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  مةمقد  - أولاً  
، ٢٠١١، في إطار برنـامج عملـها لعـام          )الوحدة(استعرضت وحدة التفتيش المشتركة       - ١

واقترحــت الأمانــة العامــة . إجــراءات اســتقدام المــوظفين في مؤســسات منظومــة الأمــم المتحــدة 
  .للأمم المتحدة هذا الموضوع وأقرّته عدة مؤسسات مشارِكة أخرى

، إطـاراً لإدارة المـوارد البـشرية        ٢٠٠٠ة، في عـام     واعتمدت لجنة الخدمة المدنيـة الدولي ـ       - ٢
. حــدد عناصــر متنوعــة ولكنــها مترابطــة تتــألف منــها إدارة المــوارد البــشرية في النظــام الموحــد   

.  عنصراً فرعيـاً ضـمنها  “الاستقدام”وتُشكِّل العمالة أحد العناصر الستة في هذا الإطار، ويمثل    
نظـام اسـتقطاب المرشـحين مـن        "ستقدام الموظفين باعتبـاره     وتُعرِّف لجنة الخدمة المدنية الدولية ا     

" الاســـتقدام"ويتميـــز ". خـــارج المؤســـسة وتقيـــيمهم واختيـــارهم، مـــن أجـــل مـــلء الـــشواغر 
  . الذي يشير عموماً إلى ملء الشواغر داخلياً“التنسيب” عن
وتـؤثر  . ويقال في كثير من الأحيان إن الموظف هو أهم أصل مـن أصـول أي مؤسـسة                  - ٣
ية إدارة الموارد البشرية، بوجه عام، ونوعية عملية الاستقدام، بوجـه خـاص، تـأثيراً مباشـراً                 نوع

واقتباساً من الرابطة الدولية للإدارة العامة للمـوارد البـشرية،          . في أداء المؤسسة ونجاحها عموماً    
لا يكفــي توظيــف الــشخص المناســب وإقالــة الــشخص غــير المناســب، بــل يجــب أيــضاً تعــيين ”
الـشخص المناسـب الـذي يملـك المهـارات          ”ذلـك أن    . “خص المناسب في المنصب المناسب    الش

  .)١(“الملائمة والخبرة اللازمة للوظيفة يمكّن من تقديم خدمات جيدة
ومن ثم، فاستقدام الموظفين نشاط حاسـم الأهميـة بالنـسبة إلى جميـع المؤسـسات؛ فهـو                    - ٤
ارد البـشرية فحـسب، بـل مـا انفـك يتطلـب أيـضاً               ينطوي على مشاركة الإدارة المعنيـة بـالمو        لا

ويُستثمَر في عملية استقدام الموظفين وقت طويل ومـوارد كـثيرة،           . مشاركة المديرين التنفيذيين  
غير أن تكاليف توظيـف الـشخص غـير المناسـب أكـبر مـن ذلـك إذ تـشمل انخفـاض الإنتاجيـة                         

  .)٢(ام موظف جديدوإنفاق الوقت في حل مشاكل الأداء فضلاً عن تكاليف استقد
ويُــشكّل اســتقدام المــوظفين، في منظومــة الأمــم المتحــدة، مــصدر قلــق مــستمر للــدول     - ٥

الأعضاء، علـى نحـو مـا أعربـت عنـه الجمعيـة العامـة في عـدد مـن قراراتهـا وأبدتـه مجـالس إدارة                           
رد فقد راجعت الجمعية العامـة، في قـرار أخـير بـشأن إدارة المـوا              . مؤسسات أخرى في المنظومة   

  :البشرية، عدة مسائل تتعلق باستقدام الموظفين، تشمل ما يلي

__________ 

  )١(  International Public Management Association for Human Resources, Recruiting and staffing in the 

Public Sector. Results from IPMA-HR Research Series, (Summer 2007), p. 3.  
 .http://www.ransonassociates.co.uk/hrprocesses.htmانظر   )٢(  
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  ضرورة التخطيط للقوة العاملة؛  •  
  معاملة المرشحين ذوي الخلفيات التعليمية المتكافئة معاملة متساوية؛  •  
اسـتمرار ارتفـاع معـدلات الـشغور، وخـصوصاً في البعثـات الميدانيـة، وارتفـاع معــدل           •  

  اً في مراكز العمل الشاقة؛تبدل الموظفين، وخصوص
  الأهمية القصوى لتسريع عملية الاستقدام والتوظيف؛  •  
ــرارات         •   ــشرية للقـ ــالموارد البـ ــة بـ ــة المتعلقـ ــات الإداريـ ــع التعليمـ ــام في جميـ ــال التـ الامتثـ

  الصلة؛ ذات
ــشطة           •   ــع في أن ــها التوس ــسبل من ــل في المؤســسة، ب ــرص العم ــوعي بف ــادة ال ضــرورة زي

  الاتصال؛
مراعــاة المــساواة بــين لغــتي العمــل في الأمانــة العامــة، واســتخدام لغــات عمــل  ضــرورة   •  

  .)٣(إضافية في مراكز عمل محددة
  

ويهدف هذا الاستعراض، في ضوء هذه المعلومـات الأساسـية، إلى أن يقـيّم، في سـياق        - ٦
افية الاحتياجات التنظيميـة المتنوعـة لمؤسـسات منظومـة الأمـم المتحـدة، مـسائل الكفـاءة والـشف             

والإنصاف في عملية استقدام الموظفين، مع مراعاة مبادئ من قبيـل التمثيـل الجغـرافي والتـوازن                 
ــة     ــات العمــل الرسمي ــين لغ ــساواة ب ــسين والم ــين الجن ــاول الاســتعراض قواعــد الاســتقدام   . ب ويتن

 وسياساته وإجراءاته في جميع مؤسسات منظومة الأمم المتحدة، مركِّزاً علـى اسـتقدام المـوظفين           
ويقدم الاستعراض تحليلاً مقارناً يحـدد القواسـم        . الخارجيين من أجل تعيينات لمدة سنة أو أكثر       

  .المشتركة وأوجه الاختلاف، فضلاً عن الممارسات السليمة
  

  المنهجية    
ــتعراض    - ٧ ــم المتحــدة  / مؤســسة٣٤شمــل الاس ــاً في الأم ــة   . مكتب ــايير الداخلي ــاً للمع ووفق

 وإجراءات عملها الداخليـة، تألفـت المنهجيـة المتبعـة في إعـداد هـذا                والمبادئ التوجيهية للوحدة  
وأُرســلت اســتبيانات . التقريــر مــن اســتعراض أولي، واســتبيانات، ومقــابلات، وتحليــل متعمــق  

ــابلات مــع مــوظفين مــن    / مؤســسة٣٤مفــصلة إلى  ــاً، وأُجريــت مق ــاً / مؤســسة٢٧مكتب مكتب
ــن      ــوظفين م ــي الم ــع ممثل ــاً / مؤســسة١٢وكــذلك م ــا    مكتب ــا وروم ــف وفيين ــورك وجني في نيوي

وزار فريق الاستعراض أيضاً بعثة الأمم المتحـدة لتقـديم المـساعدة إلى العـراق وقاعـدة                . وباريس

__________ 

 .٢٦-١١، الفقرات ٦٥/٢٤٧عامة قرار الجمعية ال  )٣(  
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بعثة الأمم المتحدة لتقديم المساعدة إلى أفغانـستان في الكويـت، وأجـرى مقـابلات مـع مـوظفي         
لفيــديو مــع مــوظفي إدارة المــوارد  ونُظــم مــؤتمر با. إدارة المــوارد البــشرية ومــع ممثلــي المــوظفين 

  ).انظر المرفق الأول(البشرية في قاعدة الأمم المتحدة للوجستيات 
 عضو مـن أعـضاء أفرقـة التقيـيم     ١ ٢٠٠وأُرسل استقصاء على الإنترنت إلى أكثر من      - ٨

 مؤسـسة في منظومـة الأمـم المتحـدة لجمـع            ٢٣الاسـتعراض في    /والهيئات الدائمة المعنية بـالتعيين    
وبلـغ معـدل    . ائهم بشأن كفاءة عملية استقدام الموظفين في مؤسـساتهم وشـفافيتها ونزاهتـها            آر

وبالإضــافة إلى ذلــك، طُلــب إلى تلــك ). انظــر المــرفقين الأول والثــاني( في المائــة ٣٣,٦الإجابــة 
غـير أن الحـصول     . المؤسسات أن تقدم إحصاءات ذات صلة، أُدرجت في التقرير، عند توافرها          

ت تتيح إجراء مقارنـات موثوقـة عـبر الـزمن وبـين المؤسـسات طـرح مـشاكل بـسبب                على بيانا 
وتـرد في المرفقـات المختلفـة معلومـات         . تنوع أساليب جمع البيانات واخـتلاف طرائـق الإبـلاغ         

  .)٤(مفصلة عن نتائج الاستعراض حسب المؤسسات
، الممارسـات الـسليمة،     وحدد المفتشان، استناداً إلى بحوثهما والنتائج التي توصلا إليهـا           - ٩

وأوصيا بمجموعـة مـن المعـايير الـتي ينبغـي أن تـستخدمها المؤسـسات باعتبارهـا معـايير موحـدة                   
  .للممارسات الإدارية وعمليات استقدام الموظفين وقياس التقدم المحرز

وقد صدر الاستعراض في أربعة أجزاء، هـي ثـلاث مـذكرات بـشأن الإطـار المؤسـسي                  - ١٠
ــتقدا  ــائم لاسـ ــدة    القـ ــم المتحـ ــة الأمـ ــسات منظومـ ــوظفين في مؤسـ ؛ )JIU/NOTE/2012/1(م المـ

وعمليــات وممارســات اســتقدام المــوظفين في مؤســسات منظومــة الأمــم المتحــدة وأفكــار بــشأن 
؛ والتـوازن بـين     )JIU/NOTE/2012/2(تنسيق الممارسات المتبعة في إجراءات اسـتقدام المـوظفين          

، وهـــذا التقريـــر  )JIU/NOTE/2012/3(ام المـــوظفين الجنـــسين والتوزيـــع الجغـــرافي في اســـتقد   
ــسية       ــة الرئيـــ ــايير المقترحـــ ــيات والمعـــ ــائج والتوصـــ ــين النتـــ ــع بـــ ــذي يجمـــ ــي الـــ الاستعراضـــ

)JIU/REP/2012/4 .(  ويـــشدد المفتـــشان علـــى أن هـــذا التقريـــر الاستعراضـــي ينبغـــي أن يُقـــرأ
ــشريعية        ــات الت ــى أن تتخــذ الهيئ ــثلاث، عل ــذكرات ال ــاً بالم ــدرس مقترن ــس  ويُ ــات ومجل والأمان

إجـراءات  ) مجلس الرؤسـاء التنفيـذيين    (الرؤساء التنفيذيين لمنظومة الأمم المتحدة المعني بالتنسيق        
  .وفقاً لذلك

__________ 

و الاســـتيعاب أو التحقـــق مـــن لم يـــشمل الاســـتعراض عمليـــات التعاقـــد مـــن البـــاطن لاســـتقدام المـــوظفين أ   )٤(  
 .المزكية الجهات
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والتُمست من المؤسسات المشارِكة تعليقات على مشاريع التقرير والمـذكرات أُخـذت              - ١١
 مـن نظـام الوحـدة       ٢-١١لمـادة   ووفقـاً ل  . بعين الاعتبار لدى إعداد الصيغة النهائية لكـل منـها         

ــشين للتأكــد مــن        ــشاور المفت ــد ت ــة بع ــصيغة النهائي ــذكرات في ال ــر والم الأساســي، وُضــع التقري
  .الاستنتاجات والتوصيات الواردة في كل منها تمثل الخط الفكري العام للوحدة أن
رصـدها،  وتيسيراً لتناول التقرير والمذكرات وتنفيذ التوصـيات الـواردة في كـل منـها و                - ١٢

يتــضمن المرفــق الرابــع جــدولاً يوضــح مــا إذا كانــت المؤســسات المعنيــة قــد تلقــت التقريــر           
ويحدد الجدول التوصـيات ذات الـصلة   . والمذكرات لاتخاذ إجراء بشأن كل منها أو للعلم فقط       

بكل مؤسسة ويُبيّن ما إذا كانت هذه التوصـيات تتطلـب قـراراً مـن الهيئـة التـشريعية أو مجلـس                      
  .ة في تلك المؤسسة، أو تتطلب إجراءً من رئيسها التنفيذيالإدار
ويود المفتشان أن يعربا عن تقـديرهما لكـل مـن سـاعدهما في إعـداد هـذا الاسـتعراض،                      - ١٣

وخاصــــة الأشــــخاص الــــذين شــــاركوا في المقــــابلات وقــــدموا معلومــــاتهم وخــــبرتهم الفنيــــة  
  .خاطر طيب عن

  
  موجز النتائج  - ثانياً  

  سيالإطار المؤس    
تـــشكل القـــيم والمبـــادئ الأساســـية للمؤســـسات، علـــى النحـــو الـــوارد في ميثـــاق           - ١٤

ــم ــوي لاســتقدام        الأم ــة لإطــار مؤســسي ق ــة الأخلاقي ــه، الدعام ــتي تعادل المتحــدة والدســاتير ال
وقد صـيغت تلـك القـيم والمبـادئ أيـضاً في النظـامين الأساسـي والإداري للمـوظفين                   . الموظفين

لمفتشين خلُصا إلى أن النظام الأساسي للمـوظفين في بعـض المؤسـسات         غير أن ا  . المؤسسات في
يتــضمن مبــادئ هامــة أخــرى، مثــل التنافــسية في عمليــة الاســتقدام والــشروط الــدنيا المتعلقــة  لا

  .بالمعرفة اللغوية
واستنتج المفتشان أيضاً أن هناك اختلافات في عناصر أخرى من الإطار المؤسسي بـين                - ١٥

 في ذلك استراتيجيات إدارة الموارد البشرية والـسياسات والإجـراءات المتبعـة في        المؤسسات، بما 
فـالتخطيط  . استقدام الموظفين، وهي عناصر يمكن تطويرها بوجه أكمل في كـثير مـن الحـالات              

للقوة العاملة أمر لازم بالنسبة إلى الصناديق والـبرامج الرئيـسية الأربعـة، ولكنـه أقـل شـيوعاً في                    
  .صغر حجماًالوكالات الأ

ــستخدم أطــر الكفــاءات علــى نطــاق واســع لاســتقدام المــوظفين، ويجــري تحــديث        - ١٦ وتُ
ــتغير    ــع الم ــة الواق ــضها لمواكب ــساقاً إزاء أوصــاف       . بع ــر ات ــاع نهــج أكث ــك فرصــة لاتب ــيح ذل ويت

وينبغــي أيــضاً تقيــيم الكفــاءات  . الكفــاءات ومؤشــراتها، ويُــسهِّل التنقــل فيمــا بــين الوكــالات  
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باتباع طـرق تقيـيم مختلفـة؛ ذلـك أن المفتـشين لاحظـا وجـود بعـض أوجـه التبـاين في            باستمرار  
ــيم     . هــذا الــصدد وعــلاوة علــى ذلــك، ينبغــي أن يكــون التــدريب علــى إجــراء المقــابلات لتقي

  .الكفاءات شرطاً أساسياً لجميع أعضاء فريق التقييم، ولكن الواقع بعيد عن ذلك كل البعد
ــة    وفي ســياق الإدارة الق  - ١٧ ــائج، يلاحــظ المفتــشان أن المــسؤولية عــن عملي ائمــة علــى النت

استقدام المـوظفين وقـرارات الاختيـار مـا انفكـت تُفـوَّض إلى المـديرين المعنـيين، وقلّمـا يـشارك                      
ويـرى المفتـشان أن إدارة المـوارد البـشرية          . فيها موظفو إدارة الموارد البـشرية مـشاركة مباشـرة         

 تعزيــز الــشفافية وضــمان التراهــة، فــضلاً عــن تفنيــد الاعتقــاد   ينبغــي أن تــؤدي دوراً نــشطاً في 
ومـن  . السائد الذي أبرزه استقصاء أجرته الوحدة والذي مفاده أن العملية لا تتسم بالإنصاف            

. شأن زيادة مشاركة ممثلي الموظفين أيـضاً أن تـساعد علـى إضـافة المـشروعية إلى هـذه العمليـة                
ــضاً إلى أن للرؤ   ــشان أي ــق     وخلُــص المفت ــا يتعل ــة واســعة فيم ــذيين صــلاحيات تقديري ســاء التنفي

بالتعيينـــات، ولا ســـيما في أعلـــى الرتـــب الإداريـــة، الأمـــر الـــذي يمكـــن أن يقـــوض الـــشفافية  
  .والتنافسية في عملية الاستقدام عموماً

وفي معظــم المؤســسات، لا تتــسم نظــم المــساءلة بالــصرامة الكافيــة لــضمان مراعــاة           - ١٨
؛ ولــذلك ينبغــي تعزيزهــا بطــرق تــشمل وضــع أهــداف ومؤشــرات لعمليــة الإجــراءات الواجبــة

اســـتقدام المـــوظفين، وإنـــشاء آليـــات لرصـــد الامتثـــال، وتقـــديم تقـــارير منتظمـــة عـــن النتـــائج  
وينبغـي  . الهيئات التشريعية، وتعميم نشر المعلومات على مواقـع المؤسـسات علـى الإنترنـت         إلى

ع المؤســسات لتــدقيق منــتظم مــن الهيئــات الرقابيــة   أن تخــضع عمليــة اســتقدام المــوظفين في جمي ــ
  .الداخلية والخارجية

  
  عملية استقدام الموظفين    

خلُـــص المفتـــشان إلى أن عمليـــات اســـتقدام المـــوظفين في جميـــع المؤســـسات تتطلـــب     - ١٩
تحسينات كبيرة لكي تنتج عنها قرارات اختيار تكفل الحصول على أعلى مستوى مـن المقـدرة                

  :اهة لدى موظفي مؤسسات منظومة الأمم المتحدة، بما في ذلك ما يليوالكفاءة والتر
  الكفاءة في إدارة الشواغر من خلال التخطيط للقوة العاملة؛  •  
ــن         •   ــك الحــد الأدنى م ــا في ذل ــة الموحــدة، بم ــصنيفات الوظيفي ــساق في اســتخدام الت الات

  شروط المؤهلات والخبرة المهنية واللغات؛
  صارمة للإعلانات عن الوظائف الشاغرة؛تحديد مهل زمنية   •  
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ــشفوية          •   ــات ال ــك الامتحان ــا في ذل ــاً، بم ــستخدمة مع ــيم، الم ــة أســاليب التقي ــادة فعالي زي
  والكتابية الموحدة ومقابلات تقييم الكفاءات؛

  الاستعانة بمراكز التقييم فيما يتعلق بجميع عمليات استقدام كبار الموظفين الإداريين؛  •  
   الموظفين ورتبهم وتوثيق القرارات؛تحديد درجات  •  
  التحقق الدقيق من الجهات المزكية؛  •  
وضــع نظــم إلكترونيــة فعالــة لاســتقدام المــوظفين مــن أجــل أتمتــة العمليــات وتــسريعها     •  

  .وتيسير الرصد والإبلاغ
  

). انظـر المرفـق الثالـث   (وعملية استقدام الموظفين معقدة ويستغرق إنجازها وقتاً طـويلاً       - ٢٠
ــددت في          ــسية حُ ــات رئي ــك أن عقب ــع المؤســسات، ذل ــبيرة في جمي ــشكلة ك ــك م ــزال ذل ولا ي

ويبـدو أن قـوائم المرشـحين الـذين حـصلوا           . جوانب مختلفة ويلزم اتخاذ إجراءات هادفـة بـشأنها        
على موافقة أولية تتيح بعض الإمكانيات لتسريع عملية الاستقدام، غـير أنهـا قـد تكـون أنـسب            

ويشكل رصد الوقـت الـذي تـستغرقه عمليـة الاسـتقدام            . الات الطوارئ لحالات محددة مثل ح   
رصداً دقيقـاً بنـاءً علـى الأهـداف الـتي تحـددها الـدوائر المعنيـة بـإدارة المـوارد البـشرية، وآليـات                         

  .المساءلة الفعالة عاملين رئيسيين لتحسين هذا الوضع
  

  تنسيق الممارسات المتبعة في إجراءات استقدام الموظفين    
للجنة الخدمة المدنية الدولية دور رئيسي تؤديه في تسهيل تنسيق الممارسـات المتبعـة في                 - ٢١

ــم المتحــدة       ــة الأم ــين مؤســسات منظوم ــوظفين ب ــتقدام الم ــراءات اس ــه   . إج ــى وج ــي، عل وينبغ
الخصوص، تحديث نظـام التـصنيف الـذي تعتمـده اللجنـة لوظـائف الفئـة الفنيـة والفئـات العليـا                      

وينبغــي تطبيــق شــروط . رب وتجــسيد الواقــع الجديــد في الممارســات المهنيــةلإزالــة أوجــه التــضا
موحــدة دنيــا فيمــا يتعلــق بــالتعليم والخــبرة المهنيــة والمعرفــة اللغويــة في جميــع المؤســسات دعمــاً    

  .“أمم متحدة واحدة”للاتساق على نطاق المنظومة ولتحقيق هدف مبادرة 
ة بـالإدارة، وهـي شـبكة المـوارد البـشرية التابعـة             وتشارك اللجنة الرفيعة المـستوى المعني ـ       - ٢٢

لمجلــس الرؤســاء التنفيــذيين، مــشاركة نــشطة في بعــض مبــادرات تنــسيق عمليــات اســتقدام          
، مــن بينــها مــشروع تجــريبي لمواءمــة الإعلانــات  “توحيــد الأداء”المــوظفين، في ســياق مفهــوم 

.  بــبعض فئــات المــوظفينالــشواغر واختيــار المرشــحين علــى المــستوى القطــري فيمــا يتعلــق عــن
  .ويعتبر المفتشان هذه المبادرات خطوة مشجعة نحو زيادة جهود التنسيق في المستقبل
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  التوازن بين الجنسين    
لقد تعهدت معظم مؤسسات منظومة الأمم المتحدة بالتزامات من أجل تحقيق التكـافؤ               - ٢٣

بعــض  لفنيــة والفئــات العليــا، بــل إنبــين الجنــسين في الوظــائف في أماناتهــا، ولا ســيما في الفئــة ا
المؤســسات جعلــت هــذا الهــدف شــرطاً إلزاميــاً علــى الهيئــات التــشريعية وحــددت مهلــة زمنيــة    

ومع ذلك، خلُص المفتشان إلى أن التكافؤ بين الجنسين لم يتحقق في معظم الحـالات،               . لتحقيقه
لفئــة الفنيــة في حــتى حيــث هــو إلزامــي، رغــم حــدوث زيــادات نــسبية في عــدد الموظفــات في ا   

  .المبتدئين رتب السنوات الأخيرة، وهي زيادات تعكس إلى حد كبير ترقيات انطلاقاً من
ومن الأسباب المقدمة لتبرير استمرار عدم التوازن بين الجنسين في الوظـائف، انخفـاضُ               - ٢٤

ــشغل الوظــائف البالغــة التخــصص والوظــائف       ــساء، وخاصــة ل عــدد الطلبــات المقدمــة مــن الن
وينبغـي معالجـة هـذه المـشاكل مـن خـلال            . دانية، وقلة فرص الاستقدام من خارج المؤسـسة       المي

استراتيجيات وسياسات أكثـر فعاليـة فيمـا يتعلـق بالاسـتقدام ونـوع الجـنس، بمـا يـشمل وضـع                      
أهــداف ســنوية للانتقــال تــدريجياً نحــو تحقيــق التكــافؤ بــين الجنــسين، ومؤشــرات لقيــاس التقــدم 

  .رير منتظمة إلى الهيئات التشريعيةالمحرز، وتقديم تقا
  

  التوزيع الجغرافي    
يطبــق العديــد مــن المؤســسات نظامــاً مــن النطاقــات المستــصوبة بهــدف تحقيــق التوزيــع    - ٢٥

الجغرافي العادل في تعـيين المـوظفين في أماناتهـا، وينطـوي أكثـر هـذه الـنظم تطـوراً علـى عمليـة                        
ــة مــن ا    ــسبة إلى كــل دول ــة بالن ــاءً علــى عوامــل العــضوية    حــسابية ترجيحي ــدول الأعــضاء، بن ل

وخلُص المفتشان إلى أن النظم الأخـرى، الـتي تـستند إلى المنـاطق أو               . والمساهمة المالية والسكان  
  .المستفيدة من البرامج، لم تكن مرضية بالقدر نفسه/البلدان المانحة

ــا  - ٢٦ ــى الوظ ــ    وم ــصراً، في معظــم المؤســسات، عل ــرافي مقت ــع الجغ ــة زال التوزي ائف الممول
الميزانية العادية في الفئة الفنيـة والفئـات العليـا، الأمـر الـذي لا يأخـذ في الاعتبـار التغـييرات                       من

الكــبيرة الــتي طــرأت علــى تكــوين الأمانــات في الــسنوات الأخــيرة، بمــا في ذلــك التغــييرات في    
 مجمـوع الوظـائف     ومن ثم لا ينطبق التوزيع الجغرافي إلا على نـسبة ضـئيلة مـن             . طرائق التمويل 

 في  ١١,٢٨لا يخضع للتوزيع الجغرافي في الأمانة العامة للأمم المتحدة، علـى سـبيل المثـال، إلا                 (
ويـرى  . ، مما يتعارض مع مقاصد وجوهر ميثاق الأمم المتحـدة )المائة فقط من مجموع الوظائف    

دة سـنة أو أكثـر في   المفتشان أن التوزيع الجغرافي ينبغي أن يُطبق على جميع الوظـائف المنـشأة لم ـ       
وعــلاوة علــى ذلــك، ينبغــي أن تُــدمج التــدابير الراميــة إلى تحقيــق   . الفئــة الفنيــة والفئــات العليــا 

  .التوزيع الجغرافي العادل في الاستراتيجيات والسياسات والممارسات المتبعة لاستقدام الموظفين
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  لتنفيذيينالتوصيات الموجهة إلى الهيئات التشريعية أو الرؤساء ا  - ثالثاً  
  ١التوصية     
ينبغي أن توجه الهيئات التشريعية في مؤسسات منظومة الأمم المتحدة الرؤساء التنفيذيين     

إلى الاسترشاد بمعايير الاستقدام الخمسة عشر المقترحة في هذا الاستعراض عند توظيـف        
، JIU/REP/2012/4(مرشـــحين خـــارجيين لـــشغل وظـــائف محـــددة المـــدة لـــسنة أو أكثـــر  

  ).٢٧  قرةالف
  

  ٢التوصية     
ينبغي أن يقدم الرؤساء التنفيـذيون لمؤسـسات منظومـة الأمـم المتحـدة تقـارير دوريـة إلى                  

ــات        ــوظفين، وآلي ــصلاحيات المفوضــة في مجــال اســتقدام الم ــشأن ال ــشريعية ب ــات الت الهيئ
ــار     ــائج المـــساءلة، تمـــشياً مـــع المعيـ  ٤المـــساءلة المنـــشأة لمراقبـــة تلـــك الـــصلاحيات، ونتـ

)JIU/NOTE/2012/1 ٤٢- ١٦، الفقرات.(  
  

  ٣التوصية     
ينبغي أن يقلص الرؤساء التنفيذيون لمؤسسات منظومة الأمم المتحدة مـدة الإعـلان عـن                   

 يومـاً كحـد أقـصى، مـا لم يكونـوا قـد فعلـوا ذلـك بعـد، وأن                     ٣٠الوظائف الشاغرة إلى    
، JIU/NOTE/2012/2(يلتمــسوا في ذلــك موافقــة الهيئــات التــشريعية، حــسب الاقتــضاء   

  ).٢٣- ٤الفقرات 
  

  ٤التوصية     
ينبغي أن تواصل لجنة مجلس الرؤساء التنفيـذيين الرفيعـة المـستوى المعنيـة بـالإدارة تنفيـذ                      

مبـادرات لتنـسيق الممارسـات المتبعـة في إجـراءات اسـتقدام المـوظفين، وأن توسـع نطـاق          
  ).١٢١- ١١٥، الفقرات JIU/NOTE/2012/2(أنشطتها في هذا المجال 

    
  الإطار المعياري  - رابعاً  

يوصـي المفتـشان بمجموعـة المعـايير الخمـسة عـشر التاليـة، الـتي تـضم الإطـار المؤسـسي              - ٢٧
ــوازن      ــتقدام والتـ ــة الاسـ ــدة، وعمليـ ــم المتحـ ــة الأمـ ــوظفين في مؤســـسات منظومـ ــتقدام المـ لاسـ

ــرافي  بـــين ــع الجغـ ــم ا  . الجنـــسين والتوزيـ ــة الأمـ ــشان مؤســـسات منظومـ ــشجع المفتـ ــدة ويـ لمتحـ
  .استخدامها باعتبارها معايير موحدة لاستقدام الموظفين وقياس التقدم المحرز على
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  )JIU/NOTE/2012/1(الإطار المؤسسي لاستقدام الموظفين     
  )٥- ٤الفقرتان (ثاق الأمم المتحدة والنظامان الأساسي والإداري للموظفين مي    

  
  ١المعيار 
 مـن دسـاتير جميـع المؤسـسات الأخـرى في منظومـة              يتيح ميثاق الأمم المتحدة وما يعادله       

ــو    ــي والإداري للمـ ــان الأساسـ ــدة، والنظامـ ــم المتحـ ــرارات   الأمـ ــسة، والقـ ــل مؤسـ ظفين في كـ
ــة اســتقدام المــوظفين       ذات ــصادرة عــن الهيئــات التــشريعية الإطــار العــام لإجــراء عملي الــصلة ال
وص عليهـا في تلـك الـصكوك        وتحترم عملية الاستقدام المبادئ الأساسية المنـص      . مؤسسة كل في

  .تاماً احتراماً
  

  :يتطلب هذا المعيار ما يلي  
ــادئ       )أ(   ــام والمب ــان الأساســي والإداري للمــوظفين الإطــار الع ــضمن النظام أن يت

  أدناه؛) ح(إلى ) ب(العامة وفقاً للفقرات من 
أن تحدد عملية الاستقدام وتختار الموظفين الذين يتحلـون بـأعلى مـستوى مـن                 )ب(  

  قدرة والكفاءة والتراهة؛الم
  أن تكون قرارات الاختيار شفافة وخالية من التحيز أو التمييز أياً كان نوعه؛  )ج(  
أن يقوم الاختيار على أسـاس تنافـسي في جميـع الوظـائف بـصرف النظـر عـن                     )د(  

وأن تــستند قــرارات الاختيــار إلى حــد أدنى مــن الــشروط ومعــايير  . صــنفها أو رتبتــها أو فئتــها
ويخـضع المــديرون للمــساءلة  . قيـيم المتفــق عليهــا سـلفاً، وتكــون شــفافة وموثقـة توثيقــاً جيــداً   الت
  تلك القرارات؛ عن

أن يُستقدم الموظفون من الفئـة الفنيـة والفئـات العليـا بنـاءً علـى أوسـع قاعـدة                      )ه(  
وتُعطــى الأفــضلية في وقــت الاختيــار للمرشــحين مــن البلــدان غــير الممثلــة         . جغرافيــة ممكنــة 

  الممثلة تمثيلاً ناقصاً، في حال تكافؤ المؤهلات والكفاءات؛ أو
ــين         )و(   ــافؤ ب ــق التك ــضرورة تحقي ــار، ل ــت الاختي ــار الواجــب، وق ــولى الاعتب أن ي

  الجنسين، وخاصة لشغل وظائف الفئة الفنية والفئات العليا؛
أن تراعــى مــؤهلات وخــبرات مــن هــم في الخدمــة أصــلاً مراعــاة تامــة، دون      )ز(  
   باستقدام مواهب جديدة؛إخلال
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أن يولى الاعتبار الواجب لمعرفة لغتين على الأقل من لغات العمل، ولا سـيما                )ح(  
لــشغل وظــائف في الفئــة الفنيــة والفئــات العليــا، ولمعرفــة لغــات عمــل إضــافية في مراكــز عمــل   

  .محددة، وفقاً لما هو مقرر
  

  )١٠- ٦الفقرات (أطر إدارة الموارد البشرية     
  ٢ المعيار

تتيح أطر إدارة الموارد البـشرية توجيهـات اسـتراتيجية لإدارة المـوارد البـشرية وتطويرهـا                   
في كــل مؤســسة وفقــاً للاحتياجــات والتحــديات التنظيميــة، وتوجــه ممارســات اســتقدام تتــسم   
  .بالكفاءة والفعالية في استقطاب واختيار مرشحين أكفاء يتميزون بمختلف الأوصاف اللازمة

  
  :ر إدارة الموارد البشرية بما يليتضطلع أط  
وضـــع الأهـــداف الاســـتراتيجية لإدارة المـــوارد البـــشرية بمـــا يتماشـــى مـــع          )أ(  

  الاحتياجات التنظيمية؛
  تحديد الأولويات في سياق الموارد والأدوات المتاحة؛  )ب(  
  إدماج الأهداف والمؤشرات والجداول الزمنية المحددة؛  )ج(  
  .تنفيذ الأهداف المصاغة تحديداً واضحاًتحديد المسؤولين عن   )د(  

  
  )١٥- ١١الفقرات (سياسات وإجراءات استقدام الموظفين     

  
  ٣المعيار 
هناك إجراءات خطية تفصيلية لتوجيه وتوثيق كل خطوة مـن خطـوات عمليـة اسـتقدام                  
وتُعمَّم هذه الإجـراءات حـسب الأصـول علـى مـديري التوظيـف، وتُطبَّـق باسـتمرار                  . الموظفين

ــة         وتُ ــة العملي ــد طيل ــشفافية وضــبط المواعي ــار الواجــب لل ــلاء الاعتب ــع إي ــالاً، م ــذاً فع ــذ تنفي . نفَّ
ــع       ــع جميــ ــشاور مــ ــضاء، بالتــ ــنقَّح حــــسب الاقتــ ــاً وتُــ ــراءات دوريــ ــذه الإجــ ــستعرَض هــ وتُــ

  .المعنية الأطراف
    

  .JIU/NOTE/2012/2 الواردة في الوثيقة ١٢ إلى ٨انظر المعايير من   
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  )٤٢- ١٦الفقرات (والمساءلة تفويض الصلاحيات     
  ٤المعيار 
  .تتخلل المساءلة كل نشاط من أنشطة عملية استقدام الموظفين  

    
  :تحقيقاً لهذه الغاية، ينبغي أن يقوم الرؤساء التنفيذيون بما يلي  
تــوفير مــستويات مناســبة مــن تفــويض الــصلاحيات، وتقــسيم المــسؤوليات          )أ(  

وات عمليـة اسـتقدام المـوظفين، بمـا في ذلـك تقـديم              بوضوح، والمساءلة عن كل خطوة من خط      
  التوصيات واتخاذ القرارات النهائية؛

ضمان مراعاة الأصول القانونيـة والمنافـسة العادلـة في جميـع عمليـات اسـتقدام              )ب(  
  الموظفين، بما في ذلك لشغل المناصب العليا؛

 الحـــد الأدنى تقييــد الـــصلاحيات التقديريـــة في عمليـــة اســـتقدام المـــوظفين إلى   )ج(  
الضروري وضمان أن تكون أسباب الاستثناءات مبررة وموثقة على النحو الواجـب وأن تُبلَّـغ               

  بها الهيئات التشريعية المعنية؛
وضــــــع أهــــــداف ومؤشــــــرات عمليــــــة الاســــــتقدام؛ ورصــــــد الامتثــــــال     )د(  
توظيـف  المؤشرات المقررة على مستوى المؤسسة والإدارة، وكفالة مساءلة مـديري ال          /للأهداف

المؤشـــرات؛ وإجـــراء اســـتعراض دوري لتفـــويض الـــصلاحيات  /عـــن الوفـــاء بتلـــك الأهـــداف 
  يتماشى مع النتائج المحققة؛ بما

وضــع تــدابير للمــساءلة عــن عــدم الامتثــال للــسياسات والإجــراءات المقــررة،    )ه(  
  أو الإجراءات التأديبية، حسب الاقتضاء؛/بطرق تشمل تقييمات الأداء و

ات اســتقدام المــوظفين الــسنوية علــى الإنترنــت، بمــا في ذلــك       نــشر إحــصاء   )و(  
الأهداف والنتائج، فضلاً عن تقديم تقارير دورية إلى الهيئـات التـشريعية عـن تنفيـذ اسـتراتيجية                 

  استقدام الموظفين؛/المنظمة في مجال إدارة الموارد البشرية
تقدام المـوظفين   تقييمات إدارية منتظمـة لعمليـة اس ـ      /التكليف بإجراء مراجعات    )ز(  

  .التقييمات/وضمان المتابعة الكافية لتنفيذ توصيات تلك المراجعات
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  )٤٧- ٤٣الفقرات (التخطيط للقوة العاملة     
  ٥المعيار 
  .اعتماد التخطيط للقوة العاملة تمشياً مع احتياجات المؤسسة  

    
  :التخطيط الفعال للقوة العاملة  
، وكـذلك المــوارد والقــدرات  ل تبــدلهميراعـي عــدد المــوظفين وحركتـهم ومعــد    )أ(  

  المؤسسة؛المتاحة واحتياجات 
النـسب  الرئيـسية، بمـا في ذلـك تحديـد          وعمليـات الاسـتقدام      جميع قرارات    يدفع  )ب(  

ــين  ــة ب ــشاغرالوظــائف  الملائم ــة  ةال ــة والداخلي ــين    الخارجي ــها وب ــن عن  ينالمرشــحين الخــارجي المعل
  ين المختارين؛والداخلي
  .متثال لهذه النسب رصداً وثيقاً واستعراضه بانتظاميضمن رصد الا  )ج(  

  
  )٥٥- ٤٨الفقرات (أطر الكفاءات     

  
  ٦المعيار 
وتُـصمَّم أطـر    . لا بد من استخدام الكفاءات في عمليـات الاسـتقدام في جميـع الوظـائف                

الكفاءات وتُنفَّذ لضمان تمتع كل مرشح مختار بما يلزم من مهارات وصـفات وسـلوك، وكونـه                  
  . للوظيفةالأنسب

  

  :تحقيقاً لهذه الغاية، تستوفي أطر الكفاءات ما يلي  
  تحديد السلوكيات التي تقيّمها المؤسسة وتقدرها وتكافئ عليها؛  )أ(  
 ؤسـسات  الم هيكـل وأولويـات    مـع    الاتـساق  و اوأولوياته ـالمؤسـسة    هيكل   تجسيد  )ب(  

 ،التنقل فيمـا بـين الوكـالات       تنسيق الممارسات، وتسهيل     بغيةالأخرى في منظومة الأمم المتحدة،      
  ة؛وتوسيع قاعدة المواهب العام

  ؛)قرار الاختيار (يتهاإلى نها) فتح الوظيفة (تها من بداياستقدام الموظفيندفع عملية   )ج(  
  ؛ عن الكفاءات الإدارية المناسبة الكفاءات السلوكية والكفاءات التقنية، فضلاًإدماج  )د(  
  ؛مؤشرات لقياس السلوكد تحدي وة تعريف لكل كفاءوضع  )ه(  
  الفئات الوظيفية والرتبة؛/ الوظيفة لنوعد الكفاءات وفقاًيتحد  )و(  
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، وظيفيــةفئــة /وظيفــةكــل في كفــاءة  ١٢ إلى أقــل مــنعــدد الكفــاءات تقلــيص   )ز(  
  ؛فها في مجموعاتيوتصن

 التقـدم  جـسيد لتالمطلوبـة   الكفـاءة   إلى أربعـة مـن امـتلاك      مـستويات   ثلاثة  د  يتحد  )ح(  
  للمؤسسة؛ة داخل الهيكل الهرمي عيّنوظيفة مل لائمة مستوى المسؤوليات أو الخبرة الميدتزاو

لكفـاءات مـن خـلال مـزيج مـن أسـاليب التقيـيم، بمـا في                 لتقيـيم   اشتراط إجـراء      )ط(  
  والتحقق من الجهات المزكية؛ والامتحانات الكتابيةقابلات المذلك 

  ؛ بما يتماشى مع الاحتياجات المتغيرةديلالتع/الخضوع دورياً للمراجعة والتحديث  )ي(  
  ؛ من خطط التدريب التنظيمياً جزءجعلها  )ك(  
  .تعميمها على الجمهور  )ل(  

  )٥٨-٥٦الفقرات (التدريب     
  

  ٧المعيار 
عـــة في مجـــال وضـــع بـــرامج للتـــدريب علـــى الـــسياسات والإجـــراءات والممارســـات المتب  

اســتقدام المــوظفين، بمــا في ذلــك مقــابلات تقيــيم الكفــاءات وتقنيــات التقيــيم الأخــرى، وجعــل 
التــدريب إلزاميــاً علــى مــوظفي المــوارد البــشرية ومــديري التوظيــف وأعــضاء أفرقــة التقيــيم           

  .الاستعراض/المخصصة والهيئات الدائمة المعنية بالتعيين
  

  :يتطلب هذا المعيار ما يلي  
  ؛الموارد البشريةمهنيين في مجال  ينمدربتنفيذها على يد  برامج التدريب ووضع  )أ(  
ــ  )ب(   ــة الـ ــعَالبرامج تغطيـ ــة جميـ ــيم تدريبيـ ــوظفين  جوانـــب تقيـ ــتقدام المـ ــة اسـ ، عمليـ

  ؛ والتقنيات الأخرى، حسب الاقتضاءات الكفاءتقييمذلك مقابلات  في بما
، ينوظفلمــســتقدام ا عمليــة اعــنالمــسؤولين جميــع علــى  اًتــدريب إلزاميــجعــل ال  )ج(  

  . المسؤولياتالاضطلاع بتلك قبل وضرورة الحصول عليه
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  )JIU/NOTE/2012/2(عملية استقدام الموظفين     
  )٢٩- ٤الفقرات (فتح الوظيفة والإعلان عن الشغور والفرز الأولي     

  
  ٨المعيار 
مليـــة تخـــضع مرحلـــة فـــتح الوظيفـــة والإعـــلان عـــن الـــشغور والفـــرز الأولي، مـــن ع      

ــق        ــا يتعلـ ــسليمة فيمـ ــات الـ ــع الممارسـ ــة تتَّبـ ــة خطيـ ــادئ توجيهيـ ــراءات ومبـ ــتقدام، لإجـ الاسـ
بالتوصــيفات الموحــدة للوظيفــة والمواصــفات المطلوبــة والإعلانــات عــن الــشواغر، وتتقيــد هــذه  

  .المرحلة بجداول زمنية صارمة
    

  :تنطوي هذه المرحلة على ما يلي  
لة من أجل تحديد الوظائف التي سـتُفتح ووقـت          إجراء تخطيط مسبق للقوة العام      )أ(  

ــا، وتح  ــة فتحه ــددوكيفي ــسبة ي ــن خــا   ن ــستقدمين م ــوظفين الم ــات   الم ــة بالتعيين رج المؤســسة مقارن
  الترقيات الداخلية؛ أو

بـدأ عمليـة    تو. الإعلان عن جميع الوظائف الشاغرة، بما في ذلك المناصب العليـا            )ب(  
 في حالــة الــشواغر المعروفــة مثــل التقاعــد يخ الــشغور علــى الأقــل قبــل تــار الاســتقدام ســتة أشــهر

ــشأةالوظــائف الم أو ــاوب،  الخوظــائف ال أو  حــديثاًن ــة،  اضــعة للتن ــأخر انطــلاق العملي  علــى ألا يت
  اً؛غراشيصبح فيه المنصب  الشهر الذي أقصاهموعد عن ،  من الأحوالحال أيب

، ووضع توصيف   ة الدولية نة الخدمة المدني  لج لمعايير   تصنيف جميع الوظائف وفقاً     )ج(  
ويُستعرض توصـيف كـل وظيفـة ويُحـدَّث          .محدد أو عام لها أو تحديد المواصفات اللازمة لشغلها        

  ويوضع للوظائف الجديدة توصيف مصنف أو تُحدَّد مواصفاتها العامة؛. على النحو المطلوب
ــات اســتخدام  )د(   ــة   الإعلان ــشاغرة الوظــائف عــن الموحــدة أو العام ــا يتعل ــال ق فيم

  ؛ من الوظائفبأصناف وفئات معيّنة
فيمـا  الـدنيا   والـشروط   الإعلانات عن الوظائف الشاغرة معايير التقييم،       تضمين    )ه(  
 فضلاً عن  ذات الصلة، واللغات، والكفاءات،      المهنيةالخبرة  والمؤهلات والمهارات،   /لتعليميتعلق با 

  الطريقة التي يتعين اتباعها في التقييم؛
ــة  )و(   ــصلة       الإعلاترجمـ ــل ذات الـ ــات العمـ ــشاغرة إلى لغـ ــائف الـ ــن الوظـ ــات عـ نـ

  وفقاً لما هو مقرر؛ المعنية ولغة مركز العمل، المؤسسة في
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وسـائل  ب تعميمهـا نترنـت و  نشر جميع الإعلانات عن الوظائف الشاغرة علـى الإ          )ز(  
في  الس التقنيـة المتخصـصة    المج ـ بمـا في ذلـك وسـائل الإعـلام و           حسب الاقتـضاء،   الإعلام الأخرى، 

   المتخصصة؛وظائفحالة ال
  ؛نشر الإعلانات عن الوظائف الشاغرة لمدة لا تزيد على شهر  )ح(  
  .إجراء فرز أولي للطلبات بناءً على الحد الأدنى من شروط الأهلية  )ط(  

  )٤٧-٣٠الفقرات (شروط التعليم والخبرة المهنية واللغة     
  

  ٩المعيار 
ة بـالمؤهلات التعليميـة والخـبرة المهنيـة والمعرفـة          تنسيق الحد الأدنى مـن الـشروط المتعلق ـ           

اللغوية لموظفي الفئة الفنية وموظفي الخدمات العامة في جميع مؤسسات منظومة الأمـم المتحـدة       
  .لدعم التنقل فيما بين الوكالات وتحقيق هدف مبادرة أمم متحدة واحدة

    
  :يتطلب هذا المعيار ما يلي  
 درجـة البكـالوريوس أو      ما يعادل  (ةمييعلتؤهلات ال من الم نفسه  المستوى  تطبيق    )أ(  

ويمكـن اشـتراط درجـة جامعيـة أولى لـشغل وظـائف برتبـة المبتـدئين، وشـهادة                   ). درجة الماجستير 
جامعية متقدمة لشغل وظائف من فئات عليا ومناصب رفيعة؛ ويمكن اشتراط شـهادة الـدكتوراه               

ــة في الوكــالا     ــؤهلات عالي ــة تتطلــب م ــشغل وظــائف معيّن ــة   ل ــة الدولي ت المتخصــصة وفي الوكال
  الذرية؛ للطاقة

 هاعو وخـض معتـرف بهـا رسميـاً   أو مؤسـسة   جامعـة  الشهادة عـن   ضرورة صدور   )ب(  
بيانـات  ال إلى قاعـدة     اسـتناداً  الفـرز الأولي   في مرحلـة     تحقيقاً للاتساق تصديق  ال و لإجراءات المعادلة 

 مركـزُ المعلومـات عـن التعلـيم العـالي التـابع للرابطـة               التي يُصدر بياناتها سنوياً   لتعليم العالي   لعالمية ل ا
  اليونسكو، وهي متاحة أيضاً على قرص مدمج؛/الدولية للجامعات

ــة الحـــد الأدنى مـــن  ارتبـــاط  )ج(   ــنوات الخـــبرة  بالمـــؤهلات التعليميـ ــدد سـ ــةعـ  المهنيـ
ل وظـائف برتبـة   تُشترط أية خـبرة مهنيـة لـشغ      لا  و؛  الفئات العليا وظائف الفئة الفنية و   يتعلق ب  فيما

  ؛١-المبتدئين من الفئة ف
الخـبرة  عـدد متـساوٍ مـن سـنوات         الثانوي أو مـا يعادلهـا و      التعليم   شهادة   اشتراط  )د(  
  ؛ فئة الخدمات العامة على نطاق المنظومةمن درجات لكل درجة المهنية

وظـائف  شغل   علـى الأقـل مـن لغـات العمـل ل ـ           لغتين الاعتبار الواجب لمعرفة     إيلاء  )ه(  
، ) أخـرى   بلغـة  عملـي إلمـام   ، و ةواحـد بلغـة    معرفـة جيـدة جـداً     تُشترط   (الفئات العليا الفئة الفنية و  في  
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اللغويـة أهميـة خاصـة بالنـسبة     وتكتسي هذه المعرفـة    . وفقاً لما هو مقرر   في ذلك لغة مركز العمل،       بما
  .يكونوا قدوة لغيرهم الذين ينبغي أن وارد البشرية وموظفي الموظفينكبار المإلى 

  )٨٥-٤٨الفقرات (وضع قوائم التصفية والتقييم والاختيار     
  

  ١٠المعيار 
تخــضع هــذه المرحلــة مــن عمليــة الاســتقدام، الــتي تــشمل وضــع قــوائم التــصفية والتقيــيم    

والاختيــار، لإجــراءات ومبــادئ توجيهيــة خطيــة تتَّبــع الممارســات الــسليمة فيمــا يتعلــق بوضــع   
لامتحان وتحديد الدرجة والترتيب والاختيـار والاسـتعراض،        قوائم التصفية وإجراء المقابلات وا    

  .مع إيلاء الاعتبار الواجب للشفافية وضبط المواعيد طيلة العملية
    

  :تحقيقاً لذلك، ينبغي القيام بما يلي  
ــةإجــراءاتوضــع   )أ(    المــوارد البــشرية ومــديري  مــوظفي  وحــصول تفــصيلية خطي
  ؛تدريب شاملعلى  فرقةأعضاء الأوالتوظيف 
 بنـــاءً علـــى  أوليفـــرزخـــضع لكـــل طلـــب ل اً التوظيـــف تقييمـــيمـــديرإجـــراء   )ب(  
والـدرجات  ، وذلـك باسـتخدام معـايير التقيـيم          ورعـلان عـن الـشغ     الإ في   الوظيفة كما ترد   شروط

  المقررة سلفاً؛
يـستعرضها ويقرهـا فريـق       ثلاثة مرشحين علـى الأقـل،        وضع قائمة تصفية تضم     )ج(  
 لتقيـيم   التـصفية قائمـة   ويخـضع المرشـحون الـواردة أسمـاؤهم في           .س التعـيين  الاختيار أو مجل  /التقييم

 مــن المهــارات مــن خــلال   ذلــك اللغويــة وغــيرم ومهــاراتهتهم وكفــاءاتهمبرخــمتعمــق لمــؤهلاتهم و
  الكتابية وأساليب التقييم الأخرى الإلزامية، حسب الاقتضاء؛/والامتحانات الشفويةقابلات الم

تُنــشأ أفرقــة مخصــصة معنيــة ، لاحيات اســتقدام المــوظفينصــ مــع تفــويض تمــشياً  )د(  
في  ختيار لكل وظيفة شاغرة أو مجموعة من الوظائف الـشاغرة، بمـا         لاتقييم وا وال لاتالمقاببإجراء  
 ووضـع قائمـة     هم وتقيـيم  ت مـع المرشـحين    مقـابلا لوظائف الفئـات العليـا، مـن أجـل إجـراء            ذلك  

  م؛المرشحين الموصى به
فـراد علـى    ن ثلاثـة أ   م ـختيـار   لا والتقييم وا  تقابلا المعنية بإجراء الم   تتألف الأفرقة   )ه(  

وينبغـي أن يكـون أعـضاء       . ءاتالكفـا تقنيـات إجـراء المقـابلات لتقيـيم          علـى    اً جميع ـ مدربين الأقل
 المـوارد   ويشارك ممثلـو  . الأفرقة من الجنسين وأن يكون أحد الأعضاء من خارج مكتب التوظيف          

  ى الأقل؛ علالبشرية بصفة استشارية
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في الفئــة  للمرشــحين لــشغل وظــائف كتابيــة موحــدة/شــفوية إجــراء امتحانــات  )و(  
الفنيــة والفئــات العليــا، حــسب فئــة الوظيفــة ودرجتــها؛ وإجــراء امتحانــات الكتبــة أو غيرهــا مــن  

وظــائف محــددة في مجــالي  والعامــة لخــدمات الامتحانــات المتخصــصة للمرشــحين لوظــائف دعــم ا 
اللغــة لاختبــار مــستوى امتحانــات  وتُجــرى. كنولوجيــا المعلومــات أو غيرهمــاالــشؤون الماليــة أو ت

المـوارد البـشرية    ويـصمم هـذه الامتحانـات ويجريهـا موظفـو           .  المطلوبـة  )اللغـات  (الكفاءة في اللغة  
  ؛ التوظيفوومدير

ــيم المرشــحين ل ــ  )ز(   ــيم الإناصــب الم شغلتقي ــة باســتخدام تقنيــات تقي ،  متعــددةداري
  ؛لتقييملفي مركز لك أن يكون ذويفضل 
نتــائج إدراج  والمتبعــةتقيــيم إجــراء اســتعراض دوري لفعاليــة مختلــف أســاليب ال   )ح(  

  الاستعراض في العملية؛
استعراض تقييمات الأداء السابقة والتحقق بانتظام من الجهات المزكية بـصرف             )ط(  

  النظر عن الوظائف والدرجات؛
وضع قوائم التـصفية والتقيـيم والتوصـية    لية   عم التزامهيئات الاستعراض من    تحقق    )ي(  

 الوظيفــة بــشروطتوصــيات وفــاء ال دى المــشورة بــشأن مــهاوتقــديمُبالقواعــد والإجــراءات الــسارية، 
  ؛الموارد البشرية في هذه الهيئاتمسؤولو وموظفو ل مثَّينبغي أن يُو. ومعايير التقييم

 في  هأو رفـض  رشـح   كـل م   أسـباب اختيـار      تتـضمن الاحتفاظ بسجلات مكتوبـة       )ك(  
  وضع قوائم التصفية ومرحلة الاختيار النهائي؛مرحلة 

في  ، بمـا ستقدام المـوظفين دف تحسين نوعية عملية ا    به والمؤشرات   تحديد الغايات   )ل(  
رصــد أفرقـة التقيـيم المخصـصة والهيئـات الدائمـة؛ و     تقـيس فعاليــة  الغايـات والمؤشـرات الـتي    ذلـك  

  ؛بانتظامالامتثال 
لأشخاص المعنيين بإدارة عملية الاستقدام واتخاذ القرارات النهائية فيها         مساءلة ا   )م(  

  .عن نتائج العملية وعن أية مطالبات وجيهة تنشأ عنها

  )٩٣-٨٦الفقرات (المجموعات الاحتياطية /القوائم    
  

  ١١المعيار 
مجموعات احتياطيـة تـضم المرشـحين الـذين خـضعوا لتقيـيم أولي، وذلـك                /وضع قوائم     
 مـــع الاحتياجـــات التنظيميـــة لاســـتقدام المـــوظفين لـــشغل فئـــات معيّنـــة مـــن الوظـــائف   تمـــشياً

  .والمجموعات المهنية، حسب الاقتضاء، من أجل تسريع عملية الاختيار
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  :ينطوي هذا المعيار على ما يلي  
وأوصـيَ  تقيـيم   خضعوا لل  المرشحين الذين    مجموعات احتياطية تضم  /قوائموضع    )أ(  

  يُختاروا بعد؛ ة شاغرة بعينها أو لشغل وظيفة مفتوحة بوجه عام، وإن لمبهم إما لشغل وظيف
ضمان تلبية توقعـات مـديري التوظيـف مـن حيـث تـوافر           القوائم ل مديري  سعي    )ب(  

  مدة بقاء أسماء المرشحين على القائمة؛المرشحين وطول 
  ا؛ل استعمالهيسهوتذات الصلة القوائم قواعد بيانات تحديث   )ج(  
ــرا  )د(    ـــء إجـ ــيم دوري ل ــوائمتقيـ ــة /نظم القـ ــات الاحتياطيـ ــه  والمجموعـ إدراج نتائجـ

  .العملية في

  )٩٩-٩٤الفقرات (عمليات الاستقدام الإلكترونية     
  

  ١٢المعيار 
وضع نظم إلكترونية لاسـتقدام المـوظفين تتـسم بالكفـاءة والفعاليـة مـن حيـث التكلفـة،                     

  .وزيادة الشفافيةمن أجل تحقيق الأتمتة الكاملة لعمليات الاستقدام 
    

  :يتطلب هذا المعيار ما يلي  
ســتقدام المــوظفين وتوثيقهــا علــى النحــو الواجــب علــى جميــع عمليــات اتوحيــد   )أ(  

  مستويات المؤسسة؛
الاســـتقدام الإلكترونيـــة لتلبيـــة اشـــتراطات العمـــلاء وتـــسهيلُ       نظـــم تطـــوير  )ب(  

  استخدامها؛
  العمل بها؛بل بدء ترونية قلنظم الاستقدام الإلك إجراء اختبار شامل  )ج(  
وضـــع مواصـــفات شـــاملة، بمـــا في ذلـــك الإلكترونيـــة  لاســـتقدامنظـــم اجعـــل   )د(  
ــشاغرة،   وإصــدار عامــة للوظــائف، /موحــدة  لمقــدمي لأوليالفــرز او الإعلانــات عــن الوظــائف ال

 التقييمـات بانتظـام،    وتـسجيل    سـلفاً لقيـاس كفـاءات المرشـحين،       معـايير التقيـيم     إقرار  الطلبات، و 
  عروض التعيين، والمتابعة؛عملية الموافقة، ووتتبع الحالة، و

  لرصد والإبلاغ؛ لةشاملإمكانيةَ جمع البيانات بصورة نظام إتاحة ال  )ه(  
  .تكلفةال ته من حيثوفعالينظام الاستقدام الإلكتروني تقييم دوري لكفاءة إجراء   )و(  
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  )١٠٦-١٠٠الفقرات (ضبط مواعيد عملية استقدام الموظفين     
  

  ١٣المعيار 
 يوماً من وقت الإعلان عـن الوظيفـة الـشاغرة إلى        ١٢٠لا تتعدى مدة عملية الاستقدام        

  .وقت اتخاذ قرار الاختيار
    

  :ينطوي هذا المعيار على ما يلي  
تحديد أجل أقصى لكل مرحلة من مراحـل عمليـة الاسـتقدام مـن الإعـلان عـن                    )أ(  

  يار؛الوظيفة الشاغرة إلى اتخاذ قرار الاخت
ضبط  والقوائم، حسب الاقتضاء، لتسهيل      ات عمليات الاستقدام   دفع استخدام  )ب(  

  مواعيد العملية؛
  وتعقب حالات التأخير؛لتسريع العملية ة فعالة إلكترونياستقدام  وضع نظم  )ج(  
  .نظم الرصد وآليات المساءلةوضع   )د(  

  
    )JIU/NOTE/2012/3(التوازن بين الجنسين والتوزيع الجغرافي     
      )٣٨-٣الفقرات (التوازن بين الجنسين في عملية الاستقدام     

  ١٤المعيار 
مبدأ المناصـفة بـين الجنـسين راسـخ في الثقافـة التنظيميـة والنظـام الأساسـي للمـوظفين                        

والاســتراتيجيات والــسياسات والمبــادئ التوجيهيــة والإجــراءات والممارســات المتبعــة في عمليــة   
 استخدام الموظفين وفي تحديد شروط خدمتهم أن يراعـى في المقـام الأول          الاستقدام، وينبغي في  

  .ضرورة الحصول على أعلى مستوى من المقدرة والكفاءة والتراهة
  

  :ينطوي هذا المعيار على ما يلي  
في بــين الجنــسين في النظــام الأساســي للمــوظفين، و ناصــفة  مبــدأ المالــنص علــى  )أ(  

   المتبعة في عملية الاستقدام؛راءاتستراتيجيات والسياسات والإجالا
  الفئات العليا؛ جميع وظائف الفئة الفنية وعلى بين الجنسين مبدأ المناصفةتطبيق   )ب(  
تحقيــق لومؤشــرات جنــسانية تدريجيــة ســنوياً أو مــرة كــل ســنتين  أهــداف تحديــد  )ج(  

  ب الإدارية العليا؛في الرتدارة، وخاصة الإ والمؤسسةعلى صعيدي المناصفة الشاملة بين الجنسين 
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ــسبة ســتقداممؤشــرات لا/ أهــدافوضــع  )د(   ــدان   كــبرى ن  مــن الموظفــات مــن البل
  ؛ ناقصاًالممثلة تمثيلاًالبلدان الممثلة و غير

إتاحة المعلومات عن التـوازن بـين الجنـسين لمـديري التوظيـف وقـت اتخـاذ قـرار                     )ه(  
مـن  هيئات الاسـتعراض  وتحقُّقُ .  القرارذاتخا في الاعتبار في عملية أخذ هذه المعلومات   و ،ختيارلاا

  الامتثال لمبدأ التوازن بين الجنسين؛
أسباب تعذر تحديد أية مرشحة مؤهلة     ، وقت الاختيار،  مديري التوظيف توثيق    )و(  

  للمنصب، ولا سيما في الإدارات التي لا يوجد فيها توازن بين الجنسين؛
هيئات التقييم والاختيار و  / بإجراء المقابلات  شكيلة الأفرقة المعنية  تمثيل المرأة في ت     )ز(  

  ؛ في حالة عدم الامتثالالاستثناءاتتقارير ويلزم تقديم . الاستعراض
مــساءلة الأشــخاص الجنــسين والمتعلقــة بــالتوازن بــين لأهــداف لرصــد الامتثــال   )ح(  

في  ج، بمـا  التوظيف ورؤساء الإدارات، عن النتائ    ومديرالمفوضين صلاحيات الاستقدام، بمن فيهم      
  سنوياًَ؛ذلك كجزء من تقييم أدائهم 

لـهيئات التـشريعية والجمهـور بوجـه       وإتاحتها ل الامتثال  دورية عن    تقارير   إعداد  )ط(  
  موقع المؤسسة على الإنترنت؛ عن طريقعام 

 في التدريب القائم علـى      شؤون الجنسانية  التدريب على التنوع الثقافي وال     إدراج  )ي(  
  لتقييم الكفاءات؛قابلات  لإجراء المالمقدرة

الــتي ينبغــي الكفــاءات الــسلوكية التنظيميــة إدراج الاعتبــارات الجنــسانية ضــمن   )ك(  
  .لمديرين، وخاصة لستقدام في عملية الاتقييمها

  )٨٣-٣٩الفقرات (التوزيع الجغرافي في عملية استقدام الموظفين     
  

  ١٥المعيار 
لثقافـة التنظيميـة والنظـام الأساسـي للمـوظفين          مبدأ التوزيع الجغرافي العادل راسخ في ا          

والاســتراتيجيات والــسياسات والمبــادئ التوجيهيــة والإجــراءات والممارســات المتبعــة في عمليــة   
الاستقدام، وينبغي في استخدام الموظفين وفي تحديد شروط خدمتهم أن يراعـى في المقـام الأول            

  .ة والتراهةضرورة الحصول على أعلى مستوى من المقدرة والكفاء
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  :ينطوي هذا المعيار على ما يلي  
ــى   )أ(   ــنص عل ــدأ ال  في النظــام الأساســي للمــوظفين،   التوزيــع الجغــرافي العــادل   مب

   المتبعة في عملية الاستقدام؛والإجراءاتوالمبادئ التوجيهية ستراتيجيات والسياسات الا فيو
 معيـار مـساهمات الـدول    لىإ التوزيـع الجغـرافي العـادل    عدم استناد عملية تحديـد      )ب(  
   فقط؛الأعضاء
 لمــدة ســنة أو أكثــر وظــائف الفئــة الفنيــة والفئــات العليــا المنــشأةجميــع إخــضاع   )ج(  

  ؛للتوزيع الجغرافي العادل
البلـدان   مـن البلـدان غـير الممثلـة و         ين نسبة الموظف  زيادةمؤشرات ل / أهداف وضع  )د(  

  ؛ ناقصاًالممثلة تمثيلاً
البلدان غـير الممثلـة والبلـدان الممثلـة تمثـيلاً ناقـصاً والبلـدان        عن إتاحة المعلومات    )ه(  

 في الاعتبـار    أخـذ هـذه المعلومـات      و ،ختيارلالمديري التوظيف وقت اتخاذ قرار ا     الممثلة تمثيلاً زائداً    
تقـارير  ويلـزم تقـديم   . يـشار إلى حالـة تمثيـل بلـد كـل مرشـح موصـى بـه        و.  القـرار اتخـاذ في عملية  

مـن  هيئـات الاسـتعراض     وتتحقـق    .وظيف مرشحين من البلدان الممثلة تمثـيلاً زائـداً        لت الاستثناءات
  الامتثال لهذا الشرط من شروط المعيار؛

ذوي كفـاءات عاليـة مـن       مرشـحين   استقدام   و ستقطابلاممكن  بذل كل جهد      )و(  
  ستقدام الخاصة؛ العالم، بما في ذلك من خلال حملات الاجميع بلدان

 يمــديرمــساءلة  والمتعلقــة بــالتوزيع الجغــرافي العــادل لأهــداف لرصــد الامتثــال   )ز(  
  سنوياًَ؛التوظيف عن النتائج، بما في ذلك كجزء من تقييم أدائهم 

لجمهور بوجه إتاحتها للهيئات التشريعية وإلى ا الامتثال  دورية عن   تقارير  تقديم    )ح(  
  .موقع المؤسسة على الإنترنت عن طريقعام 
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  المرفق الأول
  الكيانات في إعداد هذا التقرير/كة المؤسساتمشار    

  
      المقابلات  الاستبيان

وردت ردود 
  على الاستبيان

أُرسل 
  ممثلو الموظفين   الاستبيان

موظفو إدارة 
  الموارد البشرية

    

  الفاو  نعم  نعم  نعم  نعم
  الوكالة الدولية للطاقة الذرية  نعم  نعم  نعم  لا
  الإيكاو  لا  لا نعم نعم
  الصندوق الدولي للتنمية الزراعية نعم نعم نعم نعم
  منظمة العمل الدولية نعم نعم نعم نعم
  المنظمة البحرية الدولية  لا  لا نعم نعم
  الاتحاد الدولي للاتصالات نعم نعم نعم نعم
  مكتب تنسيق الشؤون الإنسانية  نعم  لا  نعم  لا
رنامج الأمم المتحدة المـشترك بـين منظمـات      ب  لا  لا نعم نعم

  الأمم المتحدة لمكافحة الإيدز
ــساعدة إلى      نعم  لا  نعم  لا ــديم المـ ــدة لتقـ ــم المتحـ ــة الأمـ بعثـ

  أفغانستان
بعثـــــة الأمـــــم المتحـــــدة لتقـــــديم المـــــساعدة   نعم نعم نعم  لا

  العراق إلى
  قاعدة الأمم المتحدة للوجستيات  نعم  لا  لا  لا
  الأونكتاد  منع  لا  نعم  نعم
  برنامج الأمم المتحدة الإنمائي نعم لا نعم نعم
  برنامج الأمم المتحدة للبيئة لا لا نعم نعم
  اليونسكو نعم نعم نعم نعم
  صندوق الأمم المتحدة للسكان نعم  لا نعم نعم
  برنامج الأمم المتحدة للمستوطنات البشرية لا لا نعم لا
  مم المتحدة لشؤون اللاجئينمفوضية الأ نعم نعم نعم لا
  الأونروا لا لا نعم نعم
  اليونيسيف نعم نعم نعم نعم
  اليونيدو نعم نعم نعم نعم
  الأمم المتحدة نعم لا نعم نعم
  مكتب الأمم المتحدة في جنيف نعم لا نعم لا
ــدرات    نعم لا نعم نعم ــني بالمخـ ــدة المعـ ــم المتحـ مكتـــب الأمـ

  تحدة في فيينامكتب الأمم الم/والجريمة
  مفوضية الأمم المتحدة السامية لحقوق الإنسان نعم لا نعم لا
  مكتب الأمم المتحدة لخدمات المشاريع لا لا نعم نعم
هيئــة الأمــم المتحــدة للمــساواة بــين الجنــسين   نعم لا نعم لا

  وتمكين المرأة
  المنظمة العالمية للسياحة لا لا نعم نعم

حدة
 المت
لأمم

مة ا
ظو
ب من

كات
 وم
ات
سس

مؤ
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      المقابلات  الاستبيان
وردت ردود 
  على الاستبيان

أُرسل 
  ممثلو الموظفين   الاستبيان

موظفو إدارة 
  الموارد البشرية

    

  اد البريدي العالميالاتح لا لا نعم نعم
  برنامج الأغذية العالمي نعم  لا نعم نعم
  منظمة الصحة العالمية نعم نعم نعم نعم
  المنظمة العالمية للملكية الفكرية نعم نعم نعم نعم
  المنظمة العالمية للأرصاد الجوية نعم نعم نعم نعم
لرؤسـاء  شبكة الموارد البشرية التابعـة لمجلـس ا        نعم لا ينطبق لا  لا

  التنفيذيين المعني بالتنسيق
  لجنة الخدمة المدنية الدولية نعم لا ينطبق لا لا
منظمــــــة التعــــــاون والتنميــــــة في الميــــــدان     نعم لا نعم نعم

  الاقتصادي

رى
أخ
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  المرفق الثاني
  المتحدة استقصاء الوحدة على الإنترنت بشأن استقدام الموظفين في منظومة الأمم    

ــصاء   ــل استقـ ــصة  ١ ٢١٩ علـــى الإنترنـــت إلى أُرسـ ــيم المخصـ ــة التقيـ ــضواً في أفرقـ  عـ
والهيئــات الدائمــة المعنيــة بــالتعيين والاســتعراض في مؤســسات منظومــة الأمــم المتحــدة الــثلاث   

ــتملين   والعـــشرين الـــتي ــة الخاصـــة بالمـــشاركين المحـ ــاوين البريديـ وتـــضمن . قـــدمت قـــوائم العنـ
وشملـت الأسـئلة جوانـب      . الاً مفتوحـاً واحـداً     سـؤالاً متعـدد الاختيـارات وسـؤ        ٢٢الاستقصاء  

مختلفة من عملية استقدام الموظفين، والتُمست من خلالها الآراء بشأن كفاءة عمليـة الاسـتقدام    
وفعاليتها ونزاهتها وشـفافيتها، وقـرارات الاختيـار، والقواعـد والإجـراءات الـسارية، والتـوازن                

لغوي، وطريقة عمـل الأفرقـة والهيئـات، والتـدريب          بين الجنسين، والتوزيع الجغرافي، والتنوع ال     
وكمــل الاستقــصاء نتــائج المقــابلات . عمليــة الاســتقدام المقــدم إلى الأعــضاء لأداء أدوارهــم في

أجراهــا فريــق الاســتعراض، وأتــاح للفــاعلين الحقيقــيين في عمليــة الاســتقدام فرصــة التعــبير  الــتي
  .آرائهم دون ذكر أسمائهم عن

العامـــة توضـــيحية وتمثـــل مـــن الناحيـــة الإحـــصائية فئـــة الأشـــخاص ونـــسبة المـــشاركة   
  .المشمولين بالاستقصاء، على النحو المبين في الجدولين الواردين أدناه

  
    المشاركة العامة في الاستقصاء    

  )في المائة( نسبة المشاركة  المجيبون  متلقو الاستبيان  

  ٣٣,٦  ٤٠٩  ١ ٢١٩  المجموع  
  

ويــبين الجــدول الــوارد . أو الهيئــات/ بيــان دورهــم في الأفرقــة ووطُلــب مــن المــشاركين  
  .أدناه توزيع المجيبين حسب الدور

  
    المشاركة في الاستقصاء حسب المجموعة    

  )في المائة(  عدد المجيبين  

  ٣٣,٧  ١٣٨  مدير من مكتب آخر/مشرف/رئيس مكتب الوظيفة الشاغرة/مدير توظيف
  ٢٩,٨  ١٢٢  ب آخرموظف من مكتب التوظيف أو مكت

ــاً    /عــضو في مجلــس (ممثــل المــوظفين   رابطــة المــوظفين أو منتخــب مــن المــوظفين عموم
  ٢٤,٧  ١٠١  )لعضوية فريق معيّن

  ١٠,٥  ٤٣  موظف الموارد البشرية/رئيس الموارد البشرية
  ١,٢  ٥  ممثل معني بالشؤون الجنسانية
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ــة        ــشاركين بغي ــصاء حــسب مجموعــات الم ــى الاستق ــردود عل ــرزت ال ــف  وفُ ــد مختل  تحدي
وأتاحـت الإحـالات المرجعيـة إلى كـل مؤسـسة أيـضاً إمكانيـة               . التصورات بشأن القضايا المتنوعة   

إجراء بعض المقارنات، وإن كان ينبغي توخي الحذر في تفسير النتائج بالنظر إلى قلة عدد المجيـبين       
وأُدرجــت في . مــن بعــض المؤســسات وارتفــاع عــدد المجيــبين مــن الأمانــة العامــة للأمــم المتحــدة    
  .المذكرات التي شُفع بها التقرير استنتاجات قائمة على تحليل بيانات تجميعية ومنتقاة

وفي الختام، طُلب من المجيبين في الاستقصاء تقديم مقترحـات لتحـسين عمليـة اسـتقدام            
مقتــرح، ويتــضمن المرفــق الخــامس     / تعليــق٣٠٠وقُــدم أكثــر مــن    . المــوظفين في مؤســساتهم 

مــوجزاً بالقــضايا الرئيــسية ) JIU/NOTE/2012/2(تعلقــة بعمليــة اســتقدام المــوظفين  للمــذكرة الم
  .التي أثيرت
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  المرفق الثالث
  الخطوات المتبعة في عملية استقدام الموظفين    

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  
  
  

  إدارة الموارد البشرية
 التخطيط للقوة العاملة

 إدارة الموارد البشرية
  ن عننشر الإعلا
 الشاغرةالوظيفة

مدير/إدارة الموارد البشرية
مكتب/المدير التنفيذي/التوظيف

   الشاغرةالوظيفة
  الفرز الأولي للمرشحين

 لتحديد الأهلية

/المدير التنفيذي/مدير التوظيف
إدارة/ مكتب الوظيفة الشاغرة
  الموارد البشرية

وضع قائمة تصفية للمرشحين
 حسب الشروط

 ين من جانبتقييم المرشح
 فريق التقييم

/المدير التنفيذي/مدير التوظيف
  مكتب الوظيفة الشاغرة

قائمة المرشحين الموصى بهم

هيئة الاستعراض المركزية
  إدارة الموارد البشرية

 التحقق من الجهات المزكية

/ الشعبة/  الإدارةرئيس
  الرئيس التنفيذي
 الاختيار

رئيس /الأمين العام
 الموارد إدارة/ المكتب

  البشرية
 التعيين

  إدارة الموارد البشرية
 القائمة

 إدارة الموارد البشرية
  ترجمة الإعلان عن/تحرير

  الشاغرةالوظيفة

  إدارة الموارد البشرية
 طلب فتح الوظيفة

  إدارة الموارد البشرية
 الموافقة على فتح الوظيفة

  البشريةإدارة الموارد 
/ الإعلان عن النتائج

 بالاستيعا

  إدارة الموارد البشرية

المديـر/مدير التوظيـف
مكتب الوظيفة /التنفيذي
إدارة الموارد /(الشاغرة
 فريق التقييم )/البشرية

الامتحان
المديـر/مدير التوظيـف

مكتب الوظيفة /التنفيذي
إدارة الموارد /(الشاغرة
 فريق التقييم )/البشرية

المقابلة
المديـر/مدير التوظيـف

مكتب الوظيفة /يالتنفيذ
إدارة الموارد /(الشاغرة
 فريق التقييم )/البشرية

مركز التقييم
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  الرابعالمرفق 
  JIU/REP/2012/4  وحدة التفتيش المشتركةكة بشأن توصياتالمشارِالمؤسسات استعراض عام للإجراءات التي يتعين أن تتخذها 

 الوكالات المتخصصة والوكالة الدولية للطاقة الذرية الأمم المتحدة وصناديقها وبرامجها

 

التأثير المنشود
 

س الرؤساء التنفيذيين
مجل

 

الأمم المتحدة
* 

الأونكتاد
 

مكتــب الأمــم المتحــدة المعــني بالمخــدرات   
والجريمة

/
مكتب الأمم المتحدة في

 فيينا 
 

برنامج الأمم المتحدة للبيئة
 

موئل الأمم المتحدة
 

مفوضية شؤون اللاجئين
 

الأونروا
 

برنامج الأمم المتحدة الإنمائي
صندوق الأمم المتحدة للسكان 

 

اليونيسيف
 

برنــــامج الأمــــم المتحــــدة المــــشترك بــــين   
منظمات الأمم المتحدة لمكافحة الإيدز

  

هيئة الأمم المتحدة للمرأة
 

م
كتب الأم

م المتحدة لخدمات المشاريع
 

ب
رنامج الأغذية العالمي

منظمة العمل الدولية 
 

الفاو
 

اليونسكو
  

الإيكاو
 

منظمة الصحة العالمية
الاتحاد البريدي العالمي 
الاتحاد الدولي للاتصالات 

 

المنظمة العالمية للأرصاد الجوية
 

المنظمة البحرية الدولية
 

المنظمة العالمية للملكية الفكرية
 

اليون
يدو

 

منظمة السياحة العالمية
 

الوكالة الدولية للطاقة الذرية
  

التقرير          لاتخاذ إجراءات
 

   للعلم                           

ش ش ش ش ش ش ش ش ش ش ش ش ش ش ش ش  ش ش ش ش ش  ش ش ش ش ش  ش   أ ١التوصية 

 ن ن ن ن ن ن ن ن ن ن ن ن ن ن ن ن ن ن ن ن ن ن ن ن ن ن ن  أ ٢التوصية 
ز ٣التوصية   ن ن ن ن ن ن ن ن ن ن ن ن ن ن ن ن ن ن ن ن ن ن ن ن ن ن ن 
 ٤التوصية 

ج                              ن
  

  .توصية لاتخاذ قرار من جانب الجهاز التشريعي  :ش  :شرح الرموز
  .جراءات من جانب الرئيس التنفيذيتوصية لاتخاذ إ  :ن  

      .ب اتخاذ إجراء من جانب هذه المنظمةتوصية لا تتطل  :  
زيـادة  ) ز(تحقيق وفورات ماليـة كـبيرة؛   ) و(تعزيز الفعالية؛ ) ه(تعزيز الضوابط والامتثال؛ ) د(تعزيز التنسيق والتعاون؛ ) ج(نشر أفضل الممارسات؛   ) ب(تحسين المساءلة؛     )أ(  :التأثير المنشود

  .تأثيرات أخرى) ح(الكفاءة؛ 
 ما عـدا الأونكتـاد، ومكتـب الأمـم المتحـدة المعـني بالمخـدرات والجريمـة، وبرنـامج          (ST/SGB/2002/11)مة للأمم المتحدة، تشمل جميع الكيانات الواردة في الوثيقة         الأمانة العا   *

  . الموئل، ومفوضية شؤون اللاجئين، والأونروا-الأمم المتحدة للبيئة، وبرنامج الأمم المتحدة للمستوطنات البشرية 
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	أولاً - مقدمة
	1 - استعرضت وحدة التفتيش المشتركة (الوحدة)، في إطار برنامج عملها لعام 2011، إجراءات استقدام الموظفين في مؤسسات منظومة الأمم المتحدة. واقترحت الأمانة العامة للأمم المتحدة هذا الموضوع وأقرّته عدة مؤسسات مشارِكة أخرى.
	2 - واعتمدت لجنة الخدمة المدنية الدولية، في عام 2000، إطاراً لإدارة الموارد البشرية حدد عناصر متنوعة ولكنها مترابطة تتألف منها إدارة الموارد البشرية في النظام الموحد. وتُشكِّل العمالة أحد العناصر الستة في هذا الإطار، ويمثل ”الاستقدام“ عنصراً فرعياً ضمنها. وتُعرِّف لجنة الخدمة المدنية الدولية استقدام الموظفين باعتباره "نظام استقطاب المرشحين من خارج المؤسسة وتقييمهم واختيارهم، من أجل ملء الشواغر". ويتميز "الاستقدام" عن ”التنسيب“ الذي يشير عموماً إلى ملء الشواغر داخلياً.
	3 - ويقال في كثير من الأحيان إن الموظف هو أهم أصل من أصول أي مؤسسة. وتؤثر نوعية إدارة الموارد البشرية، بوجه عام، ونوعية عملية الاستقدام، بوجه خاص، تأثيراً مباشراً في أداء المؤسسة ونجاحها عموماً. واقتباساً من الرابطة الدولية للإدارة العامة للموارد البشرية، ”لا يكفي توظيف الشخص المناسب وإقالة الشخص غير المناسب، بل يجب أيضاً تعيين الشخص المناسب في المنصب المناسب“. ذلك أن ”الشخص المناسب الذي يملك المهارات الملائمة والخبرة اللازمة للوظيفة يمكّن من تقديم خدمات جيدة“().
	4 - ومن ثم، فاستقدام الموظفين نشاط حاسم الأهمية بالنسبة إلى جميع المؤسسات؛ فهو لا ينطوي على مشاركة الإدارة المعنية بالموارد البشرية فحسب، بل ما انفك يتطلب أيضاً مشاركة المديرين التنفيذيين. ويُستثمَر في عملية استقدام الموظفين وقت طويل وموارد كثيرة، غير أن تكاليف توظيف الشخص غير المناسب أكبر من ذلك إذ تشمل انخفاض الإنتاجية وإنفاق الوقت في حل مشاكل الأداء فضلاً عن تكاليف استقدام موظف جديد().
	5 - ويُشكّل استقدام الموظفين، في منظومة الأمم المتحدة، مصدر قلق مستمر للدول الأعضاء، على نحو ما أعربت عنه الجمعية العامة في عدد من قراراتها وأبدته مجالس إدارة مؤسسات أخرى في المنظومة. فقد راجعت الجمعية العامة، في قرار أخير بشأن إدارة الموارد البشرية، عدة مسائل تتعلق باستقدام الموظفين، تشمل ما يلي:
	• ضرورة التخطيط للقوة العاملة؛
	• معاملة المرشحين ذوي الخلفيات التعليمية المتكافئة معاملة متساوية؛
	• استمرار ارتفاع معدلات الشغور، وخصوصاً في البعثات الميدانية، وارتفاع معدل تبدل الموظفين، وخصوصاً في مراكز العمل الشاقة؛
	• الأهمية القصوى لتسريع عملية الاستقدام والتوظيف؛
	• الامتثال التام في جميع التعليمات الإدارية المتعلقة بالموارد البشرية للقرارات ذات الصلة؛
	• ضرورة زيادة الوعي بفرص العمل في المؤسسة، بسبل منها التوسع في أنشطة الاتصال؛
	• ضرورة مراعاة المساواة بين لغتي العمل في الأمانة العامة، واستخدام لغات عمل إضافية في مراكز عمل محددة().
	6 - ويهدف هذا الاستعراض، في ضوء هذه المعلومات الأساسية، إلى أن يقيّم، في سياق الاحتياجات التنظيمية المتنوعة لمؤسسات منظومة الأمم المتحدة، مسائل الكفاءة والشفافية والإنصاف في عملية استقدام الموظفين، مع مراعاة مبادئ من قبيل التمثيل الجغرافي والتوازن بين الجنسين والمساواة بين لغات العمل الرسمية. ويتناول الاستعراض قواعد الاستقدام وسياساته وإجراءاته في جميع مؤسسات منظومة الأمم المتحدة، مركِّزاً على استقدام الموظفين الخارجيين من أجل تعيينات لمدة سنة أو أكثر. ويقدم الاستعراض تحليلاً مقارناً يحدد القواسم المشتركة وأوجه الاختلاف، فضلاً عن الممارسات السليمة.
	المنهجية

	7 - شمل الاستعراض 34 مؤسسة/مكتباً في الأمم المتحدة. ووفقاً للمعايير الداخلية والمبادئ التوجيهية للوحدة وإجراءات عملها الداخلية، تألفت المنهجية المتبعة في إعداد هذا التقرير من استعراض أولي، واستبيانات، ومقابلات، وتحليل متعمق. وأُرسلت استبيانات مفصلة إلى 34 مؤسسة/مكتباً، وأُجريت مقابلات مع موظفين من 27 مؤسسة/مكتباً وكذلك مع ممثلي الموظفين من 12 مؤسسة/مكتباً في نيويورك وجنيف وفيينا وروما وباريس. وزار فريق الاستعراض أيضاً بعثة الأمم المتحدة لتقديم المساعدة إلى العراق وقاعدة بعثة الأمم المتحدة لتقديم المساعدة إلى أفغانستان في الكويت، وأجرى مقابلات مع موظفي إدارة الموارد البشرية ومع ممثلي الموظفين. ونُظم مؤتمر بالفيديو مع موظفي إدارة الموارد البشرية في قاعدة الأمم المتحدة للوجستيات (انظر المرفق الأول).
	8 - وأُرسل استقصاء على الإنترنت إلى أكثر من 200 1 عضو من أعضاء أفرقة التقييم والهيئات الدائمة المعنية بالتعيين/الاستعراض في 23 مؤسسة في منظومة الأمم المتحدة لجمع آرائهم بشأن كفاءة عملية استقدام الموظفين في مؤسساتهم وشفافيتها ونزاهتها. وبلغ معدل الإجابة 33.6 في المائة (انظر المرفقين الأول والثاني). وبالإضافة إلى ذلك، طُلب إلى تلك المؤسسات أن تقدم إحصاءات ذات صلة، أُدرجت في التقرير، عند توافرها. غير أن الحصول على بيانات تتيح إجراء مقارنات موثوقة عبر الزمن وبين المؤسسات طرح مشاكل بسبب تنوع أساليب جمع البيانات واختلاف طرائق الإبلاغ. وترد في المرفقات المختلفة معلومات مفصلة عن نتائج الاستعراض حسب المؤسسات().
	9 - وحدد المفتشان، استناداً إلى بحوثهما والنتائج التي توصلا إليها، الممارسات السليمة، وأوصيا بمجموعة من المعايير التي ينبغي أن تستخدمها المؤسسات باعتبارها معايير موحدة للممارسات الإدارية وعمليات استقدام الموظفين وقياس التقدم المحرز.
	10 - وقد صدر الاستعراض في أربعة أجزاء، هي ثلاث مذكرات بشأن الإطار المؤسسي القائم لاستقدام الموظفين في مؤسسات منظومة الأمم المتحدة (JIU/NOTE/2012/1)؛ وعمليات وممارسات استقدام الموظفين في مؤسسات منظومة الأمم المتحدة وأفكار بشأن تنسيق الممارسات المتبعة في إجراءات استقدام الموظفين (JIU/NOTE/2012/2)؛ والتوازن بين الجنسين والتوزيع الجغرافي في استقدام الموظفين (JIU/NOTE/2012/3)، وهذا التقرير الاستعراضي الذي يجمع بين النتائج والتوصيات والمعايير المقترحة الرئيسية (JIU/REP/2012/4). ويشدد المفتشان على أن هذا التقرير الاستعراضي ينبغي أن يُقرأ ويُدرس مقترناً بالمذكرات الثلاث، على أن تتخذ الهيئات التشريعية والأمانات ومجلس الرؤساء التنفيذيين لمنظومة الأمم المتحدة المعني بالتنسيق (مجلس الرؤساء التنفيذيين) إجراءات وفقاً لذلك.
	11 - والتُمست من المؤسسات المشارِكة تعليقات على مشاريع التقرير والمذكرات أُخذت بعين الاعتبار لدى إعداد الصيغة النهائية لكل منها. ووفقاً للمادة 11-2 من نظام الوحدة الأساسي، وُضع التقرير والمذكرات في الصيغة النهائية بعد تشاور المفتشين للتأكد من أن الاستنتاجات والتوصيات الواردة في كل منها تمثل الخط الفكري العام للوحدة.
	12 - وتيسيراً لتناول التقرير والمذكرات وتنفيذ التوصيات الواردة في كل منها ورصدها، يتضمن المرفق الرابع جدولاً يوضح ما إذا كانت المؤسسات المعنية قد تلقت التقرير والمذكرات لاتخاذ إجراء بشأن كل منها أو للعلم فقط. ويحدد الجدول التوصيات ذات الصلة بكل مؤسسة ويُبيّن ما إذا كانت هذه التوصيات تتطلب قراراً من الهيئة التشريعية أو مجلس الإدارة في تلك المؤسسة، أو تتطلب إجراءً من رئيسها التنفيذي.
	13 - ويود المفتشان أن يعربا عن تقديرهما لكل من ساعدهما في إعداد هذا الاستعراض، وخاصة الأشخاص الذين شاركوا في المقابلات وقدموا معلوماتهم وخبرتهم الفنية عن طيب خاطر.
	ثانياً - موجز النتائج
	الإطار المؤسسي

	14 - تشكل القيم والمبادئ الأساسية للمؤسسات، على النحو الوارد في ميثاق الأمم المتحدة والدساتير التي تعادله، الدعامة الأخلاقية لإطار مؤسسي قوي لاستقدام الموظفين. وقد صيغت تلك القيم والمبادئ أيضاً في النظامين الأساسي والإداري للموظفين في المؤسسات. غير أن المفتشين خلُصا إلى أن النظام الأساسي للموظفين في بعض المؤسسات لا يتضمن مبادئ هامة أخرى، مثل التنافسية في عملية الاستقدام والشروط الدنيا المتعلقة بالمعرفة اللغوية.
	15 - واستنتج المفتشان أيضاً أن هناك اختلافات في عناصر أخرى من الإطار المؤسسي بين المؤسسات، بما في ذلك استراتيجيات إدارة الموارد البشرية والسياسات والإجراءات المتبعة في استقدام الموظفين، وهي عناصر يمكن تطويرها بوجه أكمل في كثير من الحالات. فالتخطيط للقوة العاملة أمر لازم بالنسبة إلى الصناديق والبرامج الرئيسية الأربعة، ولكنه أقل شيوعاً في الوكالات الأصغر حجماً.
	16 - وتُستخدم أطر الكفاءات على نطاق واسع لاستقدام الموظفين، ويجري تحديث بعضها لمواكبة الواقع المتغير. ويتيح ذلك فرصة لاتباع نهج أكثر اتساقاً إزاء أوصاف الكفاءات ومؤشراتها، ويُسهِّل التنقل فيما بين الوكالات. وينبغي أيضاً تقييم الكفاءات باستمرار باتباع طرق تقييم مختلفة؛ ذلك أن المفتشين لاحظا وجود بعض أوجه التباين في هذا الصدد. وعلاوة على ذلك، ينبغي أن يكون التدريب على إجراء المقابلات لتقييم الكفاءات شرطاً أساسياً لجميع أعضاء فريق التقييم، ولكن الواقع بعيد عن ذلك كل البعد.
	17 - وفي سياق الإدارة القائمة على النتائج، يلاحظ المفتشان أن المسؤولية عن عملية استقدام الموظفين وقرارات الاختيار ما انفكت تُفوَّض إلى المديرين المعنيين، وقلّما يشارك فيها موظفو إدارة الموارد البشرية مشاركة مباشرة. ويرى المفتشان أن إدارة الموارد البشرية ينبغي أن تؤدي دوراً نشطاً في تعزيز الشفافية وضمان النزاهة، فضلاً عن تفنيد الاعتقاد السائد الذي أبرزه استقصاء أجرته الوحدة والذي مفاده أن العملية لا تتسم بالإنصاف. ومن شأن زيادة مشاركة ممثلي الموظفين أيضاً أن تساعد على إضافة المشروعية إلى هذه العملية. وخلُص المفتشان أيضاً إلى أن للرؤساء التنفيذيين صلاحيات تقديرية واسعة فيما يتعلق بالتعيينات، ولا سيما في أعلى الرتب الإدارية، الأمر الذي يمكن أن يقوض الشفافية والتنافسية في عملية الاستقدام عموماً.
	18 - وفي معظم المؤسسات، لا تتسم نظم المساءلة بالصرامة الكافية لضمان مراعاة الإجراءات الواجبة؛ ولذلك ينبغي تعزيزها بطرق تشمل وضع أهداف ومؤشرات لعملية استقدام الموظفين، وإنشاء آليات لرصد الامتثال، وتقديم تقارير منتظمة عن النتائج إلى الهيئات التشريعية، وتعميم نشر المعلومات على مواقع المؤسسات على الإنترنت. وينبغي أن تخضع عملية استقدام الموظفين في جميع المؤسسات لتدقيق منتظم من الهيئات الرقابية الداخلية والخارجية.
	عملية استقدام الموظفين

	19 - خلُص المفتشان إلى أن عمليات استقدام الموظفين في جميع المؤسسات تتطلب تحسينات كبيرة لكي تنتج عنها قرارات اختيار تكفل الحصول على أعلى مستوى من المقدرة والكفاءة والنزاهة لدى موظفي مؤسسات منظومة الأمم المتحدة، بما في ذلك ما يلي:
	• الكفاءة في إدارة الشواغر من خلال التخطيط للقوة العاملة؛
	• الاتساق في استخدام التصنيفات الوظيفية الموحدة، بما في ذلك الحد الأدنى من شروط المؤهلات والخبرة المهنية واللغات؛
	• تحديد مهل زمنية صارمة للإعلانات عن الوظائف الشاغرة؛
	• زيادة فعالية أساليب التقييم، المستخدمة معاً، بما في ذلك الامتحانات الشفوية والكتابية الموحدة ومقابلات تقييم الكفاءات؛
	• الاستعانة بمراكز التقييم فيما يتعلق بجميع عمليات استقدام كبار الموظفين الإداريين؛
	• تحديد درجات الموظفين ورتبهم وتوثيق القرارات؛
	• التحقق الدقيق من الجهات المزكية؛
	• وضع نظم إلكترونية فعالة لاستقدام الموظفين من أجل أتمتة العمليات وتسريعها وتيسير الرصد والإبلاغ.
	20 - وعملية استقدام الموظفين معقدة ويستغرق إنجازها وقتاً طويلاً (انظر المرفق الثالث). ولا يزال ذلك مشكلة كبيرة في جميع المؤسسات، ذلك أن عقبات رئيسية حُددت في جوانب مختلفة ويلزم اتخاذ إجراءات هادفة بشأنها. ويبدو أن قوائم المرشحين الذين حصلوا على موافقة أولية تتيح بعض الإمكانيات لتسريع عملية الاستقدام، غير أنها قد تكون أنسب لحالات محددة مثل حالات الطوارئ. ويشكل رصد الوقت الذي تستغرقه عملية الاستقدام رصداً دقيقاً بناءً على الأهداف التي تحددها الدوائر المعنية بإدارة الموارد البشرية، وآليات المساءلة الفعالة عاملين رئيسيين لتحسين هذا الوضع.
	تنسيق الممارسات المتبعة في إجراءات استقدام الموظفين

	21 - للجنة الخدمة المدنية الدولية دور رئيسي تؤديه في تسهيل تنسيق الممارسات المتبعة في إجراءات استقدام الموظفين بين مؤسسات منظومة الأمم المتحدة. وينبغي، على وجه الخصوص، تحديث نظام التصنيف الذي تعتمده اللجنة لوظائف الفئة الفنية والفئات العليا لإزالة أوجه التضارب وتجسيد الواقع الجديد في الممارسات المهنية. وينبغي تطبيق شروط موحدة دنيا فيما يتعلق بالتعليم والخبرة المهنية والمعرفة اللغوية في جميع المؤسسات دعماً للاتساق على نطاق المنظومة ولتحقيق هدف مبادرة ”أمم متحدة واحدة“.
	22 - وتشارك اللجنة الرفيعة المستوى المعنية بالإدارة، وهي شبكة الموارد البشرية التابعة لمجلس الرؤساء التنفيذيين، مشاركة نشطة في بعض مبادرات تنسيق عمليات استقدام الموظفين، في سياق مفهوم ”توحيد الأداء“، من بينها مشروع تجريبي لمواءمة الإعلانات عن الشواغر واختيار المرشحين على المستوى القطري فيما يتعلق ببعض فئات الموظفين. ويعتبر المفتشان هذه المبادرات خطوة مشجعة نحو زيادة جهود التنسيق في المستقبل.
	التوازن بين الجنسين

	23 - لقد تعهدت معظم مؤسسات منظومة الأمم المتحدة بالتزامات من أجل تحقيق التكافؤ بين الجنسين في الوظائف في أماناتها، ولا سيما في الفئة الفنية والفئات العليا، بل إن بعض المؤسسات جعلت هذا الهدف شرطاً إلزامياً على الهيئات التشريعية وحددت مهلة زمنية لتحقيقه. ومع ذلك، خلُص المفتشان إلى أن التكافؤ بين الجنسين لم يتحقق في معظم الحالات، حتى حيث هو إلزامي، رغم حدوث زيادات نسبية في عدد الموظفات في الفئة الفنية في السنوات الأخيرة، وهي زيادات تعكس إلى حد كبير ترقيات انطلاقاً من رتب المبتدئين.
	24 - ومن الأسباب المقدمة لتبرير استمرار عدم التوازن بين الجنسين في الوظائف، انخفاضُ عدد الطلبات المقدمة من النساء، وخاصة لشغل الوظائف البالغة التخصص والوظائف الميدانية، وقلة فرص الاستقدام من خارج المؤسسة. وينبغي معالجة هذه المشاكل من خلال استراتيجيات وسياسات أكثر فعالية فيما يتعلق بالاستقدام ونوع الجنس، بما يشمل وضع أهداف سنوية للانتقال تدريجياً نحو تحقيق التكافؤ بين الجنسين، ومؤشرات لقياس التقدم المحرز، وتقديم تقارير منتظمة إلى الهيئات التشريعية.
	التوزيع الجغرافي

	25 - يطبق العديد من المؤسسات نظاماً من النطاقات المستصوبة بهدف تحقيق التوزيع الجغرافي العادل في تعيين الموظفين في أماناتها، وينطوي أكثر هذه النظم تطوراً على عملية حسابية ترجيحية بالنسبة إلى كل دولة من الدول الأعضاء، بناءً على عوامل العضوية والمساهمة المالية والسكان. وخلُص المفتشان إلى أن النظم الأخرى، التي تستند إلى المناطق أو البلدان المانحة/المستفيدة من البرامج، لم تكن مرضية بالقدر نفسه.
	26 - وما زال التوزيع الجغرافي مقتصراً، في معظم المؤسسات، على الوظائف الممولة من الميزانية العادية في الفئة الفنية والفئات العليا، الأمر الذي لا يأخذ في الاعتبار التغييرات الكبيرة التي طرأت على تكوين الأمانات في السنوات الأخيرة، بما في ذلك التغييرات في طرائق التمويل. ومن ثم لا ينطبق التوزيع الجغرافي إلا على نسبة ضئيلة من مجموع الوظائف (لا يخضع للتوزيع الجغرافي في الأمانة العامة للأمم المتحدة، على سبيل المثال، إلا 11.28 في المائة فقط من مجموع الوظائف)، مما يتعارض مع مقاصد وجوهر ميثاق الأمم المتحدة. ويرى المفتشان أن التوزيع الجغرافي ينبغي أن يُطبق على جميع الوظائف المنشأة لمدة سنة أو أكثر في الفئة الفنية والفئات العليا. وعلاوة على ذلك، ينبغي أن تُدمج التدابير الرامية إلى تحقيق التوزيع الجغرافي العادل في الاستراتيجيات والسياسات والممارسات المتبعة لاستقدام الموظفين.
	ثالثاً - التوصيات الموجهة إلى الهيئات التشريعية أو الرؤساء التنفيذيين
	التوصية 1
	ينبغي أن توجه الهيئات التشريعية في مؤسسات منظومة الأمم المتحدة الرؤساء التنفيذيين إلى الاسترشاد بمعايير الاستقدام الخمسة عشر المقترحة في هذا الاستعراض عند توظيف مرشحين خارجيين لشغل وظائف محددة المدة لسنة أو أكثر (JIU/REP/2012/4، الفقرة 27).
	التوصية 2
	ينبغي أن يقدم الرؤساء التنفيذيون لمؤسسات منظومة الأمم المتحدة تقارير دورية إلى الهيئات التشريعية بشأن الصلاحيات المفوضة في مجال استقدام الموظفين، وآليات المساءلة المنشأة لمراقبة تلك الصلاحيات، ونتائج المساءلة، تمشياً مع المعيار 4 (JIU/NOTE/2012/1، الفقرات 16-42).
	التوصية 3
	ينبغي أن يقلص الرؤساء التنفيذيون لمؤسسات منظومة الأمم المتحدة مدة الإعلان عن الوظائف الشاغرة إلى 30 يوماً كحد أقصى، ما لم يكونوا قد فعلوا ذلك بعد، وأن يلتمسوا في ذلك موافقة الهيئات التشريعية، حسب الاقتضاء (JIU/NOTE/2012/2، الفقرات 4-23).
	التوصية 4
	ينبغي أن تواصل لجنة مجلس الرؤساء التنفيذيين الرفيعة المستوى المعنية بالإدارة تنفيذ مبادرات لتنسيق الممارسات المتبعة في إجراءات استقدام الموظفين، وأن توسع نطاق أنشطتها في هذا المجال (JIU/NOTE/2012/2، الفقرات 115-121).

	رابعاً - الإطار المعياري
	27 - يوصي المفتشان بمجموعة المعايير الخمسة عشر التالية، التي تضم الإطار المؤسسي لاستقدام الموظفين في مؤسسات منظومة الأمم المتحدة، وعملية الاستقدام والتوازن بين الجنسين والتوزيع الجغرافي. ويشجع المفتشان مؤسسات منظومة الأمم المتحدة على استخدامها باعتبارها معايير موحدة لاستقدام الموظفين وقياس التقدم المحرز.
	الإطار المؤسسي لاستقدام الموظفين (JIU/NOTE/2012/1)
	ميثاق الأمم المتحدة والنظامان الأساسي والإداري للموظفين (الفقرتان 4-5)

	المعيار 1
	يتيح ميثاق الأمم المتحدة وما يعادله من دساتير جميع المؤسسات الأخرى في منظومة الأمم المتحدة، والنظامان الأساسي والإداري للموظفين في كل مؤسسة، والقرارات ذات الصلة الصادرة عن الهيئات التشريعية الإطار العام لإجراء عملية استقدام الموظفين في كل مؤسسة. وتحترم عملية الاستقدام المبادئ الأساسية المنصوص عليها في تلك الصكوك احتراماً تاماً.
	يتطلب هذا المعيار ما يلي:
	(أ) أن يتضمن النظامان الأساسي والإداري للموظفين الإطار العام والمبادئ العامة وفقاً للفقرات من (ب) إلى (ح) أدناه؛
	(ب) أن تحدد عملية الاستقدام وتختار الموظفين الذين يتحلون بأعلى مستوى من المقدرة والكفاءة والنزاهة؛
	(ج) أن تكون قرارات الاختيار شفافة وخالية من التحيز أو التمييز أياً كان نوعه؛
	(د) أن يقوم الاختيار على أساس تنافسي في جميع الوظائف بصرف النظر عن صنفها أو رتبتها أو فئتها. وأن تستند قرارات الاختيار إلى حد أدنى من الشروط ومعايير التقييم المتفق عليها سلفاً، وتكون شفافة وموثقة توثيقاً جيداً. ويخضع المديرون للمساءلة عن تلك القرارات؛
	(ﻫ) أن يُستقدم الموظفون من الفئة الفنية والفئات العليا بناءً على أوسع قاعدة جغرافية ممكنة. وتُعطى الأفضلية في وقت الاختيار للمرشحين من البلدان غير الممثلة أو الممثلة تمثيلاً ناقصاً، في حال تكافؤ المؤهلات والكفاءات؛
	(و) أن يولى الاعتبار الواجب، وقت الاختيار، لضرورة تحقيق التكافؤ بين الجنسين، وخاصة لشغل وظائف الفئة الفنية والفئات العليا؛
	(ز) أن تراعى مؤهلات وخبرات من هم في الخدمة أصلاً مراعاة تامة، دون إخلال باستقدام مواهب جديدة؛
	(ح) أن يولى الاعتبار الواجب لمعرفة لغتين على الأقل من لغات العمل، ولا سيما لشغل وظائف في الفئة الفنية والفئات العليا، ولمعرفة لغات عمل إضافية في مراكز عمل محددة، وفقاً لما هو مقرر.
	أطر إدارة الموارد البشرية (الفقرات 6-10)

	المعيار 2
	تتيح أطر إدارة الموارد البشرية توجيهات استراتيجية لإدارة الموارد البشرية وتطويرها في كل مؤسسة وفقاً للاحتياجات والتحديات التنظيمية، وتوجه ممارسات استقدام تتسم بالكفاءة والفعالية في استقطاب واختيار مرشحين أكفاء يتميزون بمختلف الأوصاف اللازمة.
	تضطلع أطر إدارة الموارد البشرية بما يلي:
	(أ) وضع الأهداف الاستراتيجية لإدارة الموارد البشرية بما يتماشى مع الاحتياجات التنظيمية؛
	(ب) تحديد الأولويات في سياق الموارد والأدوات المتاحة؛
	(ج) إدماج الأهداف والمؤشرات والجداول الزمنية المحددة؛
	(د) تحديد المسؤولين عن تنفيذ الأهداف المصاغة تحديداً واضحاً.
	سياسات وإجراءات استقدام الموظفين (الفقرات 11-15)

	المعيار 3
	هناك إجراءات خطية تفصيلية لتوجيه وتوثيق كل خطوة من خطوات عملية استقدام الموظفين. وتُعمَّم هذه الإجراءات حسب الأصول على مديري التوظيف، وتُطبَّق باستمرار وتُنفَّذ تنفيذاً فعالاً، مع إيلاء الاعتبار الواجب للشفافية وضبط المواعيد طيلة العملية. وتُستعرَض هذه الإجراءات دورياً وتُنقَّح حسب الاقتضاء، بالتشاور مع جميع الأطراف المعنية.
	انظر المعايير من 8 إلى 12 الواردة في الوثيقة JIU/NOTE/2012/2.
	تفويض الصلاحيات والمساءلة (الفقرات 16-42)

	المعيار 4
	تتخلل المساءلة كل نشاط من أنشطة عملية استقدام الموظفين.
	تحقيقاً لهذه الغاية، ينبغي أن يقوم الرؤساء التنفيذيون بما يلي:
	(أ) توفير مستويات مناسبة من تفويض الصلاحيات، وتقسيم المسؤوليات بوضوح، والمساءلة عن كل خطوة من خطوات عملية استقدام الموظفين، بما في ذلك تقديم التوصيات واتخاذ القرارات النهائية؛
	(ب) ضمان مراعاة الأصول القانونية والمنافسة العادلة في جميع عمليات استقدام الموظفين، بما في ذلك لشغل المناصب العليا؛
	(ج) تقييد الصلاحيات التقديرية في عملية استقدام الموظفين إلى الحد الأدنى الضروري وضمان أن تكون أسباب الاستثناءات مبررة وموثقة على النحو الواجب وأن تُبلَّغ بها الهيئات التشريعية المعنية؛
	(د) وضع أهداف ومؤشرات عملية الاستقدام؛ ورصد الامتثال للأهداف/المؤشرات المقررة على مستوى المؤسسة والإدارة، وكفالة مساءلة مديري التوظيف عن الوفاء بتلك الأهداف/المؤشرات؛ وإجراء استعراض دوري لتفويض الصلاحيات بما يتماشى مع النتائج المحققة؛
	(ﻫ) وضع تدابير للمساءلة عن عدم الامتثال للسياسات والإجراءات المقررة، بطرق تشمل تقييمات الأداء و/أو الإجراءات التأديبية، حسب الاقتضاء؛
	(و) نشر إحصاءات استقدام الموظفين السنوية على الإنترنت، بما في ذلك الأهداف والنتائج، فضلاً عن تقديم تقارير دورية إلى الهيئات التشريعية عن تنفيذ استراتيجية المنظمة في مجال إدارة الموارد البشرية/استقدام الموظفين؛
	(ز) التكليف بإجراء مراجعات/تقييمات إدارية منتظمة لعملية استقدام الموظفين وضمان المتابعة الكافية لتنفيذ توصيات تلك المراجعات/التقييمات.
	التخطيط للقوة العاملة (الفقرات 43-47)

	المعيار 5
	اعتماد التخطيط للقوة العاملة تمشياً مع احتياجات المؤسسة.
	التخطيط الفعال للقوة العاملة:
	(أ) يراعي عدد الموظفين وحركتهم ومعدل تبدلهم، وكذلك الموارد والقدرات المتاحة واحتياجات المؤسسة؛
	(ب) يدفع جميع قرارات وعمليات الاستقدام الرئيسية، بما في ذلك تحديد النسب الملائمة بين الوظائف الشاغرة الخارجية والداخلية المعلن عنها وبين المرشحين الخارجيين والداخليين المختارين؛
	(ج) يضمن رصد الامتثال لهذه النسب رصداً وثيقاً واستعراضه بانتظام.
	أطر الكفاءات (الفقرات 48-55)

	المعيار 6
	لا بد من استخدام الكفاءات في عمليات الاستقدام في جميع الوظائف. وتُصمَّم أطر الكفاءات وتُنفَّذ لضمان تمتع كل مرشح مختار بما يلزم من مهارات وصفات وسلوك، وكونه الأنسب للوظيفة.
	تحقيقاً لهذه الغاية، تستوفي أطر الكفاءات ما يلي:
	(أ) تحديد السلوكيات التي تقيّمها المؤسسة وتقدرها وتكافئ عليها؛
	(ب) تجسيد هيكل المؤسسة وأولوياتها والاتساق مع هيكل وأولويات المؤسسات الأخرى في منظومة الأمم المتحدة، بغية تنسيق الممارسات، وتسهيل التنقل فيما بين الوكالات، وتوسيع قاعدة المواهب العامة؛
	(ج) دفع عملية استقدام الموظفين من بدايتها (فتح الوظيفة) إلى نهايتها (قرار الاختيار)؛
	(د) إدماج الكفاءات السلوكية والكفاءات التقنية، فضلاً عن الكفاءات الإدارية المناسبة؛
	(ﻫ) وضع تعريف لكل كفاءة وتحديد مؤشرات لقياس السلوك؛
	(و) تحديد الكفاءات وفقاً لنوع الوظيفة/الفئات الوظيفية والرتبة؛
	(ز) تقليص عدد الكفاءات إلى أقل من 12 كفاءة في كل وظيفة/فئة وظيفية، وتصنيفها في مجموعات؛
	(ح) تحديد ثلاثة مستويات إلى أربعة من امتلاك الكفاءة المطلوبة لتجسيد التقدم وتزايد مستوى المسؤوليات أو الخبرة الملائمة لوظيفة معيّنة داخل الهيكل الهرمي للمؤسسة؛
	(ط) اشتراط إجراء تقييم للكفاءات من خلال مزيج من أساليب التقييم، بما في ذلك المقابلات والامتحانات الكتابية والتحقق من الجهات المزكية؛
	(ي) الخضوع دورياً للمراجعة والتحديث/التعديل بما يتماشى مع الاحتياجات المتغيرة؛
	(ك) جعلها جزءاً من خطط التدريب التنظيمي؛
	(ل) تعميمها على الجمهور.
	التدريب (الفقرات 56-58)
	المعيار 7
	وضع برامج للتدريب على السياسات والإجراءات والممارسات المتبعة في مجال استقدام الموظفين، بما في ذلك مقابلات تقييم الكفاءات وتقنيات التقييم الأخرى، وجعل التدريب إلزامياً على موظفي الموارد البشرية ومديري التوظيف وأعضاء أفرقة التقييم المخصصة والهيئات الدائمة المعنية بالتعيين/الاستعراض.
	يتطلب هذا المعيار ما يلي:
	(أ) وضع برامج التدريب وتنفيذها على يد مدربين مهنيين في مجال الموارد البشرية؛
	(ب) تغطية البرامج التدريبية جميعَ جوانب تقييم عملية استقدام الموظفين، بما في ذلك مقابلات تقييم الكفاءات والتقنيات الأخرى، حسب الاقتضاء؛
	(ج) جعل التدريب إلزامياً على جميع المسؤولين عن عملية استقدام الموظفين، وضرورة الحصول عليه قبل الاضطلاع بتلك المسؤوليات.
	عملية استقدام الموظفين (JIU/NOTE/2012/2)
	فتح الوظيفة والإعلان عن الشغور والفرز الأولي (الفقرات 4-29)

	المعيار 8
	تخضع مرحلة فتح الوظيفة والإعلان عن الشغور والفرز الأولي، من عملية الاستقدام، لإجراءات ومبادئ توجيهية خطية تتَّبع الممارسات السليمة فيما يتعلق بالتوصيفات الموحدة للوظيفة والمواصفات المطلوبة والإعلانات عن الشواغر، وتتقيد هذه المرحلة بجداول زمنية صارمة.
	تنطوي هذه المرحلة على ما يلي:
	(أ) إجراء تخطيط مسبق للقوة العاملة من أجل تحديد الوظائف التي ستُفتح ووقت وكيفية فتحها، وتحديد نسبة الموظفين المستقدمين من خارج المؤسسة مقارنة بالتعيينات أو الترقيات الداخلية؛
	(ب) الإعلان عن جميع الوظائف الشاغرة، بما في ذلك المناصب العليا. وتبدأ عملية الاستقدام ستة أشهر على الأقل قبل تاريخ الشغور في حالة الشواغر المعروفة مثل التقاعد أو الوظائف المنشأة حديثاً أو الوظائف الخاضعة للتناوب، على ألا يتأخر انطلاق العملية، بأي حال من الأحوال، عن موعد أقصاه الشهر الذي يصبح فيه المنصب شاغراً؛
	(ج) تصنيف جميع الوظائف وفقاً لمعايير لجنة الخدمة المدنية الدولية، ووضع توصيف محدد أو عام لها أو تحديد المواصفات اللازمة لشغلها. ويُستعرض توصيف كل وظيفة ويُحدَّث على النحو المطلوب. ويوضع للوظائف الجديدة توصيف مصنف أو تُحدَّد مواصفاتها العامة؛
	(د) استخدام الإعلانات الموحدة أو العامة عن الوظائف الشاغرة فيما يتعلق بأصناف وفئات معيّنة من الوظائف؛
	(ﻫ) تضمين الإعلانات عن الوظائف الشاغرة معايير التقييم، والشروط الدنيا فيما يتعلق بالتعليم/المؤهلات والمهارات، والخبرة المهنية ذات الصلة، واللغات، والكفاءات، فضلاً عن الطريقة التي يتعين اتباعها في التقييم؛
	(و) ترجمة الإعلانات عن الوظائف الشاغرة إلى لغات العمل ذات الصلة في المؤسسة المعنية ولغة مركز العمل، وفقاً لما هو مقرر؛
	(ز) نشر جميع الإعلانات عن الوظائف الشاغرة على الإنترنت وتعميمها بوسائل الإعلام الأخرى، حسب الاقتضاء، بما في ذلك وسائل الإعلام والمجالس التقنية المتخصصة في حالة الوظائف المتخصصة؛
	(ح) نشر الإعلانات عن الوظائف الشاغرة لمدة لا تزيد على شهر؛
	(ط) إجراء فرز أولي للطلبات بناءً على الحد الأدنى من شروط الأهلية.
	شروط التعليم والخبرة المهنية واللغة (الفقرات 30-47)
	المعيار 9
	تنسيق الحد الأدنى من الشروط المتعلقة بالمؤهلات التعليمية والخبرة المهنية والمعرفة اللغوية لموظفي الفئة الفنية وموظفي الخدمات العامة في جميع مؤسسات منظومة الأمم المتحدة لدعم التنقل فيما بين الوكالات وتحقيق هدف مبادرة أمم متحدة واحدة.
	يتطلب هذا المعيار ما يلي:
	(أ) تطبيق المستوى نفسه من المؤهلات التعليمية (ما يعادل درجة البكالوريوس أو درجة الماجستير). ويمكن اشتراط درجة جامعية أولى لشغل وظائف برتبة المبتدئين، وشهادة جامعية متقدمة لشغل وظائف من فئات عليا ومناصب رفيعة؛ ويمكن اشتراط شهادة الدكتوراه لشغل وظائف معيّنة تتطلب مؤهلات عالية في الوكالات المتخصصة وفي الوكالة الدولية للطاقة الذرية؛
	(ب) ضرورة صدور الشهادة عن جامعة أو مؤسسة معترف بها رسمياً وخضوعها لإجراءات المعادلة والتصديق تحقيقاً للاتساق في مرحلة الفرز الأولي استناداً إلى قاعدة البيانات العالمية للتعليم العالي التي يُصدر بياناتها سنوياً مركزُ المعلومات عن التعليم العالي التابع للرابطة الدولية للجامعات/اليونسكو، وهي متاحة أيضاً على قرص مدمج؛
	(ج) ارتباط الحد الأدنى من المؤهلات التعليمية بعدد سنوات الخبرة المهنية فيما يتعلق بوظائف الفئة الفنية والفئات العليا؛ ولا تُشترط أية خبرة مهنية لشغل وظائف برتبة المبتدئين من الفئة ف-1؛
	(د) اشتراط شهادة التعليم الثانوي أو ما يعادلها وعدد متساوٍ من سنوات الخبرة المهنية لكل درجة من درجات فئة الخدمات العامة على نطاق المنظومة؛
	(ﻫ) إيلاء الاعتبار الواجب لمعرفة لغتين على الأقل من لغات العمل لشغل وظائف في الفئة الفنية والفئات العليا (تُشترط معرفة جيدة جداً بلغة واحدة، وإلمام عملي بلغة أخرى)، بما في ذلك لغة مركز العمل، وفقاً لما هو مقرر. وتكتسي هذه المعرفة اللغوية أهمية خاصة بالنسبة إلى كبار الموظفين وموظفي الموارد البشرية الذين ينبغي أن يكونوا قدوة لغيرهم.
	وضع قوائم التصفية والتقييم والاختيار (الفقرات 48-85)
	المعيار 10
	تخضع هذه المرحلة من عملية الاستقدام، التي تشمل وضع قوائم التصفية والتقييم والاختيار، لإجراءات ومبادئ توجيهية خطية تتَّبع الممارسات السليمة فيما يتعلق بوضع قوائم التصفية وإجراء المقابلات والامتحان وتحديد الدرجة والترتيب والاختيار والاستعراض، مع إيلاء الاعتبار الواجب للشفافية وضبط المواعيد طيلة العملية.
	تحقيقاً لذلك، ينبغي القيام بما يلي:
	(أ) وضع إجراءات خطية تفصيلية وحصول موظفي الموارد البشرية ومديري التوظيف وأعضاء الأفرقة على تدريب شامل؛
	(ب) إجراء مديري التوظيف تقييماً لكل طلب خضع لفرز أولي بناءً على شروط الوظيفة كما ترد في الإعلان عن الشغور، وذلك باستخدام معايير التقييم والدرجات المقررة سلفاً؛
	(ج) وضع قائمة تصفية تضم ثلاثة مرشحين على الأقل، يستعرضها ويقرها فريق التقييم/الاختيار أو مجلس التعيين. ويخضع المرشحون الواردة أسماؤهم في قائمة التصفية لتقييم متعمق لمؤهلاتهم وخبرتهم وكفاءاتهم ومهاراتهم اللغوية وغير ذلك من المهارات من خلال المقابلات والامتحانات الشفوية/الكتابية وأساليب التقييم الأخرى الإلزامية، حسب الاقتضاء؛
	(د) تمشياً مع تفويض صلاحيات استقدام الموظفين، تُنشأ أفرقة مخصصة معنية بإجراء المقابلات والتقييم والاختيار لكل وظيفة شاغرة أو مجموعة من الوظائف الشاغرة، بما في ذلك لوظائف الفئات العليا، من أجل إجراء مقابلات مع المرشحين وتقييمهم ووضع قائمة المرشحين الموصى بهم؛
	(ﻫ) تتألف الأفرقة المعنية بإجراء المقابلات والتقييم والاختيار من ثلاثة أفراد على الأقل مدربين جميعاً على تقنيات إجراء المقابلات لتقييم الكفاءات. وينبغي أن يكون أعضاء الأفرقة من الجنسين وأن يكون أحد الأعضاء من خارج مكتب التوظيف. ويشارك ممثلو الموارد البشرية بصفة استشارية على الأقل؛
	(و) إجراء امتحانات شفوية/كتابية موحدة للمرشحين لشغل وظائف في الفئة الفنية والفئات العليا، حسب فئة الوظيفة ودرجتها؛ وإجراء امتحانات الكتبة أو غيرها من الامتحانات المتخصصة للمرشحين لوظائف دعم الخدمات العامة ووظائف محددة في مجالي الشؤون المالية أو تكنولوجيا المعلومات أو غيرهما. وتُجرى امتحانات اللغة لاختبار مستوى الكفاءة في اللغة (اللغات) المطلوبة. ويصمم هذه الامتحانات ويجريها موظفو الموارد البشرية ومديرو التوظيف؛
	(ز) تقييم المرشحين لشغل المناصب الإدارية باستخدام تقنيات تقييم متعددة، ويفضل أن يكون ذلك في مركز للتقييم؛
	(ح) إجراء استعراض دوري لفعالية مختلف أساليب التقييم المتبعة وإدراج نتائج الاستعراض في العملية؛
	(ط) استعراض تقييمات الأداء السابقة والتحقق بانتظام من الجهات المزكية بصرف النظر عن الوظائف والدرجات؛
	(ي) تحقق هيئات الاستعراض من التزام عملية وضع قوائم التصفية والتقييم والتوصية بالقواعد والإجراءات السارية، وتقديمُها المشورة بشأن مدى وفاء التوصيات بشروط الوظيفة ومعايير التقييم. وينبغي أن يُمثَّل مسؤولو وموظفو الموارد البشرية في هذه الهيئات؛
	(ك) الاحتفاظ بسجلات مكتوبة تتضمن أسباب اختيار كل مرشح أو رفضه في مرحلة وضع قوائم التصفية ومرحلة الاختيار النهائي؛
	(ل) تحديد الغايات والمؤشرات بهدف تحسين نوعية عملية استقدام الموظفين، بما في ذلك الغايات والمؤشرات التي تقيس فعالية أفرقة التقييم المخصصة والهيئات الدائمة؛ ورصد الامتثال بانتظام؛
	(م) مساءلة الأشخاص المعنيين بإدارة عملية الاستقدام واتخاذ القرارات النهائية فيها عن نتائج العملية وعن أية مطالبات وجيهة تنشأ عنها.
	القوائم/المجموعات الاحتياطية (الفقرات 86-93)
	المعيار 11
	وضع قوائم/مجموعات احتياطية تضم المرشحين الذين خضعوا لتقييم أولي، وذلك تمشياً مع الاحتياجات التنظيمية لاستقدام الموظفين لشغل فئات معيّنة من الوظائف والمجموعات المهنية، حسب الاقتضاء، من أجل تسريع عملية الاختيار.
	ينطوي هذا المعيار على ما يلي:
	(أ) وضع قوائم/مجموعات احتياطية تضم المرشحين الذين خضعوا للتقييم وأوصيَ بهم إما لشغل وظيفة شاغرة بعينها أو لشغل وظيفة مفتوحة بوجه عام، وإن لم يُختاروا بعد؛
	(ب) سعي مديري القوائم لضمان تلبية توقعات مديري التوظيف من حيث توافر المرشحين وطول مدة بقاء أسماء المرشحين على القائمة؛
	(ج) تحديث قواعد بيانات القوائم ذات الصلة وتسهيل استعمالها؛
	(د) إجراء تقييم دوري لنظم القوائم/المجموعات الاحتياطية وإدراج نتائجه في العملية.
	عمليات الاستقدام الإلكترونية (الفقرات 94-99)
	المعيار 12
	وضع نظم إلكترونية لاستقدام الموظفين تتسم بالكفاءة والفعالية من حيث التكلفة، من أجل تحقيق الأتمتة الكاملة لعمليات الاستقدام وزيادة الشفافية.
	يتطلب هذا المعيار ما يلي:
	(أ) توحيد عمليات استقدام الموظفين وتوثيقها على النحو الواجب على جميع مستويات المؤسسة؛
	(ب) تطوير نظم الاستقدام الإلكترونية لتلبية اشتراطات العملاء وتسهيلُ استخدامها؛
	(ج) إجراء اختبار شامل لنظم الاستقدام الإلكترونية قبل بدء العمل بها؛
	(د) جعل نظم الاستقدام الإلكترونية شاملة، بما في ذلك وضع مواصفات موحدة/عامة للوظائف، وإصدار الإعلانات عن الوظائف الشاغرة، والفرز الأولي لمقدمي الطلبات، وإقرار معايير التقييم سلفاً لقياس كفاءات المرشحين، وتسجيل التقييمات بانتظام، وتتبع الحالة، وعملية الموافقة، وعروض التعيين، والمتابعة؛
	(ﻫ) إتاحة النظام إمكانيةَ جمع البيانات بصورة شاملة للرصد والإبلاغ؛
	(و) إجراء تقييم دوري لكفاءة نظام الاستقدام الإلكتروني وفعاليته من حيث التكلفة.
	ضبط مواعيد عملية استقدام الموظفين (الفقرات 100-106)
	المعيار 13
	لا تتعدى مدة عملية الاستقدام 120 يوماً من وقت الإعلان عن الوظيفة الشاغرة إلى وقت اتخاذ قرار الاختيار.
	ينطوي هذا المعيار على ما يلي:
	(أ) تحديد أجل أقصى لكل مرحلة من مراحل عملية الاستقدام من الإعلان عن الوظيفة الشاغرة إلى اتخاذ قرار الاختيار؛
	(ب) استخدام دفعات عمليات الاستقدام والقوائم، حسب الاقتضاء، لتسهيل ضبط مواعيد العملية؛
	(ج) وضع نظم استقدام إلكترونية فعالة لتسريع العملية وتعقب حالات التأخير؛
	(د) وضع نظم الرصد وآليات المساءلة.
	التوازن بين الجنسين والتوزيع الجغرافي (JIU/NOTE/2012/3)
	التوازن بين الجنسين في عملية الاستقدام (الفقرات 3-38)
	المعيار 14
	مبدأ المناصفة بين الجنسين راسخ في الثقافة التنظيمية والنظام الأساسي للموظفين والاستراتيجيات والسياسات والمبادئ التوجيهية والإجراءات والممارسات المتبعة في عملية الاستقدام، وينبغي في استخدام الموظفين وفي تحديد شروط خدمتهم أن يراعى في المقام الأول ضرورة الحصول على أعلى مستوى من المقدرة والكفاءة والنزاهة.
	ينطوي هذا المعيار على ما يلي:
	(أ) النص على مبدأ المناصفة بين الجنسين في النظام الأساسي للموظفين، وفي الاستراتيجيات والسياسات والإجراءات المتبعة في عملية الاستقدام؛
	(ب) تطبيق مبدأ المناصفة بين الجنسين على جميع وظائف الفئة الفنية والفئات العليا؛
	(ج) تحديد أهداف ومؤشرات جنسانية تدريجية سنوياً أو مرة كل سنتين لتحقيق المناصفة الشاملة بين الجنسين على صعيدي المؤسسة والإدارة، وخاصة في الرتب الإدارية العليا؛
	(د) وضع أهداف/مؤشرات لاستقدام نسبة كبرى من الموظفات من البلدان غير الممثلة والبلدان الممثلة تمثيلاً ناقصاً؛
	(ﻫ) إتاحة المعلومات عن التوازن بين الجنسين لمديري التوظيف وقت اتخاذ قرار الاختيار، وأخذ هذه المعلومات في الاعتبار في عملية اتخاذ القرار. وتحقُّقُ هيئات الاستعراض من الامتثال لمبدأ التوازن بين الجنسين؛
	(و) توثيق مديري التوظيف، وقت الاختيار، أسباب تعذر تحديد أية مرشحة مؤهلة للمنصب، ولا سيما في الإدارات التي لا يوجد فيها توازن بين الجنسين؛
	(ز) تمثيل المرأة في تشكيلة الأفرقة المعنية بإجراء المقابلات/التقييم والاختيار وهيئات الاستعراض. ويلزم تقديم تقارير الاستثناءات في حالة عدم الامتثال؛
	(ح) رصد الامتثال للأهداف المتعلقة بالتوازن بين الجنسين ومساءلة الأشخاص المفوضين صلاحيات الاستقدام، بمن فيهم مديرو التوظيف ورؤساء الإدارات، عن النتائج، بما في ذلك كجزء من تقييم أدائهم سنوياًَ؛
	(ط) إعداد تقارير دورية عن الامتثال وإتاحتها للهيئات التشريعية والجمهور بوجه عام عن طريق موقع المؤسسة على الإنترنت؛
	(ي) إدراج التدريب على التنوع الثقافي والشؤون الجنسانية في التدريب القائم على المقدرة لإجراء المقابلات لتقييم الكفاءات؛
	(ك) إدراج الاعتبارات الجنسانية ضمن الكفاءات السلوكية التنظيمية التي ينبغي تقييمها في عملية الاستقدام، وخاصة للمديرين.
	التوزيع الجغرافي في عملية استقدام الموظفين (الفقرات 39-83)
	المعيار 15
	مبدأ التوزيع الجغرافي العادل راسخ في الثقافة التنظيمية والنظام الأساسي للموظفين والاستراتيجيات والسياسات والمبادئ التوجيهية والإجراءات والممارسات المتبعة في عملية الاستقدام، وينبغي في استخدام الموظفين وفي تحديد شروط خدمتهم أن يراعى في المقام الأول ضرورة الحصول على أعلى مستوى من المقدرة والكفاءة والنزاهة.
	ينطوي هذا المعيار على ما يلي:
	(أ) النص على مبدأ التوزيع الجغرافي العادل في النظام الأساسي للموظفين، وفي الاستراتيجيات والسياسات والمبادئ التوجيهية والإجراءات المتبعة في عملية الاستقدام؛
	(ب) عدم استناد عملية تحديد التوزيع الجغرافي العادل إلى معيار مساهمات الدول الأعضاء فقط؛
	(ج) إخضاع جميع وظائف الفئة الفنية والفئات العليا المنشأة لمدة سنة أو أكثر للتوزيع الجغرافي العادل؛
	(د) وضع أهداف/مؤشرات لزيادة نسبة الموظفين من البلدان غير الممثلة والبلدان الممثلة تمثيلاً ناقصاً؛
	(ﻫ) إتاحة المعلومات عن البلدان غير الممثلة والبلدان الممثلة تمثيلاً ناقصاً والبلدان الممثلة تمثيلاً زائداً لمديري التوظيف وقت اتخاذ قرار الاختيار، وأخذ هذه المعلومات في الاعتبار في عملية اتخاذ القرار. ويشار إلى حالة تمثيل بلد كل مرشح موصى به. ويلزم تقديم تقارير الاستثناءات لتوظيف مرشحين من البلدان الممثلة تمثيلاً زائداً. وتتحقق هيئات الاستعراض من الامتثال لهذا الشرط من شروط المعيار؛
	(و) بذل كل جهد ممكن لاستقطاب واستقدام مرشحين ذوي كفاءات عالية من جميع بلدان العالم، بما في ذلك من خلال حملات الاستقدام الخاصة؛
	(ز) رصد الامتثال للأهداف المتعلقة بالتوزيع الجغرافي العادل ومساءلة مديري التوظيف عن النتائج، بما في ذلك كجزء من تقييم أدائهم سنوياًَ؛
	(ح) تقديم تقارير دورية عن الامتثال إلى الهيئات التشريعية وإتاحتها للجمهور بوجه عام عن طريق موقع المؤسسة على الإنترنت.
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	استقصاء الوحدة على الإنترنت بشأن استقدام الموظفين في منظومة الأمم المتحدة
	أُرسل استقصاء على الإنترنت إلى 219 1 عضواً في أفرقة التقييم المخصصة والهيئات الدائمة المعنية بالتعيين والاستعراض في مؤسسات منظومة الأمم المتحدة الثلاث والعشرين التي قدمت قوائم العناوين البريدية الخاصة بالمشاركين المحتملين. وتضمن الاستقصاء 22 سؤالاً متعدد الاختيارات وسؤالاً مفتوحاً واحداً. وشملت الأسئلة جوانب مختلفة من عملية استقدام الموظفين، والتُمست من خلالها الآراء بشأن كفاءة عملية الاستقدام وفعاليتها ونزاهتها وشفافيتها، وقرارات الاختيار، والقواعد والإجراءات السارية، والتوازن بين الجنسين، والتوزيع الجغرافي، والتنوع اللغوي، وطريقة عمل الأفرقة والهيئات، والتدريب المقدم إلى الأعضاء لأداء أدوارهم في عملية الاستقدام. وكمل الاستقصاء نتائج المقابلات التي أجراها فريق الاستعراض، وأتاح للفاعلين الحقيقيين في عملية الاستقدام فرصة التعبير عن آرائهم دون ذكر أسمائهم.
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	وفُرزت الردود على الاستقصاء حسب مجموعات المشاركين بغية تحديد مختلف التصورات بشأن القضايا المتنوعة. وأتاحت الإحالات المرجعية إلى كل مؤسسة أيضاً إمكانية إجراء بعض المقارنات، وإن كان ينبغي توخي الحذر في تفسير النتائج بالنظر إلى قلة عدد المجيبين من بعض المؤسسات وارتفاع عدد المجيبين من الأمانة العامة للأمم المتحدة. وأُدرجت في المذكرات التي شُفع بها التقرير استنتاجات قائمة على تحليل بيانات تجميعية ومنتقاة.
	وفي الختام، طُلب من المجيبين في الاستقصاء تقديم مقترحات لتحسين عملية استقدام الموظفين في مؤسساتهم. وقُدم أكثر من 300 تعليق/مقترح، ويتضمن المرفق الخامس للمذكرة المتعلقة بعملية استقدام الموظفين (JIU/NOTE/2012/2) موجزاً بالقضايا الرئيسية التي أثيرت.
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	التوصية 4
	ج
	شرح الرموز: ش: توصية لاتخاذ قرار من جانب الجهاز التشريعي.
	ن: توصية لاتخاذ إجراءات من جانب الرئيس التنفيذي.
	: توصية لا تتطلب اتخاذ إجراء من جانب هذه المنظمة.
	التأثير المنشود: (أ) تحسين المساءلة؛ (ب) نشر أفضل الممارسات؛ (ج) تعزيز التنسيق والتعاون؛ (د) تعزيز الضوابط والامتثال؛ (ﻫ) تعزيز الفعالية؛ (و) تحقيق وفورات مالية كبيرة؛ (ز) زيادة الكفاءة؛ (ح) تأثيرات أخرى.
	* الأمانة العامة للأمم المتحدة، تشمل جميع الكيانات الواردة في الوثيقة (ST/SGB/2002/11) ما عدا الأونكتاد، ومكتب الأمم المتحدة المعني بالمخدرات والجريمة، وبرنامج الأمم المتحدة للبيئة، وبرنامج الأمم المتحدة للمستوطنات البشرية - الموئل، ومفوضية شؤون اللاجئين، والأونروا.

