٥٨ ٣٤٦٥٦ ٥٥الإجمالي ف – ٢ 
٢٠٠ ٠٧٥٥٥ ٩٥٤٥٤ ٨٣١٥٢ ٧٠٧٥١ ٥٨٦٥٠ ٤٦٣٤٩ ٣٤١٤٨ ٢١٨٤٧ ٠٩٥٤٦ ٩٧٣٤٥ ٨٤٩٤٣ ٤٢الصافي (م)  
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الدرجات   
                الرتبة 

٤٧٩ ٤٤٤٥١ ٤١٢٥٠ ٣٧٩٤٩ ٣٤٤٤٨ ٣١٣٤٧ ٢٧٩٤٦ ٢٦٠٤٥ ٢٤٤٤٤ ٢٢٦٤٣ ٢١٠٤٢ ١٩١٤١ ٤٠الصافي (غ م) 
٤٣٢ ٩٣٢٥٦ ٤٣٦٥٤ ٩٣٨٥٣ ٤٣٨٥١ ٩٣٩٥٠ ٤٤٢٤٨ ٩٤٢٤٧ ٤٤٤٤٥ ٩٤٤٤٤ ٤٢الإجمالي ف – ١ 

٦٣١ ٥٥١٤٣ ٤٧٤٤٢ ٣٩٥٤١ ٣١٥٤٠ ٢٣٦٣٩ ١٥٨٣٨ ٠٧٨٣٧ ٠٠٠٣٦ ٩٢٠٣٥ ٣٣الصافي (م)  
٨٩٩ ٩٢١٤٠ ٩٤٤٣٩ ٩٦٢٣٨ ٩٦٧٣٧ ٩٧٤٣٦ ٩٨٠٣٥ ٩٨٦٣٤ ٩٩٢٣٣ ٩٩٧٣٢ ٣١الصافي (غ م) 

  
المعدل المطبق على الموظف الذي يعول زوجا أو ولدا.  (م)

المعدل المطبق على الموظف الذي لا يعول زوجا أو ولدا.  (ع م)
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الفرق الصافي بين الجدولين (نسبة مئوية)   جيم -
الدرجات  

                الرتبة 

١٠,٧الإجمالي وكيل الأمين العام 
١٠,٧الصافي (م)  
الصافي (غ م)  

١٠,٧الإجمالي الأمين العام المساعد
١٠,٧الصافي (م)  
الصافي (غ م)  

١٠,٧١٠,٧١٠.٧١٠,٧١٠,٧١٠,٧الإجمالي مد –٢ 
١٠,٧١٠,٧١٠,٧١٠,٧١٠,٧١٠,٧الصافي (م)  
الصافي (غ م)  

١٣,٣١٣,٣١٣,٣١٣,٣١٣,٣١٣,٣١٣.٣١٣.٣١٣,٣الإجمالي مد –١ 
١٣,٣١٣,٣١٣,٣١٣,٢١٣,٢١٣,٢١٣.٢١٣.٣١٣.٣الصافي (م)  
الصافي (غ م)  

٦,٥٦,٥٦,٥٦,٥٦,٥٦,٥٦,٥٦,٥٦,٥٦,٥٦.٥٦,٥٦,٥الإجمالي ف – ٥ 
٦,٥٦,٤٦,٥٦,٥٦,٥٦,٥٦,٥٦,٥٦,٥٦,٥٦,٥٦,٥٦,٥الصافي (م)  
الصافي (غ م)  

٥,٤٥,٤٥,٤٥,٤٥,٤٥,٤٥,٤٥,٤٥,٤٥,٤٥,٤٥,٤٥,٤٥,٤٥.٤الإجمالي ف – ٤ 
٥,٤٥,٤٥,٤٥,٤٥,٣٥,٣٥,٣٥,٣٥,٣٥,٢٥,٣٥,٣٥,٤٥,٤٥,٤الصافي (م)  
الصافي (غ م)  

٢,٠٢,٠٢,٠٢,٠٢,٠٢,٠٢,٠٢,٠٢,٠٢,٠٢,٠٢,٠٢,٠٢,٠٢,٠الإجمالي ف – ٣ 
٢,٠٢,٠٢,٠٢,٠٢,٠٢,٠٢,٠٢,٠٢,٠٢,٠٢,٠٢,٠٢,٠٢,٠٢,٠الصافي (م)  
الصافي (غ م)  

٢,٠٢,٠٢,٠٢,٠٢,٠٢,٠٢,٠٢,٠٢,٠٢,٠٢,٠٢,٠الإجمالي ف – ٢ 
٢,٠٢,٠٢,١٢,١٢,١٢,١٢,١٢,١٢,١٢,١٢,١٢,٠الصافي (م)  
الصافي (غ م)  

٠,٤٥٠,٤٥٠,٤٦٠,٤٦٠,٤٦٠,٤٦٠,٤٦٠,٤٦٠,٤٧٠,٤٧الإجمالي ف – ١ 
٠,٤٥٠,٤٥٠,٤٥٠,٤٥٠,٤٤٠,٤٤٠,٤٢٠,٤٣٠,٤٦٠,٤٧الصافي (م)  
 الصافي (غ م)  

المعدل المطبق على الموظف الذي يعول زوجا أو ولدا.  (م)
المعدل المطبق على الموظف الذي لا يعول زوجا أو ولدا.   (ع م)
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مقارنة متوسط الأجر الصافي لموظفي الأمم المتحدة في نيويورك في الفئـة  دال -
ـــات المتحــدة في واشــنطن، العاصمــة،  الفنيـة ومـا فوقـها وموظفـي الولاي

حسب الرتب المناظرة 
(الهامش التقديري للسنة التقويمية ٢٠٠٣) 

  
 

الأجور الصافية 
   (بدولارات الولايات المتحدة) 

الرتبة 
الأمـــــــــــــــــــــــــم 

الولايات المتحدة(د) المتحدة(أ)(ب) 

النسـبة بـين الأمـــم المتحــدة 
ــــــــــدة  والولايــــــــات المتح
(الولايــــــــات المتحـــــــــدة، 
ـــــــة =  واشـــــنطن، العاصم

 (١٠٠

النسـبة بـين الأمـم المتحــدة 
ــة  والولايـات المتحـدة معدل
حســـــب فـــــرق تكلفــــــة 

المعيشة 

ـــــــــــــدلات  مع
ــــــــــــــترجيح  ال
لحساب النسبة 

العامة(ج) 
٢١١١٣٨,١١٢٠,٠٠,٢ ٢٩٩٤٢ ٥٨ف – ١ 
٨٣٦١٣٤.٣١١٦,٧٥,٣ ٦٣٢٥٤ ٧٣ف – ٢ 
٨٠٩١٣٤,٤١١٦,٨٢٠,٩ ٧٦٢٦٦ ٨٩ف – ٣ 
٣١٩١٣١,٨١١٤,٥٣٢,١ ٨٤٣٨٣ ١٠٩ف – ٤ 
٥٥٧١٣١,٥١١٤,٢٢٧,٥ ٣٠٦٩٧ ١٢٨ف – ٥ 
٠٧٢١٣١,٤١١٤,٢١٠,٤ ٥٩٥١١٣ ١٤٨مد – ١ 
١٠٤١٣٢,١١١٤,٨٣,٧ ٠٤٨١١٨ ١٥٦مد – ٢ 

١٣٢,٤ متوسط النسبة المرجحة قبل التسوية لفرق تكاليف المعيشة بين نيويورك وواشنطن العاصمة 
١١٥,١ نسبة تكاليف المعيشة بين نيويورك وواشنطن العاصمة 

١١٥,٠ متوسط النسبة المرجحة معدلا بالفرق في تكاليف المعيشة 
  

متوســط الأجــر الصــافي في الأمــم المتحــدة بمعــدلات الإعالــــة حســـب الرتبـــة لــــ ١٠ أشـــهر  (أ)
بمضاعف ٤٦,٢ ولشهرين بمضاعف ٥٠,٩ (على أساس جدول المرتبــات الأساســية/الدنيــا 

الموصى به). 
مــن أجــل حســاب متوســط مرتبــات موظفــي الأمــم المتحــدة، اســتخدمت آخــر إحصـــاءات  (ب)
اللجنـــة الاستشـــارية المعنيـــة بالمســـائل الإداريـــة المتاحـــة المتعلقـــة بـــــالموظفين (٣١ كــــانون 

الأول/ديسمبر ٢٠٠٠). 
تتعلق معاملات الترجيح هذه بموظفي النظام الموحد للأمـــم المتحــدة في الرتــب ف - ١ إلى  (ج)

مد - ٢، العاملين في المقر وفي المكاتب الدائمة في ٣١ كانون الأول/ديسمبر ٢٠٠٠. 
زيـــدت مرتبـــات الولايـــات المتحـــدة بنســـبة ٤,١ في المائـــة تحســـبا للزيـــادة الـــتي اقترحــــها  (د)

كونغرس الولايات المتحدة في مرتبات الخدمة المدنية الاتحادية لسنة ٢٠٠٣. 
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المرفق الخامس 
الحـد الأقصـى الموصـى بـه للنفقـات ومسـتويات منحـة التعليــم 
المسـموح ـا والحـــدود القصــوى لتكــاليف الإقامــة الداخليــة 

 بالمؤسسات التعليمية المبيت والطعام 
الجدول ١ 

  الحد الأقصى الموصى به للنفقات ومستويات منحة التعليم المسموح ا 
الحد الأقصى لمنحة التعليم الحد الأقصى للمستوى المسموح به البلد/منطقة العملة 

٩٤٠ ٧ ٥٨٦ ١٠ أسبانيا (اليورو) 
١٣٨ ١٠ ٥١٨ ١٣ إيطاليا (اليورو) 

٠١٠ ١٩ ٣٤٧ ٢٥ سويسرا (الفرنك السويسري) 
٩٢٥ ١١ ٩٠٠ ١٥ المملكة المتحدة (الجنيه الإسترليني) 

دولار الولايات المتحدة داخل الولايات 
٣٠٧ ١٩ ٧٤٣ ٢٥ المتحدة الأمريكية 

دولار الولايــــــات المتحــــــدة خـــــــارج 
١١٥ ١١ ٨٢٠ ١٤ الولايات المتحدة الأمريكية 

٢١٤ ١٠ ٦١٨ ١٣ النمسا (اليورو) 
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A/57/30

الجدول ٢ 
الحـدود القصـوى المسـموح ـا لتكـــاليف الإقامــة الداخليــة بمؤسســات 

  التعليم (المبيت والطعام) 

البلد/منطقة العملة 
المعدل الموحد العادي 

للإقامة الداخلية 

المعـدل الموحـــد الإضــافي 
للإقامـــــة الداخليــــــة (في 

مراكز خدمة معينة) 
٩٠٨ ٦٠٦٣ ٢أسبانيا (اليورو) 

٦٩٠ ٧٩٤٥ ٣ألمانيا (اليورو) 
٩٧٨ ٦٥٢٣ ٢أيرلندا (اليورو) 
٠٤٤ ٦٩٦٤ ٢إيطاليا (اليورو) 

٧٢٠ ١٤٧٤ ٣بلجيكا (اليورو) 
٥٩٢ ٠٦٢٣٤ ٢٣الدانمرك (كرون) 
١٩٠ ١٢٧٣٣ ٢٢السويد (كرونا) 

٧٧٣ ١٨٢٧ ٥سويسرا (الفرنك السويسري) 
٠٠٨ ٦٧٢٤ ٢فرنسا (اليورو) 
٥٧٢ ٣٨٢٣ ٢فنلندا (اليورو) 

٦٥٦ ١٠٤٤ ٣المملكة المتحدة (جنيه إسترليني) 
٩٦٧ ٩٧٨٢٦ ١٧النرويج (كرون) 
٩٤٩ ٣٠٠٤ ٣النمسا (اليورو) 
٢٨٢ ٥٢١٥ ٣هولندا (اليورو) 

١١٣ ٧٤٢٧ ٤الولايات المتحدة (الدولار) 
٢٣٥ ٤٩٠٥ ٣منطقة دولار الولايات المتحدة (خارج الولايات المتحدة) 

٨٩٥ ٩٣٠٧٨٨ ٥٢٥اليابان (الين) 
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المرفق السادس 
ـــة الموصــى بــه لفئــة الخدمــات العامــة  جـدول المرتبـات الصافي

والفئات الأخرى المعينة محليا في لندن 
(بالجنيهات الإسترلينية) 

  التاريخ المرجعي للدراسة الاستقصائية: ١ تشرين الأول/أكتوبر ٢٠٠١ 
١١ ١٠ ٩ ٨ ٧ ٦ ٥ ٤ ٣ ٢ ١ الرتبة 
٣١٨ ٨٢٢١٧ ٣٢٦١٦ ٨٣٠١٦ ٣٣٤١٥ ٨٣٨١٥ ٣٤٢١٤ ٨٤٦١٤ ٣٥٠١٣ ٨٥٤١٣ ٣٥٨١٢ ١٢ع-١ 
٣٩٢ ٨٣٧١٩ ٢٨٢١٨ ٧٢٧١٨ ١٧٢١٧ ٦١٧١٧ ٠٦٢١٦ ٥٠٧١٦ ٩٥٢١٥ ٣٩٧١٤ ٨٤٢١٤ ١٣ع-٢ 
٧٠٢ ٠٨٢٢١ ٤٦٢٢١ ٨٤٢٢٠ ٢٢٢١٩ ٦٠٢١٩ ٩٨٢١٨ ٣٦٢١٧ ٧٤٢١٧ ١٢٢١٦ ٥٠٢١٦ ١٥ع-٣ 
٢٩٣ ٦٠٠٢٤ ٩٠٧٢٣ ٢١٤٢٢ ٥٢١٢٢ ٨٢٨٢١ ١٣٥٢٠ ٤٤٢٢٠ ٧٤٩١٩ ٠٥٦١٨ ٣٦٣١٨ ١٧ع-٤ 
٢٢٥ ٤٤٧٢٧ ٦٦٩٢٦ ٨٩١٢٥ ١١٣٢٤ ٣٣٥٢٤ ٥٥٧٢٣ ٧٧٩٢٢ ٠٠١٢١ ٢٢٣٢١ ٤٤٥٢٠ ١٩ع-٥ 
٤٩٢ ٦٢١٣٠ ٧٥٠٢٩ ٨٧٩٢٨ ٠٠٨٢٧ ١٣٧٢٧ ٢٦٦٢٦ ٣٩٥٢٥ ٥٢٤٢٤ ٦٥٣٢٣ ٧٨٢٢٢ ٢١ع-٦ 
١٤٦ ١٧١٣٤ ١٩٦٣٣ ٢٢١٣٢ ٢٤٦٣١ ٢٧١٣٠ ٢٩٦٢٩ ٣٢١٢٨ ٣٤٦٢٧ ٣٧١٢٦ ٣٩٦٢٥ ٢٤ع-٧ 
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المرفق السابع 
ـــة الموصــى بــه لفئــة الخدمــات العامــة  جـدول المرتبـات الصافي

والفئات الأخرى المعينة محليا في فيينا 
(باليورو) 

التاريخ المرجعي للدراسة الاستقصائية: ١ نيسان/أبريل ٢٠٠٢ 
  

١٢ ١١ ١٠ ٩ ٨ ٧ ٦ ٥ ٤ ٣ ٢ ١ الرتبة 
٤٩١ ٨٨٨٢٥ ٢٨٥٢٤ ٦٨٢٢٤ ٠٧٩٢٣ ٤٧٦٢٣ ٨٧٣٢٢ ٢٧٠٢١ ٦٦٧٢١ ٠٦٤٢٠ ٤٦١٢٠ ٨٥٨١٩ ١٨ع-١ 
٤٩٦ ٧٩٨٢٩ ١٠٠٢٨ ٤٠٢٢٨ ٧٠٤٢٧ ٠٠٦٢٦ ٣٠٨٢٦ ٦١٠٢٥ ٩١٢٢٤ ٢١٤٢٣ ٥١٦٢٣ ٨١٨٢٢ ٢١ع-٢ 
١٣١ ٣٢٣٣٤ ٥١٥٣٣ ٧٠٧٣٢ ٨٩٩٣١ ٠٩١٣٠ ٢٨٣٣٠ ٤٧٥٢٩ ٦٦٧٢٨ ٨٥٩٢٧ ٠٥١٢٦ ٢٤٣٢٦ ٢٥ع-٣ 
٤٩٢ ٥٥٧٣٩ ٦٢٢٣٨ ٦٨٧٣٧ ٧٥٢٣٦ ٨١٧٣٥ ٨٨٢٣٤ ٩٤٧٣٣ ٠١٢٣٢ ٠٧٧٣٢ ١٤٢٣١ ٢٠٧٣٠ ٢٩ع-٤ 
٦٨٣ ٦٠٢٤٥ ٥٢١٤٤ ٤٤٠٤٣ ٣٥٩٤٢ ٢٧٨٤١ ١٩٧٤٠ ١١٦٣٩ ٠٣٥٣٨ ٩٥٤٣٧ ٨٧٣٣٥ ٧٩٢٣٤ ٣٣ع-٥ 
٨٥٨ ٦٠٧٥٢ ٣٥٦٥١ ١٠٥٥٠ ٨٥٤٤٩ ٦٠٣٤٧ ٣٥٢٤٦ ١٠١٤٥ ٨٥٠٤٤ ٥٩٩٤٢ ٣٤٨٤١ ٠٩٧٤٠ ٣٩ع-٦ 
١٦٤ ٧١٦٦١ ٢٦٨٥٩ ٨٢٠٥٨ ٣٧٢٥٦ ٩٢٤٥٥ ٤٧٦٥٣ ٠٢٨٥٢ ٥٨٠٥١ ١٣٢٤٩ ٦٨٤٤٨ ٢٣٦٤٦ ٤٥ع-٧ 

 



02-5524153

A/57/30

المرفق الثامن 
جــدول المرتبــات الصافيــة لفئــــة الخدمـــات العامـــة والفئـــات 

الأخرى المعينة محليا في جنيف 
(بالفرنكات السويسرية) 

التاريخ المرجعي للدراسة الاستقصائية: ١ كانون الثاني/يناير ٢٠٠٢ 
  

١٢ ١١ ١٠ ٩ ٨ ٧ ٦ ٥ ٤ ٣ ٢ ١ الرتبة
٢٩٩ ٦٧٠٦٧ ٠٤١٦٥ ٤١٢٦٤ ٧٨٣٦٢ ١٥٤٦٠ ٥٢٥٥٩ ٨٩٦٥٧ ٢٦٧٥٥ ٦٣٨٥٤ ٠٠٩٥٢ ٣٨٠٥١ ٤٩ع-١ 
٣٦٢ ٥٨٦٧٣ ٨١٠٧١ ٠٣٤٦٩ ٢٥٨٦٨ ٤٨٢٦٦ ٧٠٦٦٤ ٩٣٠٦٢ ١٥٤٦٠ ٣٧٨٥٩ ٦٠٢٥٧ ٨٢٦٥٥ ٥٣ع-٢ 
٩٣٦ ٠٠٠٧٩ ٠٦٤٧٨ ١٢٨٧٦ ١٩٢٧٤ ٢٥٦٧٢ ٣٢٠٧٠ ٣٨٤٦٨ ٤٤٨٦٦ ٥١٢٦٤ ٥٧٦٦٢ ٦٤٠٦٠ ٥٨ع-٣ 
٢١٢ ٠٩٩٨٧ ٩٨٦٨٥ ٨٧٣٨٢ ٧٦٠٨٠ ٦٤٧٧٨ ٥٣٤٧٦ ٤٢١٧٤ ٣٠٨٧٢ ١٩٥٧٠ ٠٨٢٦٨ ٩٦٩٦٦ ٦٣ع-٤ 
٤١١ ١٠٢٩٥ ٧٩٣٩٣ ٤٨٤٩٠ ١٧٥٨٨ ٨٦٦٨٦ ٥٥٧٨٣ ٢٤٨٨١ ٩٣٩٧٩ ٦٣٠٧٦ ٣٢١٧٤ ٠١٢٧٢ ٧٠ع-٥ 
٤٩٢ ٩٦٣١٠٤ ٤٣٤١٠١ ٩٠٥٩٩ ٣٧٦٩٦ ٨٤٧٩٤ ٣١٨٩١ ٧٨٩٨٩ ٢٦٠٨٦ ٧٣١٨٤ ٢٠٢٨١ ٦٧٣٧٩ ٧٦ع-٦ 
٤٢٢ ٦٥٢١١٤ ٨٨٢١١١ ١١٢١٠٨ ٣٤٢١٠٦ ٥٧٢١٠٣ ٨٠٢١٠٠ ٠٣٢٩٧ ٢٦٢٩٥ ٤٩٢٩٢ ٧٢٢٨٩ ٩٥٢٨٦ ٨٣ع-٧ 
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المرفق التاسع 
جـدول المرتبـات الصافيـة الموصـى بـه لفئـة مدرسـي اللغـات في 

جنيف 
(بالفرنكات السويسرية) 

(يعكـس شـــروط العمــل العاديــة لأســس المقارنــة المســتقصاة في ١ كــانون الثــاني/ينــاير 
 (٢٠٠٢

  
الدرجة 

١٤(أ) ١٣(أ) ١٢ ١١ ١٠ ٩ ٨ ٧ ٦ ٥ ٤ ٣ ٢ ١ الرتبة 

مدرسـي اللغـــات
٢٧٧ ٢٥٣٩٩ ٢٢٩٩٧ ٢٠٤٩٥ ١٨٠٩٣ ١٥٥٩١ ١٣١٨٩ ١٠٦٨٧ ٠٨٢٨٥ ٠٥٨٨٣ ٠٣٣٨١ ٠٠٩٧٩ ٩٨٤٧٧ ٩٦٠٧٤ ٧٢(الصافي) 

  
درجات الأقدمية المتقدمة.  (أ)
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