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تقرير وحدة التفتيش المشـتركة عـن الموظفـين الفنيـين الشـبان في مجموعـة 
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  مذكرة من الأمين العام 
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  خلاصة: الهدف، الاستنتاجات والتوصيات 
الهدف 

مقارنة وتحليل السياسـات والممارسـات المتبعـة في مجموعـة مختـارة مـن مؤسسـات المنظومـة 
فيما يتعلق بتعيين وإدارة الموظفين الفنيين المبتدئين بغية تقديم توصيات بشـأن سـبل إعـداد 

واستبقاء ملاك يتألف من موظفين متفانين وأكفاء لخدمة هذه المنظمات. 
  

إن الحالة الديمغرافية لملاك معظم مؤسسات منظومة الأمم المتحـدة الـتي يتوقـع أن يحـل  ألف -
موعـد تقـاعد مـا لا يقـل عـن نصـف أعضـاء أماناـا خـلال هـــذا العقــد، بالإضافــة إلى تطــور 
الولايات والسياسات الذي يتطلب أنواعاً جديدة من المهارات لا توجد دائمـاً لـدى الموظفـين 
الحاليين يدعوان إلى تجديد المـوارد البشـرية للأمانـات وإلى التخطيـط بعنايـة لتعـاقب الموظفـين. 
غير أن عدداً من العوامل الإحصائيـة يعـوق هـذا التجديـد بـالحد مـن العـدد الصـافي للموظفـين 
ـــين وفي حالــة الأمــم  الفنيـين الشـباب المعينـين. وتشـمل هـذه العوامـل ارتفـاع السـن عنـد التعي
ـــين الفنيــين الشــباب النــاجم عــن الاســتقالات. بيــد أن  المتحـدة التنـاقص المطـرد لعـدد الموظف
البيانات المتعلقة بحـالات انتـهاء الخدمـة، وبوجـه خـاص الاسـتقالات، غـير متوفـرة شـأن كافـة 

الوكالات، مما يحد من إمكانيات تحليل الاتجاهات ومقارنتها. 
 

التوصية ١ 
ينبغـي أن تبـذل الأمانـات جـــهوداً محــددة لخفــض الحــد الأقصــى لســن التوظيــف 
بالنسـبة لكافـة الوظـائف الفنيـة، وبوجـه خـاص الوظـائف بـالرتب ف-١ إلى ف-٣. وقــد 
تود أمانة الأمم المتحدة من ناحيتـها إعـادة النظـر في مـدى ملاءمـة الحـد الأقصـى للسـن(١) 
المفروض حالياً فيما يخص المرشحين لامتحانات التوظيف التنافسية الوطنية (انظر الفقـرات 

٨ إلى ١٣). 
 

التوصية ٢ 
ينبغـي رصـد الاتجاهـات المتعلقـة بانتـهاء خدمـة الموظفـين الفنيـين في منظومـــة الأمــم 

المتحدة بشكل أدق من خلال ما يلي: 
قيام اللجنة الاستشارية المعنية بالمسائل الإدارية (مسائل الموظفين) بتضمين  (أ)
منشورها السنوي بشأن �إحصاءات الموظفين� بيانات تتعلق بحالات انتهاء خدمة الموظفـين 

الفنيين مصنفة حسب الرتبة ونوع الحالات؛ 
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ـــة بتصميــم هــذه  قيـام الأمانـات الـتي لم تصمـم بعـد اسـتبيانات ايـة الخدم (ب)
الاستبيانات للتمكن من تحديد أسباب الاسـتقالات بشـكل أفضـل. ويمكـن أن تكمـل هـذه 
الاســتبيانات أو يســتعاض عنــها بمقــابلات منظمـــة مـــع المغـــادرين (انظـــر الفقـــرات ١٥ 

إلى ١٨). 
إن الأمـم المتحـدة هـي المنظمـة الوحيـدة الـتي تعـين موظفـين فنيـين شـباب مـــن خــلال  باء -
ـــة وســرية ذات أثــر إيجــابي علــى نوعيــة  امتحـان تنافسـي وطـني للتوظيـف، يمثـل عمليـة مأمون
ـــى الرغــم مــن التقــدم الهــام المحــرز في هــذا  الموظفـين المعينـين، ولكنـها في الواقـع مرهقـة. وعل
الخصوص، لا يزال موطن الضعـف الرئيسـي في امتحانـات التوظيـف التنافسـية الوطنيـة يكمـن 

في التأخير المرتبط بتعيين الناجحين المدرجة أسماؤهم في القائمة. 
أما المنظمات الأخرى المستعرضة فتعـين موظفـين فنيـين شـباب إمـا مـن خـلال برامـج  جيم -
محددة الهدف أو من خلال الإدارة المنتظمة للوظائف الشاغرة. وبرامـج توظيـف فنيـين شـباب 
تتطلب من الأمانات استثمارات هامة لكنها أثبتت، شأا شأن امتحانات التوظيـف التنافسـية 
الوطنيـة، أـــا أدوات مفيــدة لتحقيــق توزيــع جغــرافي أكــثر عــدلاً وتــوازن بــين الجنســين في 
الوظائف الفنية، ويمكن أن تساعد في خلق إحساس بالولاء والتضامن لدى جيل من الموظفـين 
ـــراءات  قـد لا ينشـأ بـدون ذلـك. غـير أن كافـة نظـم التوظيـف المتنوعـة هـذه تتطلـب عـادة إج

طويلة ومفرطة البيروقراطية. 
 

التوصية ٣ 
ينبغي لأمانات جميـع المنظمـات المعنيـة أن تعجـل بعمليـات التعيـين لتحديـد مواعيـد 
ائيــة صارمــة لاســتعراض المديريــن للطلبــــات وتعيـــين المرشـــحين (انظـــر الفقـــرات ٣٥ 

إلى ٣٧). 
 

التوصية ٤ 
ينبغي للأمانة أن تبـذل المزيـد مـن الجـهود للتعجيـل بتعيـين المرشـحين النـاجحين في 
امتحانات التوظيف التنافسية الوطنية، وخفض عدد المرشحين المدرجة أسمـاؤهم في القائمـة 

حالياً، واستخدام هذه القائمة على نحو أمثل من خلال ما يلي: 
تعزيز الروابط بين عمليات تخطيط الموارد البشـرية، والامتحانـات، ومـلء  (أ)

الوظائف، التي لا ينبغي أن تكون منفصلة بل عملية واحدة متكاملة؛ 
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تقديم اقتراحات إلى الجمعية العامة لزيـادة خفـض عـدد المرشـحين المدرجـة  (ب)
أسمـاؤهم في القائمـة، مثـل وضـــع حــد زمــني لصلاحيــة هــذه القائمــة أو الوقــف التلقــائي 
للامتحانـات في الفئـات المهنيـة الـتي يتجـاوز عـدد المرشــحين المدرجــة أسمــاؤهم في القائمــة 

الخاصة ا حداً معيناً سلفاً؛ 
ـــادين المهنيــة  تقاسـم القائمـة مـع منظمـات أخـرى، لا سـيما فيمـا يخـص المي (ج)

المشتركة (انظر الفقرة ٢٣ إلى ٢٥). 
 

التوصية ٥ 
قد تود الجمعيــة العامـة دعـوة الـدول الأعضـاء إلى التعـاون بشـكل أكـثر فعاليـة في 
تنظيم الامتحانات، وبوجه خاص، في الإعلان عنها. ويمكن للأمين العام أيضاً أن يـدرج في 
تقـاريره العاديـة عـن إدارة المـوارد البشـرية أمثلـة علـى الممارسـات الجيـدة في هـــذا الصــدد 

(انظر الفقرة ٢٢). 
يدخل معظم الموظفين الفنيين الشباب إلى منظومة الأمم المتحدة وهم يشعرون بآمـال  دال -
كبيرة فيما يتعلق بطبيعة المهام التي سيطلب إليهم إنجازها. بيد أن عدم كفايـة الهيـاكل اللازمـة 
لإدماج الموظفين وتوجيههم ورفــع مسـتواهم يحـد في عـدة حـالات مـن قدرـم علـى المسـاهمة 
مساهمة هامة في عمل منظمام الأمر الذي سرعان ما يؤدي إلى خيبة الأمل. كذلك فـإن قلـة 
فـرص التحـرك أفقيـاً أو الترقيـــة، فضــلاً عــن إخفــاق الإدارة العــام في تقــديم دعــم كــاف إلى 
الموظفين الفنيين الشـباب وعـدم اهتمامـها بشـواغلهم ومبـادرام، عوامـل يمكـن أن تـؤدي إلى 

شعورهم بالإحباط وانصرافهم. 
 

التوصية ٦ 
ينبغي للأمانات التي لم تنشئ بعد هيـاكل تسـاعد علـى النجـاح في إدمـاج الموظفـين 

الفنيين الشباب أثناء شهور خدمتهم الأولى أن تفعل ذلك من خلال ما يلي: 
التعيين الواضح لمنسقين داخل دوائـر شـؤون الموظفـين/المـوارد البشـرية أو  (أ)

الإدارات الفنية لمساعدة المعينين الجدد على مواجهة كافة المشاكل العملية؛ 
تصميم دورات توجيهية مناسبة للموظفين الفنيين الشـباب. ويمكـن تنظيـم  (ب)

هذه الدورات بصورة مشتركة وبدعم من كلية موظفي الأمم المتحدة؛ 
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وضـع برامـج توجيهيـة يقـــوم في إطارهــا أقــدم الموظفــين بإســداء المشــورة  (ج)
للموظفـين الفنيـين الشـباب بشـأن المسـائل الفنيـة والوظيفيـة (انظـر الفقــرات ٤٧ إلى ٥٠، 

والفقرة ٥٢). 
 

التوصية ٧ 
ينبغي لأمانات المنظمات المعنية أن تتيح للموظفـين الفنيـين المبتدئـين فرصـة لإجـراء 
دراسات وبحوث في الميادين ذات الصلة بعملهم من خـلال منحـهم مبكـرا الحـق في إجـازة 

دراسية أو وضع برامج جديدة للدراسة جزءاً من الوقت (انظر الفقرة ٥١). 
 

التوصية ٨ 
ينبغي لأمانات المنظمـات المعنيـة أن تزيـد فـرص انتـداب الموظفـين الفنيـين الشـباب 
للعمـل في كـــل مــن المقــر الرئيســي والميــدان خــلال الســنوات الخمــس أو الســت الأولى 
لعملـهم. وينبغـي لأمانـة الأمـم المتحـــدة، بوجــه خــاص، زيــادة تحســين المســتقبل الوظيفــي 
ـــر برنامجــها لإعــادة  للموظفـين الفنيـين الشـباب. وينبغـي لهـا أن تقيـم في الوقـت المناسـب أث
التوزيع المنظم للموظفين لضمان تيسير تنقلهم ليس فقط بين الدوائر وإنمـا أيضـاً بـين مقـار 

العمل، ومساهمته في الترقية وفي التحرك أفقيا (انظر الفقرات ٥٣ إلى ٥٧). 
 

التوصية ٩ 
ــام  ينبغـي للمديريـن في المنظمـات المعنيـة أن يكرسـوا مـا يكفـي مـن الوقـت والاهتم
لرفع مستوى موظفيهم المبتدئين. وينبغي أن تكـون الطريقـة الـتي يـؤدي ـا المديـرون هـذه 

المسؤولية جزءاً لا يتجزأ من معايير تقييم أدائهم (انظر الفقرتين ٥٨ و٥٩). 
إن الرضـى بالوظيفـة يمثـل بـلا شـك أهـم العوامـل الحاسمـة الـتي تـديم حمـــاس الموظفــين  هاء -
ـــين �العمــل والحيــاة� أو �العمــل  الشـباب، لكـن إحـراز تقـدم فيمـا يخـص مسـألتي التوفيـق ب
والأسرة�، بما في ذلك تعزيز المرونة في تنظيم وقت العمـل وفي مكـان العمـل يمكـن أن يسـهم 
في خلـق بيئـة عمـل داعمـة للموظفـين ذوي الكفـاءات العاليـة الذيـن لهـــم مســؤوليات أســرية. 
وتبين المقابلات التي أجريت من أجل إعداد التقرير أن توظيف الزوج يمثل، بين جميـع المسـائل 
الأخرى المتصلة بدعم الأسرة، أهم عامل حاسم في استبقاء الموظفين الفنيين الشباب، غـير أنـه 
لم يحرز سوى تقدم ضئيل في هذا الصدد في السنوات الأخيرة لأن مؤسسـات النظـام الموحـد، 
لا تزال تحجم عن تقديم دعـم هـام لموظفيـها في هـذا اـال، علـى خـلاف مـا تفعلـه منظمـات 

دولية أخرى. 
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التوصية ١٠ 
ينبغي بذل جهود لتيسير توظيف الزوج، وذلك على النحو التالي: 

ينبغـي لأمانـات مقـار العمـل الرئيســية أن تضــع برامــج انتقاليــة مشــتركة  (أ)
بشأن الأسرة - الحياة الوظيفية؛ 

ينبغي الس إدارات المنظمات التي لا تزال تمنع توظيـف الـزوج أن تلغـي  (ب)
هذا القيد من خلال تعديل النظم الأساسية للموظفين ذات الصلة؛ 

ينبغي للجمعية العامة أن تجدد دعوا إلى حكومات البلدان المضيفة للنظـر  (ج)
في منح تصاريح عمل للأزواج الذين يرافقون الموظفين، وأن تراقب تنفيـذ القـرارات ذات 

الصلة (انظر الفقرات ٧٠ إلى ٧٦). 
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مقدمة   أولاً -
يثـير الـتزايد السـريع لعـدد الموظفـين كبـار السـن في معظـم مؤسسـات منظومـــة الأمــم  -١
المتحدة، لا سيما في الفئة الفنية، جدلا منـذ عـدد مـن السـنوات، إذ إن هـذه المؤسسـات تنظـر 
ملياً في السبل الكفيلة بتـأمين تعيـين أعـداد مـن الموظفـين الأصغـر سـناً ذوي المـهارات المناسـبة 
تضارع الأعــداد الكبـيرة مـن الموظفـين الذيـن سـيتقاعدون في السـنوات القليلـة المقبلـة. بيـد أن 
هذا التعيين وكذلك استبقاء الموظفين الذين يـؤدون مهامـهم كمـا ينبغـي غـير مضمونـين علـى 
ـــها كصــاحب  الاطـلاق لأن منظومـة الأمـم المتحـدة بـدأت تفقـد فيمـا يبـدو جـزءاً مـن جاذبيت
عمـل. وفي عـام ١٩٩٨، لاحـظ الأمـــين العــام لأول مــرة في تــاريخ الأمــم المتحــدة أن عــدد 
المستقيلين أكبر مـن عـدد المتقـاعدين، وأن معظـم هـذه الاسـتقالات تمـت في الرتبتـين ف - ٢ 
ـــال، �قــرروا تجربــة حظــهم في مكــان آخــر بعــد أن  وف - ٣ وكـأن هـؤلاء النـاس، كمـا ق
استشفوا المستقبل�(٢). وبعد أشهر قليلة من ذلك، أعربت الجمعية العامة أيضاً عن قلقـها إزاء 
تزايد عدد استقالات موظفين الفئة الفنية، وطلبـت إلى الأمـين العـام أن يجـري دراسـة لتحديـد 

أسباب حالات إاء الخدمة هذه(٣). 
ـــل بــالضرورة تطــوراً ســلبياً في حــد ذاتــه لأن  إن ارتفـاع معـدل تغـير الموظفـين لا يمث -٢
الإدارات المدنية في كل مكان تريد أن تصبح أكثر انفتاحا ولأن مفهوم طول الحياة في منظمـة 
واحدة يزداد تعرضاً للطعن. ويتعين أيضاً إدراك أن مختلف الوكـالات تعمـل في إطـار ولايـات 
مختلفة وتخضع لقيود متنوعة ولها بالتالي احتياجات مختلفـة مـن حيـث المـوارد البشـرية. غـير أن 
مغـادرة الموظفـين الفنيـين الشـباب المطـردة للمنظومـة يمكـن أن يصبـح مشـكلة خطـيرة بســـبب 
تقاعد العديد من كبار الموظفين. ولئـن كـانت الوكـالات المتخصصـة لا تعـاني فيمـا يبـدو مـن 
مشـاكل في مثـل أهميـة مـا تعانيـه الأمـم المتحـدة فيمـــا يخــص اســتبقاء الموظفــين، فــإن الاتجــاه 
الملحـوظ في الأمـم المتحـدة قـد ينـذر بظـهور صعوبـات في كـامل المنظومـة مسـتقبلا. إن الأمــر 
يتعلق بقدرة المنظومـة الدائمـة علـى جـذب أعـداد كبـيرة مـن طـالبي الوظـائف بقـدر مـا يتعلـق 
بضرورة ضمان توفر المهارات المناسبة في طالبي الوظائف وتحمسهم للعمل، وبقاء أفضلـهم في 

خدمة مؤسسات منظومة الأمم المتحدة ومساعدا على إنجاز ولاياا. 
لذلـك قـررت وحـدة التفتيـش المشـتركة إدراج هـذا التقريـــر في برنــامج عملــها لعــام  -٣
٢٠٠٠ آملة أن يسهم في عملية التفكير التي بدأت فعلاً بشأن هذه المسـائل في أمـاكن كثـيرة، 
بتوفير منظور مشترك بين الوكالات، والتمكين من إجراء تحليـل مقـارن للوضـع عـبر المنظومـة 
وتقاسـم أفضـل الممارسـات. ورأى المفتـش، بعـد إجـراء اسـتعراض أولي للوثـائق الموجــودة، أن 
هذه المقارنة لن تكون مفيدة إلا إذا كانت تتعلق بمنظمات تضـم عـدداً أدنى مـن الموظفـين لأن 
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ـــك  المنظمـات الأصغـر تواجـه أنواعـاً مختلفـة مـن المشـاكل في ميـدان إدارة المـوارد البشـرية. لذل
اقتصرت التحريات والبحوث على الأمـم المتحـدة وصناديقـها وبرامجـها ووكالاـا المتخصصـة 

التي يزيد عدد موظفيها على ٠٠٠ ٢ موظف(٤). 
وفي هذا السياق، يبحث التقرير، بعد استعراض الوضع الديموغـرافي لمـلاك المؤسسـات  -٤
ـــة الــتي تعــوق تزويدهــا بموظفــين شــباب.  الكبـيرة لمنظومـة الأمـم المتحـدة، العوامـل الإحصائي
ويقارن بعد ذلك بين الطرق المختلفة التي تعين ا المنظمات موظفيها الشباب من الفئـة الفنيـة 
وبين الطرق التي تدير ا المسار الوظيفـي لهـؤلاء الشـباب بعـد التحاقـهم بـالعمل، مـع التركـيز 
بوجه خاص على مسائل الحوافز، والتوجيه، والتدريب، والتنقل، والإشراف. وينــاقش التقريـر 
أخيراً، المسائل التي غالباً ما توصف بأا �مسائل التوفيق بين العمل والحيـاة� والـتي لا ترتبـط 
ارتباطاً تاما بالبيئة المهنية المباشـرة للموظفـين الفنيـين الشـباب ولكـن قـد يكـون لهـا تأثـير علـى 

قدرة المنظمات على استبقائهم وحفزهم. 
وينبغي أن يكون واضحاً أن وحدة التفتيش المشــتركة تعـني بعبـارة �الموظفـين الفنيـين  -٥
الشباب� في هذا التقرير، الموظفين الفنيين برتبة ف - ١ أو ف - ٢ أو ف - ٣ (التي يشـار 
إليها أيضاً على أا �رتب الدخول�)، الذين يشغلون وظائف ممولة مـن الميزانيـة. ولا تشـمل 
هذه العبارة الموظفين الذين تمولهم حكومام وتستخدمهم المنظمات كموظفين فنيـين مبتدئـين 
أو خـبراء معـاونين أو موظفـين فنيـين معـاونين وإن كـان الموظفـون الفنيـون المبتدئـون والخـــبراء 

المعاونون يمنحون أحياناً عقودا دائمة بعد التعيين الأولي، كما سيذكر أدناه. 
ويود المفتش الذي نسـق عمليـة إعـداد هـذا التقريـر الإعـراب عـن تقديـره لجميـع مـن  -٦

ساعدوه في ذلك. 

تخطيط التعاقب الوظيفي: ضرورة ملحة   ثانياً -
ضرورة تعيين موظفين شباب   ألف -

إن الحالة الديمغرافية لملاك معظم مؤسسات منظومة الأمم المتحـدة الـتي يتوقـع أن يحـل  -٧
موعـد تقـاعد مـا لا يقـل عـن نصـف أعضـاء أماناـا خـلال هـــذا العقــد، بالإضافــة إلى تطــور 
الولايات والسياسات الذي يتطلب أنواعاً جديدة من المهارات لا توجد دائمـاً لـدى الموظفـين 

الحاليين يدعوان إلى تجديد الموارد البشرية للأمانات وإلى التخطيط بعناية لتعاقب الموظفين. 
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توزيـع الموظفـــين الفنيــين حســب العمــر في مجموعــة مختــارة مــن مؤسســات  الشكل ١:
منظومة الأمم المتحدة 

(بالنسبة المئوية) 

 A/35/375 ،الأمم المتحدة - تكوين الأمانة العامة المصادر:
منظمة الأغذية والزراعة - إحصاءات قدمتها شعبة شؤون الموظفين، أيلول/سبتمبر ٢٠٠٠ 

برنامج الأمم المتحدة الإنمائي - مكتب الإدارة - إحصاءات الموارد البشرية، نيسان/أبريل ١٩٩٩ 
منظمـــة الأمـــم المتحـــدة للتربيــة والعلــم والثقافــة - اســتعراض إحصــائي عـــام لموظفــي اليونســكو فـــــي 

 PER/HRD/PLN ،١٩٩٩/١١/١
 E B/105/14/Add.1 ،منظمة الصحة العالمية - الموارد البشرية: التقرير السنوي

مفوضية الأمم المتحدة السامية لشؤون اللاجئين - إحصاءات قدمتها دائرة الموارد البشرية، ٢٠٠٠ 
برنامج الأغذية العالمي - إحصاءات قدمتها شعبة الموارد البشرية، آب/أغسطس ٢٠٠٠ 

برنامج الأغذية العالمي

برنامج الأمم المتحدة الإنمائي

الأمم المتحدة

مفوضية الأمم المتحـدة 
السامية لشؤون اللاجئين 

منظمة الصحة العالمية 
منظمة الأغذية والزراعة
منظمة الأمم المتحدة
للتربية والعلم والثقافة
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يوضـح الشـكل ١ أعـلاه، نسـبة الموظفـين كبـار السـن في معظـم مؤسســـات منظومــة  -٨
الأمم المتحدة حيث يوجد أكبر عدد من الموظفـين الفنيـين في الفئـة الـتي تـتراوح الأعمـار فيـها 
بين ٤٠ و٥٩ عاما، ولا سيما في الفئة التي تتراوح الأعمار فيها بين ٥٠ و٥٩ عامـاً. ونتيجـة 
لذلك، ارتفع متوسـط السـن في معظـم المؤسسـات بشـكل مطـرد ليصـل إلى رقـم يـتراوح بـين 
٤٥ و٥٠ عاماً، ومن المتوقع أن تتقاعد أعداد كبيرة من موظفي الفئة الفنية ومـا فوقـها خـلال 

العقد المقبل (انظر الجدول ١ أدناه للاطلاع على إحصاءات مختارة). 
  

الجدول ١: عمر الموظفين في الفئة الفنية وحالات التقاعد المبرمجة 
 

الأمم المتحدة 

برنــــــــــــــامج 
الأغذيـــــــــــــة 

العالمي 

ــــــــم  مفوضيــــــة الأم
ـــــــامية  المتحـــــدة الس

لشؤون اللاجئين 

منظمــــــــــــــة 
العمـــــــــــــــل 

الدولية 

منظمــــــــــــــة 
الصحـــــــــــــة 

العالمية  اليونيسيف  الفاو  اليونسكو   

 ٤٦  ٤٣,٨  ٤٤,٦  ٤٨  ٤٨,٥  ٤٥  ٤٨,٥  ٤٨,٦
متوسـط عمـر الموظفـــين في الفئــة 

الفنية 

 *٣٨,٥  ٣٧,٩  ٣٤,٨  ٣٣  ٤٠,٢  ٣٦  ٤٠,١٣  --
متوســط عمــــر الموظفـــين برتبـــة 

ف-٢ 

 **٪١٩,٤  ٪٧,٢  ٪٨,٣  -  ٪٢٨,٥  ٪٨  ٪٢٨  ٪٣١,٥

ــة  النسـبة المئويـة للموظفـين في الفئ
ـــــــاعدهم في  الفنيـــــة المتوقـــــع تق

السنوات الخمس المقبلة 
 --  ٪٢٢  ٪٢٥,٢  ٪٥١  ٪٥٢,٧  ٪٢٧  ٪٤٧  --   في السنوات العشر المقبلة 

يشمل هذا الرقم جميع الموظفين برتبة ف-٢ سواء عينوا بواسطة امتحانات التوظيف التنافسية الوطنيـة  * ملاحظة:
أو بطرائق أخرى، أو تمت ترقيتهم من فئة الخدمات العامة عن طريق امتحانات تنافسية. 

يتعلق هذا الرقـم بالنسـبة المئويـة للموظفـين الذيـن يشـغلون وظـائف خاضعـة للتوزيـع الجغـرافي والذيـن  **
سيتقاعدون في اية عـام ٢٠٠٣. وتشـير أمانـة الأمـم المتحـدة أيضـاً إلى أن مـا مجموعـه ٤٠٠ موظـف 

سيتقاعدون كل عام خلال السنوات الخمس المقبلة. 
الأمـم المتحـدة - تكويـن الأمانـة العامـة، A/54/279 وإحصـاءات قدمـها مكتــب إدارة المــوارد البشــرية،  المصادر:

 ٢٠٠٠
 PE R/HRD/PLN ،اليونسكو - استعراض إحصائي عام لموظفي اليونسكو في ١٩٩٩/١١/١

اليونيسيف - إحصاءات قدمتها شعبة الموارد البشرية، ٢٠٠٠ 
الفاو - إحصاءات قدمتها شعبة شؤون الموظفين، ٢٠٠٠ 

E، وإحصـاءات قدمتـها  B 105/14/Add.1 ،منظمـة الصحـة العالمية - الموارد البشرية: التقرير السـنوي
الإدارة العامة  

منظمة العمل الدولية - إحصاءات قدمتها إدارة تنمية الموارد البشرية، ٢٠٠٠ 
مفوضية الأمم المتحدة السامية لشؤون اللاجئين - إحصاءات قدمتها دائرة الموارد البشرية، ٢٠٠٠ 

برنامج الأغذية العالمي - إحصاءات قدمتها شعبة الموارد البشرية، ٢٠٠٠ 
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ينبغي ألا يعتبر التقاعد المتوقع لأعداد كبيرة من الموظفين فرصة لخفض القـوى العاملـة  -٩
والميزانيـات فقـط، كمـا يحـــدث غالبــاً، بــل، بالدرجــة الأولى، فرصــة أمــام المنظمــات لتعيــين 
موظفين أصغر سناً ذوي ثقافة تنظيمية أحدث وضمان تدفق ما تفتقر إليـه حاليـاً مـن معـارف 
ــــة  متخصصــة في عــدة ميــادين ناشــئة مثــل إدارة وتكنولوجيــا المعلومــات، والإدارة ، والتنمي
المسـتدامة، وبنـاء القـدرات. إن التغـيرات الـتي شـهدا السـاحة الدوليـة علـــى مــدى الســنوات 
العشـر الأخـــيرة، ومنافســة مصــادر شــتى منــها المنظمــات غــير الحكوميــة، والتطــور الســريع 
لأسـاليب الإدارة عوامـل تدعـو إلى إعطـاء مـلاك المنظمـات شـكلاً جديـداً وأكــثر اتســاقاً مــع 
الاحتياجات التنظيمية الجديدة. والموظفون الفنيون في رتب الدخول هـم أقـدر فئـة علـى تلبيـة 

هذه الاحتياجات وسد الفجوة المتزايدة على مستوى الكفاءة. 
 

العقبات التي تعوق تغيير الموظفين   باء -
توجد مع ذلك عدة عوامل تعرقـل عمليـة التجديـد هـذه بتقييـد تعيـين موظفـين فنيـين  -١٠
أصغر سناً. وتبين الإحصاءات الإجمالية بشأن منظومــة الأمـم المتحـدة بوجـه خـاص أن ٢١ في 
المائة من مجموع التعيينات تتم في الرتبتين ف-١ وف-٢ بينما لا تزال نسبة هامة مـن القـوى 
العاملة تعين برتبة ف-٤ وما فوقها. وبذلك يعين أكثر مـن ٥٠ في المائـة مـن الموظفـين الجـدد 
ـــا تدريجيــاً رتبــتي  في سـن تزيـد علـى ٤٠ عامـاً(٥). والواقـع أن الرتبتـين ف-٣ وف-٤ أصبحت
الدخـول العـاديتين في بعـض المنظمـات علـــى حســاب الرتبتــين ف-١ وف-٢. ويعــود هــذا 
جزئيــاً إلى أســباب ماليــة مرتبطــة بعــدم كفايــة القــدرة التنافســية للأجــور المدفوعــــة في أدنى 

مستويات جدول مرتبات الموظفين الفنيين. 
وبالمثل، بين تقرير حديـث أصدرتـه أمانـة الأمـم المتحـدة أن أحـد العوامـل الهامـة الـتي  -١١
يعزى إليها كـبر سـن الموظفـين هـو الارتفـاع النسـبي لسـن الموظفـين في رتبـة الدخـول المرتبـط 
بالارتفـاع التدريجـي لسـن المعينـين الجـدد. ويؤكـد التقريـر أن متوســـط العمــر عنــد الالتحــاق 
بالمنظمة قد ازداد منذ عام ١٩٨٨ بمقدار خمـس سـنوات بالنسـبة للموظفـين الفنيـين(٦). وتبـين 
دراسات الإدارات العامة الوطنية أن هذا الاتجاه لا يوجد في الأمم المتحـدة وحدهـا لأن السـن 
الذي يلتحق الناس فيه بالخدمة المدنية آخذ في الارتفاع في بلدان كثـيرة. ولا يعـود السـبب في 
هـذا فقـط إلى كـون النـاس يدرسـون مـدة أطـول وإنمـا لأن المؤهـلات المطلوبـة أصبحـت أيضــاً 
أكـثر دقـة. وتنبـه الدراسـة إلى أن هـذا يـؤدي عـادة إلى تجـاوز مؤهـلات المعينـين الجـدد لمـا هــو 
مطلوب ويخلق فجوة بين رتبة التوظيف والوظـائف المعروضـة ممـا قـد يسـبب في ايـة المطـاف 
ـــى مســتوى إدارة شــؤون الموظفــين(٧). ويحلــل الفصــل الرابــع أدنــاه بشــيء مــن  مشـاكل عل
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الإسـهاب هـذه �الفجـوة بـين الواقـع والتوقعـات� في الأمـــم المتحــدة، ومؤسســات المنظومــة 
الأخرى. 

ويتمثل أحد سبل تقليص هذه الفجوة، واستعادة قدر مرضٍ من التوافق بـين توقعـات  -١٢
الموظفين وواقع تعيينام الأولى، وضمان انخفاض سن الموظفين في القيام بجـهود واعيـة لخفـض 
السن عند التوظيف، لا سـيما في الرتـب ف-١ إلى ف-٣. وتفـرض معظـم برامـج التوظيـف 
المخصصة للموظفين المبتدئين من الفئة الفنية، التي سيرد وصفها في الفصل المقبـل بـالفعل حـداً 
أقصى للسن لا يجوز لمن تجاوزه مـن المرشـحين التقـدم لوظيفـة. وعلـى سـبيل المثـال، ينبغـي أن 
يكون سن المرشح لبرنامج اليونسكو للموظفين الفنيـين الشـباب ٣٠ عامـاً أو أقـل عنـد تقـديم 
طلبه، في حين يتعين أن يكون سن المرشح للبرنــامج المنـاظر في منظمـة العمـل الدوليـة أقـل مـن 
٣٢ عاماً. أما سن المرشحين لامتحانات الأمم المتحدة التنافسـية الوطنيـة للتوظيـف فينبغـي أن 
يكون وقت الامتحان ٣٢ عاماً أو أقل فيمـا يخـص وظـائف الرتبـة ف-٢، و٣٩ سـنة أو أقـل 

فيما يخص وظائف الرتبة ف-٣. 
وبفضـل حـد السـن الأقصـى هــذا أصبــح ســن الموظفــين الشــباب في الفئــة الفنيــة في  -١٣
ــــاجحين في امتحانـــات  اليونســكو عــادةً ٢٧ أو ٢٨ عامــاً في حــين أصبــح متوســط ســن الن
التوظيف التنافسية الوطنية وقت توظيفهم ٣٠ عاماً بالنسـبة للرتبـة ف-٢ و٣٦ عامـاً بالنسـبة 
للرتبـة ف-٣. غـير أنـه ينبغـي الإشـارة إلى أن موظـف الأمـم المتحـدة الجديـد الـذي يبلـــغ مــن 
العمر ٣٠ عاما قد يكون شخصاً لديه سنوات خـبرة فنيـة عديـدة ويتوقـع أن تسـند إليـه مـهام 
ومسؤوليات ذات طبيعة ومستوى لا يتفقان مع واقع معظم وظـائف الرتبـة ف-٢ في الأمانـة 
العامـة، الـتي هـي وظـائف �برتـب الدخـول ولا تتطلـب عـادةً أي خـبرة واسـعة�(٨). ويؤكـــد 
مكتب إدارة الموارد البشرية أن خفض الحد الأقصى للسن سيؤدي إلى خفض نوعية الموظفـين 
الجدد. بيد أن المفتش يوصي بأن يجري مكتب إدارة الموارد البشرية دراسـة لتحديـد متوسـط 
ـــك  عـدد سـنوات الخـبرة الفنيـة المتوفـرة لـدى الموظفـين الجـدد برتبـة ف-٢ وقـت تعيينـهم وذل
للتحقق مما إذا كانت زيادة المؤهلات على ما هو مطلـوب تشـكل أم لا أحـد العوامـل المؤديـة 
إلى الاستياء والاستقالات. ويمكن أن تشمل الدراسة استعراضاً مقارنـاً لسـن الموظفـين الفنيـين 
ومؤهلام وقت توظيفهم برتب الدخول، والفئـات المماثلـة في عـدد مختـار مـن دوائـر الخدمـة 

المدنية الوطنية. 
وعلاوة على ذلك، فـإن هيكـل رتـب الموظفـين الفنيـين يتمـيز بكـثرة الرتـب العليـا في  -١٤
بعـض المنظمـات كمـا يتبـين مـن الجـدول ٢. وهـذا الوضـع الـذي يســـهم أيضــاً في كــبر ســن 
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موظفي هذه المنظمات، يقتضي استعراض كافة الوظائف والمهام فيها للتعرف على إمكانيـات 
خفض رُتب الوظائف. 

ويوجـد عـامل آخـر يعـوق تجديـــد مــلاك مؤسســات منظمــة الأمــم المتحــدة هــو أن  -١٥
ـــا  الموظفـين الشـباب مـن الفئـة الفنيـة هـم أكـثر الموظفـين نزعـة إلى مغـادرة هـذه المنظمـات فيم
يبـدو. ويشـكل هـذا الوضـع مصــدر قلــق خــاص في الأمــم المتحــدة مــن حيــث تجــاوز عــدد 
المستقيلين عدد المتقاعدين في الفترة مـن ١ تمـوز/يوليـه ١٩٩٨ إلى ٣٠ حزيـران/يونيـه ١٩٩٩ 
(٢٩٨ مسـتقيلاً منـهم ١٢ مديــراً و١١٣ موظفـاً فنيـاً مقـابل ١٧٦ متقاعــداً). وكــــان ثلـــث 
المستقيليــن في الفئـة الفنيـة موظفـين برتبـة ف-٣ (وإن كـان معظمـهم موظفـين بعقـود محـــددة 
المدة أو معينين لفترة محـدودة)(٩). غـير أن عـدد الاسـتقالات في الرتبتـين ف-٢ وف-٣، الـتي 
مثلت مجتمعة ٣٥ في المائة من كافة استقالات الموظفين الفنيين، انخفض خلال السـنة التقويميـة 

 .١٩٩٩
 

الجدول ٢- هيكل رتب الموظفين الدوليين من الفئة الفنية 
(النسبة المئوية لجميع الموظفين في رتب الفئة الفنية وما فوقها) 

 
منظمة الأمم 
المتحدة للتربية 

والعلم والثقافة 
منظمــة 
الصحــة 
العالمية 

منظمة العمل 
الدولية 

مؤسسة الأمم 
المتحـــدة 
للطفولة 

مفوضية الأمم 
المتحدة  السامية 

لشؤون اللاجئين 
برنامج الأمم 

المتحدة 
الإنمائي 

منظمـة الأمم 
المتحدة للأغذية 

والزراعة 
الأمم 

المتحدة   

 ٤٢,٧  ١٨,٤  ٢١  ٣٦,٦  ٥٦,٥  ١٢,٦  ٢٨  ٣٩,٣ ف-١ إلى ف-٣ 
 ٤١  ٦٦,٦  ٦٣  ٥٥,٩  ٣٨,٠  ٥٨  ٥٧  ٤٧,٦ ف-٤ إلى ف-٥ 
 ١٤  ١٤,٩  ١٣  ٧,١  ٥,٥  ٢٧,٩  ١٥  ١١,٤   مد-١ إلى مد-٢ 

تلاحظ اليونيسيف أن أعداد الموظفين الدوليين من الفئة الفنية لا تعكس بـالضرورة هيكـل الرتـب الحقيقيـة  ملحوظة:
فيـها إذ أـا تعتمـد أيضـاً اعتمـاداً كبـيراً علـى الموظفـين الفنيـين المعينـين علـى المسـتوى الوطـــني. وتســتخدم 
اليونيسيف حالياً ١٠٥ موظفـين فنيـين معينـين علـى المسـتوى الوطـني برتبـة م و- ألـف (المعادلـة ل ف-١) 

و٣٧٤ موظفاً وطنياً برتبة م و-باء (المعادلة ل ف-٢). 
 A/54/279 ،الأمم المتحدة - تكوين الأمانة العامة المصادر: 

اليونســـكو - اســـتعراض إحصـــــائي عــــام لموظفــــي اليونســــكو في ١ تشــــرين الثــــاني/نوفمــــبر ١٩٩٩ 
 PER/HRD/PLN

اليونيسيف - إحصاءات قدمتها شعبة الموارد البشرية، ٢٠٠٠ 
الفاو - إحصاءات قدمتها شعبة شؤون الموظفين، ٢٠٠٠ 

منظمة الصحة العالمية - إحصاءات قدمتها دائرة الموارد البشرية، آب/أغسطس ٢٠٠٠ 
برنامج الأمم المتحدة الإنمائي - مكتب الإدارة، إحصاءات الموارد البشرية، نيسان/أبريل ١٩٩٩ 

 G B.277/PFA/8 ،منظمة العمل الدولية - تكوين وهيكل الموظفين
مفوضية الأمم المتحدة السامية لشؤون اللاجئين - إحصاءات قدمتها دائرة الموارد البشرية، ٢٠٠٠ 
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وقد استقال ٢٢,٦ في المائة من مجموع الموظفين الذين عينوا برتبــة ف-٢ عـن طريـق  -١٦
امتحانـات التوظيـف التنافسـية الوطنيـة منـذ بـدء تنظيمـها قبـل ٢٦ عامـــاً، وغــادرت الأغلبيــة 
الكـبرى منـهم المنظمـة أثنـاء السـنوات الخمـس الأولى خاصـــة في الســنة الثانيــة والثالثــة اللتــين 
شـهدتا اسـتقالة أعـداد كبـيرة. وممـا يثـير القلـق بوجـه خـاص، أن نسـبة المســـتقيلين مــن الأمــم 
المتحـدة فيمـا يخـص بعـض الجنسـيات بلغـت ثلـث مجمـوع المرشـحين النـاجحين في امتحانـــات 

التوظيف التنافسية، بل ونصفهم أحياناً. 
ومنـذ عـام ١٩٩٩، وضـع مكتـب إدارة المـوارد البشـرية اسـتبيانات مغـادرة توجـه إلى  -١٧
الموظفين الذي يـتركون المنظمـة، ويعتـبر المفتـش هـذه العمليـة مفيـدة لمعرفـة أسـباب الاسـتقالة 
بدقة وقد يكون من المفيـد محاكاـا في الوكـالات الـتي لم تعتمدهـا بعـد. بيـد أن معـدل إعـادة 
هذه الاستبيانات منخفض جداً حتى الآن مع أن من المفـترض أـا إلزاميـة. ولذلـك قـد تكـون 

تكملة هذه الاستبيانات أو الاستعاضة عنها بمقابلات منظمة عند المغادرة أمراً أكثر فعالية. 
ولا توجد أرقام بشأن حالات انتهاء الخدمة، مصنفة حسب رتـب الفئـة الفنيـة، فيمـا  -١٨
ـــن  يتعلـق بجميـع الوكـالات والصنـاديق ممـا يعـوق إجـراء تحليـل مقـارن ذي شـأن. وسـيكون م
المفيد للجنة الاستشـارية المعنيـة بالمسـائل الإداريـة (شـؤون الموظفـين) أن تـدرج بيانـات بشـأن 
حـالات انتـهاء خدمـة الموظفـين الفنيـين، مصنفـة حسـب الرتبـة والنـوع في منشـورها الســـنوي 
�احصاءات الموظفين�. وقد أتيحت بعض الاحصاءات للمفتـش أثنـاء أو بعـد المقـابلات الـتي 
أجراهـا لأغـراض إعـداد التقريـر. وهكـذا أوضحـت مؤسسـة الأمـم المتحـدة للطفولـة وبرنــامج 
الأغذية العالمي أن استقالات الموظفين في الرتب ف-١ إلى ف-٣ تمثـل ٤٧ في المائـة و٦٩,٤ 
في المائة على التوالي من مجموع استقالات الموظفـين الفنيـين الدوليـين. وذكـرت منظمـة الأمـم 
المتحدة للأغذية والزراعة أن استقالات الموظفين الفنيين برتبة ف-١ إلى ف-٣ مثلـت خـلال 
ـــي الفئــة الفنيــة أو مــا  السـنوات الأربـع الماضيـة ٢٤,٦ في المائـة مـن مجمـوع اسـتقالات موظف
فوقها. وتشير منظمة العمـل الدوليـة إلى أن اسـتقالات الموظفـين برتبـة ف-١ إلى ف-٣ تمثـل 
نسبة ٣٤ في المائة من مجمـوع اسـتقالات الموظفـين الفنيـين. ولم تتـح للمفتـش احصـاءات عـن 
حالات انتهاء الخدمة في برنامج الأمم المتحدة الإنمائي لكن ورقة عمـل داخليـة أعدهـا في عـام 
١٩٩٩ موظفـون فنيـون شـباب �لتحسـين الممارسـات في مجـال التوظيـف ومـلء الوظــائف في 
برنامج الأمم المتحــدة الإنمـائي� أكـدت أن المنظمـة تفقـد كـل عـام عـدداً كبـيراً مـن الموظفـين 
الفنيين الشباب ذوي المؤهلات العالية المتحمسين، وبالأخص النساء، حيـث إـم يسـتخدمون 

ما اكتسبوه من معارف ومهارات للانتقال إلى منظمات أخرى(١٠). 
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وكما ذكر في مقدمة هذا التقرير فإن حالات ترك الخدمة في حد ذاـا ليسـت سـلبية  -١٩
بالضرورة، وهي جزء طبيعي مـن تطـور منظمـات تسـعى إلى أن تصبـح أكـثر انفتاحـاً، ولكـن 
مـن المـهم رصـد الاتجاهـات في هـذا الخصـــوص وضمــان أن تظــل مؤسســات منظومــة الأمــم 
المتحـدة قـادرة علـى جلـب موظفـين واعديـن ورفـع مسـتواهم واسـتبقائهم للنجـاح في دورهـــا 

القيادي الحالي.  
  

سياسات وإجراءات لتوظيف الشباب في الفئة الفنية   ثالثاً -
امتحانات التوظيف التنافسية الوطنية   ألف -

عـرض تقريـران أصدرمـا وحـدة التفتيـش المشـــتركة في عــام ١٩٨٤ و١٩٩٥ علــى  -٢٠
التوالي، بشيء من الإسـهاب خلفيـة عمليـة تنظيـم امتحانـات التوظيـف التنافسـية الوطنيـة الـتي 
ـــة  تجريـها الأمـم المتحـدة كـل عـام كمـا عرضـا المنهجيـة المتبعـة في هـذه الامتحانـات، وليـس ثم
حاجة إلى التطرق من جديد إلى هاتين المسألتين في هذا التقرير(١١). ويمكن بعد مـرور عشـرين 
عامـاً علـى بـدء تنظيـم تلـك الامتحانـات، وصـف مواطـن قوـا ومواطـن ضعفـها علـى النحــو 

التالي: 
مواطن القوة 

أولاً يحظـى هـذا النظـام بدعـم قـوي مـن الـدول الأعضـاء الـتي كـررت عامـاً بعـد عــام  -٢١
تأكيد أن تلك الامتحانات مفيدة لانتقاء ذوي أفضل المؤهلات من المرشحين من البلـدان غـير 
ــرد  الممثلـة تمثيـلاً كافيـاً(١٢). وسـتنظم الامتحانـات في عـام ٢٠٠١، في ٣٨ بلـداً علـى الأقـل (ت
القائمة في مرفق هذا التقرير). ثانياً لهذا النظام مزية تنافسية نسـبية مـن حيـث التكلفـة في رأي 
مكتب إدارة الموارد البشرية. ويبين الجدول ٣ أن التكلفة المقـدرة لكـل مرشـح ينجـح هبطـت 
إلى ٨٢٨ ٧ دولاراً مـن دولارات الولايـات المتحـدة في عـام ١٩٩٩ الأمـر الـذي يعـود جزئيــاً 
إلى تبسـيط العمليـات ووفـورات الحجـم الكبـير. وهـذه العمليـة أرخـص مثـلاً مـــن اللجــوء إلى 
الشركات المتخصصة في البحث عن ذوي الكفاءات والتي تطلب عـادة مـا يعـادل ٢٠ أو ٣٠ 
في المائـة مـن الأجـر السـنوي للموظـف. ويمكـن زيـادة خفـض هـذه التكلفـة مـن خـلال تنظيــم 
J (الجـزء الأول)، ولكنـه  IU/REP/95/1 رح في الوثيقةامتحانات تنافسية إقليمية، وهو خيار اقت
لم يبحث أبداً بجدية فيما يبدو. ويبـين الجـدول ٣ أيضـاً زيـادة هامـة في عـدد المرشـحين الـذي 
بلغ أكثر من ٧٠٠ ٨ شخص في عام ١٩٩٩، بالنسبة لوظائف الرتبتـين ف - ٢ وف - ٣. 
ومجرد تمكن آلية الامتحانات من استيعاب هذه الزيادة في عدد المرشـحين يـبرهن علـى القـدرة 
التنظيمية لقسم الامتحانات في مكتب إدارة الموارد البشـرية. ثالثـاً تمثـل الامتحانـات التنافسـية 
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الوطنية عملية مأمونة وسرية ونزيهة تضمن عدم خضـوع الاختيـار للنفـوذ والمحسـوبية ولذلـك 
فإا عملية يمكن الدفاع عنها (لم يقدم سوى عدد �محـدود� مـن الطعـون علـى مـر السـنين). 
وأخـيراً، أسـهمت هـذه الامتحانـات في تحسـين التـــوازن بــين الجنســين في الوظــائف الخاضعــة 
للتوزيــع الجغــرافي. وكــــان مـــن بـــين المعينـــين في الفـــترة بـــين ١ تمـــوز/يوليـــه ١٩٩٨ و٣٠ 
حزيـران/يونيـه ٢٠٠٠ في إطـار نظـام النطاقـات المسـتصوبة البـالغ عددهـم ١٢٣ شـــخصاً ٤٧ 
مرشحاً نجح في الامتحانـات التنافسـية الوطنيـة. وكـان بـين هـؤلاء ال ٤٧ معينـاً ٢٥ امـرأة (أو 
ــين ف - ٢ وف - ٣ (٤٧,٥ في  ٥٣,٢ في المائـة). ونتيجـة لذلـك، فـإن تمثيـل المـرأة في الرتبت
المائـة و٤٤ في المائـة علـى التـوالي في عـام ٢٠٠٠) أعلـى مـن تمثيلـها في مجمـوع وظـائف الفئـــة 

الفنية (٣٨,١ في المائة في التاريخ ذاته)(١٣). 
ضرورة التحسين 

من ناحية أخرى تشوب نظام امتحانات التوظيف التنافسية الوطنية عيوب كثـيرة مـن  -٢٢
حيث سرعة الاستجابة. ذلك أن العملية طويلة ومرهقة وتتطلب ما لا يقل عن ١٠ خطـوات 
منـذ لحظـة جمـع أوراق الامتحـان الكتـابي حـتى تعيـين المرشـحين المدرجـة أسمـاؤهم في القائمــة، 
وتستغرق عاماً بأكمله. وقد أجرى مكتب إدارة المـوارد البشـرية مؤخـراً عـدداً مـن التغيـيرات 
ستبسط العملية وتعجل ا لكن طبيعـة العمليـة ذاـا سـتجعل مـن الصعـب زيـادة اختصارهـا. 
وتوجد في المرحلة التحضيرية صعوبة أخرى ترتبط بتفاوت نوعية التعـاون الـذي تبديـه الـدول 
الأعضاء فيما يتعلق بتنظيم الامتحانات، وبوجه خاص فيمـا يتعلـق بـالإعلان عنـها. ومحدوديـة 
المـوارد المتاحـة لمكتـب إدارة المـوارد البشـرية لهـذا الغـرض تجعـل مـــن المســتحيل إيفــاد بعثــات 

للترويج للامتحانات والإعلان عنها. 
غير أن أكبر مواطن ضعف امتحانـات التوظيـف التنافسـية الوطنيـة يكمـن في المراحـل  -٢٣
الأخـيرة للعمليـة، وبـالأخص في توظيـــف المرشــحين. وحــتى الآن لم تســتند قــرارات برنــامج 
امتحانـات التوظيـف التنافسـية الوطنيـة إلى تحليـــل للاحتياجــات التنظيميــة كمــا أــا لم تكــن 
مرتبطة بتخطيط القوى العاملة. وكان المرشحون يحددَّون بغض النظر عـن الحاجـة الفعليـة إلى 
موظفين مما أدى إلى تأخيرات كبـيرة في التعيـين وازديـاد عـدد المرشـحين المدرجـة أسمـاؤهم في 
القائمـة. وعندمـا يتـم أخـيراً اســـتدعاؤهم كــان بعضــهم قــد اصبــح مرتبطــاً. وفي بدايــة عــام 
١٩٩٩، كــانت القائمــة تشــمل، قبــل أن تــدرج فيــها أسمــاء النــاجحين في امتحانــات عــــام 
١٩٩٨، أكثر من ٢٠٠ شخص امتحن بعضهم منـذ عـام ١٩٩١. ودفـع هـذا الوضـع الـدول 
الأعضاء إلى دعوة الأمين العام إلى تكييف عدد الفئات المهنيـة المختـارة لأغـراض الامتحانـات 
مـع احتياجـات المنظمـة. وطلبـت منـه أيضـاً تـأمين تعيـين المرشـحين في الوقـت المناسـب وبــذل 
جـهود خاصـــة لتوظيــف المرشــحين المدرجــة أسمــاؤهم في القائمــة إلى آخــر اســم(١٤). وأدت 
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الجهود الجادة التي بذلها مكتب إدارة الموارد البشرية في العام ونصـف العـام المـاضيين لتحديـث 
القائمة (لا بحذف أسماء من لم تعد لهم رغبة في العمـل بالمنظمـة أو أصبحـوا مرتبطـين) وتعيـين 
المرشـحين إلى تحسـن هـام في هـذا اـال، إذ لم يبـق علـى القائمـــة في  آب/أغســطس ٢٠٠٠، 

سوى ١٠٧ من المرشحين. 
 

الجدول ٣: عدد المرشحين وتكلفة  الامتحانات، امتحانات التوظيف التنافسية الوطنية من عام ١٩٩٦ إلى عام ١٩٩٩ 
 

متوسط تكلفة عدد المرشحين 
كل مرشح ناجح 

(بدولارات 
الولايات المتحدة)  عدد المعينين 

عدد الموصى 
بتعيينهم 

عدد الأشخاص 
الذين شاركوا في 
الامتحان الكتابي 

عدد الأشخاص 
الذين تم 

استدعاؤهم 

عدد مقدمي 
طلبات المشاركة 

في الامتحان  نوع الامتحانات  سنة   الامتحان 

 ٢٥  ٣٦  ٤١٢  ٦٩١  ٤٦٢ ٢

امتحــان التوظيــــف 
التنافســـي الوطـــــني 

٦٩٥ ١٣ للرتبة ف - ٢ 

 ٩  ١٦  ٨٦  ١١٠  ٦٥٩

امتحــان التوظيــــف 
التنافســـي الوطـــــني 

للرتبة ف - ٣ 

 ١٩٩٦

 ٢٧  ٤٥  ٥٠٢  ٧٢٦  ٧٢٦ ٢

امتحــان التوظيــــف 
التنافســـي الوطـــــني 

٥٤٠ ٣ للرتبة ف - ٢ 

 ٥  ١٦  ٧١  ٩٧  ٥٢٠

امتحــان التوظيــــف 
التنافســـي الوطـــــني 

للرتبة ف - ٣ 

 ١٩٩٧

 ٢٩  ٤٩  ٧٦٨  ٢٧٤ ١  ٨١٤ ٥

امتحــان التوظيــــف 
التنافســـي الوطـــــني 

٢٨٠ ١٢ للرتبة ف - ٢ 

 ٧  ١٠  ٤١  ٦٨  ٤٣٥

امتحــان التوظيــــف 
التنافســـي الوطـــــني 

للرتبة ف - ٣ 

 ١٩٩٨

 ٤٨  ١٠٧  ٤٠٢ ١  ٢٤٧ ٢  ٢١٤ ٨

امتحــان التوظيــــف 
التنافســـي الوطـــــني 

٨٢٨ ٧ للرتبة ف - ٢ 

 ١  ٢  ٥١  ٦٣  ٥١١

امتحــان التوظيــــف 
التنافســـي الوطـــــني 

للرتبة ف - ٣ 

 ١٩٩٩

 ١٢٩
(٥٤,٤٣ في المائة 

من الموصى 
بتعيينهم) 

 ٢٣٧
(٤,٨ في المائة ممن 

استدعوا 
للمشاركة في 

الامتحان) 

 ٠٨٤ ٣

 ٩٣٨ ٤
(٢٦ في المائة من 
مقدمي طلبات 
المشاركة في 
الامتحان) 

 ٢١٦ ١٩
مجموع المتقدمين لامتحانات التوظيف 
التنافسية الوطنية - الرتبــة ف - ٢ 

(الفترة من ١٩٩٦ إلى ١٩٩٩) 
 

 ٢٢
(٥٠ في المائة من 
الموصى بتعيينهم) 

 ٤٤
(١٣,٠٢ في المائة 

ممن استدعوا 
للمشاركة في 

الامتحان) 

 ٢٤٩

 ٣٣٨
(١٦ في المائة من 
مقدمي طلبات 
المشاركة في 
الامتحان) 

 ١٢٥ ٢
مجموع المتقدمين لامتحانات التوظيف 
التنافسية الوطنية - للرتبــة ف - ٣ 

(الفترة من ١٩٩٦ إلى ١٩٩٩) 

 
المصدر : بيانات مكتب إدارة الموارد البشرية. 
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ويتوقع مكتب إدارة الموارد البشرية أن تؤدي التحسينات الهيكليـة الـتي أدخلـت علـى  -٢٤
النظام، مثل زيادة المواءمة بين الميادين المتخصصـة الـتي تجـرى فيـها الامتحانـات والاحتياجـات 
الفعلية من الموظفين فضــلاً عـن حوسـبة القائمـة، وإجـراء اتصـالات منتظمـة بـين مكتـب إدارة 
الموارد البشرية والإدارات الطالبـة للموظفـين، إلى الحيلولـة دون وصـول عـدد الأسمـاء المدرجـة 
في القائمة مرة أخـرى إلى مسـتويات مماثلـة مسـتقبلاً. غـير أن المفتـش يوصـي بتطويـر الآليـات 
كي تمنع تلقائياً ظهور هذه المشكلة الخطيرة من جديـد. ويمكـن أن تشـمل ذلـك، كمـا اقـترح 
مكتب إدارة الموارد البشرية من قبل، قَصر صلاحية القائمـة علـى سـنة واحـدة ممـا سـتكون لـه 
ميزة إضافية هي حث المديريـن علـى الإسـراع في الاختيـار مخافـة �فقـدان� مرشـح ذي أهميـة 
خاصة. ولا يمكن بالطبع تطبيق مدة الصلاحية هذه بأثر رجعي على المرشحين الذيـن اجتـازوا 
الامتحانات في السنوات الماضية. وسيتعين إعطاء المرشحين الجدد معلومات واضحة عن هـذه 

السياسة. 
وتوجد وسيلة أخرى للتطوير هي التوقـف عـن تنظيـم امتحانـات للفئـات المهنيـة الـتي  -٢٥
يتجاوز عدد المرشحين المدرجة أسماؤهم في القائمة الخاصة ا حداً معيناً، وهي ممارسـة يتبعـها 
بـالفعل مكتـب إدارة المـوارد البشـرية ويمكـن ترسـيخها. وعـلاوة علـى ذلـك، قـد يـود مكتــب 
إدارة الموارد البشرية النظر في إمكانية تقاسم القائمة مع مؤسسـات المنظومـة الأخـرى الـتي قـد 
ترى من المفيد التعرف على المرشحين المحتملين من البلدان غير الممثلة أو غير ممثلة تمثيـلاً كافيـاً 
أو المرشحين ذوي مهارات خاصة. ويمكن للجنة الاستشارية المعنية بالمسائل الإداريـة (شـؤون 
الموظفين) بحث موضوع إنشاء آليات أعم تحدد بصورة مشتركة المرشـحين للعمـل في الميـادين 

المهنية المشتركة بين جميع مؤسسات المنظومة الرئيسية. 
ولا ريـب أن الأمـم المتحـدة تخسـر، نتيجـة للتأخـيرات الموصوفـة أعـلاه، بعـض أفضــل  -٢٦
المرشحين المؤهلين الذيـن يمكـن أن يقبلـوا عـروض عمـل مـن أصحـاب عمـل آخريـن. ويشـيد 
مكتب إدارة الموارد البشرية إلى أن الأمم المتحدة تخسر أيضاً بعض المرشحين الممتازين بسـبب 
السياسة التي وضعتها الجمعية العامة في عام ١٩٥٣ والتي لا تجـيز تعيـين الأشـخاص الحـاصلين 
على مركز المقيم الدائم في البلدان المضيفة كموظفين دوليين ما لم يكونوا على استعداد لتغيـير 
وضعهم إلى وضع الحاصل على التأشيرة الخاصة بغير المهاجرين. واعتمدت هذه السياسـة لأنـه 

رئي أن قرار �الاحتفاظ بمركز المقيم الدائم يمكن أن يضعف الروابط مع بلد الجنسية�(١٥). 
وتحدث تقرير وحـدة التفتيـش المشـتركة عـن الامتحانـات التنافسـية في الأمـم المتحـدة  -٢٧
المذكـور آنفـاً بحمـاس عـن �تفـوق ـــج الامتحانــات التنافســية الوطنيــة� وأكــد أن �نوعيــة 
المرشحين الناجحين المعينين ممتـازة�. لذلـك يعـتزم القيـام بعـد تطبيـق النظـام تطبيقـاً كـاملاً في 
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الأمم المتحدة، بالاستفادة منه بتوسيع نطاق تطبيقه ليشمل ليــس فقـط الـبرامج الرئيسـة التابعـة 
للأمم المتحدة مثل برنامج الأمم المتحدة الإنمائي، أو منظمة الأمم المتحدة للطفولة، أو برنـامج 
الأغذيـة العـالمي، أو مفوضيـة الأمـم المتحـدة السـامية لشـؤون اللاجئـين وإنمـا أيضـاً المؤسســات 
الأخرى التابعة لمنظومة الأمم المتحدة(١٦). وفي ضوء الخـبرة المكتسـبة خـلال السـنوات الخمـس 
عشرة الأخيرة، يشاطر المفتش سلفه تقييمــه الإيجـابي العـام لأثـر امتحانـات التوظيـف التنافسـية 
الوطنية على نوعية المعينين. غـير أنـه لـن يدعـو بـالضرورة إلى محاكـاة هـذه العمليـة المرهقـة إلى 

حد ما في منظمات أخرى ليس لها ما للأمم المتحدة من قيود أو ولايات. 
 

برامج للموظفين الشبان من الفئة الفنية وإدارة الشواغر العادية   باء -
يطبـق العديـد مـن المنظمـات الدوليـة الكـبرى الـتي لا تدخـل في النظـام الموحـد برامـــج  - ٢٨
مستقرة تماماً للموظفين الشبان أو المبتدئين من الفئة الفنية. وتطبق منظمات من قبيل صنـدوق 
النقـد الـدولي، والبنـك الـدولي، ومنظمـة التعـاون والتنميـــة في الميــدان الاقتصــادي في أوروبــا، 
ـــة للبلــدان الأمريكيــة، ومصــرف التنميــة الآســيوي، جميعــها، برامــج محــددة  ومصـرف التنمي
لتوظيف موظفين برتب ابتدائية من الفئة الفنية، وذلك بعد فراغهم من الدراسات العليا بفـترة 
وجيزة. وتعتبر هذه البرامج �البوابة الذهبية للدخول� ونقـاط البـدء للحيـاة الوظيفيـة في هـذه 
ــذا  المنظمـات. وتقـوم المنظمـات الثـلاث التاليـة في منظومـة الأمـم المتحـدة بتنفيـذ برامـج مـن ه

القبيل. 
تطبق منظمة العمل الدولية منذ عام ١٩٨٢ برنامجاً للموظفين الشبان من الفئة الفنيـة،  - ٢٩
ولو أنه في الواقع لم يتخـذ، حـتى الآن، شـكل برنـامج مسـتقل للتطويـر الوظيفـي، بـل لا يـزال 
عملية مبسطة للتوظيف يفترض أنه يتم من خلالها سـنوياً شـغل ثلـث الوظـائف الشـاغرة علـى 
مستوى الفئة الفنية. بيـد أن الأمانـة أعلنـت مؤخـراً عـن �مبـادرة جديـدة كـبرى�، تتمثـل في 
التزامها حالياً بالتوظيف السنوي لقرابة ١٠ من الموظفين الشبان من الفئـة الفنيـة للاشـتراك في 
برنامج منظم لمدة خمس سنوات لتدريب وتطوير الموظفين الشبان من الفئة الفنية. ويسـتهدف 
البرنامج الشبان من ذوي القدرات العالية جـدا، علـى أن يكونـوا، أولا وقبـل كـل شـيء، مـن 
البلـدان الممثلـة تمثيـلاً ناقصـاً، كمـا أنـه يحـابي الشـــابات(١٧). ويشــترط الحصــول علــى شــهادة 
جامعيـة (ومـن الأفضـل شـهادة الماجسـتير أو الدكتـوراة) دون اشـــتراط الخــبرة العمليــة، رغــم 
كوا �مستصوبة�. ويبدأ تطبيق البرنامج ســنوياً في تشـرين الأول/أكتوبـر وذلـك مـن خـلال 
تنظيم بعثات لاكتشاف القدرات ونشر الإعلانات. وبعد النظر في الطلبات، يتـم دعـوة قرابـة 
٢٤ مرشحاً لاجتياز عملية تقييم في منظمة العمل الدولية تتضمن مقابلات مع كبار الموظفـين 
وتقديم أبحاث مكتوبة. وترسـل عـروض التعيـين في شـهر آب/أغسـطس أو أيلـول/سـبتمبر مـن 
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ــاني/ينـاير  كل عام، إلى المرشحين العشرة الأفضل أداءً، ويتوقع التحاقهم بالبرنامج في كانون الث
من السنة التالية. 

وأعيد تنشيط برنـامج اليونسـكو للموظفـين الشـبان مـن الفئـة الفنيـة، في عـام ١٩٨٩  - ٣٠
وسمح منذ ذلك الحين بتعيين ٦٩ موظفـاً شـاباً مـن الفئـة الفنيـة، كـانوا جميعـهم مـن دول غـير 
ممثلـة أو مـن دول ممثلـة تمثيـلاً ناقصـاً. ويتـم سـنوياً شـن حمـلات للتوظيـف مـن خـلال اللجـــان 
الوطنية لليونسكو، ويرسل بضـع مئـات مـن المرشـحين عـادة طلبـام الـتي تتضمـن ردوداً عـن 
ـــة الشــهادات الجامعيــة.  أسـئلة في شـكل مقـالات. ويشـترط في المرشـحين أن يكونـوا مـن حمل
ويؤتى بأفضلهم إلى مقر اليونسكو لإجراء امتحانات لغوية ومقـابلات تركـز علـى أسـئلة عـام 
وعلى مهارات تتعلق بـالقدرة علـى إيجـاد حلـول للمشـكلات. وللبرنـامج ثلاثـة أهـداف هـي: 
إنعاش الأمانة، وتحسين التوازن بين الجنسين وضمان توزيع جغـرافي أعـدل فيمـا بـين الموظفـين 
من الفئة الفنية. وأثناء السنة الأولى من البرنامج يستفيد الموظفون الشـبان مـن الفئـة الفنيـة مـن 
الخـبرة أثنـاء العمـل ومـن برنـامج للتدريـب المكثـف يوضـع خصيصــاً لهــم، ويتحمــل البرنــامج 
نفقات ذلك. وبعد مرور سنة واحدة، يتـم تقييـم أداء المشـتركين في البرنـامج قبـل تعيينـهم في 
وظيفة عادية. وتأمل اليونسكو الآن في توظيـف عشـرة مـن الموظفـين الشـبان مـن الفئـة الفنيـة 

كل سنة من خلال هذا البرنامج. 
وضـع برنـامج الأمـم المتحـدة الإنمـائي برنامجـاً للتدريـــب علــى الإدارة في عــام ١٩٨٨  -٣١
لتوظيـف موظفـين جـدد علـى مسـتوى الفئـــة الفنيــة مــن بــين الموظفــين المبتدئــين، والموظفــين 
ـــه  الوطنيـين في المكـاتب القطريـة، والمتقدمـين مـن الخـارج. ووصـف هـذا البرنـامج للمفتـش بأن
عملية فرز قائمة على مستوى رفيع من المنافسة يتم من خلالها توظيف عـدد يـتراوح بـين ١٠ 
و٢٠ مرشحاً كل سنة. بيد أنه نظراً للتخفيـض الـذي حـدث في عـدد الوظـائف، فقـد توقـف 
تطبيقه منذ عام ١٩٩٦، كما أنه لم يطبق إلا مرتين فقط منذ عـام ١٩٩٣. وأيـاً كـان الحـال، 
فإن هذا البرنـامج يختلـف عـن برامـج الموظفـين الشـبان مـن الفئـة الفنيـة الـذي تم وصفـه أعـلاه 
وذلك لأن المشتركين فيه يختارون في معظـم الأحيـان مـن مجموعـة مـن المرشـحين مـن الداخـل 
بالاستناد إلى توصية من المشرف المباشر عليهم، وهـو أمـر ربمـا أدى إلى عـدم كفايـة الشـفافية 
في الاختيار. وأعلن المدير العام الآن عن استئناف هـذا البرنـامج، ومـن المتوقـع أن يتـم في عـام 
٢٠٠٠ تحديـد هويـة قرابـة ٢٠ شـاباً، مـن بـين مجموعـة أكـبر مـن طـالبي الوظـائف. وتتضمـــن 
شـروط الأهليـة الحصـول علـى شـــهادة الماجســتير بالإضافــة إلى خــبرة عمليــة لا تقــل عــن ٥ 

سنوات. 
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وتجدر الملاحظة أنه ما من برنامج واحد من بين البرامج الثلاثة المشار إليها أعـلاه هـو  -٣٢
السبيل الوحيد للتوظيف في الرتب الابتدائيـة مـن الفئـة الفنيـة، في المنظمــات المعنيــة. فقـد يتـم 
أيضاً شغل بعض الوظائف من الرتبة ف - ٢ من خـلال إدارة الشـواغر العاديـة. ويقـوم عـدد 
مـن الوكـالات الأخـرى (بمـا في ذلـــك منظمــة الصحــة العالميــة، والمفوضيــة الســامية لشــؤون 
اللاجئين، ومنظمة الأمم المتحـدة للأغذيـة والزراعـة (الفـاو)، ومنظمـة الأمـم المتحـدة للطفولـة 
(اليونيسـيف)) بتوظيـف جميـع موظفيـــها الشــبان مــن خــلال إدارة الشــواغر العاديــة، وذلــك 
بالإعلان عن الوظائف الشاغرة وتطبيق الإجراءات العادية المعمول ا للاختيــار والتوظيـف في 
مسـتويات الفئـة الفنيـة. فيجـــوز في اليونيســيف مثــلا أن يتقــدم الموظفــون الفنيــون المبتدئــون 
والموظفـون الفنيـون المعينـون علـى المسـتوى الوطـني وموظفـو الخدمـة العامـة بطلـب لشـغل أيــة 
وظيفـة يعلـن عنـها داخليـاً ويعتـبرون أنفسـهم مؤهلـين بمـا يكفـــي لشــغلها. ومــع ذلــك تجــدر 
الإشـارة إلى أن منظمـة الأمـم المتحـــدة للأغذيــة والزراعــة قــد قــررت مؤخــراً وضــع برنــامج 
التوظيـف المسـتهدف، كجـزء مـن اسـتراتيجيتها لإدارة المـوارد البشـرية، مـن المزمـع تنفيـــذه في 

غضون السنتين المقبلتين. 
أما برنامج الأغذية العالمي، فقد شرع من جهته، بنظام جديـد منـذ ايـة عـام ١٩٩٨  -٣٣
يحتفظ بموجبه بقوائم للمرشحين المؤهلين، يتعين علـى المديريـن أن يختـاروا منـها عنـد حـدوث 
شواغر. وهناك حالياً عشرة قوائم من هذا النوع، وبعضها مقسـم إلى قوائـم فرعيـة. وتتضمـن 
قوائم المؤهلين في الفئة الفنية ١٧ من السمات المختلفة. ولا يتـم الإعـلان عـن وظـائف محـددة 
إلا إذا خلت القوائم من السمة المطلوبة أو تعذر تحديد المرشـح المناسـب مـن القائمـة، ويكـون 

ذلك حالة استثنائية. 
 

المحاسن والمساوئ النسبية لمخططات التوظيف المختلفة هذه   جيم -
لُفت انتباه المفتش إلى أن برامج التوظيف المستهدفة تنطوي علـى خطـر هـو أن تبعـث  -٣٤
آمالاً غير واقعية لدى الموظفين الشبان من الفئة الفنية من حيث الحياة الوظيفية، كما أا تميـل 
إلى توليد موظفين من ذوي المهارات العامـة، دون الاكـتراث بالاحتياجـات المحـددة للوظـائف 
المتوفرة بالفعل. ويمكن أن يؤدي ذلك إلى حدوث تأخـيرات في عمليـة التوظيـف. أو مواجهـة 
صعوبات في حينها من قبيـل تلـك المشـار إليـها أعـلاه بالنسـبة لامتحانـات التوظيـف التنافسـية 
الوطنية، وهي تأخيرات حدثت أيضاً إلى حد مــا عنـد تنفيـذ برنـامج التدريـب علـى الإدارة في 
برنامج الأمم المتحدة الإنمائي (فقد استغرقت عملية تعيين جميـع المرشـحين البـالغ عددهـم ١٤ 
مرشحاً من خلال برنامج التدريب على الإدارة في عام ١٩٩٦، قرابة سنتين). كمـا واجـهت 
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اليونسكو صعوبات متزايدة في تحديد الوظائف المناسـبة لخريجـي برنـامج الموظفـين الشـبان مـن 
الفئة الفنية، بسبب القيود المفروضة على الميزانية. 

كما تنحو البرامج المخصصة إلى كوـا مرتبطـة بجـداول زمنيـة محـددة وإلى أـا قـد لا  -٣٥
تكون مرنة بما يكفي للمنظمات التي تحتاج إلى توظيـف الموظفـين في أطـر زمنيـة قصـيرة للغايـة 
لمواجهة الحالات الطارئة. ولذلـك أشـارت مفوضيـة الأمـم المتحـدة السـامية لشـؤون اللاجئـين 
ـــديم العــرض  إلى أن المعـدل الزمـني الـذي انقضـى في عـام ١٩٩٩ بـين الإعـلان عـن شـاغر وتق
الوظيفي بالفعل كان ٧٦ يوماً بالنسبة للوظائف التي تم شـغلها مـن قبـل أشـخاص مـن خـارج 

المنظمة. 
بيد أن عملية التوظيـف مـن خـلال إدارة الشـواغر تطـول في معظـم الوكـالات عمليـة  -٣٦
كطول عملية التوظيف من خـلال برنـامج الموظفـين الشـباب مـن الفئـة الفنيـة. فمثـلاً أشـارت 
منظمـة الصحـة العالميـة إلى أن مجمـل عمليـة التوظيـف ابتـداء مـن إصـدار الإعـلان عـن الشــاغر 
ــة  وحـتى تقـديم العـرض الوظيفـي بـالفعل، تسـتغرق، في المتوسـط، فـترة تـتراوح بـين سـتة وثماني
أشهر. وتســتغرق هـذه العمليـة في منظمـة الأمـم المتحـدة للأغذيـة والزراعـة في المتوسـط ٢٥٠ 
يوماً لتجهيز الطلبات ابتداء من إصـدار الإعـلان عـن الشـاغر وحـتى اختيـار المرشـح ائيـاً مـن 
قبل المدير العام. وفي منظمة العمل الدولية، تمر عـادة فـترة زمنيـة قدرهـا ١١ شـهراً بـين وقـت 
إبـلاغ إدارة تنميـة المـوارد البشـرية بوجـود الشـاغر ووقـت شـغل الشـــاغر فعــلاً. وفي حــالات 
عديـدة، تحـدث أطـول التأخـيرات في مرحلـة الاختيـار وهـي المرحلـة الـتي يقـوم فيـها المديـــرون 
واحد تلو الآخر بالاختيار. ولئن كانت هذه التأخيرات مقبولة من قبل المرشحين مـن الداخـل 
ـــة لا يمكــن تجنبــها، لكنــها لا تشــجع بالتــأكيد المرشــحين مــن  علـى أـا إجـراءات بيروقراطي
ـــك يوصــي  الخـارج، لا سـيما الشـبان منـهم، بـل أـا قـد تثبـط مـن عزيمـة النخبـة بينـهم. ولذل
المفتش بأن تفرض إدارة الموارد البشـرية أو إدارة شـؤون الموظفـين مواعيـد ائيـة أكـثر تشـدداً 

على المديرين عند قيامهم بالنظر في الطلبات. 
كما لاحظ المفتش التقدم الملحـوظ الـذي قـال برنـامج الأغذيـة العـالمي إنـه أحـرزه في  -٣٧
تقليص الفترة الزمنية اللازمة لعملية التوظيف (ابتداء من تاريخ الإذن بشـغل الوظيفـة مـن قبـل 
شخص من الخارج وحتى تاريخ اختيار ذلك الشخص والتحاقـه بعملـه)، مـن مـدة تـتراوح في 
المتوسط بين سبعة أشهر ونصف وتسـعة أشـهر ونصـف في إطـار نظامـه السـابق للإعـلان عـن 
الوظائف الشاغرة إلى فترة زمنية حالية تتراوح بين ثلاثة أشهر ونصف وخمسة أشـهر بموجـب 

النظام الجديد لقوائم المؤهلين الموضح في الفقرة ٣٣ أعلاه. 
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ومـن جهـة أخـرى، يمكـن لـبرامج  الموظفـــين الشــبان مــن الفئــة الفنيــة والامتحانــات  -٣٨
التنافسـية أن تسـاعد المنظمـات علـى اختيـار موظفـين في سـن أصغـر وذلـك مـن خـلال فـــرض 
حدود على سن طالبي الوظائف، كما هو مناقش في الفصل ثانياً. كما يمكن لهـا أن تكفـل أن 
الوظائف برتب ابتدائية تستخدم فعلاً لاسـتيعاب موظفـين شـبان مـن الفئـة الفنيـة لا عـن ايـة 
مكافـأة الحيـاة الوظيفيـة تمنـح للموظفـين مـن فئـة الخدمـات العامـة، كمـا هـــو الحــال في بعــض 
المنظمات، وفضلاً عن ذلك، ونظراً لكون معظم هذه الـبرامج مخصصـة للمرشـحين مـن بلـدان 
غير ممثلة أو ممثلة تمثيلاً ناقصاً، فهي أدوات مفيدة للغاية لتحقيق توزيع جغرافي أعدل فيما بـين 

الموظفين من الفئة الفنية. 
كما تساعد البرامج المطبقـة والمتعلقـة بـالموظفين الشـبان مـن الفئـة الفنيـة، الوكـالات،  -٣٩
والصنـاديق والـبرامج علـى تجنـب الاعتمـاد المفـــرط علــى الموظفــين الفنيــين المبتدئــين والخــبراء 
المشاركين بوصفهم أهم مجموعـة مـن المرشـحين لشـغل وظـائف الرتبتـين ف - ٢ وف - ٣. 
وعـادة مـا يكـون هـدف برامـج الموظفـين الفنيـين المبتدئـــين، والخــبراء المشــاركين أو الموظفــين 
الفنيـين المشـاركين هـو تزويـد المنظمـات بخــبرات متخصصــة يمولهــا عــدد محــدود مــن الــدول 
الأعضـاء الـتي ترغـب في المسـاهمة في أنشـطة التعـاون التقـني. وفي اليونيسـيف يشـغل الموظفــون 
الفنيـون المبتدئـون حاليـاً نسـبة ٤٥ في المائـة مـن وظـائف الرتبـة ف - ٢، علـى الرغـم مـــن أن 
المنظمة ترى أن الموظفين الفنيين المعينين على المسـتوى الوطـني ومعظمـهم مـن البلـدان الناميـة، 
هم أيضاً �مصدر جيد لتوظيف موظفين من الفئة الفنية على المسـتوى الـدولي�. كمـا تعتمـد 
مفوضيـة الأمـم المتحـدة السـامية لشـؤون اللاجئـــين إلى درجــة كبــيرة علــى الموظفــين الفنيــين 
المبتدئين. فقد قامت في السنوات الخمـس الماضيـة بتوظيـف ١٨٥ موظفـاً فنيـاً مبتدئـاً بالمقارنـة 

مع توظيف ١٠٨ موظفين آخرين في مستويات الفئة ف - ١ أو ف - ٢ أو ف - ٣. 
وعلى الرغم من سير البرامج سيراً مرضياً خلال سـنوات عديـدة، ممـا أدى إلى ضمـان  -٤٠
تدفق معارف ومهارات تمس الحاجـة إليـها إلى المنظمـات المسـتفيدة، وعلـى الرغـم مـن أن مـن 
الطبيعـي أن تحـاول هـذه المنظمـات الاحتفـاظ بخـيرة هـؤلاء الخـبراء الشـــبان وأكــثرهم اندفاعــا 
للعمل، فلم يكن الغرض من هذه البرامج مطلقاً هو أن تكون سبيلاً من سبل التوظيـف. ومـع 
ـــدول الأعضــاء إلحــاق خبرائــها بــالمقر  ذلـك، فقـد حدثـت أحيانـاً تجـاوزات، عندمـا طلبـت ال
وإسناد وظائف أساسية إليهم، اعتقاداً منـها بـأن لهـم حظـاً في أن يصبحـوا فيمـا بعـد موظفـين 
منتظمـين فيـها. ولذلـك، فـإن نسـبة ٤٠ في المائـة مـن الموظفـين الفنيـــين المشــاركين في منظمــة 
الصحـة العالميـة تعمـــل في المقــر، بينمــا تعمــل نســبة ٥٠ في المائــة مــن الخــبراء المشــاركين في 
ـــك إلى تشــوهات في التوزيــع الجغــرافي بــين  اليونسـكو في بـاريس. ومـن المحتمـل أن يـؤدي ذل
الموظفين الفنيين، وكذلك إلى حـدوث عـدم تـوازن في معايـير ومقـاييس الاختيـار، لأن هـؤلاء 
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الخبراء يتم اختيارهم أصلاً من قبل حكومام لا من قبـل المنظمـات المتلقيـة. ومـع ذلـك، فـإن 
ـــالفعل  نســبة الموظفــين الفنيــين المبتدئــين أو الخــبراء المشــاركين الذيــن يســتمرون في العمــل ب

كموظفين بعد انتهاء مهمتهم، هي حالياً نسبة صغيرة بوجه عام. 
ويمكـن للتوظيـف مـن خـلال برنـــامج محــدد أن يقيــد الاتجــاه الملحــوظ في عــدد مــن  -٤١
المنظمات نحو اللجوء إلى عقود قصيرة الأجل أو عقـود خـبراء استشـاريين، أو اتفاقـات خدمـة 
خاصـة، ل �تجريـب� الموظفـين الشـباب قبـل تحويلـها إلى عقـــود محــددة الأجــل، الأمــر الــذي 
يتجـاوز أحيانـاً الإجـراءات العاديـة للاختيـار ويبقـي، في معظـم الأحيـان، أولئـــك الموظفــين في 
أوضاع وظيفية غير مستقرة للغاية. وهذا الاتجاه هو خروج عـن الغـرض المقصـود مـن العقـود 
القصيرة الأجل أو اتفاقات الخدمة الخاصة، التي تسـتخدم عـادة لتوفـير المـوارد لوظـائف محـددة 

غير متواترة و�غير أساسية�. 
وفي وقـت يحـــاول فيــه عــدد مــن المنظمــات تحديــد المــهارات الأساســية، والصفــات  -٤٢
والتصرفات اللازمة للاضطـلاع بفعاليـة بالوظـائف الأساسـية، فقـد يكـون مـن الأسـهل اتبـاع 
ج يستند إلى الكفاءة عند التوظيف مـن خـلال برامـج للموظفـين الشـبان مـن الفئـة الفنيـة أو 
من خلال الامتحانات التنافسـية المعقـودة سـنوياً. ومـن شـأن هـذا النـهج أن يكفـل تمتـع جميـع 
الموظفين الجدد بمثـل هـذه الكفـاءات الأساسـية أو بـالقدرة علـى اكتسـاا. وذلـك لا يعـني أن 
أولئـك الموظفـين ســـيكونون متجانســين تجانســاً بالغــاً كمــا أنــه لا يحتــم أن يكونــوا مؤلفــين 
بالضرورة وفي الغالب من �موظفين عموميين�. وذكرت بعض الوكالات التي تضطلــع بمـهام 
تتسـم بكوـا تقنيـة إلى حـد مـا، أن هـذه النظـم �العامـة� للتوظيـف غـير مناســـبة لأنشــطتها. 
والواقع أنه يمكن إعداد برامج للموظفين الشبان مـن الفئـة الفنيـة خصيصـاً لتوظيـف المرشـحين 
من ذوي المعارف المتخصصة والمهارات التقنية. وربما كانت مثل هذه البرامج قادرة على بنـاء 
روح من الولاء والتضامن والانتماء في جيل معين من الموظفين قد لا يتواجد لولا ذلك. ومـن 
جهة أخرى، ينبغي الاعتراف بـأن وضـع وتنفيـذ برامـج تسـتهدف توظيـف وإدمـاج الموظفـين 

الشبان من الفئة الفنية يتطلب استثمار مبالغ كبيرة من أمانات المنظمات. 
ــهجاً  والواقـع أن مختلـف السياسـات الموصوفـة أعـلاه تقـابل (أو ينبغـي لهـا أن تقـابل) ن - ٤٣
مختلفة لذات المفـاهيم المتعلقـة بالحيـاة الوظيفيـة والخدمـة المدنيـة الدوليـة. فالمنظمـات الـتي تؤثـر 
معدلاً عاليا من تجديد الموظفين والتي لم تعد تؤمن بمفهوم الحياة الوظيفية الطويلة الأجـل، تميـل 
إلى محابـاة ترتيبـات التوظيـف المرنـة الـــتي توائــم بــين المرشــحين والشــروط المحــددة للوظــائف 
المنفـردة. أمـا المنظمـات الـتي لا تـزال تؤمـن بـإعداد مجموعـة مـن الموظفـــين المدنيــين الدائمــين، 
وتعزيـز الذاكـرة المؤسسـية، فإـا تفضـل توظيـف موظفـين شـبان مـن الفئـة الفنيـة، مـن خــلال 
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برنامج محدد وتنمية كادر مـن القـادة مـن ذوي الكفـاءات المعـترف ـا. وقـد أكـدت الجمعيـة 
العامـة مـن جهتـها علـى أهميـة مفـهوم الخدمـة الدائمـة بالنسـبة للموظفـين الذيـن يـــؤدون مــهام 
أساسـية مسـتمرة(١٨). ولا ينبغـي لأي ـج مـن النـهجين أن يسـتبعد أحدهمـا الآخـــر، بــل مــن 
المحتمل أن يكون بالإمكان التوفيق بينهما، إلا أن ذلك يتطلـب تحديـد طبيعـة وعـدد الوظـائف 

المتعلقة ذه المهام الأساسية تحديداً واضحاً وتكييف نظم التوظيف وفقاً لذلك. 
  

تضييق الفجوة بين التوقعات   رابعا -
ينبغي اجتذاب الموظفين الشبان مـن الفئـة الفنيـة حـال تعيينـهم لكـي يقومـوا بالإنتـاج  - ٤٤
بأقصى قدرام، وينبغي استخدام المهارات التي تم اختيارهم على أساســها، اسـتخداماً كـاملاً. 
فمعظمهم يدخل منظومة الأمم المتحدة تحدوهم آمـال عريضـة مـن حيـث طبيعـة العمـل الـذي 
سيطالبون بإنجازه. ومن بين التوقعات الشائعة التي يذكرهـا الموظفـون الشـبان مـن الفئـة الفنيـة 

في برنامج الأمم المتحدة الإنمائي ما يلي: 
�إتاحـة الفرصـة لهـم لاكتشـــاف وبلــوغ أقصــى حدودهــم المهنيــة في منظمــة تدعــم  -

المبادرة والتنوع�؛ 
�أداء دور هــــادف في إدارة حــــاضر برنــــامج الأمــــم المتحــــــدة الإنمـــــائي وخلـــــق  -

مستقبله�(١٩). 
وهـذه التوقعـات هـي توقعـات مشـروعة. وقـد أوضحـت دراسـة أُجريـت مؤخـرا عــن  -٤٥
الإدارات العامة الوطنية أن بإمكان المديرين الذين يقومـون بوظـائف في القطـاع العـام تتطلـب 
أداءً رفيـع المسـتوى، الحصـول عـادة علـــى مرتبــات أعلــى بمزاولــة عمــل في القطــاع الخــاص. 
فبالنسبة لمعظمهم، يكون السبب الرئيسي الذي يحملهم على اختيـار الالتحـاق بالقطـاع العـام 
والبقاء فيه هو الأهمية الاجتماعية للعمل الـذي تؤديـه المؤسسـات الحكوميـة ومـا ينطـوي عليـه 
من تحديات. ولذلك، فإن الدراسة تسـلط الأضـواء علـى أنـه لمـا كـان مـن المسـتبعد أن يكـون 
القطاع العام قادراً أبداً على التنافس بالكامل مع القطاع الخاص بشأن المكافـأة وحدهـا، فمـن 
الضروري له أن يستفيد بالكامل من ميزته التنافسية الهامـة في هـذا اـال - المتمثلـة في طريقـة 
أدائه بالذات. وتوصي الدراسة بأن تقوم الإدارات ب �تعزيز روح الخدمة العامـة� وأن تحـاول 
عـن وعـي، عنـد توظيـف وتطويـر ورعايـة قـادة المسـتقبل إتاحـة الفـرص أمـام الموظفـين الذيـــن 
يبشرون بالخير لاختبار وتنمية مهارات القيادة مـن خـلال التصـدي لأكـثر مشـكلات القطـاع 

العام تعقيداً وأهمية(٢٠). 
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ومع ذلك، أوضحت المقابلات التي أُجريت أثناء إعداد هذا التقرير، أن مـن بـين أهـم  -٤٦
العوامل التي تؤدي إلى الإحباط وتثبيط العزيمة وبالتالي إلى الانفصال عن الخدمة، هـي الافتقـار 
الملحوظ إلى إتاحة الفرص أمام الموظفين الشبان من الفئة الفنية في المنظومـة للمسـاهمة مسـاهمة 
هامة في عمل منظمام ووجود قدر من �الحط من قيمة الموظفين� بوجه عــام. وهـذا الاتجـاه 
هو سبب هام يبعث على القلق، وينبغـي لقلبـه اعتمـاد وتنفيـذ اسـتراتيجيات للمـوارد البشـرية 
تعترف بأن مهارات وقدرات وحوافز الموظفين هي جزء لا يتجزأ من تقديم أفضـل نوعيـة مـن 

المنتجات والخدمات(٢١). 
 

إدماج الموظفين وإعدادهم لتقلد وظائفهم وتطورهم   ألف -
ينبغـي أولاً بـذل الجـهود لوضـع نظـم دعـم تسـاعد الموظفـين الشـــبان في أولى مراحــل  -٤٧
إدماجهم. وينبغي عدم التقليل من شأن أهمية مثـل هـذه النظـم لأن انعدامـها قـد يؤثـر بصـورة 
عكسية على فكرة الموظفين الجدد عن صاحب عملـهم وعـن البيئـة المهنيـة الـتي يلتحقـون ـا، 

وكذلك عن قدرم على الأداء بسرعة. 
وعلى سبيل المثال، يتلقى المرشحون الذين تعينهم منظمة الأمـم المتحـدة بنيويـورك في  -٤٨
ـــة للغايــة عــن المســائل  المقـر، مـن خـلال امتحانـات التوظيـف التنافسـية المحليـة، معلومـات قليل
العملية المرتبطة باسـتقرارهم في تلـك المدينـة. فينبغـي أن يتلقـوا مجموعـة كاملـة مـن المعلومـات 
عـن مثـل هـذه المسـائل، وكذلـك عـن الخطـوات الإداريـة الأولى الـتي يتعـين عليـهم اتباعـــها في 
الأمم المتحدة، وذلك حتى قبل مغادرم بلدام الأصليـة أو محـل عملـهم السـابق. وقـد شـرع 
مكتـب إدارة المـوارد البشـرية بتطبيـق �نظـــام الرفــاق� داخــل إدارتــه، حيــث يخصــص لكــل 
موظف جديد، أياً كان مستوى تعيينه،�رفيق� يساعده/يساعدها في القيـام بمـهام عاديـة مثـل 
فتح حساب مصرفي والتنقل في البيروقراطية المعقدة. ومع ذلك فإن الاعتماد على النية الحسـنة 
للزملاء المشغولين ربما لا يكون كافياً، ويوصي المفتش بتحديد نقـاط التنسـيق تحديـداً واضحـاً 
للغاية، وبتوفير المـوارد الكافيـة لهـذا الغـرض في كـل مـن الإدارات الـتي تتلقـى الموظفـين الجـدد 
وكذلك إدارات شؤون الموظفين في كل مقر عمل. وتكون نقاط التنسيق هذه مسـؤولة أيضـاً 
عـن تزويـد الموظفـين الجـدد بـــالأدوات الضروريــة لعملــهم، مــن قبيــل المكــاتب والحواســيب 
وأجهزة الهاتف أو الوصـول إلى خدمـات الـبريد الإلكـتروني. ويلاحـظ المفتـش أن إدارة تنميـة 
الموارد البشرية في منظمة العمل الدولية قد أنشأت مؤخراً مثـل هـذه النقطـة للتنسـيق لمسـاعدة 

الموظفين الشبان من الفئة الفنية في إدماجهم وتطويرهم المهني. 
وينبغي للمنظمات أن تكفل أيضاً توفـير دورات توجيهيـة للموظفـين الشـبان في الفئـة  -٤٩
ــــاح  الفنيــة في الأشــهر الأولى الــتي تلــي التحاقــهم بالوظيفــة. ولســنوات عديــدة، لم يكــن يت
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للمرشـحين النـــاجحين في امتحانــات التوظيــف التنافســية الوطنيــة في الأمــم المتحــدة، ســوى 
دورات سـريعة لإعدادهـم لتقلـد وظائفـهم في مقـار عملـهم، تسـتغرق يومـاً واحـــدا أو يومــين 
على الأكثر. ولذلك، يرحب المفتش ببرنامج التوجيـه الـذي وضـع في عـام ١٩٩٧ للموظفـين 
ــــير  الجــدد مــن الفئــة الفنيــة. وتتمثــل أهــداف البرنــامج، الــذي يــدوم خمســة أيــام، في �توف
المعلومات، والإرشاد، والتدريب دعماً للانتقال الوظيفـي إلى منصـب فـني في الأمـم المتحـدة� 
وفي �وضـع شـبكة لزمـلاء مبتدئـين مـــن الفئــة الفنيــة�. وتتضمــن الموضوعــات الــتي يغطيــها 
ـــخاص، ومــهارات التفــاوض التعــاوني، وإدارة الحيــاة  البرنـامج مـا يلـي: مـهارات لإدارة الأش
الوظيفـي والتطويـر المـهني، ووضـع التقـارير وكذلـــك سياســات واســتحقاقات ونظــم المــوارد 
البشرية في الأمم المتحـدة. ويتـم في المقـر بنيويـورك تنظيـم دورات مرتـين في السـنة موعـات 
مؤلفـة مـن ٢٥ مرشـحاً ناجحـاً في امتحانـات التوظيـف التنافسـية الوطنيـة. ولذلـك يتـم عـــادة 
دعوة الموظفين الجدد خلال الأشهر القليلة من دخولهم في الأمم المتحدة للالتحـاق بـدورة مـن 
هذا القبيل. وفضلاً عن ذلك، يظل الموظفون الشبان من الفئـة الفنيـة علـى اتصـال مسـتمر مـع 
البرنامج، وذلك مـن خـلال الـبريد الاعتيـادي أو الإلكـتروني ومـن خـلال اجتماعـات المتابعـة، 
ويمكن للموظفين الشبان مـن الفئـة الفنيـة أن يتقدمـوا أيضـاً بطلـب للالتحـاق بـدورات متاحـة 
للموظفين بوجه عام (مثل الدورات المنظمة في مجال مهارات الإشراف، أو بشأن إيجاد حلـول 
للتراعات أو بشأن رفع مستوى المهارات الفنية وكذلك حلقـات العمـل الصيفيـة الـتي ينظمـها 
الس الأكاديمي لمنظومة الأمم المتحدة). ولئن كان ذلك يشـكل تقدمـاً هامـاً، لا سـيما نظـراً 
للموارد الإجمالية المحدودة المتاحـة للتدريـب في المنظمـة، فإنـه لا يـزال يواجـه قصـوراً في تزويـد 
الموظفين الجدد من الفئـة الفنيـة بتدريـب جـامع شـامل يقـدم بصـورة تدريجيـة ومنتظمـة خـلال 

السنوات الأولى من تعيينهم. 
ـــين الشــبان مــن الفئــة الفنيــة، في  يمكـن بالتـأكيد عـزو جـزء مـن نجـاح برنـامج الموظف -٥٠
ـــة الفنيــة يلتحقــون ببرنــامج للتدريــب  اليونسـكو، إلى كـون أولئـك الموظفـين الشـبان مـن الفئ
والإعداد لتقلد الوظائف خلال ٢٤ يوماً من أيام الجمعـة في السـنة الأولى مـن تعيينـهم. إلا أن 
برنـامج التدريـب الـذي وضعتـه منظمـة العمـــل الدوليــة في إطــار برنامجــها الجديــد للموظفــين 
الشبان من الفئة الفنية، سيكون أشمل. فخلال فترة ٤ سـنوات، يشـترك الموظفـون الشـبان مـن 
الفئـة الفنيـة كـل سـتة أشـهر في برنـامج للتدريـــب المكثــف يتــم تنظيمــه بالتعــاون مــع مركــز 
التدريـب الـدولي في تورينـو التـابع لمنظمـة العمـل الدوليـة. وسـيركز هـذا البرنـامج علـى تعزيـــز 
مـهارات الإدارة وتحسـين تقنيـات زيـادة فعاليـة الموظفـين. ولذلـك يقـترح المفتـش أنـه إذا كــان 
تقييم هذه الخبرة بعد بضع سنوات تقييماً إيجابياً، فينبغـي للمنظمـات الأخـرى أن تسـتفيد مـن 
الخبرة التي سيكون مركز التدريب الدولي قد حصل عليها من تطبيق هـذا البرنـامج. بـل يمكـن 
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التفكير في تنظيم دورات مشتركة يقدمها المركز أو كلية موظفـي الأمـم المتحـدة إلى الموظفـين 
الشبان من الفئة الفنية من منظمات مختلفة، والسماح للموظفـين الشـبان مـن الفئـة الفنيـة ببنـاء 
شـبكات تتجـاوز مكاتبـهم المباشـرة وإتاحـة وفـــورات الحجــم. ولهــذه النقطــة الأخــيرة أهميــة 
خاصـة، لا سـيما وأن معظـم المنظمــات في المنظومــة تخصــص مــوارد محــدودة لــبرامج تطويــر 
تدريب موظفيها عموماً، حيث تشكل أحياناً نسبة ضئيلة قدرهـا ٠,١٣ في المائـة ومـن النـادر 

أن تتجاوز نسبة ١ في المائة من مجموع كشف المرتبات. 
وتمنح عدة منظمـات موظفيـها إمكانيـة التمتـع بإجـازة للدراسـة (يشـار إليـها أحيانـاً ب  -٥١
�إجازة دراسية�) لمواصلة الدراسة والبحوث. بيد أن هذا الخيار نادراً ما يتاح أمـام الموظفـين 
الشبان الذين لم يقضوا في المنظمة عدداً معيناً من سنوات الخدمة(٢٢). ووجـه انتبـاه المفتـش إلى 
ـــة أو متخصصــة إلى حــد مــا يميلــون إلى مغــادرة  أن الموظفـين الشـبان العـاملين في مجـالات فني
منظومة الأمم المتحدة بسرعة خشية أن يصبحوا �مجرديـن مـن المـهارات� وأن يفقـدوا الصلـة 
بـأحدث البحـوث والممارسـات في ميـادين عملـهم المختلفـة. ولذلـك يقـترح مراجعـــة المبــادئ 
التوجيهية المتعلقة باستحقاق مثل هذه الإجازة بحيث يسـمح للموظفـين بتقـديم طلبـام للمتـع 
ا في غضون أطر زمنية أقصر، الأمر الذي يكفـل بقـاء المنظمـات علـى علـم بـآخر التطـورات 
ذات الصلة في مجالات عملـها وضمـان تشـجيع الموظفـين مـن ذوي الأداء الحسـن علـى البقـاء 
مـن خـلال اكتسـاب مـهارات ومعـارف جديـدة. وربمـا ترغـب الأمانـــات في دراســة إمكانيــة 
إتاحة إمكانية التوظف على أساس غـير متفـرغ للموظفـين الذيـن يرغبـون في القيـام بدراسـات 

أو بحوث ، عن موضوعات ذات صلة بعملهم. 
وفضـلاً عـن التدريـب الرسمـي، تـــدرك الوكــالات بصــورة مــتزايدة حاجــة الموظفــين  -٥٢
الشبان من الفئة الفنية إلى تلقي الارشاد والمشورة مـن كبـار زملائـهم أو �النـاصحين� الذيـن 
هم ليسوا المشرفين عليـهم. فمثـلاً، تطبـق منظمـة العمـل الدوليـة برنامجـاً رائـداً للرصـد، حيـث 
تتاح أمام كل موظف شاب من الفئـة الفنيـة إمكانيـة الاقـتران بموظـف مـن المنظمـة أكـبر سـناً 
وأكثر خبرة قـادر علـى تزويـده بمـا يحتـاج إليـه مـن توجيـه، ودعـم ومشـورة. ويوصـي المفتـش 
بتعميم هذه الممارسـة في جميـع المنظمـات التابعـة لمنظومـة الأمـم المتحـدة، علـى الرغـم مـن أنـه 
يسـلم باحتمـال صعوبـة وضـع برامـج لإسـداء النصـح في المنظمـــات اللامركزيــة للغايــة، مثــل 
مفوضية الأمم المتحدة السامية لشؤون اللاجئين، حيث يتـم تعيـين الموظفـين الشـبان مـن الفئـة 

الفنية في مكاتب ميدانية صغيرة. 
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إدارة الحياة الوظيفية   باء -
إن الفجوة بين توقعات الموظفين الجدد والواقع الذي يواجهونه، ربما تتسع إلى أقصـى  -٥٣
حد فيما يتعلق بطبيعة المهام المسـندة إليـهم في سـنتهم الأولى في منظومـة الأمـم المتحـدة. ففـي 
رسالة موجهة إلى الأمين العام في تشـرين الثـاني/نوفمـبر ١٩٩٨، أشــارت مجموعـة مؤلفـة مـن 
قرابة ٨٠ موظفاً شاباً من وظائف الرتبتين (ف-٢ وف-٣) إلى أن معظـم حـالات الاسـتقالة 
التي لوحظت على مستوى المبتدئين لا تعود إلى افتقـارهم إلى الحمـاس أو اسـتعدادهم للخدمـة 
أو لالتزام إزاء المنظمة، بل إلى الشعور بقدر ما مـن الإحبـاط والخيبـة فيمـا يتعلـق بعـدم كفايـة 
فرص التطوير الوظيفي والإثراء الوظيفي بعد عملية التوظيف. وعلى الرغم من أنه ربمـا لا يتـم 
في منظمات أخرى اسـتقالة الشـبان الموظفـين بنفـس النسـب، فـإم يعربـون عـن شـعور ممـاثل 
ـــد  بالإحبـاط. ولذلـك فـإن المنظمـات بحاجـة إلى إيـلاء مزيـد مـن الاهتمـام لطبيعـة وعـدد وتزاي
المهام المسندة إلى الموظفين الشبان من الفئة الفنية. فـالتوظيف الأولي هـو عمليـة حاسمـة ويجـب 

بذل جهود كبيرة لتحسين تواؤم مهارات الأشخاص مع وظائفهم. 
كمـا أن التنقـل المبكـر والتعـرض لأنـواع مختلفـة مـن الوظـائف والبيئـات المختلفـة همـــا  -٥٤
أمـران هامـان لاسـتبقاء الموظفـين وتطويرهـم. وتعتقـد منظمـات مثـل مفوضيـة الأمـــم المتحــدة 
السامية لشؤون اللاجئين واليونيسيف وبرنامج الأمم المتحدة الإنمائي الــتي لديـها نظـم لـدوران 
الموظفين مدمجة فيها، أن هـذه النظـم  تسـاعدها في إثـارة الحوافـز لـدى موظفيـها واسـتبقائهم. 
ـــة  ويتفـق المفتـش مـع هـذا التقييـم ويؤكـد علـى أهميـة تعريـض الموظفـين الشـبان مـن الفئـة الفني
للخبرة في كل من المقـر والميـدان في سـنوات عملـهم الأولى. وتنطـوي معظـم برامـج الموظفـين 
الشبان من الفئـة الفنيـة، سـواء كـانت في اليونسـكو أو في منظمـة العمـل الدوليـة أو منظمـات 
أخرى مثل صنـدوق النقـد الـدولي أو البنـك الـدولي علـى إسـناد مـهام في إدارات مختلفـة أثنـاء 
فترة تتراوح بين الأشهر العشرة والأربعة والعشرين الأولى. فمثلاً يتيـح برنـامج منظمـة العمـل 
الدولية الجديد �دخـول الشـبان إلى الوظـائف في الفئـة الفنيـة�، فرصـة لـدوران الموظفـين بـين 

مهمتين في الميدان فضلاً عن مهمتين في المقر خلال فترة البرنامج البالغة ٥ سنوات. 
بيد أن امتحانات التوظيف التنافســية الوطنيـة في منظمـة الأمـم المتحـدة اقتصـرت لمـدة  -٥٥
العشـرين سـنة الأولى مـن إنشـائها علـى التوظيـف والتعيـين الأولي للموظفـين ولم تكـن مهتمـــة 
بتطويرهم الوظيفي اللاحق. ونتيجة ذلك، فقد ظل الكثير مـن الموظفـين في وظائفـهم الأصليـة 
إلى أن حصلوا على أول ترقية لهم. وحصل العديد مـن هـذه الترقيـات داخـل إدارـم. ووجـد 
الموظفـون الشـبان مـن الفئـة الفنيـة الذيـن تم تعيينـهم في لجـــان إقليميــة أن مــن الصعــب بوجــه 

الخصوص أن ينتقلوا إلى مقار عمل أخرى أو إلى المقر. 
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ولذلك يرحب المفتش بالشروع في تطبيـق برنـامج إعـادة الانتـداب المنظـم للموظفـين  -٥٦
الشبــان مـن الفئـة الفنيـة(٢٣). ويطبـق البرنـامج الـذي شـرع فيـه في كـانون الثـاني/ينــاير ٢٠٠٠ 
علـى الموظفـين المسـتخدمين برتبـة ف-٢ مـن خـــلال امتحانــات التوظيــف التنافســية الوطنيــة 
ويستهدف توفير الفرصة لهم للاستفادة من القيام على الأقل بمـهمتين تحـت إشـراف شـخصين 
مختلفـين في السـنوات الخمـس الأولى مـن خدمتـهم. ويمكـن لهـؤلاء الموظفـين أن يشـاركوا بعــد 
مـرور سـنتين أو ثـلاث سـنوات في وظيفتـهم الأولى، في برنـامج إعـادة الانتـداب للانتقـــال إلى 
ـــد. ومــن المقــرر أن يتــم مرتــين في الســنة تعميــم موجــز  وظيفـة ثانيـة باشـراف شـخص جدي
للوظـائف برتبـة ف - ٢ لإتاحـة الفرصـــة لجميــع الموظفــين المؤهلــين للتقــدم إليــها. بيــد أنــه 
ولأغـراض البرنـامج، لـن يكـون �التنقـل� بـالضرورة فيمـا بـين مقـار العمـل بـل ولا فيمـا بـين 
الإدارات بل يمكن له أن يكون داخل الإدارة. ولذلك سيكون من المفيـد لمكتـب إدارة المـوارد 
البشرية الاضطلاع، في حينه، بتقييم لأثر هذا البرنامج الجديد لإعادة الانتداب، لضمـان أمـور 

منها أنه ييسر الانتقال لا فيما بين الإدارات فحسب بل بين مقار العمل أيضاً. 
ووفقاً للإحصاءات الـتي قدمـها مكتـب إدارة المـوارد البشـرية، لم يتـم إلا مـرة واحـدة  -٥٧
ترقيـة ثلثـي الموظفـين الشـبان مـن الفئـة الفنيـة الذيـن تم توظيفـهم منـذ ١٠ سـنوات مـن خــلال 
امتحانات التوظيف التنافسية الوطنية، بينما لم يتـم ترقيـة غالبيـة الموظفـين الذيـن تم تعيينـهم في 
عـام ١٩٩٥ مطلقـاً. ولذلـك فمـن المـهم، ضمـان أن يكـــون برنــامج إعــادة الانتــداب المنظــم 
متمشياً مع الجهود الحالية المبذولة لتيسـير التنقـل عموديـاً وكذلـك أفقيـاً. ويتحـدث الموظفـون 
الشبان من الفئة الفنية في برنامج الأمم المتحدة الإنمـائي أيضـاً عـن �الآفـاق الضيقـة لتطويرهـم 
الوظيفي� والحاجة إلى تغيير نظم تقييم الأداء. وعلى الرغم من التغييرات التي أدخلـت بـالفعل 
والتي لا تزال تدخل على هذه النظم في منظمات عديدة، فغالباً مـا تظـل هـذه النظـم بطبيعتـها 
غير قادرة على الاعتراف بالأداء الممتاز والمكافـأة عليـه مـن خـلال الترقيـة السـريعة. وإن عـدم 
مرونة نظم الترقية وشروط الأقدمية، تجعل من الصعب بوجـه الخصـوص مراعـاة الخـبرة المهنيـة 
السـابقة، وربمـا تمنـع الموظفـين الشـبان مـن الفئـة الفنيـة مـن التقـدم إلى وظـائف يتـــم في النهايــة 

اختيار مرشحين من الخارج من ذوي الخبرة الإجمالية الأقل، لشغلها. 
 

تغيير ثقافة الشركة   جيم -
تؤكـد دراسـة الإدارات العامـة الوطنيـة المشـــار إليــها أعــلاه علــى �أن هنــاك خطــوة  -٥٨
حاسمة لزيادة قدرة منظمات القطاع العـام علـى تنميـة ورعايـة عـدد أكـبر مـن القـادة، هـي أن 
تسلم الإدارة العليا بأنه يجب عليها أن تخصص قسطاً أكبر من الوقت والاهتمام لتنمية القيـادة 
مما تخصصه الآن�. ومضت الدراسة لتبين أن �أفضل ممارسة متبعة في أنجح الأعمـال التجاريـة 
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الخاصة أن يخصص كبار المديرين جزء هاماً من وقتهم (لا يتجاوز نسبة ٢٥ في المائـة) لإعـداد 
القادة�(٢٤). بيد أن الخبرة المستمدة في المنظمات التابعة لمنظومة الأمم المتحــدة تبـين أن العديـد 
من المديرين إما يكونون �غير موجودين�، أو غير مستعدين، أو غير قادرين علـى إيـلاء مثـل 
هذا الاهتمام لموظفيهم الشبان من الفئة الفنية وبأنه نادراً ما تتم مساءلتهم عن أدائـهم في هـذا 
اال. ويؤدي التسلسل الهرمــي الصـارم إلى عـدم التشـجيع علـى إقامـة اتصـالات مباشـرة بـين 
ـــة مديــر فمــا فــوق، وذلــك بوجــه  الموظفـين مـن الرتبـة ف-٢ أو ف-٣ وبـين الموظفـين برتب
الخصوص في المقر، إلا أن ذلك أقل حدوثـاً في الهيـاكل الميدانيـة الأصغـر. وينتـج عـن ذلـك أن 
العديد من كبار الموظفـين لا يدركـون شـيئاً يذكـر مـن مـهارات وقـدرات موظفيـهم المبتدئـين 

ويتوقعون منهم القيام بوظائف دون مساعدة. 
ويطـالب الموظفـون بصـورة مـتزايدة بوضـع �عمليـات شـاملة للتقييـم� أو �عمليــات  -٥٩
للاستعراض المعكوس� للسـماح لهـم بتقـديم التغذيـة المرتـدة عـن المـهارات الإداريـة للمشـرفين 
عليـهم، علـى الرغـم مـن أن الممارسـة أوضحـت أن إنشـاء مثـل هـذه الآليـات قـد يكـون أمـــراً 
صعباً. وزيادة التركيز على تدريـب كبـار الموظفـين علـى �إدارة الأشـخاص� هـو أمـر جديـر 
بالترحيب، لكن التغييرات الفعلية في هذا اال لن تحدث إلا بعـد أن يصبـح الإشـراف الكـافي 
وتطويـر الموظفـــين جــزءاً لا يتجــزأ مــن مســؤوليات المديريــن لا جــهداً إضافيــاً لا يكــون إلا 

أكثرهم اندفاعاً للعمل مستعداً لتقديمه. 
ولما كان المشرفون لا يستمعون في معظم الأحيان لشواغل الموظفين الشبان مـن الفئـة  -٦٠
الفنية ولا يبلغوها إلى الإدارة العامة، فقد يشعر الشبان من الفئة الفنية أنـه ليسـت أمامـهم قنـاة 
للاتصـالات والمشـاورات مـن أجـل المشـاركة في التغيـيرات السـريعة الـتي تحـدث في المنظمـــات 
والتابعـة لمنظومـة الأمـم المتحـدة. وتميـل الهيئـــات المنشــأة لتمثيــل الموظفــين إلى كوــا تمثــل في 
الغالب مصالح موظفي الخدمة العامـة أو الموظفـين الأكـبر سـناً مـن الفئـة الفنيـة، الذيـن ربمـا لا 
يشعر الموظفون الشبان مـن الفئـة الفنيـة تجاهـهم بوجـود مصـالح مشـتركة قويـة. ولذلـك فمـن 
المهم أن تنشئ المنظمات المشتركة قناة ما للاتصالات تكون غـير رسميـة ولكـن دائمـة لضمـان 

إقامة حوار بناء يشترك فيه الموظفون الشبان من الفئة الفنية. 
 

شروط الخدمة   خامساً -
ولئن كان الرضا الوظيفي بالتأكيد هو أقوى عامل لاستبقاء موظفين شباب يشـعرون  -٦١
بدوافع للعمل ويبدون اهتماماً بـه، فـإن شـروط الخدمـة يجـب أن تكـون مناسـبة أيضـاً. وكمـا 
لوحظ في الفصل رابعاً، فإن إجـراء مقارنـة بـين المرتبـات والاسـتحقاقات الـتي تقدمـها منظمـة 
الأمم المتحدة للموظفين الشبان من الفئة الفنية وما تقدمه منظمات دولية أخرى ليسـت جـزءاً 
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مـن النظـام الموحـد، بمـا في ذلـك صنـدوق النقـد الـدولي أو البنــك الــدولي أو منظمــة التجــارة 
العالمية، أو المنظمات الإقليميـة مثـل منظمـة التعـاون والتنميـة في الميـدان الاقتصـادي أو الاتحـاد 
الأوروبي، ناهيك عن القطـاع الخـاص، يوضـح بالتـأكيد أن منظومـة الأمـم المتحـدة أقـل حظـاً 
نوعاً ما من حيث مـا يمكـن أن تقدمـه للموظفـين الشـبان الأذكيـاء الذيـن ترغـب في اجتذاـم 

واستبقائهم. 
ويشـير بعـض المراقبــين إلى أن بالإمكــان اســتكمال المرتبــات الأساســية غــير الجذابــة  -٦٢
بمكافـآت الأداء. وأوصـت لجنـة الخدمـة المدنيـة الدوليـة في عـدد مـن المناسـبات بإدخـــال نظــام 
جوائز ومكافآت الأداء، تأكيداً منها على الحاجة إلى بث الحوافز بين صفوف الموظفــين مجـدداً 
والاعــتراف بــالأداء المــبرز. كمــا رجــت الجمعيــة العامــة مــن الرؤســاء التنفيذيــين في جميــــع 
الوكالات أن يقدموا مقترحات تنفيذية إلى مجالس إدارة كل منها عن إمكانية استحداث مثـل 
هـذا النظـام(٢٦). بيـد أن المناقشـات بشـــأن الخطــوات العمليــة اللازمــة لتنفيــذ هــذه التوصيــة، 
أوضحـت الصعوبـة في إنشـاء نظـام عـــادل وفعــال للمكافــآت، لا ســيما إذا لم تتوفــر المــوارد 
الإضافية لهــذا الغـرض المحـدد، وأثبتـت أن ذلـك لـن يحـدث إلا في إطـار إصـلاح كبـير في إدارة 
الموارد البشرية ونظم إدارة الأداء. وفضلاً عن ذلك، وعلـى النحـو الـذي لاحظـه الأمـين العـام 
عـن حـق، فـإن وضـع نظـام جوائـز أو مكافـآت الأداء لا يمكــن - بـل لا ينبغــي - أن يكـــون 
بديلاً عن التعويض المنصف والمناسب الذي يضمن توفير شروط الخدمـة التنافسـية، ولا ينبغـي 
له أن يحــل محـل فـرص الترقيـة وتطويـر الحيـاة الوظيفيـة(٢٧). وحـتى في حالـة التوصـل إلى اتفـاق 
بشأن السياسات والإجراءات المتعلقة بمنـح الجوائز والمكافـآت، فـإن أثرهـا علـى مجمـل حوافـز 

الموظفين الشبان من الفئة الفنية، لن يكون كافياً رغم ذلك. 
كما لُفت انتباه المفتـش إلى أن المنظمـات التابعـة لمنظومـة الأمـم المتحـدة تقـدم ضمانـاً  -٦٣
وظيفياً أكبر مما يقدمـه العديـد مـن المنظمـات الأخـرى. فخـلال العقـد المـاضي فرضـت معظـم 
المنظمات، في الواقع، وقفـاً اختياريـاً علـى التعيينـات الدائمـة أو التعيينـات المنطويـة علـى حيـاة 
وظيفية. وعلى الرغم من أن أمانة الأمم المتحدة لا تزال تمنح عقـود تعيينـات دائمـة للموظفـين 
الذين اجتازوا امتحانات التوظيف التنافسية الوطنية والذين أوا بنجاح فـترة الاختبـار ومدـا 
سنتان، فقد دعا مكتب إدارة الموارد البشرية في اقتراحات وجهها مؤخراً، إلى إلغاء مثـل هـذه 
الفـترة الاختباريـة  الأوليـة وبالتـــالي إلى منــح الموظفــين الذيــن يجتــازون امتحانــات التوظيــف 

التنافسية الوطنية، عقوداً دائمة(٢٨). 
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برنامج العمل - الأسرة   ألف -
ـــة  قـد لا يؤثـر هـذا الاتجـاه علـى الموظفـين الشـبان مـن الفئـة الفنيـة غـير المكـترثين للغاي -٦٤
باستقرار بيئة عملهم. في حين أن العديد منهم يسعى، مـن جهـة أخـرى، إلى إيجـاد بيئـة عمـل 
مرنة وبناءة، على النحو الـذي تعـترف بـه لجنـة الخدمـة المدنيـة الدوليـة وكذلـك لجنـة التنسـيق 
الإداريـة، اللتـان أكدتـا علـى الحاجـة إلى إدمـاج النـهج المعـاصرة إزاء التوفيـــق بــين احتياجــات 
العمـل والأسـرة، في مجموعـات تشـــمل التعويــض والاســتحقاقات. وفي عــام ١٩٩٥، اعتمــد 
الرؤساء التنفيذيون في جميــع الوكـالات التابعـة للنظـام الموحـد للأمـم المتحـدة في لجنـة التنسـيق 
الإدارية، سياسة لتعزيز بيئة عمل داعمة في كل منظمة تستهدف معاً التشجيع علـى الإنتاجيـة 
ـــل والحيــاة الأســرية، المتضاربــة. وقــد ســلموا  وتمكـين الموظفـين مـن الاسـتجابة لضغـوط العم
ــور  بالديمغرافيـات المتغـيرة والتغيـيرات اتمعيـة الـتي أثـرت علـى مكـان العمـل، وأشـاروا إلى أم
منـها: تسـتأثر المـرأة بنسـبة أكـبر في أمـاكن العمـل؛ هنـــاك زيــادة مســتمرة في عــدد الأمــهات 
ـــتزايد مــن  العـاملات؛ يـزاول الزوجـان بصـورة مـتزايدة حيـاة وظيفيـة مزدوجـة؛ هنـاك عـدد م
الموظفـين الذيـن يعـالجون مشـكلات تتعلـق بوالديـهم المســـنين؛ أصبحــت الأوضــاع والهيــاكل 
الأسرية أكثر تفاوتاً من ذي قبل. وأكدوا على أن التدابير التي تسـمح للموظفـين بـالاضطلاع 
بمسؤوليام الأسرية إلى جانب المسؤوليات الناجمة عن عملهم تزداد أهمية لا سيما في بيئة مـن 
المغتربين، إذا ما أرادت المنظمات أن تستفيد إلى أقصى درجة من المواد البشـرية، كمـا أن مـن 
المتوقـع التعويـض عـن التكـاليف الـتي قـد ترتبـط بمثـل هـذه التدابـير بفوائـد مـن حيـث انخفــاض 

حالات التغيب عن العمل وتحسين الحوافز(٢٩). 
وتتضمـن التدابـير المدرجـــة في �برنــامج  العمــل - الأســرة� التــابع للجنــة التنســيق  -٦٥

الإدارية ما يلي:  
زيادة المرونة في تنظيم وقـت العمـل وفي محـل العمـل، المشـار إليـها أحيانـاً ب �الوقـت  -

المرن� و�المكان المرن� أو �العمل بالمراسلة الإلكترونية�؛ 
ترتيبــات للتمتــع بإجــازة تســمح للموظــف بمواجهــة حــالات الطــوارئ الشــــخصية  -

والالتزامات الأسرية؛ 
المساعدة في رعاية المعالين وغيرهـا مـن خدمـات الدعـم الأسـرية بمـا في ذلـك توظيـف  -

الأزواج. 
ـــا  وعلـى الرغـم مـن أن هـذه المسـائل لا تقتصـر علـى الموظفـين الشـبان مـن الفئـة الفنيـة، إلا أ
ـــيرة منــهم ولأــم أكــثر إطلاعــاً مــن  تعنيـهم بوجـه الخصـوص، لأن النسـاء تسـتأثر بنسـبة كب
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الموظفـين الأكـــبر ســناً، علــى ترتيبــات مكــان العمــل المــروج لهــا في منظمــات أخــرى أو في 
شركات تابعة للقطاع الخاص.  

ومع ذلك وبعـد مـرور خمـس سـنوات علـى اعتمـاد هـذا البرنـامج الطمـوح، يبـدو أن  -٦٦
منظمات عديدة لم تحرز إلا تقدماً طفيفاً في وضع و/أو تنفـذ سياسـات تتعلـق بـالعمل والحيـاة 
الأسرية. بل إن المنظمات التي اتخذت خطوات هامة مؤيدة للمرونة مـن حيـث المبـدأ، تعـترف 
بأن المستفيدين منها عملياً هم موظفو الدعم فقط. حيث أدى عـزوف المديريـن، ومواصفـات 
الوظـائف غـير المرنـة وكذلـك الإجـراءات المعقـدة المتعلقـة بالميزانيـة وبشـؤون الموظفـــين إلى أن 

يكون من الصعب استفادة الموظفين من التدابير الجديدة.  
ومع ذلك ينبغي الإشـارة إلى الجـهود الـتي بذلتـها بعـض المنظمـات في مجـالي �أوقـات  -٦٧
العمل المرنة� و�أماكن العمل المرنة�. وعلى سبيل المثـال، أنشـأت أمانـة الأمـم المتحـدة لجنـة 
داخلية معنية بالعمل/الحياة قامت بوضع سياسة تتعلق بالتمتع بإجازة لأغراض أسرية، وافقـت 
عليها منذ ذلك الحين اللجنة الاستشارية المعنية بالمسائل الإدارية واعتمدا جميـع المنظمـات في 
النظام الموحد. وقـد اعتمـدت المنظمـة سياسـة وأحكامـاً تتعلـق بـالتمتع بإجـازة في حالـة التبـني 
ونوبات العمل في ساعات مختلفة. وأتاح مكتبها في جنيف (مكتب الأمم المتحـدة في جنيـف) 
من جهته، للموظفين من الفئة الفنيـة ومـن فئـة الخدمـات العامـة إمكانيـة العمـل بنسـبة ٨٠ في 
المائة من الوقت علـى أسـاس العمـل لمـدة ٤ أيـام منتظمـة في الأسـبوع. والخيـار متـاح لموظفـي 
الأمم المتحدة العاملين بعقود دائمة أو الذين تم توظيفهم بموجب عقـود لآجـال محـددة لمـدة لا 
تقل عن ثلاث سنوات متتالية، وهو مشـروط بموافقـة المشـرف المباشـر وفقـاً لمتطلبـات الدائـرة 
المعنية(٣٠). وينبغي على الأقـل لأغـراض الاتسـاق، توفـير هـذا الخيـار لجميـع الموظفـين في بـاقي 
أمانة الأمم المتحدة، لأن الإمكانات المتاحـة أمامـهم تقتصـر علـى العمـل نصـف الوقـت، وهـو 

بديل لا يستخدمه الموظفون من الفئة الفنية إلا في الحالات النادرة للغاية.  
أمـا بالنسـبة لبرنـامج الأمـم المتحـدة الإنمـائي، فـهو، علـى حـــد علــم المفتــش، المنظمــة  -٦٨
الوحيدة التي وضعت �مبادئ توجيهية مسهبة عن العمل بالمراسلة الإلكترونية�. وتقـدم هـذه 
ـــاس  المبـادئ التوجيهيـة وصفـاً عـن الطرائـق الـتي يسـمح في إطارهـا للموظـف بـالعمل علـى أس
التفــرغ أو غــير التفــرغ، مــن موقــع عمــل بديــل. وهــي تتضمــن �اتفاقــاً للعمــل بالمراســــلة 
الإلكترونية� حيث يوافق الموظف على توفير جميع الأجهزة الضروريـة الـتي قـد يتطلبـها عملـه 
ذه المراسلة وأن يجدد هذه المعدات للوفاء بمعايير المنظمة عند الضرورة. كمــا يكـون الموظـف 
بموجـب هـذا الاتفـاق مسـؤولاً عـن تحديـد سـاعات معينـة للعمــل ـذه المراسـلة والالـــتزام ــا 

وإعلام المشرف عن عمله وزملائه المباشرين ا(٣١). 
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كمـا حـاولت المنظمـات الـتي لديـها عـدد كبـير مـن الموظفـين المسـتخدمين في أمـــاكن  -٦٩
العمـل الـتي لا يسـمح فيـها باصطحـاب الأســـرة، والــتي تتطلــب في معظــم الأحيــان مواجهــة 
حـالات الطـوارئ الإنسـانية، تخفيفـض المـدة الـتي يتعـين علـى الموظـف أن يقضيــها بعيــداً عــن 
أسرته. فقد اتبعت اليونيسيف مثلاً جاً تشغيلياً خاصاً يستهدف إقامة أسر الموظفين العـاملين 
في أماكن عمل لا يسمح فيها باصطحـاب الأسـرة، في أمـاكن تبعـد بمسـافات معقولـة تسـمح 
للموظف بالعودة لزيارة أسرته أثناء عطل اية الأسبوع. وبالمثل تقدم مفوضية الأمـم المتحـدة 
السامية لشؤون اللاجئين عدداً مـن الخيـارات لنقـل الأسـر عندمـا يتـم نقـل الموظـف إلى موقـع 

عمل لا يسمح فيه باصطحاب الأسرة. 
 

توظيف الأزواج   باء -
تشير المقابلات التي أجريت لإعداد هذا التقرير إلى أن مـن بـين جميـع المسـائل المتعلقـة  -٧٠
بدعم الأسرة، يمكن أن تكون مسألة توظيـف الأزواج أكثرهـا حسـماً لاسـتبقاء الموظفـين مـن 
ــــود إلى عـــام ١٩٩٣، أكـــدت الجمعيـــة العامـــة علـــى أن  الفئــة الفنيــة. وفي فــترة مبكــرة تع
�إمكانيـات توظيـف الأزواج المرافقـين للموظفـين تسـهم في اجتـذاب أفضـل الموظفـين تـــأهيلاً 
ـــة  والاحتفـاظ ـم�. ودعـت الجمعيـة العامـة الأمـين العـام إلى أن يسـتعرض مـع زملائـه في لجن
التنسيق الإدارية، سبل تحسين التنسيق وتقليل العقبـات فيمـا يتعلـق بتوظيـف الأزواج المؤهلـين 

المرافقين لموظفي المنظمات الداخلة في النظام الموحد للأمم المتحدة(٣٢). 
وعلـى الرغـم مـــن إدراج هــذا الموضــوع في برنــامج العمــل - الأســرة التــابع للجنــة  -٧١
التنسيق الإدارية، فلم يحرز تقـدم يذكـر في السـنوات الأخـيرة في هـذا اـال. ويرحـب المفتـش 
بنظام التنقل في الوكالات المشاركة، والذي تم وضعه من خلال الجـهود المشـتركة بـين اللجنـة 
الاستشارية المعنية بالمسائل الإدارية/شؤون الموظفين والمسائل الإدارية العامة ولجنة تنسيق نظـم 
المعلومات، كخطوة ايجابية نحو زيادة التعاون فيما بين الوكالات في هذا اـال. ويتمثـل أحـد 
أهداف نظام التنقل في الوكالات المشـاركة، المعـرب عنـها، في تيسـير عمليـة توظيـف الأزواج 
في منظومة الأمم المتحدة. فبإمكان كل موظف في الوكالات المشاركة، أو زوجـه، أن يدخـل 
ببساطة سيرته الذاتية مباشرة في الحاسوب لإرسـالها مـن خـلال الـبريد الإلكـتروني إلى الوكالـة 
أو الوكالات التي يختارها. ويفترض أن يتابع الموضوع بين الطرفين عند نشوء شاغر مناسـب. 
ولما كان من المبكر للغاية إجراء تقييم للأثـر الحقيقـي علـى توظيـف الأزواج وحوافـز الموظـف 
في نظـام شـرع في تطبيقـه في أوائـل عـام ٢٠٠٠، فـإن مجـرد وجـوده يشـهد علـى زيــادة إدراك 

وكالات الأمم المتحدة للحاجة إلى اتخاذ خطوات حاسمـة في مجال أُهمل لمدة طويلة.  
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ويتعين على هذه  الوكالات أن تجري أيضـاً تعديـلات في أي لائحـة أو قـاعدة تتعلـق  -٧٢
بالموظفين تمنع أو تقيد توظيف أزواج الموظفين. فمثلاً لا تـزال منظمـة الأمـم المتحـدة للأغذيـة 
والزراعة تمنع الأزواج من التقدم بطلب يتعلق بوظيفة شاغرة بينما لا تسمح اليونسكو بذلـك 
إلا في ظروف استثنائية، على الرغم من أا تنظر حالياً في حذف الإشـارات إلى منـع توظيـف 
الأزواج، وفي حـين أنـه لا يمكـن بـالطبع أن يسـتحق الأزواج تلقائيـاً شـغل وظيفـة مـا، وأنـه لا 
يمكن تفضيل الأزواج ـرد العلاقـة بينـهم، فينبغـي السـماح لهـم علـى الأقـل بالتنـافس بصـورة 
عادلـة لشـغل وظـائف يكونـون مؤهلـين لهـا. ولذلـك يمكـن الشـروع بعمليـات مراقبـة مناســـبة 
لضمـان عـدم تعيـين الزوجـين للعمـل في وظيفـة داخـل نفـس الوحـدة أو عـدم مشـــاركتهما في 
اتخاذ قرار إداري يؤثر على حالة توظيف الزوج أو اســتحقاقاته، كمـا هـو الحـال في المنظمـات 

التي لم تعد تطبق حظراً على توظيف الأزواج. 
وبـالطبع، فـإن احتياجـات توظيـف الأزواج تتجـــاوز إلى حــد كبــير فــرص التوظيــف  -٧٣
المتاحة في منظومة الأمم المتحدة، لا سيما في وقت تشهد فيه معظم المنظمـات تقلصـاً في عـدد 
الموظفـين. ولذلـك فمـن الضـروري توسـيع نطـاق البحـث عـن مثـل فـرص التوظيـف هـــذه إلى 
خارج نطاق منظومة الأمم المتحدة ليشمل سوق العمل المحلية بأسرها. وتتمثـل الخطـوة الأولى 
ـــك هــو  لذلـك في أن تكفـل المنظمـات الـترخيص قانونـاً لـلأزواج للعمـل محليـاً. ولئـن كـان ذل
الحال في العديد من البلدان المضيفة لمقار منظمات الأمم المتحـدة، فـلا تـزال هنـاك مقـار عمـل 
وبعضها يشمل منظمات يعمل فيـها عـدد كبـير مـن الموظفـين - لا تسـمح لـلأزواج بـالبحث 

عن عمل. 
ويلاحـظ المفتـش أن مكتـــب الشــؤون القانونيــة في الأمــم المتحــدة أشــار إلى أن مــن  -٧٤
الضروري أن تتضمن الاتفاقات النموذجيـة الـتي تبرمـها في المسـتقبل المنظمـة والبلـدان المضيفـة 
حكماً بشأن فرص توظيف الأزواج، مثــل منـح تصـاريح عمـل لهـم. ولئـن كـان المفتـش يحـث 
جميع منظمات الأمم المتحدة على اعتماد هـذه الممارسـة، فإنـه يعتقـد أنـه ينبغـي لهـا أن تحـاول 
أيضاً إعادة التفاوض بشـأن الاتفاقـات مـع البلـدان المضيفـة الـتي لا تسـمح لـلأزواج بـالحصول 
بصورة تلقائية أو شبه تلقائية على تصريح عمل وتدعو الدول الأعضـاء المضيفـة إلى منـح مثـل 

هذا الاستحقاق، على النحو الذي اقترحته سابقاً الجمعية العامة(٣٣). 
والـترخيص بـالعمل محليـاً لا يـؤدي بصـورة تلقائيـة إلى عثـــور الأزواج علــى عمــل في  -٧٥
سوق العمل التي قد تكون غريبة عنـه للغايـة، فـهم يحتـاجون إلى دعـم خـاص في هـذا الصـدد. 
وتجدر الإشارة بصــورة خاصـة إلى برنـامج �التنقـل الوظيفـي بسـبب ظـروف الأسـرة� الــذي 
يشترك في تطبيـقه في واشنطن البنك الدولي وصندوق النقد الدولي(٣٤). ويشير صنـدوق النقـد 
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الدولي إلى استعداد المستشارين من ذوي الخبرة الوظيفيـة العـاملين في البرنـامج لتقـديم المشـورة 
والدعم للموظفين لمساعدة أزواج الموظفين الجدد أو الموظفين الذين تم نقلهم مؤخراً إلى مقـار 
المنظمات. وهم يقدمون المساعدة إلى الأزواج لتوضيح أهدافهم الوظيفيـة؛ وتقييـم مصالحـهم، 
ومهارام ومؤهلام بالقيـاس إلى الفـرص المتاحـة في الأسـواق المحليـة؛ وكتابـة سـيرم الذاتيـة 
وإعدادهم لإجراء المقابلات. ويتــم تشـجيع الأزواج علـى الاتصـال بالمستشـارين مـن البرنـامج 

وذلك حتى قبل الوصول إلى واشنطن.  
وعلى الرغم من أنـه قـد لا تكـون هنـاك مـوارد كافيـة في الوقـت الحـاضر لكـي تقـدم  -٧٦
المنظمات في النظام الموحد، بصورة منفصلة، خدمات مماثلة إلى الموظفـين وأسـرهم فإنـه يمكـن 
لهذه المنظمات أن تقوم بتجميع مواردها في أماكن العمل الرئيسية التي تتواجد في العديد منـها 
مقارهـا والـتي تطبـق نظمـاً مشـــتركة علــى غــرار �برنــامج التنقــل الوظيفــي بســبب ظــروف 
الأسرة�. ومن شأن مثل هذه البرامج أن تقدم طائفة أوسع نطاقاً مـن الخدمـات ممـا يقدمـه في 
الوقـت الحـاضر، مكتـب مستشـار الموظفـين في الأمـــم المتحــدة بنيويــورك، الــذي لا يقــدم إلا 
مساعدة للأزواج تتعلـق بـالإجراءات القانونيـة الـتي تـؤدي إلى الحصـول علـى تصـاريح عمـل. 
كما أا ستعزز التفاهم الذي تم التوصل إليه بالفعل بين الوكالات بعد إدخال نظام التنقـل في 

الوكالات المشتركة، مؤخراً.  
الحواشي 

الحد الأقصى للسن هو ٣٢ عاماً بالنسبة للمرشحين لوظائف برتبة ف - ٢.  (١)
 .SG/SM/6705 ،الكلمة التي وجهها الأمين العام إلى الموظفين بمناسبة يوم الموظفين، ١٨ أيلول/سبتمبر ١٩٩٨ (٢)

إدارة الموارد البشرية، قرار الجمعية العامة A/RES/53/221 المؤرخ في ٢٣ نيسان/أبريل ١٩٩٩.  (٣)
تتمثل المنظمات الـتي اسـتعرضت لأغـراض التقريـر فيمـا يلـي: الأمـم المتحـدة، برنـامج الأمـم المتحـدة الإنمـائي،  (٤)
مؤسسـة الأمـم المتحـدة للطفولـة، مفوضيـة الأمـم المتحـدة السـامية لشـؤون اللاجئـين، برنـامج الأغذيـة العــالمي، 
منظمة الأمم المتحدة للأغذية والزراعة، منظمة العمـل الدوليـة، منظمـة الأمـم المتحـدة للتربيـة والعلـم والثقافـة، 

منظمة الصحة العالمية. 
 ١٤ ،ICSC/51/R.9 تقرير الفريق العامل التابع للجنـة الخدمـة المدنيـة الدوليـة بشـأن إطـار تنميـة المـوارد البشـرية (٥)

شباط/فبراير ٢٠٠٠. 
�تكوين الأمانة العامة�، تقرير الأمين العام A/53/375، ١١ أيلول/سبتمبر ١٩٩٨.  (٦)

�هيكل العمالة في الخدمة المدنيـة في سـبعة مـن بلـدان منظمـة التعـاون والتنميـة في الميـدان الاقتصـادي�، دائـرة  (٧)
الإدارة العامة بمنظمة التعاون والتنمية في الميدان الاقتصادي، ١٩٩٩. 

 .http://www.un.org/Depts/OHRM/examin :انظر (٨)
�تكوين الأمانة العامة�، تقرير الأمين العام، A/54/279، ٢٦ آب/أغسطس ١٩٩٩.  (٩)
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�الفوز بالطاقات الشابة والجديدة�، توصيات من الموظفين الفنيين الشباب الجدد لتحسين الممارسات في مجــال  (١٠)
ــــائي، مســـاهمة في عمـــل الفريـــق الانتقـــالي، ٣٠  التوظيــف ومــلء الوظــائف في برنــامج الأمــم المتحــدة الإنم

آب/أغسطس ١٩٩٩. 
�مراقبـة تطبيـق سياسـات الأمـم المتحـدة بشـأن التوظيـف والتعيـين والترقيــة�، JIU/REP/95/1 (الجــزء الأول)،  (١١)

 .JIU/REP/84/11 ،و�التقرير عن الامتحانات التنافسية في الأمم المتحدة�
انظر بوجه خاص، A/RES/53/221، المؤرخ في ٢٣ نيسان/أبريل ١٩٩٩.  (١٢)

�تكوين الأمانة العامة� تقرير الأمين العام، A/54/279، ٢٦ آب/أغسطس ١٩٩٩.  (١٣)
انظر الوثيقة A/RES/53/221، المؤرخة في ٢٣ نيسان/أبريل ١٩٩٩.  (١٤)

الوثيقة ST/AI/294، الصادرة في ١٦ آب/أغسطس ١٩٨٢.  (١٥)
 .JIU/REP/84/11 ،تقرير عن الامتحانات التنافسية في الأمم المتحدة�� (١٦)

استراتيجية الموارد البشرية في منظمة العمل الدولية، GB.277/PFA/10، آذار/مارس ٢٠٠٠.  (١٧)
A/RES/51/226، المؤرخ ٢٥ نيسان/أبريل ١٩٩٧.  (١٨)

��Capturing Young and New Energies، مصدر سبق ذكره.  (١٩)
 "Beyond Training": Developing and Nurturing Leaders for the Public Sector", OECD Public Management (٢٠)

,Service, PUMA/SGF(99)9، ١٢ آب/أغسطس ١٩٩٩.  
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