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  الدورة الثامنة والستون
  * من جدول الأعمال المؤقت١٤١البند 

        إدارة الموارد البشرية
  نحو قوة عاملة عالمية دينامية وقادرة على التكيف    
  التنقل    
  تقرير الأمين العام    

    

  موجز  
مــن قـوة عاملــة عالميــة ديناميــة وقـادرة علــى التكيــف لكــي تفــي   لا بـد للأمــم المتحــدة    

ويهــدف الأمــين العــام إلى الانطــلاق ممــا ســبق . بالولايــات المــسندة إليهــا في جميــع أنحــاء العــالم
وضعه من أسس لتنفيذ نهج أكثر تنظيما إزاء التنقل تكـون نتيجتـه تحـسين قـدرة المنظمـة علـى                     

 الــشخص المناســب في المكــان المناســب والوقــت  تنفيــذ ولاياتهــا، حيــث سيــساعد علــى وضــع 
. المناسب، وسيمكن المنظمة والموظفين من الاستفادة المنهجية مـن الفـرص الـتي يتيحهـا التنقـل                

ن ، نـسخة منقحـة م ـ     ٦٧/٢٥٥ويقدم هذا التقرير، الذي تم إعداده عملا بقرار الجمعية العامة           
  .ونهجا بديلا إزاء التنقل A/67/324/Add.1الإطار الذي عُرض على الجمعية في الوثيقة 

  
  

    

 
  

  *  A/68/150.  
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  مقدمة  -أولاً   
عــرض الأمــين العــام مقترحــا مــن أجــل وضــع سياســة شــاملة بــشأن التنقــل والتطــوير      - ١

وليــــا علــــى الجمعيــــة العامــــة في دورتهــــا الــــسابعة والــــستين الــــوظيفي للمــــوظفين المعيــــنين د
)A/67/324/Add.1 (      ٥١ورحبت الجمعية، في الفقـرة      . ينبغي أن يقرأ بالارتباط مع هذا التقرير 

 بــالتزام الأمــين العــام بوضــع سياســة للتنقــل المــنظم، وطلبــت إليــه، في    ،٦٧/٢٥٥مــن قرارهــا 
 من القرار نفسه، أن يقدم إليها في موعد أقصاه الجزء الرئيسي مـن دورتهـا      ٥٩ و   ٥٧الفقرتين  

ويلـبي هـذا    . الثامنة والستين، تقريرا يتضمن نسخة منقحة مـن المقتـرح وبـديلا للإطـار المقتـرح               
ويتـضمن المرفـق   .  معلومات إضـافية عـن عـدد مـن المـسائل المختلفـة            التقرير ذلك الطلب ويوفر   

    . الأول جدولا يبين موضع تناول كل طلب من طلبات الجمعية العامة
    

  معلومات أساسية  -ثانيا   
  ):١٧، الفقرة A/67/324/Add.1(احتوى المقترح الأصلي على الأهداف الثلاثة التالية   - ٢

أن يمكّـن المنظمـة مـن تحـسين اسـتبقاء ونـشر قـوة عمـل عالميـة حيويـة وقـادرة              )أ(  
علــى التكيــف يمكنــها النــهوض بالولايــات الحاليــة والمــستقبلية والوفــاء بالاحتياجــات التــشغيلية  

  المتغيرة بصورة فعالة؛
ــوير الــوظيفي والم ــ       )ب(   ــوفر للمــوظفين فرصــا أوســع للتط ساهمة في المنظمــة، أن ي

وإتاحــة اكتــساب مزيــد مــن المهــارات والمعــارف والخــبرات الجديــدة ضــمن الإدارات والمهــام    
  ومراكز العمل وفيما بينها؛

أن يضمن تكافؤ فـرص المـوظفين في الخدمـة في الأمـم المتحـدة بأكملـها، وأن                    )ج(  
  . كز العمل الصعبةيضمن، من أجل المهام ذات الصلة، تقاسما عادلا لعبء الخدمة في مرا

ــق         - ٣ ــدما بتحقي ــل أفــضل ســبيل للمــضي ق ــام أن مقترحــه الأصــلي يمث ــرى الأمــين الع وي
 مـن  ٥٩ و ٥٧إلا أنه، اسـتجابة لطلبـات الجمعيـة العامـة في الفقـرتين         . الأهداف الواردة أعلاه  

ر في آن واحـد نـسخة منقحـة مـن المقتـرح الأصـلي ونهجـا                 ، يقدم هذا التقري ـ   ٦٧/٢٥٥قرارها  
ــة     . بــديلا وقــد أُرســلت عناصــر التقريــر لممثلــي المــوظفين لغــرض التــشاور قبــل اجتمــاع اللجن

  . وبعده٢٠١٣يونيه /المشتركة بين الموظفين والإدارة الذي عقد في حزيران
يـتم الإعـلان عـن      ) أ: (ويعدل المقترح المنقح المقترح الأصـلي في جـانبين رئيـسيين همـا              - ٤

الوظائف الجديدة أو الوظائف غير المشغولة نظـرا لتقاعـد شـاغليها أو إنهـاء               (الوظائف الشاغرة   
وفتحهـا أمـام التنـافس بـين مقـدمي          ) خدمتهم أو لأنه تم اختيارهم لشغل وظيفة شاغرة أخـرى         
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نـهائي فيمـا يتعلـق      ضـمان دور الإدارة في اتخـاذ القـرار ال         ) ب(الطلبات الداخليين والخارجيين؛    
   .بعمليات الاختيار والانتداب بإدخال تعديلات على تشكيلة مجالس الشبكات الوظيفية

وضــــا عــــن وضــــع حــــدود زمنيــــة قــــصوى  ويــــستند النــــهج البــــديل إلى الحــــوافز ع  - ٥
ــشغل ــا       لـ ــة في الفئـ ــرافي، خاصـ ــل الجغـ ــز التنقـ ــي إلى تعزيـ ــو يرمـ ــائف، وهـ ــة الوظـ ت الوظيفيـ
  .الميداني التوجه ذات
ويسعى الإطاران الأصلي والمنقح، اللـذان يـوفر كـل منـهما نظامـا منظمـا للتنقـل، إلى                     - ٦

ــة العامــة    انظــر المرفــق الثــاني للحــصول علــى   (تغــيير الأنمــاط الحاليــة لحركــة المــوظفين في الأمان
ــة    ــاط الحركــة الحالي ــشغل     ). تفاصــيل عــن أنم ــة ل ــستخدم الحــدود الزمني وفي كــلا الإطــارين، ت

وفي الوقـت نفـسه،     .  قيام جميع الموظفين المعيـنين دوليـا بتغـيير مـواقعهم دوريـا             الوظائف لكفالة 
ستقوم مجالس شبكات وظيفية ذات طابع مركزي باتخاذ القرار بشأن اختيار المـوظفين وإعـادة               

فين مواقعهم دوريـا وسـيجعل      ظوسيكفل الجمع بين هذين الجانبين أن يغير جميع المو        . تكليفهم
قرارات بشأن الوظائف بـصورة عالميـة أكثـر وبنـاء علـى صـورة أوضـح عـن         من الممكن اتخاذ ال 

احتياجات المنظمة، وذلك مـثلا عـن طريـق كفالـة نقـل المزيـد مـن المعـارف بـين المقـر والمواقـع                        
ويتــضمن الفــرع الخــامس أدنــاه تفاصــيل المجموعــة الكاملــة مــن . الميدانيــة في المهــام ذات الــصلة
  .تنقل المنظمالفوائد التي سيحققها نظام ال

    
  الإطار المنقح للتطوير الوظيفي والتنقل  -ثالثا   

  التغيرات المدخلة استجابة لطلبات الجمعية العامة    
تي أعربــت عنــها الجمعيــة العامــة  لقــد تم تنقــيح الإطــار الأصــلي اســتجابة للــشواغل ال ــ   - ٧
  . ٦٧/٢٥٥قرارها  في
وتمثلت إحدى المسائل الرئيسية التي أثارتها الجمعية العامـة في معاملـة المرشـحين الـذين                  - ٨

 من قرارها، مراعـاة     ٥٤فقد أكدت الجمعية من جديد، في الفقرة        : يتم استقدامهم من الخارج   
وعكـس المقتـرح الأصـلي اعتقـاد الأمـين          . مبدأ عدم التمييز لدى استقدام الموظفين من الخـارج        

عام بـأن أكثـر سياسـات التنقـل فعاليـة هـي تلـك الـتي تـولي الأولويـة لتنقـل وتطـوير المـوظفين                    ال
ــوظفين جــدد      ــتقدام م ــل عوضــا عــن اس ــاملين بالفع ــا حاجــة    . الع ــاك دائم وســوف تكــون هن

للاستقدام الخارجي للاستعاضة عـن المـوظفين الـذين يتقاعـدون أو تنتـهي خـدماتهم في المنظمـة                   
ومع ذلك، في ضوء الطلب الـذي تقـدمت بـه الجمعيـة، يـضمن          .  حديثا ولملء الوظائف المنشأة  

المقتــرح المــنقح أن يظــل مقــدمو طلبــات التعــيين مــن الخــارج يحــصلون علــى فــرص متــساوية في 
   .المنافسة على الشواغر
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أي الوظائف الجديدة أو الوظـائف غـير        (وفي إطار السياسة المنقحة فإن جميع الشواغر          - ٩
ن شاغل الوظيفة قد تقاعـد أو انتـهت خدماتـه أو تم اختيـاره لوظيفـة شـاغرة              المشغولة نتيجة لأ  

سوف تُملأ من المرشـحين الخـارجيين والـداخليين الـذين يـتم             ) أخرى من خلال عملية تنافسية    
. تحديدهم عن طريق إعلانات الوظائف المعـدة لوظـائف محـددة أو الموضـوعة بمواصـفات عامـة                 

ذن لها الأمين العام بـالتعيين مـن قـوائم المرشـحين، فـسوف تـتمكن                أما بالنسبة للكيانات التي يأ    
مجالس التعيين من ملء الـشواغر مـن قـوائم المرشـحين الـداخليين والخـارجيين الـذين تم فـرزهم                     

ومن حيث التأثير على عملية الاستقدام الخارجي، سيكفل ذلك إتاحة عـدد أكـبر مـن                . مسبقا
ومــن العــسير تقــدير الأثــر الــذي  . تقــدمين الخــارجيينالفــرص عمــا يتيحــه المقتــرح الأصــلي للم

ستحدثه هذه السياسة على الاستقدام الخارجي بالنظر إلى وجود مجموعة متنوعـة مـن العوامـل                
التي سـتظل تعـني     )  سبيل المثال  لىكالاختلافات في عدد وتوزيع الوظائف من سنة لأخرى، ع        (

  .دقيقةأن عدد الشواغر المتاحة لن يمكن التنبؤ به بصورة 
كذلك أعربت الجمعية العامة عن القلق إزاء عملية اتخاذ القرار بشأن اختيار المـوظفين                - ١٠

وفي المقتـرح الأصـلي،     )). ج (٥٧، الفقـرة    ٦٧/٢٥٥انظر القرار   (وانتدابهم في الإطار المقترح     
لمؤلفــة مــن ممــثلين لــلإدارة والمــوظفين بأعــداد متــساوية تقــوم  فــإن مجــالس الــشبكات الوظيفيــة ا

وبناء على طلب الجمعيـة بـأن يراعـى دور الأمـين             .بوضع التوصيات بشأن الاختيار والانتداب    
ــاذ      ــلطة الإدارة في اتخـ ــى سـ ــاء علـ ــة، والإبقـ ــسؤول الإداري الأول في المنظمـ ــصفته المـ ــام بـ العـ

 المتصلة بالتنسيب والإجراءات المتخـذة بـشأنها وصـون          القرارات النهائية فيما يتعلق بالتوصيات    
وفي إطار المقترح المنقح، تتألف مجالس الـشبكات        . تلك السلطة، تم تعديل دور ممثلي الموظفين      

مـن الإدارات والمكاتـب     )  أو الرتب الأعلـى منـها      ١-من الرتبة مد  (الوظيفية من كبار المديرين     
وســيكون لممثلــي . ن المــرأة كعــضو بحكــم منــصبهاوالبعثــات المعنيــة، فــضلا عــن منــسقة لــشؤو

الموظفين دور في كفالة شفافية ونزاهة عملية التقييم مـن خـلال هيئـات الاسـتعراض المركزيـة،                  
وسيــصون ذلــك دور الإدارة في اتخــاذ القــرار ويكفــل في الوقــت نفــسه . مثلمــا هــو الحــال الآن

  .استمرار قيام ممثلي الموظفين بدور إشرافي
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   الرئيسية للنهج المنقحالعناصر    
  النطاق
كما ورد في المقترح الأصلي، ينطبق الإطار المـنقح علـى جميـع مـوظفي الأمانـة العامـة                     - ١١

في فئة الخدمة الميدانية وفي الفئـة الفنيـة والفئـات العليـا        )١(للأمم المتحدة الداخليين المعينين دوليا    
ين ذوي التعيينـات المحـددة المـدة والمـستمرة           المشمولة بذلك، بما يشمل الموظف     ٢-حتى الرتبة مد  

  . والدائمة، باستثناء الموظفين في وظائف غير خاضعة لمبدأ التناوب
 موظـف مـن الفئـة الفنيـة وفئـة المـديرين وفئـة               ١٤ ٠٠٠وستطبق الـسياسة علـى قرابـة          - ١٢

ت مـن   وسيُـستثنى الموظفـون الـذين يكـون قـد تبقـى لهـم اقـل مـن خمـس سـنوا                     . الخدمة الميدانية 
بلوغ السن الإلزامي لإنهاء الخدمة من التنقل الجغرافي، إلا إذا طلبوا تحديدا تحديـدهم بوصـفهم                

إضافة إلى ذلك، فإن المـوظفين الـذين قـاموا بـسبعة تـنقلات جغرافيـة       . )٢(قابلين للتنقل الجغرافي 
ــم       ــر ســيكون له ــنة أو أكث ــدة س ــها لم ــل دام كــل من ــى الأق ــصنيف   عل ــار في ت هم الحــق في الاختي

  . )٣(كموظفين قابلين للتنقل الجغرافي
ويبين الشكل الأول أدناه توزيع الموظفين من الفئـة الفنيـة وفئـة المـديرين في الـشبكات                    - ١٣

 أسـرة   ٣٩وتنقسم الـشبكات الوظيفيـة إلى أسـر وظيفيـة؛ حيـث تجمـع حاليـا                 . الوظيفية الحالية 
رى مكتـب إدارة المـوارد البـشرية        وقـد أج ـ  . وظيفية على أساس المهام في ثمان شـبكات وظيفيـة         

وخـلال تلـك    . تحليلا شاملا لقاعدة بيانات الألقاب الوظيفية في نظام إنـسبيرا بهـدف تبـسيطها             
العملية، لوحظ أن هناك حاجة لتحسين التواؤم بين الشبكات الوظيفيـة والمجموعـات الوظيفيـة               

قوم مكتـب إدارة المـوارد   وبغية ضـمان توزيـع أكثـر اتـساقا للمـوظفين والوظـائف، سـي             . الحالية
ــاد     ــب، بإعـ ــع الإدارات والمكاتـ ــق مـ ــشاور وثيـ ــشرية، في تـ ــة  البـ ــشبكات الحاليـ ــشكيل الـ . ة تـ

  . قبل تنفيذ سياسة التنقل٢٠١٤إكمال إعادة التشكيل خلال النصف الثاني من عام  ويتوقع
  

__________ 
الموظفون الداخليون هـم كـل مـن اجتـاز عمليـة تنافـسية بمـا في ذلـك اسـتعراض مـن جانـب هيئـة اسـتعراض                               )١(  

 .بعثة محددة/مكتب/ميدانية ولا يقتصر تعيينه على إدارة/مركزية

 الإلزامـي لإنهـاء الخدمـة حـتى      موظـف تبقـت لهـم خمـس سـنوات مـن الـسن       ٣ ٣٠٠في الوقت الحالي، هنـاك       )٢(  
وإذا قـررت الجمعيـة العامـة زيـادة الـسن الإلزامـي لإنهـاء               ). الموعد المقـرر لتنفيـذ سياسـة التنقـل         (٢٠١٥ عام

 .الخدمة، سيتغير هذا الرقم بالطبع

 .، هناك ثمانية موظفين لهم سبع تنقلات جغرافية أو أكثرفي الوقت الحالي  )٣(  
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  الشكل الأول
 / حزيــران٣٠ ة الوظيفيــة، حــتىالموظفــون في الفئــة الفنيــة وفئــة المــديرين، حــسب الــشبك 

  ٢٠١٢ يونيه
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
    
  .نظام المعلومات الإدارية المتكامل  :المصدر  

تم استبعاد الموظفين العـاملين بعقـود مؤقتـة في المحـاكم والـذين يـدير شـؤونهم برنـامج الأمـم المتحـدة                       :ملاحظات
ــائي ــي    . الإنمــ ــا يلــ ــي كمــ ــة هــ ــة الحاليــ ــشبكات الوظيفيــ ــؤتمرات   ) أ: (والــ ــدمات المــ ــبكة خــ شــ

)CONFERENCENET( ؛)ــة   ) ب ــصادية والاجتماعي ــة الاقت شــبكة ) ج(؛ )ECONET(شــبكة التنمي
ــات والاتـــــصالات   ــا المعلومـــ ــة ) د(؛ )ITECNET(تكنولوجيـــ ــشبكة القانونيـــ ؛ )LEGALNET(الـــ

ـــ( ــاتي    )ه ــدعم الإداري والعملي ــبكة ال ــة    ) و(؛ )MAGNET(ش ــات الخارجي ــلام والعلاق ــبكة الإع ش
)INFONET( ؛)ــسيا ) ز ــبكة ال ــن  ش ــسلام والأم ــسلامة والأمــن   ) ح(؛ )POLNET(سة وال ــبكة ال ش
)SAFENET .(     ــة إلى شــبكة ــة الميداني ــوظفي الخدم ــة م ــاتي (وينتمــي غالبي ــدعم الإداري والعملي ، )ال

  .ويعملون في مراكز للعمل ذات تصنيفات المشقة من الفئة دال أو هاء
  

شبكة السلامة
الشبكة القانونية  
شبكة تكنولوجيا المعلومات والاتصالات   
شبكة الإعلام والعلاقات الخارجية 
شبكة خدمات المؤتمرات  
  

شبكة السي
اسة والسلام والأمن

شبكة التنمية الاقتصادية والاجتماعية  
شبكة الدعم الإداري والعملياتي  
 

هاء- دال
جيم-باء
ألف- حاء
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  الوظائف غير الخاضعة لمبدأ التناوب
ضعة لمبـدأ التنـاوب هـي وظـائف تتطلـب تـوافر مـستوى متقـدم مـن                   الوظائف غير الخا    - ١٤

الخبرة في مجال من المجالات التقنية، ولا توجد وظيفة مماثلة لها مـن الرتبـة نفـسها في جـزء آخـر                      
ومن المهـم للغايـة أن      . )٤()٢٠ ، الفقرة A/67/324/Add.1انظر الوثيقة   (من أجزاء الأمانة العامة     

تــتمكن المنظمــة مــن الإبقــاء علــى المتخصــصين في عــدد محــدود مــن الوظــائف، كالوظــائف في   
المجالين الاقتصادي والاجتمـاعي مـثلا بـالنظر إلى أن تـوافر تلـك الخـبرات هـو مـا يمـنح المنظمـة                        

اوب؛ إلا أنـه، اسـتنادا إلى   ويجري تحليل لتحديد الوظائف غير الخاضعة لمبدأ التن ـ    . ميزتها النسبية 
 وظيفـة بأنهـا غـير خاضـعة     ٢٠٠المعلومات التي تم جمعها حتى الآن، مـن المتوقـع تـصنيف زهـاء      

المؤلفـة مـن   ( )٥(وستوضع التصنيفات النهائية من قبل مجالس الـشبكات الوظيفيـة      . لمبدأ التناوب 
 الوظيفية لكل منـها، الـذين   كبار المديرين من الإدارات والمكاتب والبعثات المعنية في الشبكات        

  .قبل تنفيذ سياسة التنقل) لهم الخبرة الفنية الملائمة في الموضوع لاتخاذ القرار النهائي
  

  الحدود الزمنية لشغل الوظائف
ــاوب للحــد الأدنى والحــد         - ١٥ ــشغلون وظــائف خاضــعة للتن ــذين ي ــون ال سيخــضع الموظف

لي، يكــون الحــد الأدنى لــشغل جميــع  وكمــا ورد في المقتــرح الأص ــ. الأقــصى لــشغل الوظــائف 
ويبلغ الحد الأقصى لشغل الوظائف سبع سنوات لمراكـز العمـل مـن             . الوظائف هو سنة واحدة   

الفئتين حاء وألف؛ وأربع سنوات لمراكز العمل من الفئتين باء وجيم؛ وثـلاث سـنوات لمراكـز                 
أمـا بالتقـديم    ( مختلفـة    ويكـون الموظفـون مـؤهلين للتقـديم لوظيفـة         . العمل من الفئـتين دال وهـاء      

في أي وقت بعـد العمـل لمـدة سـنة في     ) لوظيفة شاغرة أو بالدخول في برنامج للانتداب الأفقي     
وا الحــد الأقــصى لــشغل الوظــائف ويقــوم المجلــس المعــني بتعــيين المــوظفين الــذين بلغ ــ. وظــائفهم

  .ينتقلوا في وظيفة مختلفة ولم
  

__________ 
الوظــائف الــتي يــتعين علــى المتقــدمين لهــا أن يكونــوا قــد اجتــازوا أحــد الامتحانــات التنافــسية اللغويــة تخــضع    )٤(  

للنقاش وقد تدرج ضمن مجموعـة منفـصلة مـن متطلبـات التنقـل نظـرا للخيـارات المحـدودة أكثـر أمـام التنقـل                          
اء موظفي اللغـات مـن الفئـة الفنيـة في وظـائف تخـضع لامتحـان تنافـسي في اللغـات لفتـرة خمـس                    واشتراط بق 

وخــلال الــدورة التاســعة والــستين للجمعيــة العامــة، ســيقدم الأمــين العــام معلومــات مــستكملة عــن . ســنوات
 .سياسة التنقل، بما يشمل مقترحا مفصلا بالنسبة لموظفي اللغات من الفئة الفنية

وظيفيـة الـتي يوجـد ارتبـاط        الكتـل المجموعـات     (إدارة الاختيار والانتداب في إطـار الـشبكات الوظيفيـة           ستتم    )٥(  
ويكـون لكـل شـبكة      ). وثيق بين الولايات المسندة إليها أو بين برامج عملها والتي تتطلـب مهـارات متـشابهة               

دابهم في وظـائف داخـل      انت ـمن الشبكات الوظيفية مجلـس للـشبكة مـسؤول عـن التوصـية باختيـار المـوظفين و                 
 .الشبكة تلك

http://undocs.org/ar/A/67/324/Add.1�
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   الانتقال الجغرافيمتطلب
قبـل التأهـل للترقـي       )٦( المقترح الأصلي، يلزم القيام بانتقال جغرافي واحد       كما ورد في    - ١٦

الـوظيفي   ويمكـن أن يحـدث ذلـك الانتقـال في أي وقـت أثنـاء المـسار                .  وما فوقها  ٥-للرتبة ف 
  .للموظف في النظام الموحد

  
  الاختيار والانتداب

قــال قبــل بلــوغ الحــد كمــا كــان الحــال في المقتــرح الأصــلي، يتوقــع مــن المــوظفين الانت  - ١٧
وسيتاح لهم الانتقال أما بالتقديم لوظيفـة شـاغرة في مـستواهم            . الزمني الأقصى لشغل وظائفهم   

ــه بدرجــة واحــدة   ــداب    )٧(الحــالي أو أعلــى من ــشطة الانت ــامج لأن ــضمام إلى برن ــار الان أو باختي
  .المنظمة، وهو ما سيكون لأنشطة النقل الأفقي وحسب

نقح، ســتكون هنــاك أنــشطة توظيــف نــصف ســنوية تتــألف مــن   وفي إطــار المقتــرح المــ  - ١٨
   :جزأين، على النحو التالي

يتم الإعـلان عـن الوظـائف الـشاغرة المتاحـة والمتوقعـة وفتحهـا أمـام الطلبـات                     )أ(  
أما بالنسبة للكيانـات الـتي يـأذن لهـا الأمـين العـام              . المقدمة من المرشحين الداخليين والخارجيين    

المرشــحين، فــسوف تــتمكن مجــالس التعــيين مــن مــلء الــشواغر مــن قــوائم   بــالتعيين مــن قــوائم 
  المرشحين الداخليين والخارجيين الذين تم فرزهم مسبقا؛

تُنفذ عمليـة للانتـداب الأفقـي الـداخلي يقـوم الموظفـون العـاملون بالتقـديم في                    )ب(  
ــة هــم والموظفــون الــذين يــشاركون في هــذه ال . إطارهــا لمجموعــة مــن الوظــائف المــشغولة   عملي

الموظفون الذين يكونون قد بلغـوا الحـد الـزمني الأقـصى لـشغل الوظيفـة أو الـذين يكونـون قـد                       
  . عملوا لمدة سنة على الأقل في وظيفتهم الحالية ويرغبون في المشاركة

ومــن المتوقــع اتخــاذ غالبيــة قــرارات الاختيــار والانتــداب في إطــار هــاتين العمليــتين            - ١٩
بة للشواغر غير المتوقعـة أو الناشـئة عـن الزيـادات المفاجئـة في الاحتياجـات                 وبالنس. التكميليتين

من الوظائف فسوف تُملأ بصورة مؤقتة إلى حين الـدورة التاليـة مـن خـلال إصـدار إعلانـات،              

__________ 
دين مخـتلفين، مـع خدمـة متواصـلة     يُعرف التنقل الجغرافي على أنه تنقل بين مركـزين مـن مراكـز العمـل في بل ـ           )٦(  

ــة العامــة هــذا التعريــف في   واعتمــدت الجمع. تقــل عــن ســنة واحــدة في كــل مركــز مــن مراكــز العمــل      لا ي
لملاحظة، مع ذلك، إلى أن التنقل بـين مراكـز عمـل مختلفـة في       وتجدر ا . ٦٥/٢٤٧من قرارها   ) د (٥٤ الفقرة

 .البلد نفسه يُحتسب داخليا لأغراض دفع البدلات ذات الصلة

 .تظل القواعد القائمة فيما يتعلق بالأهلية سارية المفعول بالنسبة للموظفين العاملين  )٧(  
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فيما يتعلق بوظائف المقر، لفـرص وظـائف مؤقتـة، وبالاختيـار مـن قـوائم المرشـحين المفـروزين                    
  .المأذون لها بذلكمسبقا، بالنسبة للكيانات 

وبغيــة اتخــاذ قــرارات اســتراتيجية أكثــر بــشأن التوظيــف والاختيــار والانتــداب، ســيتم     - ٢٠
ــة، بمــساهمات مــن المــديرين      التقــدم بتوصــيات بــشأن العمليــتين مــن مجــالس الــشبكات الوظيفي

ا مـن    أو ما فوقه ـ   ١-من الرتبة مد  (وسوف تتألف المجالس من كبار المديرين       . المكلفين بالتعيين 
لاســتعراض التعيينــات في الرتــب العليــا  وســيقوم مجلــس). الإدارات والمكاتــب والبعثــات المعنيــة
في جميـع الـشبكات الوظيفيـة يكـون مـن           ) ٢-مـد   و ١مـد (بتعيينات الوظائف من الرتب العليا      

فريـــق الاســـتعراض الرفيـــع ل  الحاليـــةهـــامالمواجباتـــه، فـــضلا عـــن التوصـــية بالخيـــارات، تـــولي  
ــا في عـــام   . )٨(المـــستوى  ٢٠١٥وســـوف يُنـــشأ مجلـــس اســـتعراض التعيينـــات في الرتـــب العليـ

وستشمل واجباته شبكات وظيفية إضـافية مـع المـضي قـدما في تنفيـذ كـل مرحلـة مـن مراحـل            
. وفي كــل المجــالس تكــون هنــاك منــسقة لــشؤون المــرأة عــضوا بحكــم منــصبها    .سياســة التنقُّــل

   .ون التوظيف ضمن الشبكاتوسوف تتلقى المجالس الدعم من أفرقة لشؤ
  

  عملية الاختيار للوظائف الشاغرة
، سـوف تقــوم أفرقـة الــشؤون الوظيفيـة بالــشبكات    )٩(فيمـا يتعلــق بالوظـائف الــشاغرة    - ٢١

باستعراض الطلبات المقدمة مـن المرشـحين الـداخليين والخـارجيين لكـل وظيفـة شـاغرة، وفـرز                   
، )بسبل منـها تنـسيق أفرقـة المقـابلات        (التقييم  المرشحين للتحقق من أهليتهم، وإجراء عمليات       

وسيكفل مجلس الاسـتعراض المركـزي      . وتجميع قوائم التصفية للمرشحين المناسبين لكل وظيفة      
تقييم مقدمي الطلبات إزاء معايير التقييم المعلنة ومن اتباع الإجراءات الواجبة بـشأن الوظـائف           

 ضمن الشبكات بدعوة المديرين المكلفـين       ومن ثم سوف تقوم أفرقة شؤون التوظيف      . الشاغرة
بالتعيين لإحالة آرائهم بشأن المرشحين المدرجين في قوائم التصفية قبل تقديم الخيـارات المحـددة               

   .للشبكات الوظيفية المعنية لاستعراضها وإبداء توصيات الاختيار

__________ 
 .اض الرفيع المستوى المهام الحالية لفريق الاستعرST/SGB/2011/8تبين الوثيقة   )٨(  

في إطار النظام المنظم، لن يكون للموظفين حق امتياز في وظائفهم، وهو ما يعني، بصفة عامة، أنه عنـد اختيـار                       )٩(  
ومع . موظف داخلي لملء وظيفة شاغرة وينتقل الموظف للقيام بذلك، فإن مغادرته سوف تنشئ شاغرا جديدا               

داب بتقديم طلب أيـضا لوظيفـة شـاغرة وجـرى اختيـاره للوظيفـة       ذلك، إذا ما قام موظف مشارك في نشاط انت        
وعنـد  . الشاغرة خلال نـشاط الانتـداب، تظـل وظيفتـه الأصـلية في نـشاط الانتـداب إلى حـين اكتمـال النـشاط                       

 .انتهاء العملية، يتم الإعلان عن أي وظائف شاغرة في إطار عملية التوظيف التالية
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  الانتداب الأفقي للوظائف المشغولة
تحديـد وظـائف جميـع المـوظفين الـذين بلغـوا الحـد              عند بدء أي نـشاط للتوظيـف، يـتم            - ٢٢

الــزمني الأقــصى لــشغل الوظيفــة، والــذين يكونــون بالتــالي خاضــعين للانتــداب، وإدراج تلــك    
يـضا للمـوظفين الـذين بلغـوا        أوسـوف تقـدم الـدعوة       . الوظائف في مجموعـة وظـائف الانتـداب       

ثم يتم الإعلان عـن مجموعـة   ومن . للمشاركة) سنة واحدة (الحد الزمني الأدنى لشغل الوظائف      
شاملة لتلك الوظائف ويقوم جميع الموظفين الذين بلغوا الحـد الـزمني الأقـصى لـشغل الوظـائف                  

   .وكذلك الموظفين الذين اختاروا المشاركة بالإعراب عن رغبتهم في بعض الوظائف المتاحة
 خـضعوا بالفعـل     وبما أن جميع مقدمي الطلبات سيكونون من الموظفين العـاملين الـذين             - ٢٣

ــن يكــون مــن          ــوظيفي، ل ــة وفي نفــس المجــال ال ــة في تلــك الرتب ــة اســتعراض مركزي ــة هيئ لعملي
ــوظفين     ــك الم ــضروري إجــراء تقييمــات إضــافية لأولئ ــة شــؤون    . ال ــوم أفرق ــن ثم ســوف تق وم

التوظيــف ضــمن الــشبكات بفــرز المرشــحين لتحديــد أهليتــهم، وتجميــع قائمــة مــن المرشــحين     
وبعـد ذلـك دعـوة المـديرين        ) س الشروط المبينـة في إعـلان الوظيفـة الـشاغرة          على أسا (المناسبين  

المكلفــين بــالتعيين بتقــديم أي آراء إضــافية بــشأن كيفيــة اســتيفاء المرشــحين للمعــايير المحــددة في  
. وبعدئذ تقوم الأفرقة بعـرض الخيـارات الأوليـة للانتـداب علـى المجـالس المعنيـة                . إعلان الوظيفة 

 ستقوم بكل ما في وسعها لتنفيذ عمليـات الانتـداب بـالتوفيق بـين تفـضيلات                 ورغم أن المجالس  
في ) بمن فيهم أولئـك الـذين اختـاروا المـشاركة         (الموظفين والمديرين، يمكن أيضا وضع الموظفين       

  . وظائف لم يتقدموا بطلباتهم لشغلها، ما داموا مستوفين لمؤهلات تلك الوظائف
  

  أولويات المنظمة
اح مرشح مناسـب لاختيـاره أو انتدابـه، تقـوم أفرقـة شـؤون التوظيـف ضـمن                   عند اقتر   - ٢٤

  :الشبكات بتطبيق أولويات المنظمة التالية في توصياتها لمجالس الشبكات الوظيفية
نقل الموظفين العاملين في مراكز العمل التي لا يسمح فيها باصـطحاب الأسـر                )أ(  

  إلى مراكز عمل يسمح فيها باصطحاب الأسر؛
  نقل الموظفين فيما بين مراكز العمل للوفاء بمتطلبات التطوير الوظيفي؛  )ب(  
  نقل مقدمي الطلبات فيما بين الإدارات أو المكاتب في مركز العمل نفسه؛  )ج(  
إيلاء الاهتمام الواجب للشؤون الجنسانية، والوضـع الجغـرافي، وتمثيـل البلـدان          )د(  

شــرطة، مــع مراعــاة مــستوى مــساهماتها في تمويــل   المــساهمة بقــوات والبلــدان المــساهمة بقــوات  
انظـر قـراري   (الوظائف في إطـار ميزانيـة عمليـات حفـظ الـسلام، بمـا في ذلـك حـساب الـدعم             
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 مــن  ٣-٩عوامــل الإضــافية الــواردة في الفقــرة     ، وال)٦٧/٢٨٧ و ٦٦/٢٦٥الجمعيــة العامــة   
  .ST/AI/2010/3الوثيقة 

  
  اتخاذ القرار النهائي

تقوم المجالس باستعراض الخيارات التي تحددها أفرقة شؤون التوظيف ضمن الـشبكات              - ٢٥
لمــشغولة والتقــدم بتوصــيات للأمــين العــام  للوظــائف الــشاغرة وخيــارات الانتــداب للوظــائف ا 

المساعد لإدارة الموارد البشرية للموافقة والتوقيع عليها، بالنسبة للوظائف من الفئـة الفنيـة وفئـة                
  .٢-مد  و١-الخدمة الميدانية، وللأمين العام، بالنسبة للوظائف من الرتبتين مد

  
  الشكل الثاني

من المقـرر بـدء النـشاط الأول في منتـصف كـانون      (سنوي رسم تخطيطي لمسار نشاط التوظيف نصف ال       
  )يوليه/يناير والثاني في منتصف تموز/الثاني

  
 
 

  
  
      
  
      

  الفريق المعني بالصعوبات الخاصة    
وفي بعض الحالات، يمكن تنسيب الموظفين المشاركين في نشاط الانتـداب في وظـائف               - ٢٦

ا لم تصدر توصيات بتعيينـهم في أي مـن الوظـائف    على سبيل المثال، إذ  (لم يتقدموا بطلبات لها     
التي تقدموا بطلبات لها إلا أنهـم اسـتوفوا مـؤهلات التعـيين في وظـائف أخـرى متاحـة في نفـس                      

وفي تلــك الحــالات، وإذا كــان التنــسيب يــستتبع انتقــالا جغرافيــا، يمكــن للموظــف  ). المجموعــة
ة للبقــاء في مركــز العمــل نفــسه    صــالتقــدم بطلــب اســتثنائي للفريــق المعــني بالــصعوبات الخا     

وسيتم النظر في طلبات الاسـتثناء، والمـدة الـتي          . لاستثنائه من الانتقال إلى مراكز عمل معينة       أو
تنطوي عليها، على أساس معايير واضحة، بما في ذلـك الأسـباب الطبيـة وغيرهـا مـن الظـروف                   

  .ها مشقة لا داعي لهاالشخصية القاهرة التي يمكن أن يتسبب تغيير مركز العمل في إطار

ــل•  يكمـــــــــــــ
الموظفــــــــــون

 تنقلهم
يقــــــوم الأمــــــين•

العـــــام المـــــساعد
ــوارد لإدارة المــــــ
ــاذ البــــشرية باتخــ
القـــــــــــــــــرارات
ــتم ــة، ويــ النهائيــ
 إبلاغ الموظفين

ــس• ــتعراض مجلــــــــ اســــــــ
  الاستعراض المركزي

يقــدم المــديرون المكلفــون• 
  بالتعيين آراءهم

تقديم الخطط المقترحة إلى• 
ــبكة ــس شــــــــــــ مجلــــــــــــ

مجلس استعراض/التوظيف
التعيينات في الرتـب العليـا

 هالغرض استعراض

ــديم• ــد تقـ موعـ
ــات الطلبـــــــــــ

للـــــــــــشواغر(
ولنــــــــــــــشاط

  الانتداب
يقــوم موظفــو• 

شؤون التعـيين
بالــــــــشبكات
ــالتقييم بـــــــــــــ

 والتحليل

الإعــلان عــن• 
الوظــــــــــائف

يستــــــــــشار(
ــديرونا لمـــــــــ

ــون المكلفــــــــ
ــالتعيين بـــــــــــ
بـــــــــــــــــشأن
الوظــــــــــائف

 )المعلنة

إصــدار التجميــع• 
الأولي للوظائف

يقـــرر الموظفـــون• 
  المشاركة

إصــدار التجميــع• 
يُستشار(النهائي  

المـــــــــــــــــديرون
ــون المكلفــــــــــــــ
بـــالتعيين بـــشأن
)الوظائف المعلنة

http://undocs.org/ar/A/RES/66/265�
http://undocs.org/ar/A/RES/67/287�
http://undocs.org/ar/ST/AI/2010/3�
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ويمكن أن ينظـر الفريـق المعـني بالـصعوبات الخاصـة أيـضا في الطلبـات المقدمـة بـصورة                       - ٢٧
مشتركة من المدير والموظف لكي يبقى موظف في وظيفته أو لأن الموظف يشارك في مـشروع                

   .قد يتعطل نجاحه في حالة تغيير الموظف لوظيفته في مرحلة ما
صلي، من المفترض تكوين الفريق المعني بالصعوبات الخاصـة مـن ممـثلين      وفي المقترح الأ    - ٢٨

وفي المقتــرح المــنقح، وتمــشيا مــع طلــب الجمعيــة العامــة   . للمــوظفين والإدارة بنــسب متــساوية 
ــلطة الإدارة   ــصون س ــرار (ب ــرة ٦٧/٢٥٥الق ــيعمل أحــد  ))ج (٥٧، الفق ــوظفين  ، س ــي الم ممثل

  . بصفة مراقب إلا أن الإدارة ستتولى دور اتخاذ القرار
وتقــدم توصــيات الفريــق المعــني بالــصعوبات الخاصــة إلى الأمــين العــام المــساعد لإدارة     - ٢٩

  .الموارد البشرية للموافقة عليها
  

  التنفيذ التدريجي    
حاجـة لمرحلـة تحـضيرية قبـل        عقب اعتماد الجمعية العامة لإطار التنقل، ستكون هنـاك            - ٣٠

وحــتى يــنجح إدخــال سياســة التنقــل، ســيتعين تــوافر إمكانيــة إدارة الوظــائف في نظــام  . التنفيــذ
وفي حـال اعتمـاد سياسـة التنقـل      .أوموجـا والتحقـق مـن البيانـات المتعلقـة بـالموظفين وإنـشائها       

حـضيرية في كـانون     خلال الجزء الرئيسي مـن الـدورة الثامنـة والـستين، سـوف تبـدأ المرحلـة الت                 
، وستبدأ مرحلـة التنفيـذ، الـتي سـتتم تـدريجيا حـسب الـشبكة الوظيفيـة، في                   ٢٠١٤يناير  /الثاني

وســـتكون أول شـــبكة تتـــأثر هـــي شـــبكة الـــسياسة والـــسلام . ٢٠١٥أكتـــوبر /تـــشرين الأول
  .)١٠(٢٠١٩وسيتم نشر السياسة على جميع الشبكات الوظيفية بحلول عام  .والأمن
 على تفاصيل المشاريع التي سـتنفذ خـلال   A/67/324/Add.1 لاع في الوثيقة  ويمكن الاط   - ٣١

  .المرحلة التحضيرية
    

  النهج البديل إزاء التنقل  - رابعا  
أن يعـود   يظل الأمين العام على اقتناع بأنه، بغية تحقيق الفوائد العامة التي يمكن للتنقل                - ٣٢

بها على أي منظمـة، لا بـد مـن إحـداث حـد أدنى مـن التغـيير في الوظـائف باسـتخدام الحـدود                          
الزمنيــة القــصوى لــشغل الوظــائف، وهــو الأمــر الــذي سيقتــضي مــن المــوظفين تغــيير وظــائفهم 

__________ 
؛ ٢٠١٥أكتـوبر   /تـشرين الأول  : شبكة الـسياسة والـسلام والأمـن      : حو التالي يكون التسلسل المقترح على الن      )١٠(  

ــصالات     ــات والات ــاتي وشــبكة المعلوم ــدعم الإداري والعملي ــوز: شــبكة ال ــه /تم ــسلامة  ٢٠١٦يولي ؛ شــبكة ال
ــن ــاني : والأمـ ــانون الثـ ــاير /كـ ــة  ٢٠١٧ينـ ــصادية والاجتماعيـ ــة الاقتـ ــبكة التنميـ ــوز: ؛ شـ ــه /تمـ ؛ ٢٠١٧يوليـ
؛ ٢٠١٨يوليــه /تمــوز: ؛ الــشبكة القانونيــة٢٠١٨ينــاير /كــانون الثــاني: علاقــات الخارجيــةالإعــلام وال شــبكة
 .٢٠١٩يناير /كانون الثاني: خدمات المؤتمرات شبكة

http://undocs.org/ar/A/RES/67/255�
http://undocs.org/ar/A/67/324/Add.1�
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بيــد أن الجمعيــة العامــة طلبــت إلى الأمــين العــام أن يحــدد مقترحــا بــديلا، بالإضــافة إلى . دوريــا
 المقترح للتنقل والتطوير الوظيفي، يتـضمن في جملـة أمـور حـوافز ونهجـا منقحـة تـشجع               الإطار

، ٦٧/٢٥٥انظــر القــرار (التنقــل الجغــرافي، وبخاصــة في الفئــات الوظيفيــة ذات التوجــه الميــداني  
وقــد نُظــر في إضــافة المزيــد مــن . اليــة للتنقــلوحاليــا هنــاك العديــد مــن الحــوافز الم). ٥٩الفقــرة 

 في نطــاق ســلطة الأمانــة العامــة    الحــوافز الماليــة في هــذا الــسياق، بيــد أن الخيــارات لم تكــن      
  .اعتُبرت غير كافية لتوفير دافع حقيقي أو
وينطبــق النــهج البــديل، شــأنه شــأن المقتــرحين الأصــلي والمــنقح، علــى جميــع المــوظفين    - ٣٣

إلا أنــه، نظــرا لأن هــذا النــهج يمثــل نظامــا غــير مــنظم، لــن يُطالــب    . يــنين دوليــاالــداخليين المع
وعوضا عـن ذلـك سيـشجع جميـع المـوظفين علـى             . الموظفون بتغيير وظائفهم في فترات منتظمة     

  .التنقل من خلال الوسائل المبينة أدناه
  

  متطلبات الانتقال الجغرافي    
يلـزم القيـام بانتقـال جغـرافي واحـد قبـل التأهـل        كما ورد في المقترح الأصلي والمـنقح،         - ٣٤

إضـافة إلى ذلـك، سـيتعين في إطـار هـذا النـهج القيـام بانتقـال            .  وما فوقهـا   ٥-للترقي للرتبة ف  
  . ٢-مد  و١-جغرافي ثانٍ للتأهل للرتبتين مد

ولزيادة التـشجيع علـى الانتقـال الجغـرافي، وبالتـالي تعزيـز زيـادة تقاسـم الأعبـاء ونقـل              - ٣٥
عارف فيما بين المقر والميدان، فإن الموظفين الشاغلين لوظائف تنتمـي إلى مجموعـات وظيفيـة                الم

ــر مــن   ــة مــن موظفيهــا في مواقــع مــن الفئــات جــيم أو دال أو هــاء    ٣٠يوجــد أكث  )١١( في المائ
ــائف    ــة التأهـــل لـــشغل الوظـ ــع بغيـ ــيهم العمـــل في تلـــك المواقـ ــيتعين علـ ــة فسـ  ٥- مـــن الرتبـ

سبة للمـوظفين الـشاغلين لوظـائف تنتمـي إلى المجموعـات الوظيفيـة الـتي                أما بالن . )١٢(فوقها وما
اق مراكـز العمـل مـن الفئـة حـاء، فـسوف       ط في المائة من موظفيها خارج ن٣٠يوجد أكثر من  

يتعين عليهم العمل في مركـز عمـل لا ينـدرج في الفئـة حـاء بغيـة التأهـل لـشغل الوظـائف مـن                          
   . وما فوق٥-الرتبة ف

  

__________ 
 في المائة من الموظفين العاملين في وظائف الفئة الفنيـة وفئـة المـديرين في                ٣٠على سبيل المثال، يعمل أكثر من         )١١(  

 .نتخابات والهندسة واللوجستيات في مراكز عمل من الفئات جيم أو دال أو هاءالشؤون المدنية وشؤون الا

 في مركز عمل من الفئة جيم أو دال أو هاء، سـيعتبر             ٥-إذا تقدم الموظف بطلب لشغل وظيفة من الرتبة ف          )١٢(  
 .أنه أوفى بالمتطلبات
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  ل الوظائفامتيازات شغ    
بغيـــة التـــشجيع علـــى تنقـــل المـــوظفين، ســـيظل يُـــسمح بالاحتفـــاظ بامتيـــازات شـــغل   - ٣٦

والغــرض مــن تحديـد فتــرة الـسنتين هــو تخفيــف   . الوظـائف، إلا أن ذلــك سـيحدد بفتــرة سـنتين   
العبء الإداري الذي تنشئه امتيازات شغل الوظائف القصيرة الأجـل بالنـسبة للمـديرين الـذين                

  .ديد مرشحين لهم مؤهلات مناسبة لشغل الوظائف بصورة مؤقتةيتعين عليهم تح
  

  التوظيف الاستراتيجي    
بغية اتخاذ قرارات أكثر استراتيجية بشأن التوظيـف، تقـوم مجـالس الـشبكات الوظيفيـة                 - ٣٧

أو مجلس استعراض التعيينـات في الرتـب العليـا بإصـدار التوصـيات بـشأن الاختيـار عوضـا عـن                      
وسـيتم الإعـلان    ). كما هو منصوص عليه في المقتـرح المـنقح        (كلفين بالتعيين   فرادى المديرين الم  

عن جميع الوظائف المتاحة خلال أنـشطة التوظيـف وسـيتم فتحهـا أمـام الـداخليين والخـارجيين                   
نظرا لأنه لن تكون هناك حـدود زمنيـة علـى شـغل الوظـائف، لـن يكـون هنـاك                     . (على السواء 

ــة الــتي ســتعمل المجــالس وهيئــات     ).برنــامج مــنظم للانتــداب الأفقــي  والتفاصــيل بــشأن الكيفي
ــشبكات تطــابق التفاصــيل        ــشؤون التوظيــف ضــمن ال ــة ب ــة المعني ــة والأفرق الاســتعراض المركزي

   .الواردة أعلاه
    

  فوائد التنقل  -خامسا  
 ، الفـــرعA/67/324/Add.1انظــر الوثيقــة   (كمــا بــين المقتــرح الأصــلي للأمـــين العــام        - ٣٨

ويـسعى النـهج المـنظم إزاء       . ، يمكن أن تعود زيادة التنقـل بفوائـد كـثيرة علـى المنظمـة              )الخامس
التنقــل إلى تحقيــق تلــك الفوائــد بكفالــة تغــيير المــوظفين لوظــائفهم بانتظــام وبالتــصدي للاتجــاه    

وتـستخدم  ). انظـر المرفـق الثـاني     (ز عمل صـعبة     المتمثل في بقاء الموظفين لفترات طويلة في مراك       
الحــدود الزمنيــة لــشغل الوظــائف لــضمان قيــام جميــع المــوظفين المعيــنين دوليــا بتغــيير وظــائفهم    
دوريا، في حين ستسمح مجالس الشبكات الوظيفية المركزيـة باتخـاذ نهـج أكثـر اسـتراتيجية إزاء                  

نظـام الحـالي الـذي يتـرك أمـر اتخـاذ القـرار              اختيار الموظفين وانتدابهم عمـا هـو ممكـن في إطـار ال            
ويكفــل هــذان الجانبــان، مجــتمعين، إمكانيــة جــني الفوائــد  . لفــرادى المــديرين المكلفــين بــالتعيين

ن المقتــرح الأصــلي كــان مفــضلا ومــع أن الأمــين العــام يــؤمن بــأ. المبينــة أدنــاه بــصورة منهجيــة
ل يحقـق الفوائـد     نقح المعـروض أعـلاه يظ ـ     يتعلق بتحقيق فوائد عامـة للتنقـل، فـإن النـهج الم ـ            فيما

  .المحددة التالية
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  جعل القوى العاملة أكثر عالمية    
ــساب مهــارات وخــبرات في        - ٣٩ ــساعد المــوظفين علــى اكت ــنقح أن ي مــن شــأن الإطــار الم

مختلف أجزاء المنظمة، وأن يتيح قدرا أكبر من نقل المعارف بين المقر، والمكاتـب خـارج المقـر،          
وسـيؤدي ذلـك بـدوره إلى تحـسين قـدرة      . يمية، ومختلف أنواع العمليات الميدانيـة واللجان الإقل 

وسيتــسنى أيــضا للمــوظفين ذوي . المنظمــة علــى الوفــاء بولاياتهــا بــصورة أكثــر فعاليــة وكفــاءة 
الخبرة الأكبر الذين يستفيدون مـن التعـرض لنـواحي العمـل في المنظمـة علـى نحـو أوسـع نطاقـا                       

 مختلف أنواع مراكز العمل أن يساعدوا في بناء ثقافة إدارية تقوم علـى              نتيجة للانتقال فيما بين   
   .تفهم أوسع نطاقا وأكثر شمولية للمنظمة

  
  التنسيب على نحو استراتيجي أكثر    

ــيس الإدارة        - ٤٠ ــالتعيين ورئـ ــف بـ ــدير المكلـ ــوم المـ ــالي، يقـ ــام الحـ ــار النظـ ــات زفي إطـ هيئـ
وبمعـنى آخـر، يـتم      .  أساس كل حالة علـى حـدة       الاستعراض المركزية باستعراض الوظائف على    

الإعلان عن كل وظيفة على حدة ويتم النظر في المتقدمين لـشغل تلـك الوظيفـة في معـزل عـن                     
غيرهم من قبل مديرين مكلفـين بـالتعيين، بـصرف النظـر عـن الاحتياجـات العامـة للمنظمـة أو                     

أمـا في إطـار     . دمين بطلبـاتهم  الفرص الأخرى التي قد تكون مناسبة بقـدر كـبير للمـوظفين المتق ـ            
النظــام الجديــد، ســتتوفر للمجــالس لمحــة عامــة أكثــر اســتراتيجية وعالميــة لأنهــا ســتنظر في جميــع   

ونظرا لأن المجـالس سـتكون لـديها        . الوظائف المتاحة وجميع خيارات التوظيف في الوقت نفسه       
لتعيين، فإنهـا سـتكون     صورة أكثر شمـولا لاحتياجـات المنظمـة مـن فـرادى المـديرين المكلفـين بـا                 

  . أقدر على ضمان انتقال الموظف المناسب إلى المكان المناسب في الوقت المناسب
  

  تقاسم الأعباء على نحو أكثر إنصافا    
ــاء إلى         - ٤١ ــتين دال وه ــن الفئ ــع م ــاملون في المواق ــون الع ــترع الموظف في الوقــت الحاضــر، ي

ويترع الموظفون العـاملون في مواقـع مـن الفئـة       الانتقال إلى مواقع أخرى من الفئتين دال وهاء،         
ويمكــن القيــام ). ٥انظــر المرفــق الثــاني، الفقــرة (حــاء إلى التنقــل بــين المواقــع مــن الفئــة نفــسها  

بالكثير لتحسين تقاسم الأعباء باتخـاذ قـرارات أكثـر اسـتراتيجية بـشأن الأمـاكن الـتي يمكـن أن                   
ويمكن أن تهدف المجالس إلى تغـيير الـنمط الـراهن    . ينتقل إليها الموظفون عندما يتنقلون جغرافيا   

وعنـد اتخـاذ القـرارات فيمـا يتعلـق      . للانتقال عـن التقـدم بتوصـيات بـشأن الاختيـار والانتـداب         
ــات المنظمــة        ــؤهلات، ســوف تراعــي المجــالس أولوي ــساوين في الم ــة مــن المرشــحين المت بمجموع

ــين م       ــات ب ــدمي الطلب ــشمل نقــل مق ــتي ت ــلاه، وال ــواردة أع ــسمح فيهــا     ال ــتي ي ــل ال راكــز العم
  . باصطحاب الأسر وتلك التي لا يسمح فيها باصطحاب الأسر وفيما بين مراكز العمل
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  تحسين إدارة الشواغر    
تتمثــل إحــدى المزايــا الأخــرى للنــهج المــنقح في أن معــدلات الــشواغر ســتكون أكثــر      - ٤٢

ن اسـتعراض طلبـات المـوظفين    انتظاما عـبر الأمانـة العامـة، حيـث أن المجلـس المعـني سـيتمكن م ـ        
وفي إطـار النظـام الحـالي، فـإن الموظـف الـذي يقـدم طلبـات                 . والوظائف المتاحة بـصورة شـاملة     

قـد يحـدث    (للتعيين في عدة وظائف قد يتم اختياره من قبل أكثر من مـدير مكلـف بـالتوظيف                  
ادة مـا يـتم     وع ـ. ويقرر الموظف العرض الـذي يقبلـه      ) ذلك في الوقت نفسه أو في أوقات مختلفة       

قبول أول عرض يقدم، حتى وإن لم يكن ذلك أفـضل نتيجـة ممكنـة للمنظمـة ككـل، بـل حـتى                       
وفي إطار النظام المـنقح، يظـل   . وإن لم يكن ذلك أفضل انتقال ممكن في مسيرة الموظف العملية      

من الممكن للموظف التقديم لعدة شواغر أو وظائف مـشغولة إلا أن المجلـس هـو الـذي سـيقرر          
  . فة التي يُختار لها الموظف، مع مراعاة المصلحة العامة للمنظمة والشبكة الوظيفيةالوظي

  
  تقليل العبء الذي يتكبده المديرون في أداء المهام المتصلة بالتوظيف    

عند قيام مجالس الشبكات الوظيفية والأفرقة المعنية بشؤون التوظيف ضـمن الـشبكات             - ٤٣
بتوصــيات الاختيــار والانتــداب عوضــا عــن فــرادى المــديرين  بتقيــيم مقــدمي الطلبــات والتقــدم 

ــثير في      ــل بكــ ــا أقــ ــديرون وقتــ ــينفق المــ ــالتعين، ســ ــين بــ ــالتوظيف،  المكلفــ ــصلة بــ ــام المتــ المهــ
ومـع ذلـك سـيظل المـديرون        . سيمكنهم من تكريس وقت أكـبر لمجـالات العمـل الفنيـة            ما وهو

ــة التوظيــف، حيــث ســتتاح لهــم الفرصــة منــذ ال    ــة لتحديــد احتياجــات  يــشاركون في عملي بداي
عــلاوة علــى ذلــك، ســيتمكن المــديرون مــن الإعــراب عــن آرائهــم  . الوظيفــة ومتطلباتهــا الهامــة

ــة ا      ــدرجين في القائم ــشأن المرشــحين الم ــة ب ــدم بتوصــيات أولي ــة    والتق ــة المعني ــدها الأفرق ــتي تع ل
   .التوظيف بشؤون
 تحلـيلا للوقـت المنفـق علـى     وقبل نشر نظـام إنـسبيرا، أجـرت شـعبة المـوظفين الميـدانيين           - ٤٤

 ســاعة تقريبــا في تلــك المهــام ٢٨التعــيين وخلــصت إلى أن المــديرين المكلفــين بــالتعيين ينفقــون  
وشمل ذلـك وضـع إعـلان الوظيفـة الـشاغرة           . لكل وظيفة شاغرة معلنة يكونون مسؤولين عنها      

إضـافة  . ق ذات الـصلة   ومعايير التقييم، وتقييم مقدمي الطلبات والمقارنـة بينـهم، وإعـداد الوثـائ            
إلى ذلــك، يــشارك موظفــون آخــرون أيــضا في أفرقــة المقــابلات ويعــنى المــساعدون الإداريــون     

وفي إطار سياسة التنقُّل المنقحة، ستتولى القيام بمعظـم هـذا           . بالكثير من الوثائق وبتنظيم العملية    
   .لوظيفيةالعمل أفرقة مكرسة معنية بشؤون التوظيف ضمن الشبكات ومجالس الشبكات ا
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  تعزيز التطوير الوظيفي    
ــام جميــع       - ٤٥ ــة لــشغل الوظــائف قي في إطــار المقتــرح المــنقح، ســوف تكفــل الحــدود الزمني

ومــن . المــوظفين بتغــيير وظــائفهم دوريــا، ممــا يوســع الفــرص الوظيفيــة أمــام المــوظفين العــاملين  
 سـينتقلون إلى أمـاكن      المرجح جدا أن المـوظفين الـذين يـشاركون في برنـامج الانتـداب الأفقـي               

.  في مكـان واحـد     “عـالقين ”أخرى، وهـو مـا سـيحد مـن احتمـال أن يجـد المـوظفين أنفـسهم                   
ــشبكات بــشأن        ــضا مــن مــشورة مــوظفي شــؤون التوظيــف ضــمن ال ــستفيد الموظفــون أي وسي
مــساراتهم الوظيفيــة وبــشأن الخــبرات والمهــارات الإضــافية الــتي قــد يحتاجونهــا لــشغل وظــائف     

  .بلأخرى في المستق
وسيكمل التنقل المنظم أيـضا اسـتراتيجية الـتعلم والـدعم الـوظيفي علـى نطـاق الأمانـة                     - ٤٦

ــدة في        ــساب مهــارات ومعــارف وخــبرات جدي ــوظفين في اكت ــسعى إلى دعــم الم ــتي ت ــة ال العام
وسـيكون  . المنظمة، مع كفالة تواؤم التطوير الوظيفي لفرادى الموظفين مـع احتياجـات المنظمـة     

ــس  ــق ذلــك أي ــسنى للمجــالس اتخــاذ       تحقي ــا ت ــا وإذا م ــرار مركزي ــا كــان اتخــاذ الق ر بكــثير إذا م
القــرارات بــشأن انتقــال المــوظفين عــبر الإدارات والمهــام ومراكــز العمــل، بهــدف تلبيــة مــصالح   

  . المنظمة والموظف على السواء
  

  تحسين الأداء الفردي    
نبغـي يمكـن أن يفقـدوا الـدافع        عند بقاء الموظفين في الوظائف نفسها لفترة أطـول ممـا ي             - ٤٧

سـات التـأثير    اروتـبين الد   .إلى العمل فيـنخفض رضـاؤهم الـوظيفي وأداؤهـم مـع مـرور الوقـت               
. الإيجابي لتغيير الأدوار والمهام والوظائف على مشاركة المـوظفين ورضـائهم مـع مـرور الوقـت                

فهم علــى وســوف تــضمن الحــدود الزمنيــة علــى شــغل الوظــائف أن يغــير جميــع المــوظفين وظــائ
  .فترات منتظمة، مما يؤدي إلى تحسين الأداء الفردي

  
  قدرة النهج البديل على تحقيق الفوائد    

يعتقــد الأمــين العــام أنــه لا ســبيل إلى تحقيــق الفوائــد الكاملــة للتنقــل دون اتبــاع نظــام     - ٤٨
، وذلـك   فاتباع نظام طوعي على النحو المبين في النهج البديل لـن يحقـق الفوائـد نفـسها                . منظم

في المقام الأول، في حالـة عـدم وجـود حـدود زمنيـة لـشغل الوظـائف، لـن                    . لعدد من الأسباب  
ونتيجـة لـذلك، سـيكون بوسـع المـوظفين           .يتعين على الموظفين تغيير وظائفهم بصورة منتظمـة       

ودون عمليـات  . أن يقرروا البقاء في وظائفهم، مما يحد من فـرص المـوظفين الآخـرين في التنقـل     
ومـن ثم    . في أماكنـهم   “عـالقين ” أفقي، سيستمر القلق إزاء أن يجد الموظفـون أنفـسهم            انتداب

لــن ينــتج النــهج البــديل النتــائج المرجــوة، ولــن يتــضمن حــدودا زمنيــة علــى شــغل الوظــائف،      
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وبالتـالي لـن يـوفر هـذا النـهج          . يتعين على الموظفين التنقل دوريا أو أن يخـضعوا للانتـداب           ولن
ونتيجـة لـذلك، فـإن أهـداف التطـوير          .  نفـسه للمـوظفين لتغـيير وظـائفهم        فرصا عديدة بالقـدر   

ارف عــن طريــق تنقــل المــوظفين الــوظيفي وتنميــة المهــارات الفرديــة وتقاســم الأعبــاء ونقــل المعــ
   .محدودة ستكون

    
  المعلومات الإضافية التي تطلبها الجمعية العامة  - سادسا 

  إدارة المعارف    
ة العامـة وللـشواغل بـشأن مـا سـيحدث مـن فقـدان للمعـارف                 استجابة لطلـب الجمعي ـ     - ٤٩

ــام المــوظفين بتغــيير وظــائفهم    ــرار  (نتيجــة لقي ، يوصــي ))ح (٥٧، الفقــرة ٦٧/٢٥٥انظــر الق
يقتـضي ذلـك   وس. الأمين العام بتنفيذ استراتيجية لإدارة المعارف في جميع نواحي الأمانة العامـة          

ــة         ــادرون بكتاب ــون المغ ــوم الموظف ــشطة المتكــررة وأن يق ــشغيل موحــدة للأن وضــع إجــراءات ت
ــة        ــة الخدم ــابلات نهاي ــة وإجــراء مق ــة المهم ــارير نهاي ــام وتق ــسليم المه ــذكرات ت ــك  . م ــتم ذل وي

. باستخدام نماذج وأدوات بـسيطة يـستخدم العديـد منـها بالفعـل في أجـزاء مختلفـة مـن المنظمـة               
ه التدابير الحفاظ على المعارف المؤسـسية عنـد مغـادرة المـوظفين للمنظمـة أو عنـد                  وستكفل هذ 

انتقالهم إلى وظيفة جديدة، مما يكفل نقل المعـارف إلى المـوظفين الجـدد والانتقـال الـسلس بـين                    
   .الأفراد وداخل الأفرقة

  
  الأثر على الأهداف المتعلقة بالتكافؤ بين الجنسين    

امة إجراء تحليل للآثار المترتبة علـى الإطـار في التكـافؤ بـين الجنـسين                طلبت الجمعية الع    - ٥٠
. وقد صُمم الإطار المنقح لتـوفير المرونـة للمـوظفين   )). هـ (٥٧، الفقرة  ٦٧/٢٥٥انظر القرار   (

ــشغل الوظــائف ستقتــضي مــن المــوظفين     ــة ل ــا،  تغــيير وظــائفهم دور ورغــم أن الحــدود الزمني ي
 ٥-يطلب إلى المـوظفين القيـام بانتقـال جغـرافي إلا للتأهـل للتقـديم للوظـائف مـن الرتبـة ف                  لن

وما فوقها، ويمكن أن يحدث ذلك الانتقـال في أي وقـت مـن مـسارهم الـوظيفي داخـل النظـام          
اء بــصورة غــير وبــالنظر إلى أن رعايــة الأطفــال والمــسنين تــترع إلى التــأثير علــى النــس   . الموحــد

   .متناسبة، سيتيح النهج للموظفات مرونة في اختيار وقت ومكان الانتقال الجغرافي
وفيما يتعلق بقرارات الاختيار والانتداب، فسوف تراعي مجالس الـشبكات الوظيفيـة،              - ٥١

عند اتخاذ قراراتها بشأن المرشحين المتساوين في المؤهلات، مـدى نجـاح الإدارات والمكاتـب في                
وتشارك منسقة لشؤون المرأة في كل المجـالس كعـضو بحكـم    . دائها في بلوغ أهدافها الجنسانية   أ

ويمكن للنـسبة بـين الجنـسين أن تـتغير في إدارات بعينـها، نظـرا لأن المـوظفين سـيكون             . منصبها
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بيــد أن عمليــة . بوســعهم التنقــل عــبر الإدارات والمكاتــب عــن طريــق عمليــة الانتــداب الأفقــي 
ــداب  ــسبة بــين الجنــسين في الم   الانت ــؤدي إلى تغــيير الن ــن ت ــداب   ل نظمــة عمومــا، حيــث أن الانت

إلا أنـه عنـد اختيـار مرشـحين         . يشمل سوى الموظفين الذين عيُنوا من خلال عملية تنافسية         لن
خــارجيين لوظــائف شــاغرة في المنظمــة، يمكــن للنــسب بــين الجنــسين في الإدارات وفي المنظمــة  

ومـع ذلـك فـإن الأثـر         . شأنها في إطار النظام الحالي لاختيار المـوظفين        ككل أن تتأثر، مثلما هو    
العام على التكافؤ بين الجنسين لا يمكن التنبؤ به، نظرا لأن الموظفين بوسعهم اختيار الوظـائف                

ولكـن مـن المتوقـع أن يـؤدي      . التي يقدمون طلباتهم لشغلها والوقت الذي يغادرون فيه المنظمـة         
تحــسين الإبقــاء علــى الموظفــات،  ي وتزايــد فــرص التطــوير الــوظيفي إلى  تحــسين الــدعم الــوظيف

إضـافة إلى ذلـك، ينبغـي لقـدرة         . يسفر عـن إحـراز تقـدم صـوب بلـوغ الأهـداف الجنـسانية               مما
المجــالس علــى اتخــاذ قــرارات ذات صــبغة مركزيــة لــضمان حــصول النــساء علــى فــرص للتعزيــز  

  .ين تمثيل المرأة في المستويات العلياالوظيفي أن تساعد، في نهاية المطاف، على تحس
  

  الأثر على التوزيع الجغرافي    
طلبــت الجمعيــة العامــة إجــراء تحليــل للآثــار المترتبــة علــى الإطــار في التوزيــع الجغــرافي     - ٥٢

الـشبكات الوظيفيـة، عنـد      وسـوف تراعـي مجـالس        )).ي (٥٧، الفقرة   ٦٧/٢٥٥انظر القرار   (
اتخاذ قراراتها بشأن المرشـحين المتـساوين في المـؤهلات، أهـداف الإدارات فيمـا يتعلـق بالتمثيـل                   

ن التوزيــع الجغــرافي لا ينطبــق  وتتمثــل سياســة المنظمــة في أ . الجغــرافي وأداءهــا في ذلــك المجــال 
لجغرافيـة تعـزى لتلـك الوظـائف        على الوظائف المنشأة في إطـار الميزانيـة العاديـة وأن الحالـة ا              إلا

ونتيجة لذلك، فإن التغيرات في التوزيع الجغـرافي للمنظمـة لا يمكـن التنبـؤ بهـا، نظـرا                   . وحسب
لأنها تعتمد علـى شـغل الوظـائف الجغرافيـة الـتي سـتتأثر بكـل نـشاط اختيـار وانتـداب الطريقـة                        

  .نفسها التي يتأثر بها نظام اختيار الموظفين الحالي
  

   نظام إقامة العدلالأثر على    
ــة العامــة إلى الأمــين العــام أن يقــدم تقييمــا للعــبء المحتمــل للمطالبــات       - ٥٣ طلبــت الجمعي

المتصلة بسياسة التنقل في نظام إقامة العدل في المنظمة ومقترحات للحـد مـن هـذا العـبء، مـع                    
، ٦٧/٢٥٥لقـرار   انظـر ا  (مراعاة الالتزامات والتبعـات الناشـئة عـن الترتيبـات التعاقديـة الحاليـة               

  )).ك (٥٧الفقرة 
وفي الوقت الحالي، تتعلق غالبية الطعون التي تنظرها محكمة الأمـم المتحـدة للمنازعـات       - ٥٤

وأفاد أيضا مكتب أمين المظالم وخـدمات       . بقرارات إدارية اتخذت في مسائل متعلقة بالتعيينات      
طة في الأمم المتحدة بأن المسائل التي تتعلق بالوظـائف والحيـاة الوظيفيـة تظـل هـي الغالبـة                الوسا
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ــرد ضــمن أهــم   ــداني  وت ــصعيد المي ــى ال ــشواغل عل ــة  ا. (ال ــرة A/66/224نظــر الوثيق ). ٥٩، الفق
 في الأمانـة العامـة نجمـت عـن الـشعور      حين أن العديد من الشكاوى الواردة مـن المـوظفين        وفي

بالإحباط إزاء عدم التطور الوظيفي وانعدام الثقة في عملية الاختيار، ركز مكتب أمـين المظـالم         
أيضا على شواغل موظفي الميدان الذين عمل الـبعض منـهم في البعثـة نفـسها لـسنوات طويلـة،                    

لتقـدم الـوظيفي أو فـرص للنمـو      لبما في ذلك في مراكـز عمـل شـاق، دون أن تتـوافر لهـم آفـاق           
). ٦٥ و ٦٠ ، الفقرتـان A/66/224انظـر الوثيقـة    (التغيير، بما في ذلك عمليات النقل الأفقـي          أو

وبالتــالي، رغــم أن إمكانيــة التقــدم بــالطعون ســتظل متاحــة في أي نظــام، يمكــن لنظــام التنقــل     
 بعــض المــسائل العامــة الــتي تــؤدي حاليــا إلى قيــام المــوظفين بتقــديم الــشكاوى المقتــرح أن يعــالج

  .والطعون
وسيتيح نظام التنقل المقترح للمـوظفين أن يختـاروا بمحـض إرادتهـم الوظـائف الـشاغرة                   - ٥٥

وســيتمكن . الــتي يتقــدمون بطلبــاتهم لــشغلها وأن يختــاروا المــشاركة في نــشاط الانتــداب أم لا  
 إلى التنقــل فيمــا بــين الأدوار تقــدم طواعيــة بطلبــاتهم للوظــائف الــتي ســتقودهمالموظفــون مــن ال

هم القيــــام بتــــنقلات جغرافيــــة ولــــن يــــتعين علــــي. المهــــام أو الإدارات أو مراكــــز العمــــل أو
شاط الانتــداب يرغبــون في أن يـصبحوا مــؤهلين لـشغل وظــائف عليـا أو يــشاركون في ن ـ    لم مـا 
لمفضلة لديهم وانتدبوا، عوضا عن ذلك، إلى مركز عمـل          يتم اختيارهم لإحدى الوظائف ا     ولم

وقد ينظـر الموظفـون إلى القـرارات المتعلقـة بالاختيـار والانتـداب الـتي تتخـذ بنـاء علـى                    . مختلف
ــتعراض مجلـــس  ــذلك    (اسـ ــزي بـ ــتعراض مركـ ــوم مجلـــس اسـ ــة، يقـ ــشواغر الخارجيـ ــسبة للـ بالنـ

لتي يتخذها فـرادى المـديرين المكلفـين        على أنها أكثر نزاهة وشفافية من القرارات ا       ) الاستعراض
بالتعيين، مما يعـالج بالتـالي بعـض مـسائل انعـدام الثقـة الملازمـة للنظـام الحـالي لاختيـار المـوظفين                       

  .حسبما حددها مكتب أمين المظالم
مـن  ) ج (٢-١ويخضع جميع المـوظفين، بمـن فـيهم أصـحاب التعيينـات الدائمـة، للبنـد                   - ٥٦

 المتعلق بـسلطة الأمـين العـام في انتـداب المـوظفين للعمـل في أي مـن               النظام الأساسي للموظفين  
وقد أُدرج هذا الحكـم في التعيينـات محـددة المـدة والمـستمرة،        . أنشطة الأمم المتحدة أو مكاتبها    

  : حيث يحدد ما يلي
ــد       ــا للبن ــون     ) ج (٢-١وفق ــوظفين، يخــضع الموظف ــام الأساســي للم ــن النظ م

ــام الــذي    ــسلطة الأمــين الع ــدبهم للعمــل  ل ــه أن ينت ــشطة الأمــم المتحــدة   ل في أي مــن أن
وفي هذا السياق، يتعين علـى جميـع المـوظفين الانتقـال دوريـا إلى وظـائف             . مكاتبها أو
فئات مهنية جديدة وفقا للقواعد والإجـراءات        و وحدات تنظيمية أو مراكز عمل أو      أ

  .المعمول بها

http://undocs.org/ar/A/66/224�
http://undocs.org/ar/A/66/224�


A/68/358  
 

13-46310 21/46 
 

مج الفنيين الشباب الـذي يقتـضي التنـاوب         كما يجري تعزيز ثقافة تنقل من خلال برنا         - ٥٧
وشـرط التنقـل منـصوص      . الإلزامي في الانتداب الثاني، وهو ما قد ينطوي على انتقال جغـرافي           

   .عليه في عرض التعيين وكتاب التعيين
وفي حين أن إطار التنقل يتضمن بعض العناصر التي قد تعالج المسائل التي تؤدي حاليـا                  - ٥٨

ن أي سياسـة جديـدة، قـد تنـشأ مـسائل تتعلـق بالتفـسير أو مـسائل عـدم                     إلى طعون، شـأنه شـأ     
وسيتمثل الهدف في ضمان المعالجـة الـسريعة        . رضا في حالات فردية يمكن أن تسفر عن طعون        

  .لتلك الحالات ودمج الدروس المستفادة في تشغيل نظام التنقل وإدارته
    

  المعايير والمؤشرات والغايات  -سابعا   
ترح الأصلي تم تحديد عدة مؤشرات للمـساعدة في قيـاس نجـاح الإطـار المقتـرح                 في المق   - ٥٩

وقـد تم تحـديث تلـك المؤشـرات وتكملتـها           . وتقييم مدى تحقيق الأهداف الاسـتراتيجية للتنقـل       
اســتجابة لطلــب الجمعيــة العامــة بوضــع مؤشــرات وغايــات أداء رئيــسية قابلــة للقيــاس الكمــي   

ارد في إطـار التنقـل والتطـوير الـوظيفي، بمـا في ذلـك تقاسـم        تتعلق بالأهـداف، علـى النحـو الـو       
الأعباء بصورة أكثر إنصافا وتوفير فرص متكافئة للموظفين الـدوليين في مراكـز العمـل الـشاق                 

ك فــإن هــذه كــذل)). ط (٥٧، الفقــرة ٦٧/٢٥٥انظــر القــرار (ومراكــز العمــل الــتي بهــا مقــار 
   .المؤشرات والغايات سوف تساعد المنظمة في تحديد أوجه التحسن وتطوير الإطار مستقبلا

وبمـا أن سياسـة التنقـل، في حـال اعتمادهـا،            .ويرد أدناه بيان للغايـات الطويلـة الأجـل          - ٦٠
قـدم  إلا أن الت  . ستُنفذ على مراحل، لـن يـتم تحقيـق جميـع الغايـات في الـسنة الأولى مـن التنفيـذ                    

ــذ       ــسنوات الأولى للتنفي ــق تلــك الغايــات ســيتم رصــده خــلال ال ــاس في تحقي ــل للقي المحــرز القاب
ويمكـن تحديـد التقـدم في        .يتعلق بالشبكات الوظيفيـة الـتي تنطبـق عليهـا الـسياسة الجديـدة              فيما

 في المائـة في الفجـوة       ٢٠الأهداف المتوسطة الأجل، في شكل تخفيض مـن سـنة لأخـرى بنـسبة               
  .لأساس والغايات النهائية، وذلك بالنسبة للشبكات الوظيفية المتأثرة بالسياسةبين خط ا

ــتي ســتجعل مــن         - ٦١ ــإن المؤشــرات الأخــرى، ال ــاه، ف ــة أدن وبالإضــافة إلى المؤشــرات المبين
الممكن قياس التقدم المحرز في تحقيق الهدف المتمثل في إنشاء قوى عاملـة عالميـة وقابلـة للتكيـف       

وضـعها وتتبعهـا مـتى مـا تم نـشر نظـام أوموجـا بالكامـل وتثبيتـه، بمـا في ذلـك                        ودينامية، يمكـن    
ومــن شـأن تلــك المؤشــرات  . رصـد عــدد المـوظفين الــذين يقومـون بتغــيير أدوارهــم أو مهـامهم    
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ــاه، أن تــساعد في قيــاس النمــو      ــة أدن ــالتزامن مــع المؤشــرات المبين الإضــافية، عنــد اســتخدامها ب
   .)١٣(ل في المنظمة بأسرهاالإجمالي في جميع أنواع التنق

كذلك فإن المؤشرات الكمية المبينة أدناه سوف تُكمل أيـضا بمعلومـات نوعيـة تُـستمد        - ٦٢
وسـوف  . من الدراسات الاستقصائية للموظفين، والمديرين المكلفين بالتعيين، وكبار الإداريـين         

ئية الـتي أجريـت في      تتم مقارنـة نتـائج تلـك الدراسـات الاستقـصائية بنتـائج الدارسـة الاستقـصا                
 بـــشأن مـــسائل مـــن قبيـــل اهتمـــام المـــوظفين بتغـــيير وظـــائفهم،   ٢٠١٢ينـــاير /كـــانون الثـــاني

ــذلك، ور    ــام بـ ــى القيـ ــدرتهم علـ ــن قـ ــواردة عـ ــات الـ ــني،   والمعلومـ ــورهم المهـ ــن تطـ ــائهم عـ ضـ
  .ذلك إلى وما
ع وسـيتم أيـضا قيـاس الإدارة الناجحـة للـسياسة بوسـائل منـها، علـى سـبيل المثـال، تتب ــ           - ٦٣

الوقت المستغرق في كل خطوة من خطوات عملية التوظيـف الجديـدة، ورصـد عـدد الطلبـات                  
مــن أجــل الحــصول علــى اســتثناءات المودعــة لــدى الفريــق المعــني بالــصعوبات الخاصــة، وعــدد   

   .الطلبات التي تحظى بالموافقة
  

  زيادة القابلية بالتنبؤ في عملية التوظيف واستقرارها: ١المؤشر     
 بالمقارنة بـين معـدلات الـشواغر المدرجـة في الميزانيـة في الأمانـة        ١ يقاس المؤشر    سوف  - ٦٤

معدلات الشغور المدرجة في الميزانة هـي الوظـائف الـتي لا يوجـد لهـا موظفـون                  (العامة بأسرها   
وتقييم إذا ما كانت تلك المعدلات قد أصبحت متكافئة أكثر في جميـع             ) يشغلونها بشكل فعلي  

ويـبين الجـدول   . العامة نتيجة لقيام المجالس بنشر الموظفين بصورة أكثر اسـتراتيجية     أنحاء الأمانة   
 أدناه متوسط معدلات الشغور بالنسبة لوظائف الفئة الفنية والفئات العليا المدرجـة في إطـار                ١

 الميزانية العادية في المقر، وفي المكاتب الرئيسية الموجودة خـارج المقـر، وفي اللجـان الإقليميـة في        
لنـــــسبة للعمليـــــات الميدانيـــــة حـــــتى  لأرقـــــام المنـــــاظرة با٢ويـــــبين الجـــــدول . ٢٠١٢عـــــام 
  .٢٠١٣يونيه /حزيران ٣٠
  

__________ 
 مهـام المـوظفين لـذا لا يمكـن في الوقـت             لا يتضمن نظام المعلومات الإدارية المتكامـل معلومـات عـن أدوار أو              )١٣(  

 .الحاضر الحصول على بيانات خط الأساس لهذه الأنواع من التغييرات في الوظائف
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  ١الجدول 
متوسط معدلات الشغور بالنسبة لوظائف الفئة الفنيـة والفئـات العليـا المدرجـة في إطـار                     

ــر،      ــسية الموجــودة خــارج المق ــب الرئي ــر، وفي المكات ــة في المق ــة العادي  وفي اللجــان الميزاني
  ٢٠١٢الإقليمية في عام 

  
  

  معدل الشغور
  عدد الوظائف المعتمدة  )نسبة مئوية(

      المكتب الرئيسي
٥,٧١٨٣  فيينا

٠٧٥ ٧,٢١  جنيف
٩,٧١٩٢  بيروبي

١٢٣ ٧,٦٢  نيويورك
٥٧٣ ٧,٥٣  مجموع المكتب الرئيسي  

   اللجان الإقليمية

١٤,٥٢٣٩  ةاللجنة الاقتصادية الأفريقي
١٢,٠١٩٤  اللجنة الاقتصادية والاجتماعية لآسيا والمحيط الهادئ

٦,٥١٢٥  اللجنة الاقتصادية لأوروبا
٧,٣٢١٦  اللجنة الاقتصادية لأمريكا اللاتينية ومنطقة البحر الكاريبي

١٨,٠١١٨  اللجنة الاقتصادية والاجتماعية لغربي آسيا
١١,٥٨٩٢  مجموع اللجان الإقليمية  

    
  ٢الجدول 

ــا حــــتى         معــــدلات الــــشغور في فئــــة الخدمــــة الميدانيــــة والفئــــة الفنيــــة والفئــــات العليــ
  ٢٠١٣يونيه /حزيران  ٣٠

 )أ(بعثات ومكاتب مختارة
  معدل الشغور

  عدد الوظائف المعتمدة  )نسبة مئوية(

مكتب الأمم المتحدة المتكامل لدعم بناء السلام في جمهورية         
 ٧٠ ١٢,٩ أفريقيا الوسطى

 ٥٣ ١٣,٢ مكتب الأمم المتحدة في بوروندي

 ١٠ ١٠,٠ لجنة الكاميرون ونيجيريا المختلطة 

 ١٠٠ ٦,٠ بعثة الأمم المتحدة للاستفتاء في الصحراء الغربية

 ٥٠٦ ١٤,٦ بعثة الأمم المتحدة لتحقيق الاستقرار في هايتي

بعثــة منظمــة الأمــم المتحــدة لتحقيــق الاســتقرار في جمهوريــة  
 ١٢٠ ١ ١١,٣ لكونغو الديمقراطية ا
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 )أ(بعثات ومكاتب مختارة
  معدل الشغور

  عدد الوظائف المعتمدة  )نسبة مئوية(

مكتــب الممثــل الخــاص المــشترك بــين الأمــم المتحــدة وجامعــة 
 ٤٨ ٣٥,٤ الدول العربية المعني بسوريا 

 ٤٥٢ ٦,٦ عملية الأمم المتحدة في كوت ديفوار

 ١٦ ٦٢,٥ مكتب المبعوث الخاص لهايتي

 ٦ ١٦,٧ مكتب المبعوث الخاص للسودان وجنوب السودان

 ١٦ ١٨,٨ ستشار الخاص للأمين العام بشأن قبرصمكتب الم

 ٧ ٤٢,٩ مكتب المستشار الخاص للأمين العام بشأن اليمن

 ٤٤٨ ١٤,٣ بعثة الأمم المتحدة لتقديم المساعدة في أفغانستان

 ٣٩٧ ١٢,٨ بعثة الأمم المتحدة لتقديم المساعدة إلى العراق

 ٢٨٥ ١ ١٧,٢ دة في دارفورالعملية المختلطة للاتحاد الأفريقي والأمم المتح

 ٤٨ ١٤,٦ بعثة الأمم المتحدة لمراقبة فض الاشتباك

 ٣٨ ٥,٣ قوة الأمم المتحدة لحفظ السلام في قبرص

 ٣٧٣ ١٢,٣ قوة الأمم المتحدة المؤقتة في لبنان

  مكتــــــب الأمــــــم المتحــــــدة المتكامــــــل لبنــــــاء الــــــسلام في 
 ٦٤ ٢٣,٤  بيساو-غينيا 

 ٣٣ ٠,٠ امل لبناء السلام في سيراليونمكتب الأمم المتحدة المتك

 ١٢٧ ٢٠,٥ قوة الأمم المتحدة الأمنية المؤقتة لأبيي

 ١٢٩ ١١,٦ قاعدة الأمم المتحدة للوجستيات في برنديزي، إيطاليا

 ١٦٢ ٢١,٠ بعثة الأمم المتحدة للإدارة المؤقتة في كوسوفو

 ٠١٨ ١ ١٥,٤ بعثة الأمم المتحدة في جنوب السودان

 ٢٦ ٣,٨ اقبي الأمم المتحدة العسكريين في الهند وباكستانفريق مر

 ٤٠ ٧,٥ مكتب الأمم المتحدة لدى الاتحاد الأفريقي

 ١٩ ٢١,١ مكتب الأمم المتحدة الإقليمي في وسط أفريقيا

 ٢٣ ٠,٠ مكتب الأمم المتحدة لغرب أفريقيا

مركز الأمم المتحـدة الإقليمـي للدبلوماسـية الوقائيـة في آسـيا             
 ٨ ١٢,٥ طىالوس

 ٧ ١٤,٣  ممثل الأمم المتحدة في مباحثات جنيف الدولية

مكتـــب المنـــسق الخـــاص للأمـــم المتحـــدة لعمليـــة الـــسلام في 
 ٣٤ ١٧,٦ الشرق الأوسط

 ٢١ ٤,٨ مكتب منسق الأمم المتحدة الخاص للبنان

 ١٧٢ ١٥,٧ بعثة الأمم المتحدة للدعم في ليبيا

ــد  ــم المتحــ  ـــمكتــــب الأمــ ــة الاتحـ ــدعم بعثــ ــي ة لــ اد الأفريقــ
 ٢٢٣ ٨,٥ الصومال في

   ١٠٥ ١٢,٤  هيئة الأمم المتحدة لمراقبة الهدنة
  .عمليات ميدانية جارية موجودة منذ عام أو أكثر  )أ(  

    



A/68/358  
 

13-46310 25/46 
 

  تقاسم عبء الخدمة في مراكز العمل الصعبة بصورة أكثر عدلا :٢المؤشر     
برصـد عـدد المـوظفين     ٢كما وردت الإشارة في المقترح الأصلي، سيتم قيـاس المؤشـر         - ٦٥

انظـر الوثيقـة    (الذين يمضون فترات طويلة في أماكن العمل الشاقة المصنفة في الفئة دال أو هـاء                
A/67/324/Add.1   تفصيلا لعدد المـوظفين الـذين أمـضوا خمـس           ٣ويوفر الجدول   ). ٧٠، الفقرة 

ــة دال و   ســنوات مــن الخدمــة ا  ــشاقة مــن الفئ ــة ه ــ/لمــستمرة في أمــاكن العمــل ال اء حــتى أو الفئ
وقد وضعت تلك الغايات علـى      .  ويشير إلى الغايات الطويلة الأجل     ٢٠١٢يونيه  /حزيران ٣٠

أساس التوزيـع الحـالي للمـوظفين في الفئـة الفنيـة وفئـة المـديرين وفئـة الخدمـة الميدانيـة فيمـا بـين                          
   .أماكن العمل الشاقة

  
  ٣دول الج

عدد الموظفين الذين أمضوا خمس سنوات من الخدمة في أماكن العمـل الـشاقة مـن الفئـة                      
  ٢٠١٢يونيه / حزيران٣٠دال أو هاء حتى 

  الفئة
ــوظفين في   ــدد المـــ عـــ
  أماكن العمل الشاقة

ــذين   عــدد المــوظفين ال
أمضوا خمـس سـنوات     
ــان   ــر في مكـــ أو أكثـــ

  عمل شاق

ــة للمـــــوظفين النـــــسبة  المئويـــ
خمــس ســنوات أمــضوا  الــذين

 )نسبة مئوية(  أو أكثر في مكان عمل شاق

  صفر  ٥٣  ٣١  ٥٨  المديرون
  صفر  ٥١  ٤٧٨  ٩٤٥  الفئة الفنية

  ٣٠  ٥٨  ١ ٠١٧  ١ ٧٥٩  الخدمة الميدانية
  
  .ظام المعلومات الإدارية المتكاملن  :المصدر  
تم استبعاد . مرة في الأمانة العامةلم ينظر إلا في الموظفين الذين أمضوا خمس سنوات من الخدمة المست    :ملاحظة 

  .الموظفين العاملين بعقود مؤقتة، في المحاكم، والذين يدير شؤونهم برنامج الأمم المتحدة الإنمائي
    

  حدوث زيادة في عدد كبار الإداريين الذين خضعوا لتنقل جغرافي: ٣المؤشر     
ــسبته    - ٦٦ ــا ن ــاك م ــو ٤٨ في الوقــت الحاضــر، هن ــة مــن الم ــة ف  في المائ ، ٥-ظفين مــن الرتب
، ٢- في المائة من المـوظفين مـن الرتبـة مـد    ٣٥ ، و١-في المائة من الموظفين من الرتبة مد   ٤٣ و

 ٤ويـوفر الجـدول     .  مـسجل في نظـام المعلومـات الإداريـة المتكامـل           )١٤(الذين لهم تنقـل جغـرافي     
ــا حــتى     ــه يون/ حزيــران٣٠تفاصــيل عــن كبــار الإداريــين الــذين نفــذوا تــنقلا جغرافي . ٢٠١٢ي

__________ 
يُعــرف التنقــل الجغــرافي علــى أنــه  ،)٧١، الفقــرة A/67/324/Add.1الوثيقــة (حــسبما ورد في المقتــرح الأصــلي   )١٤(  

، مـع خدمـة متواصـلة لا تقـل عـن سـنة واحـدة في كـل           تنقل بين مركزين من مراكز العمل في بلدين مختلفين        
 .مركز من مراكز العمل
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وسيصبح التنقل الجغرافي شرطا لبلوغ الرتب العليا في الإطار المقترح، وهذا هـو الـسبب في أن           
 و ٥- في المائــة مــن المــوظفين مــن الرتــب ف١٠٠الغايــة الطويلــة الأجــل ســتكون بلــوغ نــسبة 

، الذين يشغلون وظائف خاضعة للتناوب وأمضوا خمـس سـنوات مـن الخدمـة               ٢-مد  و ١-مد
وبالنظر إلى أنه سـتكون هنـاك تـدابير انتقاليـة     . الذين يكونون قد قاموا بتنقل جغرافيالمستمرة،  

ومع أخذ مواعيد التقاعـد     ) ٥٦، الفقرة   A/67/324/Add.1انظر الوثيقة    (٢٠١٩حتى نهاية عام    
وسيقاس التقـدم صـوب بلـوغ       . الغاية عدة سنوات  المتوقعة في الاعتبار، قد يستغرق بلوغ هذه        

  . في المائة سنويا ومن الممكن قياس أثر التدابير الانتقالية١٠٠غاية نسبة 
  

  ٤الجدول 
  ٢٠١٢يونيه / حزيران٣٠كبار الإداريين الذين تنقلوا جغرافيا حتى     

  عدد الموظفين   الرتبة
ــذين   عــدد المــوظفين ال

  تنقلوا جغرافيا
ــة لالنـــــسبة  لمـــــوظفين المئويـــ
   تنقلوا جغرافيا الذين

  الغاية
 )نسبة مئوية(

  ١٠٠  ٣٥  ٥٨  ١٦٧  ٢-مد
  ١٠٠  ٤٣  ٢٠٤  ٤٧٥  ١-مد
  ١٠٠  ٤٨  ٧٥٠  ١ ٥٧٣  ٥-ف
  
  .نظام المعلومات الإدارية المتكامل  :المصدر  
نيـه  يو/ حزيـران ٣٠ إلى ٢٠٠٠يونيـه  / حزيـران ٣٠تشمل التغيرات في البلدان في الفتـرة الممتـدة مـن         :ملاحظة 

تم اسـتبعاد المـوظفين العـاملين       . ، حسبما هي مـسجلة في نظـام المعلومـات الإداريـة المتكامـل             ٢٠١٢
  .بعقود مؤقتة، في المحاكم، والذين يدير شؤونهم برنامج الأمم المتحدة الإنمائي

تــشمل الأرقــام الحاليــة المــوظفين الــذين قــد يكونــون يعملــون في وظــائف ســوف تــصنف بوصــفها       )أ(  
  .وبالتالي فقد يتغير رقم الأساس. عة للتناوبخاض غير

    
حدوث زيادة في نسبة الموظفين العاملين في مراكـز عمـل تـسمح باصـطحاب               : ٤المؤشر      

  الأسر المعينين من مراكز عمل لا تسمح باصطحاب الأسر 
حسبما هـو مطلـوب، تم وضـع مؤشـرين إضـافيين لقيـاس التقـدم المحـرز صـوب تحقيـق              - ٦٧

 برصد نسبة التعيينات والانتدابات بين مراكـز العمـل          ٤وسيقاس المؤشر   . عبءهدف تقاسم ال  
 أدنـاه   ٥ويـبين الجـدول     . التي تسمح باصطحاب الأسر وتلك التي لا تسمح باصطحاب الأسر         

العــدد الكلــي للمــوظفين المعيــنين في مراكــز عمــل تــسمح باصــطحاب الأســر ونــسبة المــوظفين  
 ٢٠١١يوليـه   / تمـوز  ١ الفتـرة بـين      طحاب الأسـر خـلال    المعينين من مركز عمل لا يـسمح باص ـ       

   .، فضلا عن الغايات المحددة٢٠١٢يونيه / حزيران٣٠ و
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ــع الحــالي للمــوظفين          - ٦٨ ــتنادا إلى التوزي ــة الأجــل اس ــات الطويل ــذه الغاي ــد وضــعت ه وق
. بين مراكز العمل التي تسمح باصطحاب الأسر وتلك التي لا تـسمح باصـطحاب الأسـر                افيم

لتعيينــات مــن مراكــز العمــل الــتي  مــن تحديــد الغايــات هــو ضــمان أن تعكــس نــسبة ا  والقــصد 
ــارة (تــسمح باصــطحاب الأســر إلى مراكــز العمــل الــتي تــسمح باصــطحاب الأســر      لا أي بعب

 في المائة من المديرين يوجدون حاليا في مراكز عمـل لا تـسمح باصـطحاب                ١٨أخرى، بما أن    
ئة من التعيينات من مراكز عمـل لا تـسمح باصـطحاب          في الما  ١٨الأسر، إذن ينبغي أن تكون      

  ).الأسر بغية تيسير تقاسم عبء العمل
  

  ٥الجدول 
تـسمح   التنقلات من مراكز العمل التي تسمح باصـطحاب الأسـر مـن مراكـز العمـل الـتي لا                      

  ٢٠١٢ يونيه / حزيران٣٠ إلى ٢٠١١يوليه / تموز١باصطحاب الأسر، في الفترة من 

  الفئة

المعينين ين  عدد الموظف 
ــز عمـــــــل  في مراكـــــ
ــطحاب   ــسمح باصـ تـ

  )أ(الأسر

لمعيـنين  اعدد الموظفين   
مـــــن مراكـــــز عمـــــل 

تسمح باصـطحاب    لا
ــز   ــر إلى مراكــــ الأســــ
عمــــــــــل تــــــــــسمح  
  باصطحاب الأسر

ــة للمـــــوظفين النـــــسبة  المئويـــ
المعيــــنين مــــن مراكــــز عمــــل 

تــسمح باصــطحاب الأســر  لا
ــسمح   ــل تـــ ــز عمـــ إلى مراكـــ

   باصطحاب الأسر
  الغاية

 )ةنسبة مئوي(

  ١٨  ٢  ٢  ٩٨  المديرون
  ٢٢  ٤  ٥٦  ١ ٤٥٤  الفئة الفنية

  ٦٩  ١٤  ٣٤  ٢٤٤  الخدمة الميدانية
  
  .نظام المعلومات الإدارية المتكامل  :المصدر  

عمليـات النقـل، والترقيـات،      : وقد أدرجت أنواع التعـيين التاليـة      . تشمل التعيينات لمدة سنة أو أكثر       )أ(  
  .يات التعيين الأوليوعمليات إعادة التعيين، وعمل

    
حدوث زيادة في نسبة الموظفين العاملين في مراكز عمل لا تسمح باصطحاب : ٥المؤشر     

  الأسر المعينين من مراكز عمل تسمح باصطحاب الأسر 
ينظر المؤشر الثاني، الذي وضع للمساعدة في رصد تقاسـم الأعبـاء، في عـدد المـوظفين           - ٦٩

تـــسمح باصـــطحاب الأســـر إلى مراكـــز عمـــل لا تـــسمح  الـــذين ينتقلـــون مـــن مراكـــز عمـــل 
 أدنــاه نــسبة المــوظفين العــاملين في مراكــز عمــل تــسمح  ٦ويــبين الجــدول . باصــطحاب الأســر

باصــطحاب الأســر الــذين عُينــوا مــن مراكــز عمــل لا تــسمح باصــطحاب الأســر، فــضلا عــن    
التوزيـع الحـالي    وقـد وضـعت هـذه الغايـات اسـتنادا إلى            . الغايات لكل فئة مـن فئـات المـوظفين        

ــسمح            ــتي لا ت ــك ال ــر وتل ــسمح باصــطحاب الأس ــتي ت ــل ال ــز العم ــين مراك ــا ب ــوظفين فيم للم
  .باصطحاب الأسر

  



A/68/358
 

28/46 13-46310 
 

  ٦الجدول 
التــنقلات مــن مراكــز العمــل الــتي لا تــسمح باصــطحاب الأســر مــن مراكــز العمــل الــتي     

 / حزيـــران٣٠ إلى ٢٠١١يوليـــه / تمـــوز١تـــسمح باصـــطحاب الأســـر، في الفتـــرة مـــن 
  ٢٠١٢  يونيه

  الفئة

المعينين عدد الموظفين   
ــز عمـــــــل  في مراكـــــ
ــطحاب   ــسمح باصـ تـ

  )أ(الأسر

المعيـنين  عدد الموظفين   
مـــــن مراكـــــز عمـــــل 
ــطحاب  تــــسمح باصــ
ــز   ــر إلى مراكــــ الأســــ

تــــــــسمح لا عمــــــــل 
  باصطحاب الأسر

ــة للمـــــوظفين النـــــسبة  المئويـــ
المعيــــنين مــــن مراكــــز عمــــل 
تسمح باصطحاب الأسـر إلى     

تــــــسمح لا مراكــــــز عمــــــل 
   سرباصطحاب الأ

  الغاية
 )نسبة مئوية(

  ٨٢  ٢٤  ٧  ٢٩  المديرون
  ٧٨  ١٧  ٦٢  ٣٦٨  الفئة الفنية

  ٣١  ١٥  ٦٠  ٣٨٨  الخدمة الميدانية
      

  التكاليف المباشرة وغير المباشرة لتنفيذ إطار التنقل المنظم  -ثامنا   
 لـسياسة التنقـل   طلبت الجمعية العامة إجراء تحليل شامل للآثار الإدارية والمالية المتوقعة          - ٧٠

لا تـنجم تكلفـة مباشـرة عـن العديـد مـن التـنقلات الـتي                 )). ز (٥٧، الفقـرة    ٦٧/٢٥٥القرار  (
ــييرات في الأ         ــن قبيـــل التغـ ــل، مـ ــق فوائـــد التنقـ ــث تحقيـ ــة مـــن حيـ ــوفر قيمـ دوار أو المهـــام تـ

  .وي على تغيير في مركز العملالمكتب، ذلك أنها لا تنط/الإدارة أو
  

  التكاليف المباشرة للتنقلات الجغرافية
كمــا هــو مــبين في المقتــرح الأصــلي، لا تنــشأ تكــاليف مباشــرة للتنقــل إلا عنــد تغــيير      - ٧١

وتــشمل  .ويــؤثر العديــد مــن المــتغيرات في حجــم تكــاليف التنقــل      . المــوظفين لمركــز العمــل  
خيــار المبلــغ (جــل التــنقلات الجغرافيــة منحــة الانتقــال  التكــاليف الــتي تُــدفع لمــرة واحــدة مــن أ 

وتـشمل التكـاليف    . ، ومنحـة الانتـداب، وتكـاليف الـسفر        )المقطوع للشحنات غـير المـصحوبة     
وتتغير الأرقام الفعلية المعنية اعتمادا على البيانـات      . المتكررة بدل التنقل وبدل عدم نقل الأمتعة      

ــة والدرجــة،  (الشخــصية للموظــف   ــل الرتب ــال   وســواء كــان أع مث ــيلا، وعــدد الأطف ــا أم مع زب
، وفئــة وتــصنيف مركــز العمــل الــذي ينتقــل إليــه الموظــف، ومــدة   )وجــدوا، ومــا إلى ذلــك إن

  . المهمة، وعدد المهام السابقة التي قام بها الموظف
سـبق لـه أن     ) ٦الدرجـة    (٤-وعلى سبيل المثال، بالنسبة لموظف أعزب مـن الرتبـة ف            - ٧٢

ــرة واحــد   ــل م ــدر       انتق ــنتان، تُق ــدتها س ــة م ــانكوك في مهم ــورك إلى ب ــن نيوي ــل م ة، والآن ينتق
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، )منحــة انتــداب( دولار ١٦ ٦٠٠، ومبلــغ )منحــة انتقــال( دولار ١٠ ٠٠٠التكــاليف بمبلــغ 
ــغ  ــسفر ( دولار ٣ ٢٠٠ومبلـــ ــاليف الـــ ــغ )تكـــ ــل  ( دولار ٤ ٠٠٠، ومبلـــ ــدم نقـــ ــدل عـــ بـــ

ــةا ــنتين علـــى لأمتعـ ــغ )مـــدى سـ ــنتين بـــدل تن( دولار ١٢ ٣٢٠، ومبلـ ، )قـــل علـــى مـــدى سـ
 ٢٣ ٠٦٠تُقسم على مدى عامين لتكـون التكلفـة الـسنوية           ( دولارا   ٤٦ ١٢٠ مجموعه ما أي

لفــة الإجماليــة إلى مــا يقــدر  وإذا كــان لهــذا الموظــف زوج معــال وطفــلان ترتفــع التك  ). دولار
ــغ ــدرها  ( دولار ٧٨ ٠٠٠ بمبلـ ــنوية قـ ــة سـ ــدتها  ). ولار د٣٩ ٠٠٠بتكلفـ ــة مـ ــسبة لمهمـ وبالنـ
ــز   خمـــس ــاليف لموظـــف أعـ ــغ مجمـــوع التكـ ــنوات، يبلـ ــو سـ  دولار، في حـــين ٨٠ ١٠٠ب نحـ
ــغ ــو      تبلـ ــين نحـ ــزوج وطفلـ ــل لـ ــف المعيـ ــة للموظـ ــنوية  ( دولار ١١٩ ٥٠٠التكلفـ ــة سـ بتكلفـ
  ).  دولار على التوالي٢٣ ٩٠٠ دولار و ١٦ ٠٢٠ قدرها
لى أن وتــشير الحــسابات إ. وتــوفر التفاصــيل الــواردة أعــلاه مثــالا علــى انتقــال واحــد     - ٧٣

  . دولار٨٨ ٠٠٠التكلفة التقديرية لعملية انتقال واحدة في المنظمة بأسرها هي حوالي 
  

  التكاليف غير المباشرة لتنفيذ إطار التنقل المنظم    
وفي إطار سياسة التنقل، لا ينتقل الموظف إلا إلى وظيفة جديـدة، أمـا نتيجـة لانتـداب                    - ٧٤

استوفى شروط تلك الوظيفة، حسبما هـو معمـول بـه           أو عقب الاختيار لوظيفة شاغرة، إذا ما        
أة متطلبـات بتلقـي تـدريب إضـافي     وبنـاء علـى ذلـك، لا يتوقـع أن يـؤدي التنقـل إلى نـش                .اليوم
ومـع حـدوث المزيـد مـن الـتغيرات المنتظمـة في             . موضوعي أو فني جديد بالنـسبة للمـوظفين        أو

إدارة المعـارف بـصورة أكثـر انتظامـا،     الوظائف في جميع أنحاء الأمانـة العامـة، هنـاك حاجـة إلى        
 أعــلاه، وذلــك للإبقـاء علــى الــذاكرة المؤسـسية وضــمان إدمــاج   ٤٨كمـا هــو مــبين في الفقـرة   

  . ولا يتوقع أن يتطلب ذلك موارد إضافية. الموظفين الجدد بسرعة في عمل المكتب
م، يـتم تحويـل     وعلى نحو مماثل، في إطـار الاسـتراتيجية المنقحـة للـدعم الـوظيفي والـتعل                 - ٧٥

وسـيكفل   .الموارد المستخدمة في التدريب التعريفي إلى أدوات توجيهية وافتراضية أكثر انتظاما          
ذلك حصول الموظفين في جميع أنحـاء الأمانـة العامـة علـى عمليـات تعريفيـة متجانـسة ومتـسقة                     

التـدريب  وحاليـا يجـري تنفيـذ سياسـة      . عند انتقالهم إلى إدارة جديدة أو إلى مركز عمل جديد         
ة أن يـسفر عـن احتياجـات إضـافية          التعريفي الجديدة ولا يتوقع لاعتمـاد سياسـة التنقـل الجديـد           

  .جديدة إلى الموارد أو
وتتمثــل إحــدى المــسائل الرئيــسية الــتي ســلط عليهــا الموظفــون الــضوء في الدراســة            - ٧٦

ــدعم للمــوظفين وأس ــ     ــل في الحاجــة إلى تحــسين المعلومــات وال ــصائية للتنق رهم، خاصــة الاستق
وبغيـة تحـسين دعـم      . للأزواج العاملين، للتخفيف من وطـأة الانتقـال عنـد تغـيير مراكـز العمـل               

الموظفين، يقوم مكتب إدارة الموارد البشرية بوضع أدوات لتزويد الموظفين وأسرهم بمعلومـات             
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ــة عــن مراكــز العمــل     ــة ودقيق ــة،     (حديث ــق الطبي ــدارس، والمراف ــا في ذلــك المعلومــات عــن الم بم
ــة للأمــم  )والــسلامة والأمــن، وغــير ذلــك مــن المــسائل المتــصلة بالانتقــال     ، والعمليــات الإداري

المتحــدة عــن الانتقــال، ومعلومــات عــن الاحتياجــات والفــرص لــلأزواج الــساعين إلى العمــل     
ويستخدم مكتب إدارة المـوارد البـشرية في ذلـك       . خارج الأمم المتحدة في مركز العمل الجديد      

 القائمــة، والتعــاون، حــسب الاقتــضاء، مــع الوكــالات والــصناديق والــبرامج أفـضل الممارســات 
ومن المتوقع أن تكـون الاسـتفادة مـن فـرص     . الأخرى لتحقيق أشكال فعالية من حيث التكلفة    

كتـروني مـن خـلال موقـع مهـارات      المتحدة، بمـا في ذلـك الـتعلم الإل       التدريب التي تتيحها الأمم     
  .و فصول اللغات ذات الصلة، على أساس استرداد التكاليفأ) Skillport(الأمم المتحدة 

وتنفذ هذه التحسينات في دعم المـوظفين والتعريـف وإدارة المعـارف بـصورة مـستمرة                  - ٧٧
ولا يتوقع لاعتماد سياسـة التنقـل أن يـسفر عـن احتياجـات إضـافية                . وفي حدود الموارد المتاحة   

  . تمن الموارد أو تكاليف إدارية في هذه المجالا
وسيتم الوفاء بالاحتياجات مـن المـوارد اللازمـة لـدعم إدارة سياسـة التنقـل، مـن قبيـل                      - ٧٨

ومــن حيــث المــوارد  .بــأدوات جديــدة، مــن المــوارد المتاحــة ) INSPIRA(تزويــد نظــام إنــسبيرا 
البشرية، سيتم الوفـاء بالاحتياجـات بنقـل قـدرات المـوارد البـشرية الحاليـة وإعـادة توصـيفها في             

وســيتطلب اعتمــاد نمــوذج التنقــل المــنقح أو البــديل هياكــل دعــم   .أرجــاء الأمانــة العامــةجميــع 
مختلفة، مثلا بإنشاء أفرقة من موظفي شؤون التوظيف ضمن الـشبكات للقيـام بمهـام التوظيـف                 

وسـينطوي ذلـك علـى نقـل المـوارد مـن الهياكـل الحاليـة إلى أفرقـة التوظيـف                  . والدعم الـوظيفي  
  . ضمن الشبكات

  
  تكاليف المستقبليةال

وبــافتراض أن بوســع مجــالس الــشبكات الوظيفيــة إعــادة توجيــه التــنقلات بــين مراكــز     - ٧٩
، مــن الممكــن نظريــا بلــوغ الغايــات المبينــة في الفــرع  )١٥(العمــل لتحقيــق الغايــات المبينــة أعــلاه 

أكثـر مـن   بالحد من عدد الموظفين الـذين يمـضون       (السابع والتي ترمي إلى تحسين تقاسم الأعباء        
خمس سنوات في مراكز العمل من الفئة دال أو هاء وزيادة نسبة المـوظفين الـذين ينتقلـون بـين                    

__________ 
وضعت عدة افتراضات في تقييم عدد التنقلات المطلوبة بين مراكز العمل لتحقيق تلك الغايات، بما في ذلـك                 )١٥(  

 تمكن مجالس الشبكات الوظيفية مـن إعـادة توجيـه الـنمط القـائم للتـنقلات بـين مراكـز العمـل صـوب تحقيـق              
إلا أن هناك العديد من العوامل، بما يـشمل الوظـائف الـتي سـيتقدم إليهـا الموظـف بطلباتـه، ومـا إذا                        . الغايات

كانت مهـارات الموظـف تتفـق مـع الوظـائف المقترحـة، ومـا إذا كانـت طلبـات الإعفـاء قـد حظيـت بموافقـة                            
الس الــشبكات الوظيفيـة علــى  الفريـق المعــني بالـصعوبات الخاصــة، في جملـة أمــور، الـتي قــد تـؤثر في قــدرة مج ـ     

 .أو انتداب موظف بطريقة تحقق تلك الغايات/اختيار و
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ــذلك      ــسمح ب ــتي لا ت ــسمح باصــطحاب الأســر وال ــتي ت ــار   ) مراكــز العمــل ال ــام كب ــة قي وكفال
ــين  ــة ف (الإداري ــن الرتب ــوق ٥-م ــا ف ــدد المتوســط الحــالي      ) وم ــار الع ــرافي، في إط ــال جغ بانتق

وفي الوقت الحاضر، يقوم الموظفون المعينون دوليـا بعمليـات تنقـل            .  مراكز العمل  للتنقلات بين 
ولا يتعلـق    .)١٦( عملية في السنة، مع تذبذب الأرقام من سنة لأخرى         ١ ٦٥٣تبلغ في المتوسط    

  . الأمر بزيادة أعداد التنقلات، بل جعلها أكثر استراتيجية
قبلية في المتوسط ستكون عموما هي نفـس        وسيشير هذا التصور إلى أن التكاليف المست        - ٨٠

 من وثيقة المقترح الأصـلي      ٦١ و   ٦٠وفي هذا الصدد، تشير الفقرتان       .التكاليف المتكبدة الآن  
، ممـا يعـني     )١٧( مليـون دولار   ٣٠١,٨إلى أن النفقات لفترة السنتين الـسابقة بلغـت مـا مجموعـه              

نتبـاه إلى أن النفقـات المدرجـة        مـع الا  ( مليـون دولار     ١٥٠,٩أن النفقات الـسنوية هـي حـوالي         
   ).بالنسبة للميدان تشمل الموظفين الجدد والمنقولين

 تزيــــد مــــن تكــــاليف التنقــــل    ومــــع ذلــــك، هنــــاك العديــــد مــــن العوامــــل الــــتي        - ٨١
لنظـام المقتـرح يقـوم علـى        ونظـرا لأن ا   ). ٦٦ إلى   ٦٢، الفقرات مـن     A/67/324/Add.1 الوثيقة(

المبادرة الذاتية، لا يمكن التأكد بصورة قاطعة مـسبقا مـن عـدد ونـوع التـنقلات الجغرافيـة الـتي                     
ــنقلات         . ســتحدث ــزداد حجــم الت ــن الممكــن أن ي ــنظم، م ــل الم ــة للتنق ــار سياس ــه في إط إلا أن
لات الجغرافيـة عـن    في المائة في التنق٢٠ولأغراض التوضيح، إذا حدثت زيادة بنسبة       . الجغرافية

 مليــون ٢٨,٢متوســط عــدد التــنقلات الحــالي، فــإن ذلــك سيــشير إلى حــدوث زيــادة بحــوالي     
  .)١٨(دولار، وهو ما سيقسم بين مختلف مصادر التمويل، اعتمادا على مكان حدوث التنقل

    

__________ 
وللاطـلاع علـى معلومـات مفـصلة،        . يستند العدد المتوسـط للتـنقلات إلى متوسـط محـسوب بخمـس سـنوات                )١٦(  

 . من المرفق الثاني٣انظر الفقرة 

دية والموارد الخارجة عن الميزانية لفترة الـسنتين         مليون دولار من الميزانية العا     ٣٦,١احتسب ذلك بجمع مبلغ       )١٧(  
 مليـون دولار في إطـار       ٢٢,١ مليون دولار في إطار حفـظ الـسلام، ومبلـغ            ٢٤٣,٦ ومبلغ   ٢٠١١-٢٠١٠

 .٢٠١١-٢٠١٠ و ٢٠١٠-٢٠٠٩البعثات السياسية الخاصة للفترتين الماليتين 

.  في المائـة مـن التكـاليف مـن الميزانيـة العاديـة      ١٥ و ١٠استنادا إلى الأنماط السابقة، ستغطى نـسبة تتـراوح بـين       )١٨(  
 نمــط التحــرك، يمكــن لهــذا الــرقم ومــع ذلــك، بــالنظر إلى الاعتــزام في إطــار النــهج المــنظم ســيكون إعــادة توجيــه

 .يتغير أن
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  الخلاصة  -تاسعا   
يـة خدمـة مدنيـة      يتمثل الهدف العام لوضع إطار شامل للتطور الوظيفي والتنقـل في تنم             - ٨٢

دولية عالمية حقا، وتتحلى بأعلى معايير الأداء، وتكون قادرة على الاسـتجابة بفعاليـة وكفـاءة                 
  .للولايات المتطورة التي تضطلع بها المنظمة

. والأمين العام على اقتناع بأن فوائد التنقل لن تتحقق تماما إلا من خـلال نظـام مـنظم                   - ٨٣
لعـام إلى الـدول الأعـضاء أن تـولي الاعتبـار الكامـل للموافقـة                وبناء على ذلك، يطلـب الأمـين ا       

وسوف يقـدم الأمـين العـام تقـارير      .على المقترح الأصلي أو، عوضا عن ذلك، للمقترح المنقح   
 الـــدورة التاســـعة والـــستين منتظمـــة عـــن التقـــدم المحـــرز في تنفيـــذ هـــذا التقريـــر، اعتبـــارا مـــن  

  .العامة للجمعية
    

  طلوب من الجمعية العامة اتخاذهالإجراء الم  -عاشرا   
يُطلب إلى الجمعية العامة أن تعتمد إطارا منظما للتطوير الـوظيفي والتنقـل اسـتنادا إلى                  - ٨٤

  .والمعلومات الواردة في هذا التقرير A/67/324/Add.1الإطار المبين في الوثيقة 
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  ولالمرفق الأ
 موجز إجراءات المتابعة المتخذة لتنفيذ ما قررته الجمعية العامة وطلبتـه في               

ــا   ــع مـــن قرارهـ ــة  ٦٧/٢٥٥الفـــرع الرابـ ــيات اللجنـ ، وطلبـــات وتوصـ
  الاستشارية لشؤون الإدارة والميزانية التي أقرتها الجمعية العامة

  
  ية العامةالجمع  -ألف   

  
  الإجراء المتخذ لتنفيذ الطلب  الطلب إلى الأمين العام  المرجع في القرار

    ، إدارة الموارد البشرية٦٧/٢٥٥قرار الجمعية العامة 
    التنقل  الفرع الرابع

ريـــــر الأمـــــين العـــــام    مـــــن تق٢١ إلى ١٩تـــــشير أيـــــضا إلى الفقـــــرات     ٥٥الفقرة
)A/67/324/Add.1 ( مــن تقريــر اللجنــة الاستــشارية، وتلاحــظ ٨٤والفقــرة 

في هــذا الــصدد أن نطــاق سياســة التنقــل لم يحــدد بعــد، وتطلــب إلى الأمــين 
وظيفي، العــام أن يواصــل تحــسين نطــاق الإطــار المقتــرح للتنقــل والتطــوير الــ

  استنادا إلى المقترحات الحالية، مع مراعاة المسار الوظيفي في الأمم المتحدة؛

  .انظر التقرير الحالي

تطلب إلى الأمين العـام أن يقـدم إلى الجمعيـة العامـة في موعـد أقـصاه الجـزء                      )أ (٥٧الفقرة
الرئيسي من دورتها الثامنة والستين تقريرا شاملا لتنظـر فيـه بهـدف مواصـلة               

بيانـات   :سين سياسة التنقل المقترحة، يشمل جملة أمور منها البنود التاليـة          تح
  دقيقة موثوقة مسجلة بشأن أنماط تنقل الموظفين؛

  .انظر المرفق الثاني لهذا التقرير

تحليــل مفـــصل لتــأثير إطـــار التنقــل والتطـــوير الــوظيفي في نظـــام الاختيـــار       )ب (٥٧الفقرة
ام المرشحين الخارجيين، والخيـارات الـتي مـن    والاستقدام، بما في ذلك استقد  

  شأنها التخفيف من أي آثار سلبية محتملة في هذا الصدد؛

  . من هذا التقرير٩ و ٨انظر الفقرتين 

العـــدد والتـــشكيل المتوقعـــان لمجـــالس الـــشبكات الوظيفيـــة والأفرقـــة المعنيـــة   )ج (٥٧الفقرة
شـؤون التوظيـف في     بالصعوبات الخاصـة وأدوارهـا المحـددة ومهـام مـوظفي            

الشبكة وصلاحياتهم ودور ممثلي الموظفين واختـصاصات مجـالس الـشبكات           
ــة لعملــها، مــع مراعــاة دور     ــادئ التوجيهي ــة ونظامهــا الــداخلي والمب الوظيفي
الأمين العام بصفته المسؤول الإداري الأول في المنظمة، والإبقاء على سلطة           

تعلـق بالتوصـيات المتـصلة بالتنـسيب     الإدارة في اتخاذ القرارات النهائية فيما ي      
ــات      ــسلطة ووضــع آلي ــشأنها والحفــاظ علــى تلــك ال والإجــراءات المتخــذة ب
واضـــحة تكفـــل مـــساءلة مجـــالس الـــشبكات الوظيفيـــة والمـــديرين المكلفـــين 
بــالتعيين والأمــين العــام، بمــا في ذلــك فيمــا يتعلــق بمــسائل التوزيــع الجغــرافي   

ــار اســتقدا    ــن أجــل اســتيفاء معي ــادل م ــاق   الع ــذي حــدده الميث ــوظفين ال م الم
  والجمعية العامة لإدارة الموارد البشرية ومن أجل الوفاء بالولايات؛

ــن    ــرات مـ ــر الفقـ ــذا٢٩ إلى ١٧انظـ ــن هـ  مـ
  .التقرير

المعايير التي ستعتمدها الأفرقة المعنية بالصعوبات الخاصـة لمـنح إعفـاءات مـن             )د (٥٧الفقرة
  الانتداب؛

ــرات مــن    مــن هــذا٢٩ إلى ٢٦انظــر الفق
  .التقرير
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  الإجراء المتخذ لتنفيذ الطلب  الطلب إلى الأمين العام  المرجع في القرار

تحليــل للآثــار المترتبــة علــى إطــار التنقــل والتطــوير الــوظيفي في التكــافؤ بــين    )هـ (٥٧الفقرة
الجنسين، وبخاصة فيما يتعلق بالنساء من البلدان الناميـة، بمـا في ذلـك خطـة                

  لتحقيق هدف التوازن بين الجنسين؛

 . من هذا التقرير٥١ و ٥٠انظر الفقرتين 

  . من هذا التقرير١٤انظر الفقرة   قائمة شاملة بعدد الوظائف التي ستكون غير خاضعة للتناوب ونوعها؛  )و( ٥٧الفقرة
تحليل شامل للآثـار الإداريـة والماليـة المتوقعـة لـسياسة التنقـل بالنـسبة لجميـع                )ز (٥٧الفقرة

ــرة      ــاليف المباشـ ــا في ذلـــك التكـ ــط، بمـ ــدى المتوسـ ــى المـ ــل علـ ــز العمـ مراكـ
رة، بمــا يــشمل تكــاليف التــدريب، مــع مراعــاة أنمــاط التنقــل في  المباشــ وغــير

الوقت الحالي وفي الماضي القريب والأنماط المحتملة للتنقل اسـتنادا إلى العـدد             
  الإجمالي للموظفين الذين ستمسهم السياسة والتخطيط للقوة العاملة؛

ــرات مــن    مــن هــذا٨١ إلى ٧٠انظــر الفق
  .التقرير

جية للاحتفاظ بالذاكرة المؤسسية وتحليل للآثار التي يمكن أن تترتب          استراتي  )ح (٥٧الفقرة
على تنفيذ الولايات جراء زيادة معدل دوران الموظفين ومغادرتهم المحتملـة،           

  مع مراعاة آثار الحد الأدنى والحد الأقصى لشغل الوظائف؛

  . من هذا التقرير٤٩انظر الفقرة 

سية قابلة للقياس الكمي تتعلـق بالأهـداف، علـى      مؤشرات وغايات أداء رئي     )ط (٥٧الفقرة
النحو الوارد في إطار التنقل والتطوير الوظيفي، بمـا في ذلـك تقاسـم الأعبـاء             
بـصورة أكثــر إنـصافا وتــوفير فـرص متكافئــة للمـوظفين الــدوليين في مراكــز     

  العمل الشاق ومراكز العمل التي بها مقار؛

ــن   ــرات م  مــن هــذا٦٩ إلى ٥٩انظــر الفق
  .يرالتقر

  . من هذا التقرير٥٢انظر الفقرة   تحليل للأثر المحتمل لسياسة التنقل المقترحة في التوزيع الجغرافي للموظفين؛  )ي (٥٧الفقرة
تقييم للعبء المحتمل للمطالبات المتصلة بسياسة التنقل في نظام إقامة العـدل              )ك (٥٧الفقرة

ــبء، مــع مراع ــ      ــذا الع ــن ه ــة ومقترحــات للحــد م اة الالتزامــات في المنظم
  والتبعات الناشئة عن الترتيبات التعاقدية الحالية؛

ــرات مــن    مــن هــذا٥٨ إلى ٥٣انظــر الفق
  .التقرير

تطلب إلى الأمين العام أن يحدد مقترحا بديلا، بالإضافة إلى الإطار المقتـرح                ٥٩الفقرة
ــة أمــور حــوافز ونهجــا منقحــة      ــوظيفي، يتــضمن في جمل للتنقــل والتطــوير ال

لتنقل الجغرافي، وبخاصـة في الفئـات الوظيفيـة ذات التوجـه الميـداني،              تشجع ا 
  وأن يقدمه إلى الجمعية العامة في دورتها الثامنة والستين؛

ــن   ــرات م  مــن هــذا٣٧ إلى ٣٢انظــر الفق
  .التقرير
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    A/67/545تقرير اللجنة الاستشارية لشؤون الإدارة والميزانية،
      التنقل
ولما كان الإطار المقترح في تقرير الأمين العام الحالي يتجـاوز           ٧٠الفقرة

رف، فـإن اللجنــة تـرى أنــه كـان ينبغــي    النظـام الطـوعي الــصِّ  
تقــديم مزيــد مــن المعلومــات والتحليــل لتــسويغ الانتقــال إلى   

  .نظام تديره الإدارة

  . من هذا التقرير٤٨ و ٦انظر الفقرتين 

اللجنة تـرى أيـضا ضـرورة تقـديم مزيـد مـن الـشروح بـشأن                   ٧١الفقرة
كيفية تضافر الإطار المقترح مع غيره من مبادرات الإصلاح          

  .الإداري الجارية

ــة ــة مترابط ــة تحويلي ــادرات إداري ــع مب ــاك أرب وهن
التنقــل، ونظــام: جاريــة في الأمانــة العامــة، وهــي

أوموجا، والمعايير المحاسبية الدولية للقطاع العـام،
.واستراتيجية الدعم الميداني على الـصعيد العـالمي       

 تغيير الكيفيـةلىوستؤدي هذه المبادرات مجتمعة إ  
بهـا الأمـم المتحـدة عملـها بجعـل إدارةالتي تـؤدي    

المـــوارد الماليـــة والبـــشرية والماديـــة أكثـــر تبـــسيطا
ــضوابط ــشفافية والــ ــسين الــ ــتراتيجية، وتحــ واســ
الداخليــة، وفي نهايــة المطــاف، المــساعدة في جعــل

  .المنظمة عالمية وحديثة حقا
 توصي اللجنة بأن تطلب الجمعية العامـة إلى الأمـين العـام أن              ٧٨الفقرة

يقـــدم البيانـــات ذات الـــصلة، وأن يـــصدّق عليهـــا مجلـــس      
مراجعــي الحــسابات إذا لــزم الأمــر، وذلــك في إطــار التقريــر  

  . أدناه١٣٦الشامل المشار إليه في الفقرة 

  .انظر المرفق الثاني لهذا التقرير

وفي رأي اللجنة الاستشارية، سيختلف تأثير الإطـار المقتـرح            ٨١الفقرة
ــوير ال ــ  ــل والتط ــيين الموظــف   للتنق ــوع تع ــاختلاف ن وظيفي ب

وربما تودّ الجمعية   ). كان محدد المدة أو مستمرا أو دائما       إن(
العامــة أن تطلــب إلى الأمــين العــام أن يبحــث هــذه المــشكلة  

  .بصورة أعمق في تقريره المقبل عن هذه المسألة

 مـن هـذا التقريـر١٤ إلى   ١١انظر الفقـرات مـن      
طــار علــىســينطبق الإ: للاطــلاع علــى النطــاق  

المــوظفين العــاملين بعقــود محــددة المــدة ومــستمرة
  .ودائمة

غير أن اللجنـة تـشعر بخيبـة أمـل إزاء عـدم قيـام الأمـين العـام            ٨٤الفقرة
بتحديــد نطــاق اقتراحــه علــى نحــو أفــضل مــن خــلال تحديــد  
أعــداد الوظــائف وأنواعهــا بدقــة، وذلــك نظــرا لحجــم تــأثير   

ى فعاليـة الإطـار بـشكل       الجانب مـن الإطـار المقتـرح عل ـ        هذا
وتوصي اللجنة الاستشارية بـأن تطلـب الجمعيـة العامـة           . عام

إلى الأمين العام أن يكمل هـذا العمـل علـى سـبيل الأولويـة،               
وأن يعرض النتائج على الجمعية العامة في تقريـره المقبـل عـن             

  .هذه المسألة

  . من هذا التقرير١٤انظر الفقرة 

http://undocs.org/ar/A/67/545�
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شارية أنــه بينمــا مــن شــأن إطــار التنقــل  وتــرى اللجنــة الاستــ  ٨٧الفقرة
ــسهم في      ــام أن ي ــرح مــن الأمــين الع ــوظيفي المقت والتطــوير ال
ــذين خــدموا في مراكــز     ــيين ال تحــسين أوضــاع المــوظفين الفن
عمـــل شـــاقة لفتـــرات طويلـــة دون إمكانيـــة للانتقـــال، فإنـــه 

يعــالج بالــشكل الكامــل مــسألة تقاســم عــبء الخدمــة في     لا
لك أن غالبية وظائف الخدمة الميدانية      مراكز العمل الشاقة، ذ   

ــالي      ــتين دال وهــاء، وبالت موجــودة في مراكــز عمــل مــن الفئ
يتــاح لــشاغلي هــذه الوظــائف ســوى القليــل مــن فــرص    لــن

ومـع التـسليم   . التناوب التي تُخرجهم من مراكز العمل هـذه       
بأن تغيير مركز العمل قد يريح موظف الخدمة الميدانية نوعـا      

النقــل مــن أحــد مراكــز عمــل الفئــة دال مــا، حــتى وإن كــان 
هــاء إلى مركــز آخــر مــن الفئــة نفــسها، فــإن اللجنــة تــرى  أو

  .وجوب تناول هذا الجانب من الاقتراح بمزيد من الدراسة

  . من هذا التقرير٦٥انظر الفقرة 
نظرا لأن فئة الخدمة الميدانيـة صـممت للعمـل في
الميدان، فإن تنقل الموظفين من تلـك الفئـة يكـون

  .محدودا بالتأكيد لمراكز العمل الميدانية
ومع ذلك، فإن التوزيع الفعلي للموظفين من فئة
الخدمـــة الميدانيـــة فيمـــا بـــين مراكـــز العمـــل الـــتي
يــسمح فيهــا باصــطحاب الأســر والــتي لا يــسمح

يونيــه/حــتى حزيــران (فيهــا باصــطحاب الأســر   
ــاك  ٢٠١٢ ــة٢ ٥٩٩، كــان هن ــن فئ  موظــف م

ون في مراكـــز عمـــل مـــنالخدمـــة الميدانيـــة يعملـــ
١ ٥٢١الفئتين دال وهـاء، في حـين كـان هنـاك            

موظفا من هذه الفئة يعملون في مراكز عمل من
لا يعــني أنــه) الفئــات حــاء وألــف وبــاء وجــيم    

ــن ــوظفين في ل ــاء للم ــاك تقاســم للأعب يكــون هن
وسيــستغرق الأمــر منــهم فقــط وقتــا. تلــك الفئــة

 الفنيـةأطول مما يـستغرقه مـن المـوظفين مـن الفئـة           
للانتقــال مــن مراكــز العمــل الــتي لا يــسمح فيهــا
باصطحاب الأسر إلى مراكز العمـل الـتي يـسمح
ــل في ــائف أقـ ــالنظر إلى أن الوظـ ــذلك، بـ ــا بـ فيهـ

وبالتـالي وضـعت(النوع الثاني من مراكز العمـل       
٦٥ في المائــة في الفقـــرة  ٣٠غايــة تحديــد نــسبة    

سلموظفي فئة الخدمـة الميدانيـة الـذين أمـضوا خم ـ          
  ).سنوات أو أكثر في مواقع المشقة

ــة إلى      ٨٨الفقرة ــة العام ــأن تطلــب الجمعي ــشارية ب ــة الاست توصــي اللجن
الأمين العام، عنـد اتخـاذ قـرارات اختيـار المـوظفين، أن يـولي               
الأولوية بين المرشحين الداخليين، وبمفعول فوري، لمن سـبق         

كانية لهم الخدمة في مراكز عمل شاقة لفترات طويلة دون إم         
ــدابير       ــك أي ت ــد ذل ــة بع ــى الجمعي ــرح عل ــال، وأن يقت للانتق
إضافية يراها ضـرورية لمعالجـة هـذا الوضـع في سـياق تقريـره               

  .المقبل عن هذه المسألة

ــه ــة إلى أنــ ــة العامــ تــــشير المناقــــشات في الجمعيــ
.يحــدث توافــق في الآراء بــشأن هــذه التوصــية  لم

ــا  ــا تعـــالج في ســـياق المقتـــرح الحـ ليوبالتـــالي فإنهـ
لكـي تواصـل)  من هذا التقريـر    ٢٤الفقرة   انظر(

  .الجمعية النظر فيها
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تــرى اللجنــة أن ... بالنــسبة إلى الحــد الأدنى لــشغل الوظيفــة   ٩٢الفقرة
سنة واحـدة ليـست كافيـة للـسماح للموظـف لبلـوغ كامـل              

وهـــذا مـــن شـــأنه أيـــضا رفـــع . قدراتـــه في وظيفتـــه الجديـــدة
ــيم    ــد، ولا ســ ــن جديــ ــدوران مــ ــدلات الــ ــات معــ ا في بعثــ

السلام، حيـث بـدأت هـذه المعـدلات تهـبط في الآونـة               حفظ
، كمــا أنــه )٤٣ و ٤٢، الفقرتــان A/66/718انظــر (الأخــيرة 

إذا لم يتــوافر نظــام قــوي لتناقــل المعــارف، قــد ينطــوي هــذا    
  .الأمر على تآكل الذاكرة المؤسسية

  . من هذا التقرير٤٩انظر الفقرة 

ترى اللجنة الاستشارية أن هناك حاجـة لمزيـد مـن الوضـوح               ٩٦الفقرة
بخــصوص العــدد والتــشكيل المتــوقعين للــشبكات الوظيفيــة      

ويلزم أيضا  . وبخصوص توزيع الشبكات على مراحل التنفيذ     
توفير مزيد مـن المعلومـات عـن كيفيـة إنـشاء أطقـم مـوظفي                 

وفير شـرح أكثـر تفـصيلا       شؤون التوظيف في كل شبكة، وت ـ     
وترى اللجنـة أنـه     . لأدوار هذه الأطقم ومهامها وصلاحياتها    

من المهم أيـضا أن تحـدّد بوضـوح متطلبـات التنقـل الإضـافية               
الخاصة بكل شبكة علـى حـدة قبـل اتخـاذ قـرار نهـائي بـشأن                  

ــرح  ــار المقتـ ــد   . الإطـ ــة تأكيـ ــد اللجنـ ــصدد، تعيـ ــذا الـ وفي هـ
تخطــيط القــوى العاملــة، ملاحظتــها بــأن تــوافر نظــام قــوي ل 

يــشمل دلــيلا لمجموعــات المهــارات، مــن شــأنه تــسهيل هــذا    
  .العمل إلى حدّ بعيد

 مــــن هــــذا التقريــــر٣٠ و ١٣انظــــر الفقــــرتين 
للاطلاع على معلومات عن الـشبكات الوظيفيـة

ــذها والفقــرات مــن    ــة التــدرج في تنفي ١٧وكيفي
 للاطــــلاع علــــى التفاصــــيل الإضــــافية٢٥إلى 

  .المطلوبة

تــدرك اللجنــة الاستــشارية أن نظــام إعطــاء الأولويــة لفئــات     ١٠٠فقرة ال
ــن المرشـــحين الـــداخليين عنـــد اختيـــار المـــوظفين        معينـــة مـ
الــداخليين وإعــادة انتــدابهم أمــر لازم إذا مــا أريــد للإطــار       
المقتـــرح للتنقـــل والتطـــوير الـــوظيفي تحقيـــق أهدافـــه المعلنـــة   

 الترقيــات مــن بيــد أن محــلّ).  أعــلاه٨٨أيــضا الفقــرة  انظــر(
العملية الجديـدة المقترحـة لاختيـار المـوظفين وإعـادة انتـدابهم             
غــير واضــح بالنــسبة للجنــة، وتوصــي اللجنــة بــأن تطلــب        
الجمعية العامة إلى الأمين العام أن يـوفّر مزيـدا مـن التفاصـيل              
عــن هــذا الجانــب مــن الإطــار المقتــرح في تقريــره المقبــل عــن  

  .هذه المسألة

  .من هذا التقرير ١٧انظر الفقرة 
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يـــساور اللجنـــة الاستـــشارية قلـــق بـــالغ إزاء الآثـــار المحتملـــة   ١٠٣الفقرة
للاقتراح الحالي على استقدام الموظفين من الخـارج، وبالتـالي          
على تطبيق مبـادئ الاختيـار علـى أسـاس الجـدارة، والتمثيـل              

وعلــى ضــوء هــذه   . ... الجغــرافي، والتــوازن بــين الجنــسين   
ب المقررات العديدة الصادرة عن الجمعيـة       الشواغل، إلى جان  

العامــة بهــذا الــشأن، توصــي اللجنــة الاستــشارية بــأن تطلــب  
ــث       ــدّل مقترحــه بحي ــين العــام أن يع ــة العامــة إلى الأم الجمعي
ــة      ــة في عمليـ ــرص متكافئـ ــارجيين فـ ــحين الخـ ــل للمرشـ تُكفـ

  .الاختيار والتعيين في وظائف الأمانة العامة

٥٢ إلى  ٥٠ ومـن    ،٩، و   ٨، و   ٤انظر الفقرات   
  .من هذا التقرير

بالنظر إلى أن النظام الجديـد المقتـرح لإدارة اختيـار المـوظفين              ١١٠الفقرة
وإعادة انتدابهم يُحتمـل أن يـستتبعَ تغـييراً في أدوار المـديرين،          
ــة العامــة أن تــدعو الأمــين العــام إلى إمعــان     فقــد تــود الجمعي

 المكلفـين بـالتعيين     البحث في الدور المنوط به فرادى المديرين      
في إطـــار العمليـــة المقترحـــة، وذلـــك بغيـــة ضـــمان اســـتمرار  
مشاركتهم المباشـرة في اختيـار المـوظفين الـذين سيـضطلعون            
بتنفيــذ بــرامج العمــل الفــني في مكاتبــهم ومــن ثم اســتمرار       

  .مسؤوليتهم عن هذا الاختيار

  . من هذا التقرير٢٣ و ٢١انظر الفقرتين 

لمـــشاركة ممثلـــي المـــوظفين في مجـــالس الـــشبكات     بالنـــسبة   ١١١الفقرة
الوظيفية، فإن اللجنةَ الاستشارية تسلّم بضرورة اتباع عملية        
تــشاركية تــدمج المــوظفين لتحقيــق جملــة أهــداف منــها بنــاءُ   
الثقة في نزاهة النظام الجديد المقتـرح لإدارة اختيـار المـوظفين            

ــدابهم  ــادة انتـ ــين ال  . وإعـ ــرا لأن الأمـ ــة، نظـ ــن اللجنـ ــام لكـ عـ
ــات       لم ــرى أن نظــامَ هيئ ــا، ت ــت خــلافَ رأيه ــا يثب ــا بم يوافه

ــى      ــضا علـ ــوي أيـ ــذي ينطـ ــالي الـ ــة الحـ ــتعراض المركزيـ الاسـ
مشاركة ممثلي الموظفين نظامٌ يكفل على نحـو كـاف شـفافية            

ولا تـــرى اللجنـــة الاستـــشارية في . تلـــك العمليـــة ونزاهتـــها
ــة    ــالس الـــشبكات الوظيفيـ ــوظفين في مجـ ــشاركة ممثلـــي المـ مـ

وبنـاء علـى ذلـك، توصـي اللجنـةُ          . دم مـصلحة المنظمـة    يخ ما
الجمعيـةَ العامـة بــأن تطلـب إلى الأمـين العــام تعـديل مقترحــه      
بحيــث يتــضمن آليــة لمــشاركة ممثلــي المــوظفين شــبيهة بنظــام   

  .هيئات الاستعراض المركزية المعمول به حاليا

  . من هذا التقرير١٠انظر الفقرة 

رى اللجنــة أنــه مــن المهــم أن يــتم وضــع وفي هــذا الــسياق، تــ  ١١٢الفقرة
اختــصاصات مجــالس الــشبكات الوظيفيــة ونظامهــا الــداخلي 
والمبادئ التوجيهية لعملها على نحـو يكفـل تعريفهـا الواضـح            

  .وسلامتها القانونية

 مــن هــذا التقريــر الــتي٢٩ إلى ١٧الفقــرات مــن 
سيستمر تفصيل مضمونها في حالـة الموافقـة علـى

  .المقترح
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تعرب اللجنةُ فيما يتعلق بـالفريق المعـني بالـصعوبات الخاصـة              ١١٦الفقرة
عـــن الـــشواغل نفـــسها الـــتي ســـاورتها إزاء مـــشاركة ممثلـــي  

 ١١١انظـر الفقـرة     (الموظفين في مجـالس الـشبكات الوظيفيـة         
وبناء على ذلك، قـد تـود الجمعيـة العامـة أن تطلـب              ). أعلاه

  .اقتراحهإلى الأمين العام تعديل هذا الجانب من جوانب 

  . من هذا التقرير٢٨انظر الفقرة 

ــتي يحتمــل أن       ١٢٢الفقرة ــصعوبات ال ــشارية علمــا بال ــة الاست تحــيط اللجن
ــوافر     ــن حيـــث تـ ــشرية مـ ــوارد البـ ــا مكتـــب إدارة المـ يواجههـ
القــدرات، إذ أن المكتــبَ يــشارك أيــضا مــشاركة نــشطة في      

الجزء  انظر(جوانب أخرى من برنامج إصلاح الموارد البشرية        
ــاني أعــلاه  ــوارد    ). الث ــوذج الم ــة كــذلك إلى أن نم ــشير اللجن وت

البشرية في نظام تخطيط الموارد في المؤسسة لن يبـدأ العمـل بـه              
انظـر  ( أي بعـد انتـهاء مرحلـة الإعـداد           ٢٠١٥حتى نهاية عـام     

غــنى عــن   ولــذلك تــرى اللجنــة أنــه لا   ).  أعــلاه٣٩الفقــرة 
القائمة لضمان تنفيذ   الاستعانة بقدرات الموارد البشرية العالمية      

اقتراح الأمين العام، في حالة موافقة الجمعية العامة عليه، دون          
  .الاحتياج إلى قدرات إضافية

  . من هذا التقرير٧٨ و ٧٧انظر الفقرتين 

تحيط اللجنة علما بالمعلومات الإرشـادية عـن التكـاليف الـتي              ١٢٩الفقرة
ا، وتؤكــد أن وافاهــا بهــا الأمــين العــام رداً علــى استفــساراته  

ــرة      ــا في الفق ــشار إليه ــرح الم التكــاليف المباشــرة للإطــار المقت
 أعلاه ليست تنبؤا بالتكاليف ولا تقـديرا لهـا، بـل هـي              ١٢٦

وفي ضــوء . أرقــام تــستند إلى ســيناريو معــين يمكــن أن يــتغير
 ٧٨التعليقـــات الـــتي أبـــدتها اللجنـــة الاستـــشارية في الفقـــرة  

موثوقيــة المعلومـــات  أعــلاه، تعــرب اللجنــة عـــن شــكها في
المستخدمة لاحتساب العدد السنوي للموظفين الـذين يتوقـع       

  .أعلاه) ب (١٢٥انظر الفقرة (أن يغيروا مراكز عملهم

 والمرفق الثاني لهذا٨١ إلى   ٧١انظر الفقرات من    
  .التقرير

ترى اللجنة الاستشارية أن تقرير الأمين العام كان ينبغـي أن     ١٣٠الفقرة
أوفى للتكــاليف الإجماليــة، المباشــرة منــها وغــير  يقــدم تحلــيلا 

المباشرة، المرتبطة بالإطار المقترح للتنقل والتطـوير الـوظيفي،         
فمثـل  . مع مراعاة أنماط التنقل الحالية وتخطيط القـوة العاملـة          

هذا التحليل كان من شأنه أن يتيح للجنة إجراء تقيـيم أكثـر    
 التكــاليف موثوقيــة يوضــح إلى أي درجــة يمكــن تغطيــة تلــك

وبنـــاء علـــى ذلـــك، توصـــي اللجنـــة  . مـــن المـــوارد المعتمـــدة
الاستـــشارية بـــأن تطلـــب الجمعيـــة العامـــة إلى الأمـــين العـــام 
تضمين تقريره المقبل عن هذه المسألة حصراً تفصيلياً لكامـل          

ــرح   ــار المقتــ ــة بالإطــ ــاليف المرتبطــ ــة  . التكــ ــشدد اللجنــ وتــ
بـع التكـاليف   الاستشارية على أهمية وضع آلية رصد قويـة لتت      

  .الفعلية لهذا الإطار

 . من هذا التقرير٨١ إلى ٧١انظر الفقرات من 
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تتفق اللجنة الاستشارية مـع الأمـين العـام علـى لـزوم وجـود                 ١٣٢الفقرة
مؤشرات أداء لقيـاس تـأثير الإطـار المقتـرح للتنقـل والتطـوير              

ومع ذلك، ترى اللجنة أن المؤشرات التي اقترحهـا      . الوظيفي
ــيح    الأمــين  ــة أن تت ــد مــن الــصقل لكفال ــاج إلى مزي العــام تحت

  .إجراء تقييم صحيح للأداء

 . من هذا التقرير٦٩ إلى ٥٩انظر الفقرات من 

 ليـشمل معـدلات     ١ولذلك توصـي اللجنـة بتحـسين المؤشـر            ١٣٣الفقرة
شــغور تكــون بمثابــة الهــدف الــذي يُــراد تحقيقــه في كــل مــن   

ــة المدرجــة   ــات الميداني  أسماؤهــا في القائمــة،  المكاتــب والعملي
  .بحيث يمكن الاستناد إليها لقياس التقدم المحرز

....  

ولأغراض الإدارة، يتمثل الهدف في تحقيق المزيـد
ــة ــشغور في المنظمـ ــدلات الـ ــوازن في معـ ــن التـ مـ
ككــل، عوضــا عــن اســتهداف معــدلات شــغور

  .محددة حسب الكيان

ت  لـيعكس طـول الوق ـ     ٢ولذا توصي اللجنة بتحسين المؤشر        
الــذي يقــضيه الموظــف في مراكــز عمــل محــددة بحيــث يمكــن   
أيضا قياس عدد التنقلات بين أماكن العمل المصنفة في نفس          

  .درجات المشقة
....  

 مـــصمم لتعزيـــز نمـــط أفـــضل بـــشأن٢والمؤشـــر 
التنقلات بين مراكز العمل الشاقة ومراكز العمل

  .غير الشاقة

نـة الاستـشارية    ، توصـي اللج   ٣وأخيرا، فيمـا يتعلـق بالمؤشـر          
باستخدام البيانات المسجلة في جميـع نظـم معلومـات المـوارد            
البشرية، وليس فقـط في نظـام المعلومـات الإداريـة المتكامـل،             

  .لقياس التنقل الجغرافي لكبار المديرين

وستـــسعى الأمانـــة العامـــة، بقـــدر مـــا تـــسمح
الأنظمة، إلى قياس التنقل الجغرافي لكبار المديرين

  .تنفيذ سياسة التنقُّلمتى ما تم 

ــرات أداء     ١٣٤الفقرة ــداد مؤشـ ــضا أن إعـ ــشارية أيـ ــة الاستـ تـــرى اللجنـ
إضــافية قــد يكــون أمــرا مفيــدا لكــي يتــسنى، في جملــة أمــور، 
قيـاس تـأثير الإطـار في أنـواع مهـارات المـوظفين، ومعــدلات       

، وفي فعاليـة    ) أعـلاه  ٩٢انظر أيـضا الفقـرة      (دوران الموظفين   
وقد ترغب الجمعية العامة في أن تطلـب إلى         . تنفيذ الولايات 

ــذه المؤشــرات الإضــافية وأن       ــل ه ــضع مث ــام أن ي الأمــين الع
  .يقدمها إليها في سياق تقريره القادم المتعلق بهذه المسألة

٦١ في الفقرتين    ٥ و   ٤انظر المؤشرين الجديدين    
ــن ٦٢و  ــرات مــ ــذا٦٩ إلى ٦٧ والفقــ ــن هــ  مــ

  .التقرير

 الاستــشارية بــأن تطلــب الجمعيــة إلى الأمــين   توصــي اللجنــة  ١٣٦الفقرة
ــدما في مواصــلة تطــوير وتحــسين جوانــب      ــام أن يمــضي ق الع

 ٨٤ و   ٨١ و   ٧٨ و   ٧١الإطار التي أُشير إليهـا في الفقـرات         
 ، ١١٢ إلى ١١٠، ومــــــــــن ١٠٣ و ١٠٠ و ٩٦ و ٨٧و 
  . أعلاه١٣٤ و ١٣٣ و ١٣٠ و ١١٦ و

  .انظر التقرير الحالي
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العــام يعتــزم الــشروع في تنفيــذ الإطــار ونظــرا إلى أن الأمــين   
، توصي اللجنـة    ٢٠١٥يناير عام   / كانون الثاني  ١المقترح في   

الاستــشارية الجمعيــة العامــة بــأن تطلــب إلى الأمــين العــام أن 
ــد لا يتجــاوز      ــرب وقــت ممكــن، وفي موع ــا في أق ــدم إليه يق
الجــزء الرئيــسي مــن الــدورة الثامنــة والــستين، تقريــرا شــاملا  

ــشأن إطــار   ــتي    ب ــسائل ال ــوظيفي يعــالج الم التنقــل والتطــوير ال
أثارتها اللجنة، بما في ذلـك الحاجـة إلى المزيـد مـن المعلومـات               
ــل الطــوعي       ــر تجــاوز نظــام التنق ــن أجــل تبري ــيلات م والتحل
المحض والتوجه نحو نظـام للتنقـل تـديره المنظمـة، لكـي تنظـر               

  .فيه الجمعية العامة

  .انظر التقرير الحالي

ــ   ــرة وعلـــى النحـ ــبين في الفقـ ــة  ٨٨و المـ ــرى اللجنـ ــلاه، تـ  أعـ
الاستشارية أن تدابير تحسين حالة الموظفين الذين خـدموا في          
مراكــز العمــل الــشاقة لفتــرات طويلــة مــن الــزمن دون أن       
يستطيعوا التنقل لا يتوقف على موافقـة الجمعيـة العامـة علـى      

  .الاقتراح الحالي الذي قدمه الأمين العام

ــهتــــشير المناقــــشات في ــة إلى أنــ ــة العامــ  الجمعيــ
.يحــدث توافــق في الآراء بــشأن هــذه التوصــية  لم

انظـر(وبالتالي فإنها تعالج في سياق المقترح الحالي   
ــرة  ــر  ٢٤الفقـ ــذا التقريـ ــن هـ ــل)  مـ ــي تواصـ لكـ

  .الجمعية النظر فيها



A/68/358
 

42/46 13-46310 
 

  المرفق الثاني
  أنماط التنقل الحالية    

ان كلاهما نظاما منظما للتنقل، إلى تغـيير        يسعى الإطاران الأصلي والمنقح، اللذان يعطي       - ١
وكما هو مبين أدنـاه، يكـشف تحليـل أجـري           . الأنماط الحالية لتحرك الموظفين في الأمانة العامة      

أن ) ٦٧/٢٥٥مــن قرارهــا ) أ (٥٧حـسب طلــب الجمعيـة العامــة في الفقـرة    (للبيانـات المتاحــة  
بـل أن المـوظفين يتنقلـون، وبعـضهم        . المشكلة في الأمانة العامة ليست هي عدم تنقـل المـوظفين          

والمشكلة تتمثل عوضا عن ذلـك في توقيـت تحـرك المـوظفين ووجهـاتهم             . يتنقل بصورة متكررة  
ليست منظمـة أو موجهـة مـن قبـل المنظمـة، بمـا أن شـغل أي وظيفـة يـتم تناولـه في معـزل عـن                     

هي أن بعـض المـوظفين لا يغـيرون وظـائفهم إطلاقـا في حـين أن الـبعض الآخـر             والنتيجة  . غيره
 كــثيرون آخــرون في “يعلــق”، في حــين “الــسهلة”يتنقــل داخــل أو فيمــا بــين مراكــز العمــل   

بيــد أن أي انتقــال للمــوظفين يكلــف المنظمــة أمــوالا وحينمــا   . مراكــز العمــل الأكثــر صــعوبة 
بالموظفين بصورة اسـتراتيجية وتتجاهـل الحاجـة إلى    تسفر تلك التنقلات عن شغل الوظائف   لا

  .تقاسم الأعباء، فإن إنفاق أموال المنظمة يحدث بصورة غير فعالة
وتكــشف البيانــات المتاحــة عــن عــدة أنمــاط للتنقــل تــنجم عــن عمليــات اتخــاذ القــرار       - ٢

قـدر كـبير مـن    أولا، يمكن لعدد التنقلات بين مراكز العمل أن يختلف ب  . المستقلة والفردية هذه  
ثانيا، ينحو الموظفون الذين يغيرون مراكـز عملـهم إلى الانتقـال إلى النـوع نفـسه        . سنة لأخرى 

من مراكز العمل التي يأتون منها، حيث تحـدث غالبيـة التـنقلات أمـا بـين مواقـع المقـار أو مـن                        
  .مركز عمل لا يسمح باصطحاب الأسر إلى مركز عمل آخر من الفئة نفسها

 فيمــا بــين )أ(لــسنوات الخمــس الماضــية، اختلــف عــدد التــنقلات طويلــة الأجــل  وخــلال ا  - ٣
 تنقلا مـن التـنقلات   ١ ٦٣٥وفي المتوسط، كان هناك    . مراكز العمل بقدر كبير من سنة لأخرى      

. طويلة الأجل التي بادر بها موظفون معينون دوليا خلال كل سنة مـن الـسنوات الخمـس الماضـية                  
دد التنقلات الطويلـة الأجـل الـتي بـادر بهـا موظفـون مـن الفئـة الفنيـة                    ه ع اويبين الشكل الأول أدن   

ونتيجـة للإصـلاحات في نظـام التعاقـد         . وفئة المديرين وفئة الخدمة الميدانية خلال كل سنة تقويمية        
إضـافة إلى ذلـك، قبـل إدخـال         . ، شمـل هـذا التحليـل جميـع أنـوع العقـود            ٢٠٠٩التي حدثت عام    

قد، كان العديد من المـوظفين يعملـون بتعيينـات محـدودة المـدة وعنـد                الإصلاحات على نظام التعا   
. تغييرهم للكيانات التي يعملون بها، كانوا يفعلون ذلك عن طريـق إنهـاء الخدمـة ثم إعـادة التعـيين                 

عن طريق إنهـاء الخدمـة وإعـادة التعـيين والـتي       وبالتالي أدرجت تغييرات مراكز العمل التي حدثت   
__________ 

 ويلــزم أن يكــون التنقـل لمــدة ســنة علــى الأقــل .  هــي التــنقلات لمـدة ســنة أو أكثــر “الطويلــة الأجــل”التـنقلات    )أ(  
 .ليحسب في متطلبات الانتقال الأفقي الحالي وحسابات التعيين بعقود مستمرة

http://undocs.org/ar/A/RES/67/255�
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 مرتفـع بـشكل اسـتثنائي       ٢٠٠٩والـرقم المـدرج لعـام       .  يومـا  ٦٠عيين خلال   حدثت فيها عادة الت   
لأن عددا من الأحداث المحددة أدى إلى قيام عـدد كـبير مـن مـوظفي بعثـة منظمـة الأمـم المتحـدة             
لتحقيق الاستقرار في جمهورية الكونغو الديمقراطيـة، وبعثـة الأمـم المتحـدة في الـسودان، والعمليـة                  

فريقـي والأمـم المتحـدة في دارفـور، وبعثـة الأمـم المتحـدة لتقـديم المـساعدة إلى          المختلطة للاتحاد الأ  
العراق، وبعثة الأمم المتحدة في جمهورية أفريقيا الوسطى وتشاد، بالانتقـال مـن المكتـب الرئيـسي                 

 مــن ٢٠٠٩ومــع ذلــك، لم يــتم اســتبعاد رقــم عــام   . إلى مكاتــب أخــرى في إطــار البعثــة نفــسها 
  .عقول توقع حدوث تذبذبات مماثلة أحياناالمتوسط لأن من الم

  
  الشكل الأول

التنقلات طويلة الأجـل بـين مراكـز العمـل الـتي قـام بهـا موظفـون مـن الفئـة الفنيـة وفئـة                              
  ٢٠١١- ٢٠٠٧المديرين وفئة الخدمة الميدانية، في الفترة 

 

  
  
 

 

 

 
    
  .نظام المعلومات الإدارية المتكامل  :المصدر  
    
 الثاني أدناه اتجاه التنقلات طويلة الأجـل بـين مراكـز العمـل الـتي بـادر بهـا                    يبين الشكل   - ٤

ــة خــلال الفتــرة    ــة الفني  وقــد أشــير إلى تــصنيف مركــز . )ب(٢٠١١-٢٠٠٧موظفــون مــن الفئ
يوضـح الخـط الأول   :  بالنسبة لمراكز العمل التي انتقل إليها الموظفون)ج(العمل من حيث المشقة  

__________ 
 .لا يمكن إدراج بعض التنقلات لأن معلومات المشقة غير مسجلة في نظام المعلومات الإدارية المتكامل  )ب(  

 حـاء وألـف وبـاء       :وضعت لجنة الخدمة المدنية الدولية جميع مراكز العمـل في واحـدة مـن الفئـات الـست التاليـة                     )ج(  
ومراكـز العمـل مـن الفئـة هـاء هـي المقـار والمواقـع المحـددة علـى نحـو مماثـل الـتي لـيس للأمـم                . وجيم ودال وهاء 

. ن أعـضاء في الاتحـاد الأوروبي  االمتحدة بها برامج إنمائية أو برامج للمساعدة الإنسانية، أو المواقع الكائنة في بلـد             
وتصنف مراكز العمـل حـسب مـستوى الـصعوبة     . اء هي مراكز عمل ميدانيةوالمراكز من الفئة ألف إلى الفئة ه 

 .من ألف إلى هاء، حيث أن المستوى ألف هو الأقل صعوبة

فئة المديرين
الفئة الفنية
فئة الخدمة الميدانية
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ن مراكـز العمـل مـن الفئـة حـاء خـلال تلـك الفتـرة، سـواء كـان           من اليسار جميع التحركات م   
، أو إلى مركـز عمـل مـن         )الجزء الأسفل من الخـط    (التحرك إلى مركز عمل آخر من الفئة حاء         

  .، وما إلى ذلك)الجزء الثاني من الخط(الفئة ألف 
ــا       - ٥ ــة حــاء ينحــون إلى الانتق ــع مــن الفئ ــوظفين في المواق ــات إلى أن الم ــشير البيان ل إلى وت

المواقع من الفئة حاء وأن الموظفين في المواقع من الفئتين دال وهاء ينحـون إلى الانتقـال إلى مواقـع      
والهدف من سياسة التنقل المنظمة هـو تغـيير هـذا الـنمط لكفالـة أن                . أخرى من الفئتين دال وهاء    

إلى تحقيـق أهـداف     ) التي تتكبد المنظمة عنـها تكـاليف مباشـرة        (تؤدي التنقلات بين مراكز العمل      
لزيادة تقاسم الأعباء إلى الحـد الأقـصى في المجـالات الوظيفيـة ذات الـصلة ونقـل المعـارف                    : التنقل

ويتمثـل أحـد الأشـكال المرغوبـة للتحـول في الـنمط في انتقـال المزيـد مـن                . فيما بين الميدان والمقـر    
قر، عوضا عن تنقلـهم بـصفة       موظفي الشؤون السياسية وحقوق الإنسان بين البعثات الميدانية والم        

ويتمثل تحول مفيد آخـر في الـنمط في زيـادة عـدد مـوظفي الـشؤون               . رئيسية بين البعثات الميدانية   
العديد منها هـو في مراكـز عمـل مـن الفئـتين      (الاقتصادية الذين ينتقلون فيما بين اللجان الإقليمية  

  ).  عمل من الفئة حاءفي مركز(وإدارة الشؤون الاقتصادية والاجتماعية ) ألف وباء
  

  الشكل الثاني
التنقلات الطويلة الأجل فيما بين مراكز العمل التي بادر بهـا موظفـون مـن الفئـة الفنيـة،                 

  ٢٠١١- ٢٠٠٧الفترة 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

الفئة هاء
الالفئة د

الفئة جيم
الفئة باء

الفئة ألف
الفئة حاء

الفئة حاء الفئة ألف الفئة باء الفئة جيم الفئة دال الفئة هاء
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ــاء في مراكــز العمــل         - ٦ ــوظفين ينحــو إلى البق ــات إلى أن عــددا كــبيرا مــن الم ــشير البيان ت
ويـبين الـشكل الثالـث    . التصنيف الجماعي مـن حيـث المـشقة لفتـرات مطولـة     المندرجة في إطار  
ويبين الرقم الموجـود أعلـى كـل عمـود العـدد الإجمـالي للمـوظفين مـن الفئـة                    . أدناه هذا المنحى  

الفنية وفئة المـديرين وفئـة الخدمـة الميدانيـة الـذين يظلـون، رغـم أنهـم غـيروا وظيفتـهم أو مركـز                    
ويـشير  . نف بالدرجـة نفـسها مـن المـشقة لخمـس سـنوات أو أكثـر               عملهم، ضمن التجمع المص   

الــرقم الــوارد في الأســفل إلى أن العــدد الإجمــالي للمــوظفين في تجمعــات تــصنيف المــشقة تلــك   
وتـبين البيانـات   . وضمنهم عدد الموظفين الذين يعملون في المنظمة منذ خمـس سـنوات أو أكثـر       

 في  ٥٧وات أو أكثـر مـن العمـل مـع المنظمـة،             أنه، من جملة المـوظفين الـذين أمـضوا خمـس سـن            
المائة ممن هم في مواقع من الفئتين دال أو هاء ظلوا في مراكز العمل تلك لخمس سـنوات علـى                    

 في المائــة ٤٤ومــن جملــة المــوظفين الموجـودين في المواقــع مــن الفئــتين بـاء أو جــيم، ظــل   . الأقـل 
 في المائـة    ٨٠صدق الأمـر نفـسه علـى        منهم في تلك المواقع لمدة خمس سـنوات علـى الأقـل، وي ـ            

  .من الموظفين في المواقع من الفئتين حاء وألف
  

  الشكل الثالث
الموظفون من الفئة الفنية وفئة المديرين وفئة الخدمة الميدانية الذين عملوا في مركز عمـل           

  له من نفس مجموعة تصنيف المشقة لخمس سنوات أو أكثر
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  .٢٠١٣مايو / أيار٣١ المعلومات الإدارية المتكامل، حتى نظام  :المصدر  
  

فئة المديرين

الفئة الفنية

فئة الخدمة الميدانية

٣ ١٦٩ موظفا، منهم ٤ ٥٦٦(هاء /دال
) سنوات وأكثر٥موظفا أمضوا في المنظمة 

٢ ٥٥٦، منهم  موظفا٣ ٤٧٦(جيم /باء
) سنوات وأكثر٥موظفا أمضوا في المنظمة 

 ٤ ٦٠٧ موظفا، منهم ٦ ١٤٩ألف /حاء
) سنوات وأكثر٥موظفا، أمضوا في المنظمة 
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وتشير البيانات المتاحة أيـضا إلى أن هنـاك بعـض المـوظفين الـذين لا يغـيرون وظـائفهم                      - ٧
 موظفــا قــد يكونــون خاضــعين لــسياسة  ١٤ ١٩١يــبين الــشكل الرابــع أنــه مــن جملــة  . إطلاقــا

قد تجاوزوا الحـدود الزمنيـة      )  في المائة  ١٠,٣( موظفا منهم على الأقل      )د(١ ٤٦٥التنقل، هناك   
سـبع ســنوات في المواقــع مــن الفئـتين حــاء وألــف، وأربــع   (القـصوى المقترحــة لــشغل الوظــائف  

  ). سنوات في المواقع من الفئتين باء وجيم، وثلاث سنوات للمواقع من الفئتين دال وهاء
  

  الشكل الرابع
   القصوى المقترحة لشغل الوظائفعدد الموظفين الذين تجاوزوا الحدود الزمنية    

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  .٢٠١٣مايو / أيار٣١نظام المعلومات الإدارية المتكامل، حتى   :المصدر  
  

__________ 
من المـرجح أن يكـون هـذا الـرقم أكـبر لأن البيانـات لا توضـح الأوقـات الـتي يـتغير فيهـا رقـم وظيفـة الموظـف                                  )د(  

 .وحسب) بسبب الميزانية مثلا(لأسباب إدارية 

فئة المديرين

الفئة الفنية

فئة الخدمة الميدانية

 هاء دال جيم باء ألف حاء
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	(ب) أن يوفر للموظفين فرصا أوسع للتطوير الوظيفي والمساهمة في المنظمة، وإتاحة اكتساب مزيد من المهارات والمعارف والخبرات الجديدة ضمن الإدارات والمهام ومراكز العمل وفيما بينها؛
	(ج) أن يضمن تكافؤ فرص الموظفين في الخدمة في الأمم المتحدة بأكملها، وأن يضمن، من أجل المهام ذات الصلة، تقاسما عادلا لعبء الخدمة في مراكز العمل الصعبة. 
	3 - ويرى الأمين العام أن مقترحه الأصلي يمثل أفضل سبيل للمضي قدما بتحقيق الأهداف الواردة أعلاه. إلا أنه، استجابة لطلبات الجمعية العامة في الفقرتين 57 و 59 من قرارها 67/255، يقدم هذا التقرير في آن واحد نسخة منقحة من المقترح الأصلي ونهجا بديلا. وقد أُرسلت عناصر التقرير لممثلي الموظفين لغرض التشاور قبل اجتماع اللجنة المشتركة بين الموظفين والإدارة الذي عقد في حزيران/يونيه 2013 وبعده.
	4 - ويعدل المقترح المنقح المقترح الأصلي في جانبين رئيسيين هما: (أ) يتم الإعلان عن الوظائف الشاغرة (الوظائف الجديدة أو الوظائف غير المشغولة نظرا لتقاعد شاغليها أو إنهاء خدمتهم أو لأنه تم اختيارهم لشغل وظيفة شاغرة أخرى) وفتحها أمام التنافس بين مقدمي الطلبات الداخليين والخارجيين؛ (ب) ضمان دور الإدارة في اتخاذ القرار النهائي فيما يتعلق بعمليات الاختيار والانتداب بإدخال تعديلات على تشكيلة مجالس الشبكات الوظيفية. 
	5 - ويستند النهج البديل إلى الحوافز عوضا عن وضع حدود زمنية قصوى لشغل الوظائف، وهو يرمي إلى تعزيز التنقل الجغرافي، خاصة في الفئات الوظيفية ذات التوجه الميداني.
	6 - ويسعى الإطاران الأصلي والمنقح، اللذان يوفر كل منهما نظاما منظما للتنقل، إلى تغيير الأنماط الحالية لحركة الموظفين في الأمانة العامة (انظر المرفق الثاني للحصول على تفاصيل عن أنماط الحركة الحالية). وفي كلا الإطارين، تستخدم الحدود الزمنية لشغل الوظائف لكفالة قيام جميع الموظفين المعينين دوليا بتغيير مواقعهم دوريا. وفي الوقت نفسه، ستقوم مجالس شبكات وظيفية ذات طابع مركزي باتخاذ القرار بشأن اختيار الموظفين وإعادة تكليفهم. وسيكفل الجمع بين هذين الجانبين أن يغير جميع الموظفين مواقعهم دوريا وسيجعل من الممكن اتخاذ القرارات بشأن الوظائف بصورة عالمية أكثر وبناء على صورة أوضح عن احتياجات المنظمة، وذلك مثلا عن طريق كفالة نقل المزيد من المعارف بين المقر والمواقع الميدانية في المهام ذات الصلة. ويتضمن الفرع الخامس أدناه تفاصيل المجموعة الكاملة من الفوائد التي سيحققها نظام التنقل المنظم.
	ثالثا - الإطار المنقح للتطوير الوظيفي والتنقل
	التغيرات المدخلة استجابة لطلبات الجمعية العامة

	7 - لقد تم تنقيح الإطار الأصلي استجابة للشواغل التي أعربت عنها الجمعية العامة في قرارها 67/255. 
	8 - وتمثلت إحدى المسائل الرئيسية التي أثارتها الجمعية العامة في معاملة المرشحين الذين يتم استقدامهم من الخارج: فقد أكدت الجمعية من جديد، في الفقرة 54 من قرارها، مراعاة مبدأ عدم التمييز لدى استقدام الموظفين من الخارج. وعكس المقترح الأصلي اعتقاد الأمين العام بأن أكثر سياسات التنقل فعالية هي تلك التي تولي الأولوية لتنقل وتطوير الموظفين العاملين بالفعل عوضا عن استقدام موظفين جدد. وسوف تكون هناك دائما حاجة للاستقدام الخارجي للاستعاضة عن الموظفين الذين يتقاعدون أو تنتهي خدماتهم في المنظمة ولملء الوظائف المنشأة حديثا. ومع ذلك، في ضوء الطلب الذي تقدمت به الجمعية، يضمن المقترح المنقح أن يظل مقدمو طلبات التعيين من الخارج يحصلون على فرص متساوية في المنافسة على الشواغر. 
	9 - وفي إطار السياسة المنقحة فإن جميع الشواغر (أي الوظائف الجديدة أو الوظائف غير المشغولة نتيجة لأن شاغل الوظيفة قد تقاعد أو انتهت خدماته أو تم اختياره لوظيفة شاغرة أخرى من خلال عملية تنافسية) سوف تُملأ من المرشحين الخارجيين والداخليين الذين يتم تحديدهم عن طريق إعلانات الوظائف المعدة لوظائف محددة أو الموضوعة بمواصفات عامة. أما بالنسبة للكيانات التي يأذن لها الأمين العام بالتعيين من قوائم المرشحين، فسوف تتمكن مجالس التعيين من ملء الشواغر من قوائم المرشحين الداخليين والخارجيين الذين تم فرزهم مسبقا. ومن حيث التأثير على عملية الاستقدام الخارجي، سيكفل ذلك إتاحة عدد أكبر من الفرص عما يتيحه المقترح الأصلي للمتقدمين الخارجيين. ومن العسير تقدير الأثر الذي ستحدثه هذه السياسة على الاستقدام الخارجي بالنظر إلى وجود مجموعة متنوعة من العوامل (كالاختلافات في عدد وتوزيع الوظائف من سنة لأخرى، على سبيل المثال) التي ستظل تعني أن عدد الشواغر المتاحة لن يمكن التنبؤ به بصورة دقيقة.
	10 - كذلك أعربت الجمعية العامة عن القلق إزاء عملية اتخاذ القرار بشأن اختيار الموظفين وانتدابهم في الإطار المقترح (انظر القرار 67/255، الفقرة 57 (ج)). وفي المقترح الأصلي، فإن مجالس الشبكات الوظيفية المؤلفة من ممثلين للإدارة والموظفين بأعداد متساوية تقوم بوضع التوصيات بشأن الاختيار والانتداب. وبناء على طلب الجمعية بأن يراعى دور الأمين العام بصفته المسؤول الإداري الأول في المنظمة، والإبقاء على سلطة الإدارة في اتخاذ القرارات النهائية فيما يتعلق بالتوصيات المتصلة بالتنسيب والإجراءات المتخذة بشأنها وصون تلك السلطة، تم تعديل دور ممثلي الموظفين. وفي إطار المقترح المنقح، تتألف مجالس الشبكات الوظيفية من كبار المديرين (من الرتبة مد-1 أو الرتب الأعلى منها) من الإدارات والمكاتب والبعثات المعنية، فضلا عن منسقة لشؤون المرأة كعضو بحكم منصبها. وسيكون لممثلي الموظفين دور في كفالة شفافية ونزاهة عملية التقييم من خلال هيئات الاستعراض المركزية، مثلما هو الحال الآن. وسيصون ذلك دور الإدارة في اتخاذ القرار ويكفل في الوقت نفسه استمرار قيام ممثلي الموظفين بدور إشرافي.
	العناصر الرئيسية للنهج المنقح

	النطاق
	11 - كما ورد في المقترح الأصلي، ينطبق الإطار المنقح على جميع موظفي الأمانة العامة للأمم المتحدة الداخليين المعينين دوليا() في فئة الخدمة الميدانية وفي الفئة الفنية والفئات العليا حتى الرتبة مد-2 المشمولة بذلك، بما يشمل الموظفين ذوي التعيينات المحددة المدة والمستمرة والدائمة، باستثناء الموظفين في وظائف غير خاضعة لمبدأ التناوب. 
	12 - وستطبق السياسة على قرابة 000 14 موظف من الفئة الفنية وفئة المديرين وفئة الخدمة الميدانية. وسيُستثنى الموظفون الذين يكون قد تبقى لهم اقل من خمس سنوات من بلوغ السن الإلزامي لإنهاء الخدمة من التنقل الجغرافي، إلا إذا طلبوا تحديدا تحديدهم بوصفهم قابلين للتنقل الجغرافي(). إضافة إلى ذلك، فإن الموظفين الذين قاموا بسبعة تنقلات جغرافية على الأقل دام كل منها لمدة سنة أو أكثر سيكون لهم الحق في الاختيار في تصنيفهم كموظفين قابلين للتنقل الجغرافي(). 
	13 - ويبين الشكل الأول أدناه توزيع الموظفين من الفئة الفنية وفئة المديرين في الشبكات الوظيفية الحالية. وتنقسم الشبكات الوظيفية إلى أسر وظيفية؛ حيث تجمع حاليا 39 أسرة وظيفية على أساس المهام في ثمان شبكات وظيفية. وقد أجرى مكتب إدارة الموارد البشرية تحليلا شاملا لقاعدة بيانات الألقاب الوظيفية في نظام إنسبيرا بهدف تبسيطها. وخلال تلك العملية، لوحظ أن هناك حاجة لتحسين التواؤم بين الشبكات الوظيفية والمجموعات الوظيفية الحالية. وبغية ضمان توزيع أكثر اتساقا للموظفين والوظائف، سيقوم مكتب إدارة الموارد البشرية، في تشاور وثيق مع الإدارات والمكاتب، بإعادة تشكيل الشبكات الحالية. ويتوقع إكمال إعادة التشكيل خلال النصف الثاني من عام 2014 قبل تنفيذ سياسة التنقل.
	الشكل الأول
	الموظفون في الفئة الفنية وفئة المديرين، حسب الشبكة الوظيفية، حتى 30 حزيران/ يونيه 2012
	المصدر: نظام المعلومات الإدارية المتكامل.
	ملاحظات: تم استبعاد الموظفين العاملين بعقود مؤقتة في المحاكم والذين يدير شؤونهم برنامج الأمم المتحدة الإنمائي. والشبكات الوظيفية الحالية هي كما يلي: (أ) شبكة خدمات المؤتمرات (CONFERENCENET)؛ (ب) شبكة التنمية الاقتصادية والاجتماعية (ECONET)؛ (ج) شبكة تكنولوجيا المعلومات والاتصالات (ITECNET)؛ (د) الشبكة القانونية (LEGALNET)؛ (هـ) شبكة الدعم الإداري والعملياتي (MAGNET)؛ (و) شبكة الإعلام والعلاقات الخارجية (INFONET)؛ (ز) شبكة السياسة والسلام والأمن (POLNET)؛ (ح) شبكة السلامة والأمن (SAFENET). وينتمي غالبية موظفي الخدمة الميدانية إلى شبكة (الدعم الإداري والعملياتي)، ويعملون في مراكز للعمل ذات تصنيفات المشقة من الفئة دال أو هاء.
	الوظائف غير الخاضعة لمبدأ التناوب
	14 - الوظائف غير الخاضعة لمبدأ التناوب هي وظائف تتطلب توافر مستوى متقدم من الخبرة في مجال من المجالات التقنية، ولا توجد وظيفة مماثلة لها من الرتبة نفسها في جزء آخر من أجزاء الأمانة العامة (انظر الوثيقة A/67/324/Add.1، الفقرة 20)(). ومن المهم للغاية أن تتمكن المنظمة من الإبقاء على المتخصصين في عدد محدود من الوظائف، كالوظائف في المجالين الاقتصادي والاجتماعي مثلا بالنظر إلى أن توافر تلك الخبرات هو ما يمنح المنظمة ميزتها النسبية. ويجري تحليل لتحديد الوظائف غير الخاضعة لمبدأ التناوب؛ إلا أنه، استنادا إلى المعلومات التي تم جمعها حتى الآن، من المتوقع تصنيف زهاء 200 وظيفة بأنها غير خاضعة لمبدأ التناوب. وستوضع التصنيفات النهائية من قبل مجالس الشبكات الوظيفية() (المؤلفة من كبار المديرين من الإدارات والمكاتب والبعثات المعنية في الشبكات الوظيفية لكل منها، الذين لهم الخبرة الفنية الملائمة في الموضوع لاتخاذ القرار النهائي) قبل تنفيذ سياسة التنقل.
	الحدود الزمنية لشغل الوظائف
	15 - سيخضع الموظفون الذين يشغلون وظائف خاضعة للتناوب للحد الأدنى والحد الأقصى لشغل الوظائف. وكما ورد في المقترح الأصلي، يكون الحد الأدنى لشغل جميع الوظائف هو سنة واحدة. ويبلغ الحد الأقصى لشغل الوظائف سبع سنوات لمراكز العمل من الفئتين حاء وألف؛ وأربع سنوات لمراكز العمل من الفئتين باء وجيم؛ وثلاث سنوات لمراكز العمل من الفئتين دال وهاء. ويكون الموظفون مؤهلين للتقديم لوظيفة مختلفة (أما بالتقديم لوظيفة شاغرة أو بالدخول في برنامج للانتداب الأفقي) في أي وقت بعد العمل لمدة سنة في وظائفهم. ويقوم المجلس المعني بتعيين الموظفين الذين بلغوا الحد الأقصى لشغل الوظائف ولم ينتقلوا في وظيفة مختلفة.
	متطلب الانتقال الجغرافي
	16 - كما ورد في المقترح الأصلي، يلزم القيام بانتقال جغرافي واحد() قبل التأهل للترقي للرتبة ف-5 وما فوقها. ويمكن أن يحدث ذلك الانتقال في أي وقت أثناء المسار الوظيفي للموظف في النظام الموحد.
	الاختيار والانتداب
	17 - كما كان الحال في المقترح الأصلي، يتوقع من الموظفين الانتقال قبل بلوغ الحد الزمني الأقصى لشغل وظائفهم. وسيتاح لهم الانتقال أما بالتقديم لوظيفة شاغرة في مستواهم الحالي أو أعلى منه بدرجة واحدة() أو باختيار الانضمام إلى برنامج لأنشطة الانتداب المنظمة، وهو ما سيكون لأنشطة النقل الأفقي وحسب.
	18 - وفي إطار المقترح المنقح، ستكون هناك أنشطة توظيف نصف سنوية تتألف من جزأين، على النحو التالي: 
	(أ) يتم الإعلان عن الوظائف الشاغرة المتاحة والمتوقعة وفتحها أمام الطلبات المقدمة من المرشحين الداخليين والخارجيين. أما بالنسبة للكيانات التي يأذن لها الأمين العام بالتعيين من قوائم المرشحين، فسوف تتمكن مجالس التعيين من ملء الشواغر من قوائم المرشحين الداخليين والخارجيين الذين تم فرزهم مسبقا؛
	(ب) تُنفذ عملية للانتداب الأفقي الداخلي يقوم الموظفون العاملون بالتقديم في إطارها لمجموعة من الوظائف المشغولة. والموظفون الذين يشاركون في هذه العملية هم الموظفون الذين يكونون قد بلغوا الحد الزمني الأقصى لشغل الوظيفة أو الذين يكونون قد عملوا لمدة سنة على الأقل في وظيفتهم الحالية ويرغبون في المشاركة. 
	19 - ومن المتوقع اتخاذ غالبية قرارات الاختيار والانتداب في إطار هاتين العمليتين التكميليتين. وبالنسبة للشواغر غير المتوقعة أو الناشئة عن الزيادات المفاجئة في الاحتياجات من الوظائف فسوف تُملأ بصورة مؤقتة إلى حين الدورة التالية من خلال إصدار إعلانات، فيما يتعلق بوظائف المقر، لفرص وظائف مؤقتة، وبالاختيار من قوائم المرشحين المفروزين مسبقا، بالنسبة للكيانات المأذون لها بذلك.
	20 - وبغية اتخاذ قرارات استراتيجية أكثر بشأن التوظيف والاختيار والانتداب، سيتم التقدم بتوصيات بشأن العمليتين من مجالس الشبكات الوظيفية، بمساهمات من المديرين المكلفين بالتعيين. وسوف تتألف المجالس من كبار المديرين (من الرتبة مد-1 أو ما فوقها من الإدارات والمكاتب والبعثات المعنية). وسيقوم مجلس لاستعراض التعيينات في الرتب العليا بتعيينات الوظائف من الرتب العليا (مد1 و مد-2) في جميع الشبكات الوظيفية يكون من واجباته، فضلا عن التوصية بالخيارات، تولي المهام الحالية لفريق الاستعراض الرفيع المستوى(). وسوف يُنشأ مجلس استعراض التعيينات في الرتب العليا في عام 2015 وستشمل واجباته شبكات وظيفية إضافية مع المضي قدما في تنفيذ كل مرحلة من مراحل سياسة التنقُّل. وفي كل المجالس تكون هناك منسقة لشؤون المرأة عضوا بحكم منصبها. وسوف تتلقى المجالس الدعم من أفرقة لشؤون التوظيف ضمن الشبكات. 
	عملية الاختيار للوظائف الشاغرة
	21 - فيما يتعلق بالوظائف الشاغرة()، سوف تقوم أفرقة الشؤون الوظيفية بالشبكات باستعراض الطلبات المقدمة من المرشحين الداخليين والخارجيين لكل وظيفة شاغرة، وفرز المرشحين للتحقق من أهليتهم، وإجراء عمليات التقييم (بسبل منها تنسيق أفرقة المقابلات)، وتجميع قوائم التصفية للمرشحين المناسبين لكل وظيفة. وسيكفل مجلس الاستعراض المركزي تقييم مقدمي الطلبات إزاء معايير التقييم المعلنة ومن اتباع الإجراءات الواجبة بشأن الوظائف الشاغرة. ومن ثم سوف تقوم أفرقة شؤون التوظيف ضمن الشبكات بدعوة المديرين المكلفين بالتعيين لإحالة آرائهم بشأن المرشحين المدرجين في قوائم التصفية قبل تقديم الخيارات المحددة للشبكات الوظيفية المعنية لاستعراضها وإبداء توصيات الاختيار. 
	الانتداب الأفقي للوظائف المشغولة
	22 - عند بدء أي نشاط للتوظيف، يتم تحديد وظائف جميع الموظفين الذين بلغوا الحد الزمني الأقصى لشغل الوظيفة، والذين يكونون بالتالي خاضعين للانتداب، وإدراج تلك الوظائف في مجموعة وظائف الانتداب. وسوف تقدم الدعوة أيضا للموظفين الذين بلغوا الحد الزمني الأدنى لشغل الوظائف (سنة واحدة) للمشاركة. ومن ثم يتم الإعلان عن مجموعة شاملة لتلك الوظائف ويقوم جميع الموظفين الذين بلغوا الحد الزمني الأقصى لشغل الوظائف وكذلك الموظفين الذين اختاروا المشاركة بالإعراب عن رغبتهم في بعض الوظائف المتاحة. 
	23 - وبما أن جميع مقدمي الطلبات سيكونون من الموظفين العاملين الذين خضعوا بالفعل لعملية هيئة استعراض مركزية في تلك الرتبة وفي نفس المجال الوظيفي، لن يكون من الضروري إجراء تقييمات إضافية لأولئك الموظفين. ومن ثم سوف تقوم أفرقة شؤون التوظيف ضمن الشبكات بفرز المرشحين لتحديد أهليتهم، وتجميع قائمة من المرشحين المناسبين (على أساس الشروط المبينة في إعلان الوظيفة الشاغرة) وبعد ذلك دعوة المديرين المكلفين بالتعيين بتقديم أي آراء إضافية بشأن كيفية استيفاء المرشحين للمعايير المحددة في إعلان الوظيفة. وبعدئذ تقوم الأفرقة بعرض الخيارات الأولية للانتداب على المجالس المعنية. ورغم أن المجالس ستقوم بكل ما في وسعها لتنفيذ عمليات الانتداب بالتوفيق بين تفضيلات الموظفين والمديرين، يمكن أيضا وضع الموظفين (بمن فيهم أولئك الذين اختاروا المشاركة) في وظائف لم يتقدموا بطلباتهم لشغلها، ما داموا مستوفين لمؤهلات تلك الوظائف. 
	أولويات المنظمة
	24 - عند اقتراح مرشح مناسب لاختياره أو انتدابه، تقوم أفرقة شؤون التوظيف ضمن الشبكات بتطبيق أولويات المنظمة التالية في توصياتها لمجالس الشبكات الوظيفية:
	(أ) نقل الموظفين العاملين في مراكز العمل التي لا يسمح فيها باصطحاب الأسر إلى مراكز عمل يسمح فيها باصطحاب الأسر؛
	(ب) نقل الموظفين فيما بين مراكز العمل للوفاء بمتطلبات التطوير الوظيفي؛
	(ج) نقل مقدمي الطلبات فيما بين الإدارات أو المكاتب في مركز العمل نفسه؛
	(د) إيلاء الاهتمام الواجب للشؤون الجنسانية، والوضع الجغرافي، وتمثيل البلدان المساهمة بقوات والبلدان المساهمة بقوات شرطة، مع مراعاة مستوى مساهماتها في تمويل الوظائف في إطار ميزانية عمليات حفظ السلام، بما في ذلك حساب الدعم (انظر قراري الجمعية العامة 66/265 و 67/287)، والعوامل الإضافية الواردة في الفقرة 9-3 من الوثيقة ST/AI/2010/3.
	اتخاذ القرار النهائي
	25 - تقوم المجالس باستعراض الخيارات التي تحددها أفرقة شؤون التوظيف ضمن الشبكات للوظائف الشاغرة وخيارات الانتداب للوظائف المشغولة والتقدم بتوصيات للأمين العام المساعد لإدارة الموارد البشرية للموافقة والتوقيع عليها، بالنسبة للوظائف من الفئة الفنية وفئة الخدمة الميدانية، وللأمين العام، بالنسبة للوظائف من الرتبتين مد-1 و مد-2.
	الشكل الثاني
	رسم تخطيطي لمسار نشاط التوظيف نصف السنوي (من المقرر بدء النشاط الأول في منتصف كانون الثاني/يناير والثاني في منتصف تموز/يوليه)
	الفريق المعني بالصعوبات الخاصة

	26 - وفي بعض الحالات، يمكن تنسيب الموظفين المشاركين في نشاط الانتداب في وظائف لم يتقدموا بطلبات لها (على سبيل المثال، إذا لم تصدر توصيات بتعيينهم في أي من الوظائف التي تقدموا بطلبات لها إلا أنهم استوفوا مؤهلات التعيين في وظائف أخرى متاحة في نفس المجموعة). وفي تلك الحالات، وإذا كان التنسيب يستتبع انتقالا جغرافيا، يمكن للموظف التقدم بطلب استثنائي للفريق المعني بالصعوبات الخاصة للبقاء في مركز العمل نفسه أو لاستثنائه من الانتقال إلى مراكز عمل معينة. وسيتم النظر في طلبات الاستثناء، والمدة التي تنطوي عليها، على أساس معايير واضحة، بما في ذلك الأسباب الطبية وغيرها من الظروف الشخصية القاهرة التي يمكن أن يتسبب تغيير مركز العمل في إطارها مشقة لا داعي لها.
	27 - ويمكن أن ينظر الفريق المعني بالصعوبات الخاصة أيضا في الطلبات المقدمة بصورة مشتركة من المدير والموظف لكي يبقى موظف في وظيفته أو لأن الموظف يشارك في مشروع قد يتعطل نجاحه في حالة تغيير الموظف لوظيفته في مرحلة ما. 
	28 - وفي المقترح الأصلي، من المفترض تكوين الفريق المعني بالصعوبات الخاصة من ممثلين للموظفين والإدارة بنسب متساوية. وفي المقترح المنقح، وتمشيا مع طلب الجمعية العامة بصون سلطة الإدارة (القرار 67/255، الفقرة 57 (ج))، سيعمل أحد ممثلي الموظفين بصفة مراقب إلا أن الإدارة ستتولى دور اتخاذ القرار. 
	29 - وتقدم توصيات الفريق المعني بالصعوبات الخاصة إلى الأمين العام المساعد لإدارة الموارد البشرية للموافقة عليها.
	التنفيذ التدريجي

	30 - عقب اعتماد الجمعية العامة لإطار التنقل، ستكون هناك حاجة لمرحلة تحضيرية قبل التنفيذ. وحتى ينجح إدخال سياسة التنقل، سيتعين توافر إمكانية إدارة الوظائف في نظام أوموجا والتحقق من البيانات المتعلقة بالموظفين وإنشائها. وفي حال اعتماد سياسة التنقل خلال الجزء الرئيسي من الدورة الثامنة والستين، سوف تبدأ المرحلة التحضيرية في كانون الثاني/يناير 2014، وستبدأ مرحلة التنفيذ، التي ستتم تدريجيا حسب الشبكة الوظيفية، في تشرين الأول/أكتوبر 2015. وستكون أول شبكة تتأثر هي شبكة السياسة والسلام والأمن. وسيتم نشر السياسة على جميع الشبكات الوظيفية بحلول عام 2019().
	31 - ويمكن الاطلاع في الوثيقة A/67/324/Add.1 على تفاصيل المشاريع التي ستنفذ خلال المرحلة التحضيرية.
	رابعا - النهج البديل إزاء التنقل
	32 - يظل الأمين العام على اقتناع بأنه، بغية تحقيق الفوائد العامة التي يمكن للتنقل أن يعود بها على أي منظمة، لا بد من إحداث حد أدنى من التغيير في الوظائف باستخدام الحدود الزمنية القصوى لشغل الوظائف، وهو الأمر الذي سيقتضي من الموظفين تغيير وظائفهم دوريا. بيد أن الجمعية العامة طلبت إلى الأمين العام أن يحدد مقترحا بديلا، بالإضافة إلى الإطار المقترح للتنقل والتطوير الوظيفي، يتضمن في جملة أمور حوافز ونهجا منقحة تشجع التنقل الجغرافي، وبخاصة في الفئات الوظيفية ذات التوجه الميداني (انظر القرار 67/255، الفقرة 59). وحاليا هناك العديد من الحوافز المالية للتنقل. وقد نُظر في إضافة المزيد من الحوافز المالية في هذا السياق، بيد أن الخيارات لم تكن في نطاق سلطة الأمانة العامة أو اعتُبرت غير كافية لتوفير دافع حقيقي.
	33 - وينطبق النهج البديل، شأنه شأن المقترحين الأصلي والمنقح، على جميع الموظفين الداخليين المعينين دوليا. إلا أنه، نظرا لأن هذا النهج يمثل نظاما غير منظم، لن يُطالب الموظفون بتغيير وظائفهم في فترات منتظمة. وعوضا عن ذلك سيشجع جميع الموظفين على التنقل من خلال الوسائل المبينة أدناه.
	متطلبات الانتقال الجغرافي

	34 - كما ورد في المقترح الأصلي والمنقح، يلزم القيام بانتقال جغرافي واحد قبل التأهل للترقي للرتبة ف-5 وما فوقها. إضافة إلى ذلك، سيتعين في إطار هذا النهج القيام بانتقال جغرافي ثانٍ للتأهل للرتبتين مد-1 و مد-2. 
	35 - ولزيادة التشجيع على الانتقال الجغرافي، وبالتالي تعزيز زيادة تقاسم الأعباء ونقل المعارف فيما بين المقر والميدان، فإن الموظفين الشاغلين لوظائف تنتمي إلى مجموعات وظيفية يوجد أكثر من 30 في المائة من موظفيها في مواقع من الفئات جيم أو دال أو هاء() سيتعين عليهم العمل في تلك المواقع بغية التأهل لشغل الوظائف من الرتبة ف-5 وما فوقها(). أما بالنسبة للموظفين الشاغلين لوظائف تنتمي إلى المجموعات الوظيفية التي يوجد أكثر من 30 في المائة من موظفيها خارج نطاق مراكز العمل من الفئة حاء، فسوف يتعين عليهم العمل في مركز عمل لا يندرج في الفئة حاء بغية التأهل لشغل الوظائف من الرتبة ف-5 وما فوق. 
	امتيازات شغل الوظائف

	36 - بغية التشجيع على تنقل الموظفين، سيظل يُسمح بالاحتفاظ بامتيازات شغل الوظائف، إلا أن ذلك سيحدد بفترة سنتين. والغرض من تحديد فترة السنتين هو تخفيف العبء الإداري الذي تنشئه امتيازات شغل الوظائف القصيرة الأجل بالنسبة للمديرين الذين يتعين عليهم تحديد مرشحين لهم مؤهلات مناسبة لشغل الوظائف بصورة مؤقتة.
	التوظيف الاستراتيجي

	37 - بغية اتخاذ قرارات أكثر استراتيجية بشأن التوظيف، تقوم مجالس الشبكات الوظيفية أو مجلس استعراض التعيينات في الرتب العليا بإصدار التوصيات بشأن الاختيار عوضا عن فرادى المديرين المكلفين بالتعيين (كما هو منصوص عليه في المقترح المنقح). وسيتم الإعلان عن جميع الوظائف المتاحة خلال أنشطة التوظيف وسيتم فتحها أمام الداخليين والخارجيين على السواء. (نظرا لأنه لن تكون هناك حدود زمنية على شغل الوظائف، لن يكون هناك برنامج منظم للانتداب الأفقي). والتفاصيل بشأن الكيفية التي ستعمل المجالس وهيئات الاستعراض المركزية والأفرقة المعنية بشؤون التوظيف ضمن الشبكات تطابق التفاصيل الواردة أعلاه. 
	خامسا - فوائد التنقل
	38 - كما بين المقترح الأصلي للأمين العام (انظر الوثيقة A/67/324/Add.1، الفرع الخامس)، يمكن أن تعود زيادة التنقل بفوائد كثيرة على المنظمة. ويسعى النهج المنظم إزاء التنقل إلى تحقيق تلك الفوائد بكفالة تغيير الموظفين لوظائفهم بانتظام وبالتصدي للاتجاه المتمثل في بقاء الموظفين لفترات طويلة في مراكز عمل صعبة (انظر المرفق الثاني). وتستخدم الحدود الزمنية لشغل الوظائف لضمان قيام جميع الموظفين المعينين دوليا بتغيير وظائفهم دوريا، في حين ستسمح مجالس الشبكات الوظيفية المركزية باتخاذ نهج أكثر استراتيجية إزاء اختيار الموظفين وانتدابهم عما هو ممكن في إطار النظام الحالي الذي يترك أمر اتخاذ القرار لفرادى المديرين المكلفين بالتعيين. ويكفل هذان الجانبان، مجتمعين، إمكانية جني الفوائد المبينة أدناه بصورة منهجية. ومع أن الأمين العام يؤمن بأن المقترح الأصلي كان مفضلا فيما يتعلق بتحقيق فوائد عامة للتنقل، فإن النهج المنقح المعروض أعلاه يظل يحقق الفوائد المحددة التالية.
	جعل القوى العاملة أكثر عالمية

	39 - من شأن الإطار المنقح أن يساعد الموظفين على اكتساب مهارات وخبرات في مختلف أجزاء المنظمة، وأن يتيح قدرا أكبر من نقل المعارف بين المقر، والمكاتب خارج المقر، واللجان الإقليمية، ومختلف أنواع العمليات الميدانية. وسيؤدي ذلك بدوره إلى تحسين قدرة المنظمة على الوفاء بولاياتها بصورة أكثر فعالية وكفاءة. وسيتسنى أيضا للموظفين ذوي الخبرة الأكبر الذين يستفيدون من التعرض لنواحي العمل في المنظمة على نحو أوسع نطاقا نتيجة للانتقال فيما بين مختلف أنواع مراكز العمل أن يساعدوا في بناء ثقافة إدارية تقوم على تفهم أوسع نطاقا وأكثر شمولية للمنظمة. 
	التنسيب على نحو استراتيجي أكثر

	40 - في إطار النظام الحالي، يقوم المدير المكلف بالتعيين ورئيس الإدارة زهيئات الاستعراض المركزية باستعراض الوظائف على أساس كل حالة على حدة. وبمعنى آخر، يتم الإعلان عن كل وظيفة على حدة ويتم النظر في المتقدمين لشغل تلك الوظيفة في معزل عن غيرهم من قبل مديرين مكلفين بالتعيين، بصرف النظر عن الاحتياجات العامة للمنظمة أو الفرص الأخرى التي قد تكون مناسبة بقدر كبير للموظفين المتقدمين بطلباتهم. أما في إطار النظام الجديد، ستتوفر للمجالس لمحة عامة أكثر استراتيجية وعالمية لأنها ستنظر في جميع الوظائف المتاحة وجميع خيارات التوظيف في الوقت نفسه. ونظرا لأن المجالس ستكون لديها صورة أكثر شمولا لاحتياجات المنظمة من فرادى المديرين المكلفين بالتعيين، فإنها ستكون أقدر على ضمان انتقال الموظف المناسب إلى المكان المناسب في الوقت المناسب. 
	تقاسم الأعباء على نحو أكثر إنصافا

	41 - في الوقت الحاضر، ينزع الموظفون العاملون في المواقع من الفئتين دال وهاء إلى الانتقال إلى مواقع أخرى من الفئتين دال وهاء، وينزع الموظفون العاملون في مواقع من الفئة حاء إلى التنقل بين المواقع من الفئة نفسها (انظر المرفق الثاني، الفقرة 5). ويمكن القيام بالكثير لتحسين تقاسم الأعباء باتخاذ قرارات أكثر استراتيجية بشأن الأماكن التي يمكن أن ينتقل إليها الموظفون عندما يتنقلون جغرافيا. ويمكن أن تهدف المجالس إلى تغيير النمط الراهن للانتقال عن التقدم بتوصيات بشأن الاختيار والانتداب. وعند اتخاذ القرارات فيما يتعلق بمجموعة من المرشحين المتساوين في المؤهلات، سوف تراعي المجالس أولويات المنظمة الواردة أعلاه، والتي تشمل نقل مقدمي الطلبات بين مراكز العمل التي يسمح فيها باصطحاب الأسر وتلك التي لا يسمح فيها باصطحاب الأسر وفيما بين مراكز العمل. 
	تحسين إدارة الشواغر

	42 - تتمثل إحدى المزايا الأخرى للنهج المنقح في أن معدلات الشواغر ستكون أكثر انتظاما عبر الأمانة العامة، حيث أن المجلس المعني سيتمكن من استعراض طلبات الموظفين والوظائف المتاحة بصورة شاملة. وفي إطار النظام الحالي، فإن الموظف الذي يقدم طلبات للتعيين في عدة وظائف قد يتم اختياره من قبل أكثر من مدير مكلف بالتوظيف (قد يحدث ذلك في الوقت نفسه أو في أوقات مختلفة) ويقرر الموظف العرض الذي يقبله. وعادة ما يتم قبول أول عرض يقدم، حتى وإن لم يكن ذلك أفضل نتيجة ممكنة للمنظمة ككل، بل حتى وإن لم يكن ذلك أفضل انتقال ممكن في مسيرة الموظف العملية. وفي إطار النظام المنقح، يظل من الممكن للموظف التقديم لعدة شواغر أو وظائف مشغولة إلا أن المجلس هو الذي سيقرر الوظيفة التي يُختار لها الموظف، مع مراعاة المصلحة العامة للمنظمة والشبكة الوظيفية. 
	تقليل العبء الذي يتكبده المديرون في أداء المهام المتصلة بالتوظيف

	43 - عند قيام مجالس الشبكات الوظيفية والأفرقة المعنية بشؤون التوظيف ضمن الشبكات بتقييم مقدمي الطلبات والتقدم بتوصيات الاختيار والانتداب عوضا عن فرادى المديرين المكلفين بالتعين، سينفق المديرون وقتا أقل بكثير في المهام المتصلة بالتوظيف، وهو ما سيمكنهم من تكريس وقت أكبر لمجالات العمل الفنية. ومع ذلك سيظل المديرون يشاركون في عملية التوظيف، حيث ستتاح لهم الفرصة منذ البداية لتحديد احتياجات الوظيفة ومتطلباتها الهامة. علاوة على ذلك، سيتمكن المديرون من الإعراب عن آرائهم والتقدم بتوصيات أولية بشأن المرشحين المدرجين في القائمة التي تعدها الأفرقة المعنية بشؤون التوظيف. 
	44 - وقبل نشر نظام إنسبيرا، أجرت شعبة الموظفين الميدانيين تحليلا للوقت المنفق على التعيين وخلصت إلى أن المديرين المكلفين بالتعيين ينفقون 28 ساعة تقريبا في تلك المهام لكل وظيفة شاغرة معلنة يكونون مسؤولين عنها. وشمل ذلك وضع إعلان الوظيفة الشاغرة ومعايير التقييم، وتقييم مقدمي الطلبات والمقارنة بينهم، وإعداد الوثائق ذات الصلة. إضافة إلى ذلك، يشارك موظفون آخرون أيضا في أفرقة المقابلات ويعنى المساعدون الإداريون بالكثير من الوثائق وبتنظيم العملية. وفي إطار سياسة التنقُّل المنقحة، ستتولى القيام بمعظم هذا العمل أفرقة مكرسة معنية بشؤون التوظيف ضمن الشبكات ومجالس الشبكات الوظيفية. 
	تعزيز التطوير الوظيفي

	45 - في إطار المقترح المنقح، سوف تكفل الحدود الزمنية لشغل الوظائف قيام جميع الموظفين بتغيير وظائفهم دوريا، مما يوسع الفرص الوظيفية أمام الموظفين العاملين. ومن المرجح جدا أن الموظفين الذين يشاركون في برنامج الانتداب الأفقي سينتقلون إلى أماكن أخرى، وهو ما سيحد من احتمال أن يجد الموظفين أنفسهم ”عالقين“ في مكان واحد. وسيستفيد الموظفون أيضا من مشورة موظفي شؤون التوظيف ضمن الشبكات بشأن مساراتهم الوظيفية وبشأن الخبرات والمهارات الإضافية التي قد يحتاجونها لشغل وظائف أخرى في المستقبل.
	46 - وسيكمل التنقل المنظم أيضا استراتيجية التعلم والدعم الوظيفي على نطاق الأمانة العامة التي تسعى إلى دعم الموظفين في اكتساب مهارات ومعارف وخبرات جديدة في المنظمة، مع كفالة تواؤم التطوير الوظيفي لفرادى الموظفين مع احتياجات المنظمة. وسيكون تحقيق ذلك أيسر بكثير إذا ما كان اتخاذ القرار مركزيا وإذا ما تسنى للمجالس اتخاذ القرارات بشأن انتقال الموظفين عبر الإدارات والمهام ومراكز العمل، بهدف تلبية مصالح المنظمة والموظف على السواء. 
	تحسين الأداء الفردي

	47 - عند بقاء الموظفين في الوظائف نفسها لفترة أطول مما ينبغي يمكن أن يفقدوا الدافع إلى العمل فينخفض رضاؤهم الوظيفي وأداؤهم مع مرور الوقت. وتبين الدراسات التأثير الإيجابي لتغيير الأدوار والمهام والوظائف على مشاركة الموظفين ورضائهم مع مرور الوقت. وسوف تضمن الحدود الزمنية على شغل الوظائف أن يغير جميع الموظفين وظائفهم على فترات منتظمة، مما يؤدي إلى تحسين الأداء الفردي.
	قدرة النهج البديل على تحقيق الفوائد

	48 - يعتقد الأمين العام أنه لا سبيل إلى تحقيق الفوائد الكاملة للتنقل دون اتباع نظام منظم. فاتباع نظام طوعي على النحو المبين في النهج البديل لن يحقق الفوائد نفسها، وذلك لعدد من الأسباب. في المقام الأول، في حالة عدم وجود حدود زمنية لشغل الوظائف، لن يتعين على الموظفين تغيير وظائفهم بصورة منتظمة. ونتيجة لذلك، سيكون بوسع الموظفين أن يقرروا البقاء في وظائفهم، مما يحد من فرص الموظفين الآخرين في التنقل. ودون عمليات انتداب أفقي، سيستمر القلق إزاء أن يجد الموظفون أنفسهم ”عالقين“ في أماكنهم. ومن ثم لن ينتج النهج البديل النتائج المرجوة، ولن يتضمن حدودا زمنية على شغل الوظائف، ولن يتعين على الموظفين التنقل دوريا أو أن يخضعوا للانتداب. وبالتالي لن يوفر هذا النهج فرصا عديدة بالقدر نفسه للموظفين لتغيير وظائفهم. ونتيجة لذلك، فإن أهداف التطوير الوظيفي وتنمية المهارات الفردية وتقاسم الأعباء ونقل المعارف عن طريق تنقل الموظفين ستكون محدودة. 
	سادسا - المعلومات الإضافية التي تطلبها الجمعية العامة
	إدارة المعارف

	49 - استجابة لطلب الجمعية العامة وللشواغل بشأن ما سيحدث من فقدان للمعارف نتيجة لقيام الموظفين بتغيير وظائفهم (انظر القرار 67/255، الفقرة 57 (ح))، يوصي الأمين العام بتنفيذ استراتيجية لإدارة المعارف في جميع نواحي الأمانة العامة. وسيقتضي ذلك وضع إجراءات تشغيل موحدة للأنشطة المتكررة وأن يقوم الموظفون المغادرون بكتابة مذكرات تسليم المهام وتقارير نهاية المهمة وإجراء مقابلات نهاية الخدمة. ويتم ذلك باستخدام نماذج وأدوات بسيطة يستخدم العديد منها بالفعل في أجزاء مختلفة من المنظمة. وستكفل هذه التدابير الحفاظ على المعارف المؤسسية عند مغادرة الموظفين للمنظمة أو عند انتقالهم إلى وظيفة جديدة، مما يكفل نقل المعارف إلى الموظفين الجدد والانتقال السلس بين الأفراد وداخل الأفرقة. 
	الأثر على الأهداف المتعلقة بالتكافؤ بين الجنسين

	50 - طلبت الجمعية العامة إجراء تحليل للآثار المترتبة على الإطار في التكافؤ بين الجنسين (انظر القرار 67/255، الفقرة 57 (هـ)). وقد صُمم الإطار المنقح لتوفير المرونة للموظفين. ورغم أن الحدود الزمنية لشغل الوظائف ستقتضي من الموظفين تغيير وظائفهم دوريا، لن يطلب إلى الموظفين القيام بانتقال جغرافي إلا للتأهل للتقديم للوظائف من الرتبة ف-5 وما فوقها، ويمكن أن يحدث ذلك الانتقال في أي وقت من مسارهم الوظيفي داخل النظام الموحد. وبالنظر إلى أن رعاية الأطفال والمسنين تنزع إلى التأثير على النساء بصورة غير متناسبة، سيتيح النهج للموظفات مرونة في اختيار وقت ومكان الانتقال الجغرافي. 
	51 - وفيما يتعلق بقرارات الاختيار والانتداب، فسوف تراعي مجالس الشبكات الوظيفية، عند اتخاذ قراراتها بشأن المرشحين المتساوين في المؤهلات، مدى نجاح الإدارات والمكاتب في أدائها في بلوغ أهدافها الجنسانية. وتشارك منسقة لشؤون المرأة في كل المجالس كعضو بحكم منصبها. ويمكن للنسبة بين الجنسين أن تتغير في إدارات بعينها، نظرا لأن الموظفين سيكون بوسعهم التنقل عبر الإدارات والمكاتب عن طريق عملية الانتداب الأفقي. بيد أن عملية الانتداب لن تؤدي إلى تغيير النسبة بين الجنسين في المنظمة عموما، حيث أن الانتداب لن يشمل سوى الموظفين الذين عيُنوا من خلال عملية تنافسية. إلا أنه عند اختيار مرشحين خارجيين لوظائف شاغرة في المنظمة، يمكن للنسب بين الجنسين في الإدارات وفي المنظمة ككل أن تتأثر، مثلما هو شأنها في إطار النظام الحالي لاختيار الموظفين. ومع ذلك فإن الأثر العام على التكافؤ بين الجنسين لا يمكن التنبؤ به، نظرا لأن الموظفين بوسعهم اختيار الوظائف التي يقدمون طلباتهم لشغلها والوقت الذي يغادرون فيه المنظمة. ولكن من المتوقع أن يؤدي تحسين الدعم الوظيفي وتزايد فرص التطوير الوظيفي إلى تحسين الإبقاء على الموظفات، مما يسفر عن إحراز تقدم صوب بلوغ الأهداف الجنسانية. إضافة إلى ذلك، ينبغي لقدرة المجالس على اتخاذ قرارات ذات صبغة مركزية لضمان حصول النساء على فرص للتعزيز الوظيفي أن تساعد، في نهاية المطاف، على تحسين تمثيل المرأة في المستويات العليا.
	الأثر على التوزيع الجغرافي

	52 - طلبت الجمعية العامة إجراء تحليل للآثار المترتبة على الإطار في التوزيع الجغرافي (انظر القرار 67/255، الفقرة 57 (ي)). وسوف تراعي مجالس الشبكات الوظيفية، عند اتخاذ قراراتها بشأن المرشحين المتساوين في المؤهلات، أهداف الإدارات فيما يتعلق بالتمثيل الجغرافي وأداءها في ذلك المجال. وتتمثل سياسة المنظمة في أن التوزيع الجغرافي لا ينطبق إلا على الوظائف المنشأة في إطار الميزانية العادية وأن الحالة الجغرافية تعزى لتلك الوظائف وحسب. ونتيجة لذلك، فإن التغيرات في التوزيع الجغرافي للمنظمة لا يمكن التنبؤ بها، نظرا لأنها تعتمد على شغل الوظائف الجغرافية التي ستتأثر بكل نشاط اختيار وانتداب الطريقة نفسها التي يتأثر بها نظام اختيار الموظفين الحالي.
	الأثر على نظام إقامة العدل

	53 - طلبت الجمعية العامة إلى الأمين العام أن يقدم تقييما للعبء المحتمل للمطالبات المتصلة بسياسة التنقل في نظام إقامة العدل في المنظمة ومقترحات للحد من هذا العبء، مع مراعاة الالتزامات والتبعات الناشئة عن الترتيبات التعاقدية الحالية (انظر القرار 67/255، الفقرة 57 (ك)).
	54 - وفي الوقت الحالي، تتعلق غالبية الطعون التي تنظرها محكمة الأمم المتحدة للمنازعات بقرارات إدارية اتخذت في مسائل متعلقة بالتعيينات. وأفاد أيضا مكتب أمين المظالم وخدمات الوساطة في الأمم المتحدة بأن المسائل التي تتعلق بالوظائف والحياة الوظيفية تظل هي الغالبة وترد ضمن أهم الشواغل على الصعيد الميداني. (انظر الوثيقة A/66/224، الفقرة 59). وفي حين أن العديد من الشكاوى الواردة من الموظفين في الأمانة العامة نجمت عن الشعور بالإحباط إزاء عدم التطور الوظيفي وانعدام الثقة في عملية الاختيار، ركز مكتب أمين المظالم أيضا على شواغل موظفي الميدان الذين عمل البعض منهم في البعثة نفسها لسنوات طويلة، بما في ذلك في مراكز عمل شاق، دون أن تتوافر لهم آفاق للتقدم الوظيفي أو فرص للنمو أو التغيير، بما في ذلك عمليات النقل الأفقي (انظر الوثيقة A/66/224، الفقرتان 60 و 65). وبالتالي، رغم أن إمكانية التقدم بالطعون ستظل متاحة في أي نظام، يمكن لنظام التنقل المقترح أن يعالج بعض المسائل العامة التي تؤدي حاليا إلى قيام الموظفين بتقديم الشكاوى والطعون.
	55 - وسيتيح نظام التنقل المقترح للموظفين أن يختاروا بمحض إرادتهم الوظائف الشاغرة التي يتقدمون بطلباتهم لشغلها وأن يختاروا المشاركة في نشاط الانتداب أم لا. وسيتمكن الموظفون من التقدم طواعية بطلباتهم للوظائف التي ستقودهم إلى التنقل فيما بين الأدوار أو المهام أو الإدارات أو مراكز العمل. ولن يتعين عليهم القيام بتنقلات جغرافية ما لم يرغبون في أن يصبحوا مؤهلين لشغل وظائف عليا أو يشاركون في نشاط الانتداب ولم يتم اختيارهم لإحدى الوظائف المفضلة لديهم وانتدبوا، عوضا عن ذلك، إلى مركز عمل مختلف. وقد ينظر الموظفون إلى القرارات المتعلقة بالاختيار والانتداب التي تتخذ بناء على استعراض مجلس (بالنسبة للشواغر الخارجية، يقوم مجلس استعراض مركزي بذلك الاستعراض) على أنها أكثر نزاهة وشفافية من القرارات التي يتخذها فرادى المديرين المكلفين بالتعيين، مما يعالج بالتالي بعض مسائل انعدام الثقة الملازمة للنظام الحالي لاختيار الموظفين حسبما حددها مكتب أمين المظالم.
	56 - ويخضع جميع الموظفين، بمن فيهم أصحاب التعيينات الدائمة، للبند 1-2 (ج) من النظام الأساسي للموظفين المتعلق بسلطة الأمين العام في انتداب الموظفين للعمل في أي من أنشطة الأمم المتحدة أو مكاتبها. وقد أُدرج هذا الحكم في التعيينات محددة المدة والمستمرة، حيث يحدد ما يلي: 
	وفقا للبند 1-2 (ج) من النظام الأساسي للموظفين، يخضع الموظفون لسلطة الأمين العام الذي له أن ينتدبهم للعمل في أي من أنشطة الأمم المتحدة أو مكاتبها. وفي هذا السياق، يتعين على جميع الموظفين الانتقال دوريا إلى وظائف أو وحدات تنظيمية أو مراكز عمل أو فئات مهنية جديدة وفقا للقواعد والإجراءات المعمول بها.
	57 - كما يجري تعزيز ثقافة تنقل من خلال برنامج الفنيين الشباب الذي يقتضي التناوب الإلزامي في الانتداب الثاني، وهو ما قد ينطوي على انتقال جغرافي. وشرط التنقل منصوص عليه في عرض التعيين وكتاب التعيين. 
	58 - وفي حين أن إطار التنقل يتضمن بعض العناصر التي قد تعالج المسائل التي تؤدي حاليا إلى طعون، شأنه شأن أي سياسة جديدة، قد تنشأ مسائل تتعلق بالتفسير أو مسائل عدم رضا في حالات فردية يمكن أن تسفر عن طعون. وسيتمثل الهدف في ضمان المعالجة السريعة لتلك الحالات ودمج الدروس المستفادة في تشغيل نظام التنقل وإدارته.
	سابعا - المعايير والمؤشرات والغايات
	59 - في المقترح الأصلي تم تحديد عدة مؤشرات للمساعدة في قياس نجاح الإطار المقترح وتقييم مدى تحقيق الأهداف الاستراتيجية للتنقل. وقد تم تحديث تلك المؤشرات وتكملتها استجابة لطلب الجمعية العامة بوضع مؤشرات وغايات أداء رئيسية قابلة للقياس الكمي تتعلق بالأهداف، على النحو الوارد في إطار التنقل والتطوير الوظيفي، بما في ذلك تقاسم الأعباء بصورة أكثر إنصافا وتوفير فرص متكافئة للموظفين الدوليين في مراكز العمل الشاق ومراكز العمل التي بها مقار (انظر القرار 67/255، الفقرة 57 (ط)). كذلك فإن هذه المؤشرات والغايات سوف تساعد المنظمة في تحديد أوجه التحسن وتطوير الإطار مستقبلا. 
	60 - ويرد أدناه بيان للغايات الطويلة الأجل. وبما أن سياسة التنقل، في حال اعتمادها، ستُنفذ على مراحل، لن يتم تحقيق جميع الغايات في السنة الأولى من التنفيذ. إلا أن التقدم المحرز القابل للقياس في تحقيق تلك الغايات سيتم رصده خلال السنوات الأولى للتنفيذ فيما يتعلق بالشبكات الوظيفية التي تنطبق عليها السياسة الجديدة. ويمكن تحديد التقدم في الأهداف المتوسطة الأجل، في شكل تخفيض من سنة لأخرى بنسبة 20 في المائة في الفجوة بين خط الأساس والغايات النهائية، وذلك بالنسبة للشبكات الوظيفية المتأثرة بالسياسة.
	61 - وبالإضافة إلى المؤشرات المبينة أدناه، فإن المؤشرات الأخرى، التي ستجعل من الممكن قياس التقدم المحرز في تحقيق الهدف المتمثل في إنشاء قوى عاملة عالمية وقابلة للتكيف ودينامية، يمكن وضعها وتتبعها متى ما تم نشر نظام أوموجا بالكامل وتثبيته، بما في ذلك رصد عدد الموظفين الذين يقومون بتغيير أدوارهم أو مهامهم. ومن شأن تلك المؤشرات الإضافية، عند استخدامها بالتزامن مع المؤشرات المبينة أدناه، أن تساعد في قياس النمو الإجمالي في جميع أنواع التنقل في المنظمة بأسرها(). 
	62 - كذلك فإن المؤشرات الكمية المبينة أدناه سوف تُكمل أيضا بمعلومات نوعية تُستمد من الدراسات الاستقصائية للموظفين، والمديرين المكلفين بالتعيين، وكبار الإداريين. وسوف تتم مقارنة نتائج تلك الدراسات الاستقصائية بنتائج الدارسة الاستقصائية التي أجريت في كانون الثاني/يناير 2012 بشأن مسائل من قبيل اهتمام الموظفين بتغيير وظائفهم، والمعلومات الواردة عن قدرتهم على القيام بذلك، ورضائهم عن تطورهم المهني، وما إلى ذلك.
	63 - وسيتم أيضا قياس الإدارة الناجحة للسياسة بوسائل منها، على سبيل المثال، تتبع الوقت المستغرق في كل خطوة من خطوات عملية التوظيف الجديدة، ورصد عدد الطلبات من أجل الحصول على استثناءات المودعة لدى الفريق المعني بالصعوبات الخاصة، وعدد الطلبات التي تحظى بالموافقة. 
	المؤشر 1: زيادة القابلية بالتنبؤ في عملية التوظيف واستقرارها

	64 - سوف يقاس المؤشر 1 بالمقارنة بين معدلات الشواغر المدرجة في الميزانية في الأمانة العامة بأسرها (معدلات الشغور المدرجة في الميزانة هي الوظائف التي لا يوجد لها موظفون يشغلونها بشكل فعلي) وتقييم إذا ما كانت تلك المعدلات قد أصبحت متكافئة أكثر في جميع أنحاء الأمانة العامة نتيجة لقيام المجالس بنشر الموظفين بصورة أكثر استراتيجية. ويبين الجدول 1 أدناه متوسط معدلات الشغور بالنسبة لوظائف الفئة الفنية والفئات العليا المدرجة في إطار الميزانية العادية في المقر، وفي المكاتب الرئيسية الموجودة خارج المقر، وفي اللجان الإقليمية في عام 2012. ويبين الجدول 2 لأرقام المناظرة بالنسبة للعمليات الميدانية حتى 30 حزيران/يونيه 2013.
	الجدول 1
	متوسط معدلات الشغور بالنسبة لوظائف الفئة الفنية والفئات العليا المدرجة في إطار الميزانية العادية في المقر، وفي المكاتب الرئيسية الموجودة خارج المقر، وفي اللجان الإقليمية في عام 2012

	معدل الشغور(نسبة مئوية)
	عدد الوظائف المعتمدة
	المكتب الرئيسي
	فيينا
	5,7
	183 
	جنيف
	7,2
	1 075 
	بيروبي
	9,7
	192 
	نيويورك
	7,6
	2 123 
	مجموع المكتب الرئيسي
	7,5
	3 573 
	اللجان الإقليمية
	 
	اللجنة الاقتصادية الأفريقية
	14,5
	239
	اللجنة الاقتصادية والاجتماعية لآسيا والمحيط الهادئ
	12,0
	194
	اللجنة الاقتصادية لأوروبا
	6,5
	125
	اللجنة الاقتصادية لأمريكا اللاتينية ومنطقة البحر الكاريبي
	7,3
	216
	اللجنة الاقتصادية والاجتماعية لغربي آسيا
	18,0
	118
	مجموع اللجان الإقليمية
	11,5
	892 
	الجدول 2
	معدلات الشغور في فئة الخدمة الميدانية والفئة الفنية والفئات العليا حتى 30 حزيران/يونيه 2013

	بعثات ومكاتب مختارة(أ)
	معدل الشغور(نسبة مئوية)
	عدد الوظائف المعتمدة
	مكتب الأمم المتحدة المتكامل لدعم بناء السلام في جمهورية أفريقيا الوسطى
	12,9
	70
	مكتب الأمم المتحدة في بوروندي
	13,2
	53
	لجنة الكاميرون ونيجيريا المختلطة 
	10,0
	10
	بعثة الأمم المتحدة للاستفتاء في الصحراء الغربية
	6,0
	100
	بعثة الأمم المتحدة لتحقيق الاستقرار في هايتي
	14,6
	506
	بعثة منظمة الأمم المتحدة لتحقيق الاستقرار في جمهورية الكونغو الديمقراطية 
	11,3
	1 120
	مكتب الممثل الخاص المشترك بين الأمم المتحدة وجامعة الدول العربية المعني بسوريا 
	35,4
	48
	عملية الأمم المتحدة في كوت ديفوار
	6,6
	452
	مكتب المبعوث الخاص لهايتي
	62,5
	16
	مكتب المبعوث الخاص للسودان وجنوب السودان
	16,7
	6
	مكتب المستشار الخاص للأمين العام بشأن قبرص
	18,8
	16
	مكتب المستشار الخاص للأمين العام بشأن اليمن
	42,9
	7
	بعثة الأمم المتحدة لتقديم المساعدة في أفغانستان
	14,3
	448
	بعثة الأمم المتحدة لتقديم المساعدة إلى العراق
	12,8
	397
	العملية المختلطة للاتحاد الأفريقي والأمم المتحدة في دارفور
	17,2
	1 285
	بعثة الأمم المتحدة لمراقبة فض الاشتباك
	14,6
	48
	قوة الأمم المتحدة لحفظ السلام في قبرص
	5,3
	38
	قوة الأمم المتحدة المؤقتة في لبنان
	12,3
	373
	مكتب الأمم المتحدة المتكامل لبناء السلام في غينيا - بيساو
	23,4
	64
	مكتب الأمم المتحدة المتكامل لبناء السلام في سيراليون
	0,0
	33
	قوة الأمم المتحدة الأمنية المؤقتة لأبيي
	20,5
	127
	قاعدة الأمم المتحدة للوجستيات في برنديزي، إيطاليا
	11,6
	129
	بعثة الأمم المتحدة للإدارة المؤقتة في كوسوفو
	21,0
	162
	بعثة الأمم المتحدة في جنوب السودان
	15,4
	1 018
	فريق مراقبي الأمم المتحدة العسكريين في الهند وباكستان
	3,8
	26
	مكتب الأمم المتحدة لدى الاتحاد الأفريقي
	7,5
	40
	مكتب الأمم المتحدة الإقليمي في وسط أفريقيا
	21,1
	19
	مكتب الأمم المتحدة لغرب أفريقيا
	0,0
	23
	مركز الأمم المتحدة الإقليمي للدبلوماسية الوقائية في آسيا الوسطى
	12,5
	8
	ممثل الأمم المتحدة في مباحثات جنيف الدولية
	14,3
	7
	مكتب المنسق الخاص للأمم المتحدة لعملية السلام في الشرق الأوسط
	17,6
	34
	مكتب منسق الأمم المتحدة الخاص للبنان
	4,8
	21
	بعثة الأمم المتحدة للدعم في ليبيا
	15,7
	172
	مكتب الأمم المتحدة لدعم بعثة الاتحاد الأفريقي في الصومال
	8,5
	223
	هيئة الأمم المتحدة لمراقبة الهدنة
	12,4
	105
	(أ) عمليات ميدانية جارية موجودة منذ عام أو أكثر.
	المؤشر 2: تقاسم عبء الخدمة في مراكز العمل الصعبة بصورة أكثر عدلا

	65 - كما وردت الإشارة في المقترح الأصلي، سيتم قياس المؤشر 2 برصد عدد الموظفين الذين يمضون فترات طويلة في أماكن العمل الشاقة المصنفة في الفئة دال أو هاء (انظر الوثيقة A/67/324/Add.1، الفقرة 70). ويوفر الجدول 3 تفصيلا لعدد الموظفين الذين أمضوا خمس سنوات من الخدمة المستمرة في أماكن العمل الشاقة من الفئة دال و/أو الفئة هاء حتى 30 حزيران/يونيه 2012 ويشير إلى الغايات الطويلة الأجل. وقد وضعت تلك الغايات على أساس التوزيع الحالي للموظفين في الفئة الفنية وفئة المديرين وفئة الخدمة الميدانية فيما بين أماكن العمل الشاقة. 
	الجدول 3
	عدد الموظفين الذين أمضوا خمس سنوات من الخدمة في أماكن العمل الشاقة من الفئة دال أو هاء حتى 30 حزيران/يونيه 2012

	الفئة
	عدد الموظفين في أماكن العمل الشاقة
	عدد الموظفين الذين أمضوا خمس سنوات أو أكثر في مكان عمل شاق
	النسبة المئوية للموظفين الذين أمضوا خمس سنوات أو أكثر في مكان عمل شاق
	(نسبة مئوية)
	المديرون
	58
	31
	53
	صفر
	الفئة الفنية
	945
	478
	51
	صفر
	الخدمة الميدانية
	759 1
	017 1
	58
	30
	المصدر: نظام المعلومات الإدارية المتكامل.
	ملاحظة: لم ينظر إلا في الموظفين الذين أمضوا خمس سنوات من الخدمة المستمرة في الأمانة العامة. تم استبعاد الموظفين العاملين بعقود مؤقتة، في المحاكم، والذين يدير شؤونهم برنامج الأمم المتحدة الإنمائي.
	المؤشر 3: حدوث زيادة في عدد كبار الإداريين الذين خضعوا لتنقل جغرافي

	66 - في الوقت الحاضر، هناك ما نسبته 48 في المائة من الموظفين من الرتبة ف-5، و 43 في المائة من الموظفين من الرتبة مد-1، و 35 في المائة من الموظفين من الرتبة مد-2، الذين لهم تنقل جغرافي() مسجل في نظام المعلومات الإدارية المتكامل. ويوفر الجدول 4 تفاصيل عن كبار الإداريين الذين نفذوا تنقلا جغرافيا حتى 30 حزيران/يونيه 2012. وسيصبح التنقل الجغرافي شرطا لبلوغ الرتب العليا في الإطار المقترح، وهذا هو السبب في أن الغاية الطويلة الأجل ستكون بلوغ نسبة 100 في المائة من الموظفين من الرتب ف-5 و مد-1 و مد-2، الذين يشغلون وظائف خاضعة للتناوب وأمضوا خمس سنوات من الخدمة المستمرة، الذين يكونون قد قاموا بتنقل جغرافي. وبالنظر إلى أنه ستكون هناك تدابير انتقالية حتى نهاية عام 2019 (انظر الوثيقة A/67/324/Add.1، الفقرة 56) ومع أخذ مواعيد التقاعد المتوقعة في الاعتبار، قد يستغرق بلوغ هذه الغاية عدة سنوات. وسيقاس التقدم صوب بلوغ غاية نسبة 100 في المائة سنويا ومن الممكن قياس أثر التدابير الانتقالية.
	الجدول 4
	كبار الإداريين الذين تنقلوا جغرافيا حتى 30 حزيران/يونيه 2012

	الرتبة
	عدد الموظفين 
	عدد الموظفين الذين تنقلوا جغرافيا
	النسبة المئوية للموظفين الذين تنقلوا جغرافيا 
	الغاية(نسبة مئوية)
	مد-2
	167
	58
	35
	100
	مد-1
	475
	204
	43
	100
	ف-5
	573 1
	750
	48
	100
	المصدر: نظام المعلومات الإدارية المتكامل.
	ملاحظة: تشمل التغيرات في البلدان في الفترة الممتدة من 30 حزيران/يونيه 2000 إلى 30 حزيران/يونيه 2012، حسبما هي مسجلة في نظام المعلومات الإدارية المتكامل. تم استبعاد الموظفين العاملين بعقود مؤقتة، في المحاكم، والذين يدير شؤونهم برنامج الأمم المتحدة الإنمائي.
	(أ) تشمل الأرقام الحالية الموظفين الذين قد يكونون يعملون في وظائف سوف تصنف بوصفها غير خاضعة للتناوب. وبالتالي فقد يتغير رقم الأساس.
	المؤشر 4: حدوث زيادة في نسبة الموظفين العاملين في مراكز عمل تسمح باصطحاب الأسر المعينين من مراكز عمل لا تسمح باصطحاب الأسر 

	67 - حسبما هو مطلوب، تم وضع مؤشرين إضافيين لقياس التقدم المحرز صوب تحقيق هدف تقاسم العبء. وسيقاس المؤشر 4 برصد نسبة التعيينات والانتدابات بين مراكز العمل التي تسمح باصطحاب الأسر وتلك التي لا تسمح باصطحاب الأسر. ويبين الجدول 5 أدناه العدد الكلي للموظفين المعينين في مراكز عمل تسمح باصطحاب الأسر ونسبة الموظفين المعينين من مركز عمل لا يسمح باصطحاب الأسر خلال الفترة بين 1 تموز/يوليه 2011 و 30 حزيران/يونيه 2012، فضلا عن الغايات المحددة. 
	68 - وقد وضعت هذه الغايات الطويلة الأجل استنادا إلى التوزيع الحالي للموظفين فيما بين مراكز العمل التي تسمح باصطحاب الأسر وتلك التي لا تسمح باصطحاب الأسر. والقصد من تحديد الغايات هو ضمان أن تعكس نسبة التعيينات من مراكز العمل التي لا تسمح باصطحاب الأسر إلى مراكز العمل التي تسمح باصطحاب الأسر (أي بعبارة أخرى، بما أن 18 في المائة من المديرين يوجدون حاليا في مراكز عمل لا تسمح باصطحاب الأسر، إذن ينبغي أن تكون 18 في المائة من التعيينات من مراكز عمل لا تسمح باصطحاب الأسر بغية تيسير تقاسم عبء العمل).
	الجدول 5
	التنقلات من مراكز العمل التي تسمح باصطحاب الأسر من مراكز العمل التي لا تسمح باصطحاب الأسر، في الفترة من 1 تموز/يوليه 2011 إلى 30 حزيران/ يونيه 2012

	الفئة
	عدد الموظفين المعينين في مراكز عمل تسمح باصطحاب الأسر(أ)
	عدد الموظفين المعينين من مراكز عمل لا تسمح باصطحاب الأسر إلى مراكز عمل تسمح باصطحاب الأسر
	النسبة المئوية للموظفين المعينين من مراكز عمل لا تسمح باصطحاب الأسر إلى مراكز عمل تسمح باصطحاب الأسر 
	الغاية(نسبة مئوية)
	المديرون
	98
	2
	2
	18
	الفئة الفنية
	454 1
	56
	4
	22
	الخدمة الميدانية
	244
	34
	14
	69
	المصدر: نظام المعلومات الإدارية المتكامل.
	(أ) تشمل التعيينات لمدة سنة أو أكثر. وقد أدرجت أنواع التعيين التالية: عمليات النقل، والترقيات، وعمليات إعادة التعيين، وعمليات التعيين الأولي.
	المؤشر 5: حدوث زيادة في نسبة الموظفين العاملين في مراكز عمل لا تسمح باصطحاب الأسر المعينين من مراكز عمل تسمح باصطحاب الأسر 

	69 - ينظر المؤشر الثاني، الذي وضع للمساعدة في رصد تقاسم الأعباء، في عدد الموظفين الذين ينتقلون من مراكز عمل تسمح باصطحاب الأسر إلى مراكز عمل لا تسمح باصطحاب الأسر. ويبين الجدول 6 أدناه نسبة الموظفين العاملين في مراكز عمل تسمح باصطحاب الأسر الذين عُينوا من مراكز عمل لا تسمح باصطحاب الأسر، فضلا عن الغايات لكل فئة من فئات الموظفين. وقد وضعت هذه الغايات استنادا إلى التوزيع الحالي للموظفين فيما بين مراكز العمل التي تسمح باصطحاب الأسر وتلك التي لا تسمح باصطحاب الأسر.
	الجدول 6
	التنقلات من مراكز العمل التي لا تسمح باصطحاب الأسر من مراكز العمل التي تسمح باصطحاب الأسر، في الفترة من 1 تموز/يوليه 2011 إلى 30 حزيران/ يونيه 2012

	الفئة
	عدد الموظفين المعينين في مراكز عمل تسمح باصطحاب الأسر(أ)
	عدد الموظفين المعينين من مراكز عمل تسمح باصطحاب الأسر إلى مراكز عمل لا تسمح باصطحاب الأسر
	النسبة المئوية للموظفين المعينين من مراكز عمل تسمح باصطحاب الأسر إلى مراكز عمل لا تسمح باصطحاب الأسر 
	الغاية(نسبة مئوية)
	المديرون
	29
	7
	24
	82
	الفئة الفنية
	368
	62
	17
	78
	الخدمة الميدانية
	388
	60
	15
	31
	ثامنا - التكاليف المباشرة وغير المباشرة لتنفيذ إطار التنقل المنظم
	70 - طلبت الجمعية العامة إجراء تحليل شامل للآثار الإدارية والمالية المتوقعة لسياسة التنقل (القرار 67/255، الفقرة 57 (ز)). لا تنجم تكلفة مباشرة عن العديد من التنقلات التي توفر قيمة من حيث تحقيق فوائد التنقل، من قبيل التغييرات في الأدوار أو المهام أو الإدارة/المكتب، ذلك أنها لا تنطوي على تغيير في مركز العمل.
	التكاليف المباشرة للتنقلات الجغرافية
	71 - كما هو مبين في المقترح الأصلي، لا تنشأ تكاليف مباشرة للتنقل إلا عند تغيير الموظفين لمركز العمل. ويؤثر العديد من المتغيرات في حجم تكاليف التنقل. وتشمل التكاليف التي تُدفع لمرة واحدة من أجل التنقلات الجغرافية منحة الانتقال (خيار المبلغ المقطوع للشحنات غير المصحوبة)، ومنحة الانتداب، وتكاليف السفر. وتشمل التكاليف المتكررة بدل التنقل وبدل عدم نقل الأمتعة. وتتغير الأرقام الفعلية المعنية اعتمادا على البيانات الشخصية للموظف (مثل الرتبة والدرجة، وسواء كان أعزبا أم معيلا، وعدد الأطفال إن وجدوا، وما إلى ذلك)، وفئة وتصنيف مركز العمل الذي ينتقل إليه الموظف، ومدة المهمة، وعدد المهام السابقة التي قام بها الموظف. 
	72 - وعلى سبيل المثال، بالنسبة لموظف أعزب من الرتبة ف-4 (الدرجة 6) سبق له أن انتقل مرة واحدة، والآن ينتقل من نيويورك إلى بانكوك في مهمة مدتها سنتان، تُقدر التكاليف بمبلغ 000 10 دولار (منحة انتقال)، ومبلغ 600 16 دولار (منحة انتداب)، ومبلغ 200 3 دولار (تكاليف السفر)، ومبلغ 000 4 دولار (بدل عدم نقل الأمتعة على مدى سنتين)، ومبلغ 320 12 دولار (بدل تنقل على مدى سنتين)، أي ما مجموعه 120 46 دولارا (تُقسم على مدى عامين لتكون التكلفة السنوية 060 23 دولار). وإذا كان لهذا الموظف زوج معال وطفلان ترتفع التكلفة الإجمالية إلى ما يقدر بمبلغ 000 78 دولار (بتكلفة سنوية قدرها 000 39 دولار). وبالنسبة لمهمة مدتها خمس سنوات، يبلغ مجموع التكاليف لموظف أعزب نحو 100 80 دولار، في حين تبلغ التكلفة للموظف المعيل لزوج وطفلين نحو 500 119 دولار (بتكلفة سنوية قدرها 020 16 دولار و 900 23 دولار على التوالي). 
	73 - وتوفر التفاصيل الواردة أعلاه مثالا على انتقال واحد. وتشير الحسابات إلى أن التكلفة التقديرية لعملية انتقال واحدة في المنظمة بأسرها هي حوالي 000 88 دولار.
	التكاليف غير المباشرة لتنفيذ إطار التنقل المنظم

	74 - وفي إطار سياسة التنقل، لا ينتقل الموظف إلا إلى وظيفة جديدة، أما نتيجة لانتداب أو عقب الاختيار لوظيفة شاغرة، إذا ما استوفى شروط تلك الوظيفة، حسبما هو معمول به اليوم. وبناء على ذلك، لا يتوقع أن يؤدي التنقل إلى نشأة متطلبات بتلقي تدريب إضافي أو موضوعي أو فني جديد بالنسبة للموظفين. ومع حدوث المزيد من التغيرات المنتظمة في الوظائف في جميع أنحاء الأمانة العامة، هناك حاجة إلى إدارة المعارف بصورة أكثر انتظاما، كما هو مبين في الفقرة 48 أعلاه، وذلك للإبقاء على الذاكرة المؤسسية وضمان إدماج الموظفين الجدد بسرعة في عمل المكتب. ولا يتوقع أن يتطلب ذلك موارد إضافية. 
	75 - وعلى نحو مماثل، في إطار الاستراتيجية المنقحة للدعم الوظيفي والتعلم، يتم تحويل الموارد المستخدمة في التدريب التعريفي إلى أدوات توجيهية وافتراضية أكثر انتظاما. وسيكفل ذلك حصول الموظفين في جميع أنحاء الأمانة العامة على عمليات تعريفية متجانسة ومتسقة عند انتقالهم إلى إدارة جديدة أو إلى مركز عمل جديد. وحاليا يجري تنفيذ سياسة التدريب التعريفي الجديدة ولا يتوقع لاعتماد سياسة التنقل الجديدة أن يسفر عن احتياجات إضافية أو جديدة إلى الموارد.
	76 - وتتمثل إحدى المسائل الرئيسية التي سلط عليها الموظفون الضوء في الدراسة الاستقصائية للتنقل في الحاجة إلى تحسين المعلومات والدعم للموظفين وأسرهم، خاصة للأزواج العاملين، للتخفيف من وطأة الانتقال عند تغيير مراكز العمل. وبغية تحسين دعم الموظفين، يقوم مكتب إدارة الموارد البشرية بوضع أدوات لتزويد الموظفين وأسرهم بمعلومات حديثة ودقيقة عن مراكز العمل (بما في ذلك المعلومات عن المدارس، والمرافق الطبية، والسلامة والأمن، وغير ذلك من المسائل المتصلة بالانتقال)، والعمليات الإدارية للأمم المتحدة عن الانتقال، ومعلومات عن الاحتياجات والفرص للأزواج الساعين إلى العمل خارج الأمم المتحدة في مركز العمل الجديد. ويستخدم مكتب إدارة الموارد البشرية في ذلك أفضل الممارسات القائمة، والتعاون، حسب الاقتضاء، مع الوكالات والصناديق والبرامج الأخرى لتحقيق أشكال فعالية من حيث التكلفة. ومن المتوقع أن تكون الاستفادة من فرص التدريب التي تتيحها الأمم المتحدة، بما في ذلك التعلم الإلكتروني من خلال موقع مهارات الأمم المتحدة (Skillport) أو فصول اللغات ذات الصلة، على أساس استرداد التكاليف.
	77 - وتنفذ هذه التحسينات في دعم الموظفين والتعريف وإدارة المعارف بصورة مستمرة وفي حدود الموارد المتاحة. ولا يتوقع لاعتماد سياسة التنقل أن يسفر عن احتياجات إضافية من الموارد أو تكاليف إدارية في هذه المجالات. 
	78 - وسيتم الوفاء بالاحتياجات من الموارد اللازمة لدعم إدارة سياسة التنقل، من قبيل تزويد نظام إنسبيرا (INSPIRA) بأدوات جديدة، من الموارد المتاحة. ومن حيث الموارد البشرية، سيتم الوفاء بالاحتياجات بنقل قدرات الموارد البشرية الحالية وإعادة توصيفها في جميع أرجاء الأمانة العامة. وسيتطلب اعتماد نموذج التنقل المنقح أو البديل هياكل دعم مختلفة، مثلا بإنشاء أفرقة من موظفي شؤون التوظيف ضمن الشبكات للقيام بمهام التوظيف والدعم الوظيفي. وسينطوي ذلك على نقل الموارد من الهياكل الحالية إلى أفرقة التوظيف ضمن الشبكات. 
	التكاليف المستقبلية
	79 - وبافتراض أن بوسع مجالس الشبكات الوظيفية إعادة توجيه التنقلات بين مراكز العمل لتحقيق الغايات المبينة أعلاه()، من الممكن نظريا بلوغ الغايات المبينة في الفرع السابع والتي ترمي إلى تحسين تقاسم الأعباء (بالحد من عدد الموظفين الذين يمضون أكثر من خمس سنوات في مراكز العمل من الفئة دال أو هاء وزيادة نسبة الموظفين الذين ينتقلون بين مراكز العمل التي تسمح باصطحاب الأسر والتي لا تسمح بذلك) وكفالة قيام كبار الإداريين (من الرتبة ف-5 وما فوق) بانتقال جغرافي، في إطار العدد المتوسط الحالي للتنقلات بين مراكز العمل. وفي الوقت الحاضر، يقوم الموظفون المعينون دوليا بعمليات تنقل تبلغ في المتوسط 653 1 عملية في السنة، مع تذبذب الأرقام من سنة لأخرى(). ولا يتعلق الأمر بزيادة أعداد التنقلات، بل جعلها أكثر استراتيجية. 
	80 - وسيشير هذا التصور إلى أن التكاليف المستقبلية في المتوسط ستكون عموما هي نفس التكاليف المتكبدة الآن. وفي هذا الصدد، تشير الفقرتان 60 و 61 من وثيقة المقترح الأصلي إلى أن النفقات لفترة السنتين السابقة بلغت ما مجموعه 301.8 مليون دولار()، مما يعني أن النفقات السنوية هي حوالي 150.9 مليون دولار (مع الانتباه إلى أن النفقات المدرجة بالنسبة للميدان تشمل الموظفين الجدد والمنقولين). 
	81 - ومع ذلك، هناك العديد من العوامل التي تزيد من تكاليف التنقل (الوثيقة A/67/324/Add.1، الفقرات من 62 إلى 66). ونظرا لأن النظام المقترح يقوم على المبادرة الذاتية، لا يمكن التأكد بصورة قاطعة مسبقا من عدد ونوع التنقلات الجغرافية التي ستحدث. إلا أنه في إطار سياسة للتنقل المنظم، من الممكن أن يزداد حجم التنقلات الجغرافية. ولأغراض التوضيح، إذا حدثت زيادة بنسبة 20 في المائة في التنقلات الجغرافية عن متوسط عدد التنقلات الحالي، فإن ذلك سيشير إلى حدوث زيادة بحوالي 28.2 مليون دولار، وهو ما سيقسم بين مختلف مصادر التمويل، اعتمادا على مكان حدوث التنقل().
	تاسعا - الخلاصة
	82 - يتمثل الهدف العام لوضع إطار شامل للتطور الوظيفي والتنقل في تنمية خدمة مدنية دولية عالمية حقا، وتتحلى بأعلى معايير الأداء، وتكون قادرة على الاستجابة بفعالية وكفاءة للولايات المتطورة التي تضطلع بها المنظمة.
	83 - والأمين العام على اقتناع بأن فوائد التنقل لن تتحقق تماما إلا من خلال نظام منظم. وبناء على ذلك، يطلب الأمين العام إلى الدول الأعضاء أن تولي الاعتبار الكامل للموافقة على المقترح الأصلي أو، عوضا عن ذلك، للمقترح المنقح. وسوف يقدم الأمين العام تقارير منتظمة عن التقدم المحرز في تنفيذ هذا التقرير، اعتبارا من الدورة التاسعة والستين للجمعية العامة.
	عاشرا - الإجراء المطلوب من الجمعية العامة اتخاذه
	84 - يُطلب إلى الجمعية العامة أن تعتمد إطارا منظما للتطوير الوظيفي والتنقل استنادا إلى الإطار المبين في الوثيقة A/67/324/Add.1 والمعلومات الواردة في هذا التقرير.
	المرفق الأول
	موجز إجراءات المتابعة المتخذة لتنفيذ ما قررته الجمعية العامة وطلبته في الفرع الرابع من قرارها 67/255، وطلبات وتوصيات اللجنة الاستشارية لشؤون الإدارة والميزانية التي أقرتها الجمعية العامة
	ألف - الجمعية العامة
	المرجع في القرار
	الطلب إلى الأمين العام
	الإجراء المتخذ لتنفيذ الطلب
	قرار الجمعية العامة 67/255، إدارة الموارد البشرية
	الفرع الرابع
	التنقل
	الفقرة 55
	تشير أيضا إلى الفقرات 19 إلى 21 من تقرير الأمين العام (A/67/324/Add.1) والفقرة 84 من تقرير اللجنة الاستشارية، وتلاحظ في هذا الصدد أن نطاق سياسة التنقل لم يحدد بعد، وتطلب إلى الأمين العام أن يواصل تحسين نطاق الإطار المقترح للتنقل والتطوير الوظيفي، استنادا إلى المقترحات الحالية، مع مراعاة المسار الوظيفي في الأمم المتحدة؛
	انظر التقرير الحالي.
	الفقرة 57 (أ)
	تطلب إلى الأمين العام أن يقدم إلى الجمعية العامة في موعد أقصاه الجزء الرئيسي من دورتها الثامنة والستين تقريرا شاملا لتنظر فيه بهدف مواصلة تحسين سياسة التنقل المقترحة، يشمل جملة أمور منها البنود التالية: بيانات دقيقة موثوقة مسجلة بشأن أنماط تنقل الموظفين؛
	انظر المرفق الثاني لهذا التقرير.
	الفقرة 57 (ب)
	تحليل مفصل لتأثير إطار التنقل والتطوير الوظيفي في نظام الاختيار والاستقدام، بما في ذلك استقدام المرشحين الخارجيين، والخيارات التي من شأنها التخفيف من أي آثار سلبية محتملة في هذا الصدد؛
	انظر الفقرتين 8 و 9 من هذا التقرير.
	الفقرة 57 (ج)
	العدد والتشكيل المتوقعان لمجالس الشبكات الوظيفية والأفرقة المعنية بالصعوبات الخاصة وأدوارها المحددة ومهام موظفي شؤون التوظيف في الشبكة وصلاحياتهم ودور ممثلي الموظفين واختصاصات مجالس الشبكات الوظيفية ونظامها الداخلي والمبادئ التوجيهية لعملها، مع مراعاة دور الأمين العام بصفته المسؤول الإداري الأول في المنظمة، والإبقاء على سلطة الإدارة في اتخاذ القرارات النهائية فيما يتعلق بالتوصيات المتصلة بالتنسيب والإجراءات المتخذة بشأنها والحفاظ على تلك السلطة ووضع آليات واضحة تكفل مساءلة مجالس الشبكات الوظيفية والمديرين المكلفين بالتعيين والأمين العام، بما في ذلك فيما يتعلق بمسائل التوزيع الجغرافي العادل من أجل استيفاء معيار استقدام الموظفين الذي حدده الميثاق والجمعية العامة لإدارة الموارد البشرية ومن أجل الوفاء بالولايات؛
	انظر الفقرات من 17 إلى 29 من هذا التقرير.
	الفقرة 57 (د)
	المعايير التي ستعتمدها الأفرقة المعنية بالصعوبات الخاصة لمنح إعفاءات من الانتداب؛
	انظر الفقرات من 26 إلى 29 من هذا التقرير.
	الفقرة 57 (هـ)
	تحليل للآثار المترتبة على إطار التنقل والتطوير الوظيفي في التكافؤ بين الجنسين، وبخاصة فيما يتعلق بالنساء من البلدان النامية، بما في ذلك خطة لتحقيق هدف التوازن بين الجنسين؛
	انظر الفقرتين 50 و 51 من هذا التقرير.
	الفقرة 57 (و)
	قائمة شاملة بعدد الوظائف التي ستكون غير خاضعة للتناوب ونوعها؛
	انظر الفقرة 14 من هذا التقرير.
	الفقرة 57 (ز)
	تحليل شامل للآثار الإدارية والمالية المتوقعة لسياسة التنقل بالنسبة لجميع مراكز العمل على المدى المتوسط، بما في ذلك التكاليف المباشرة وغير المباشرة، بما يشمل تكاليف التدريب، مع مراعاة أنماط التنقل في الوقت الحالي وفي الماضي القريب والأنماط المحتملة للتنقل استنادا إلى العدد الإجمالي للموظفين الذين ستمسهم السياسة والتخطيط للقوة العاملة؛
	انظر الفقرات من 70 إلى 81 من هذا التقرير.
	الفقرة 57 (ح)
	استراتيجية للاحتفاظ بالذاكرة المؤسسية وتحليل للآثار التي يمكن أن تترتب على تنفيذ الولايات جراء زيادة معدل دوران الموظفين ومغادرتهم المحتملة، مع مراعاة آثار الحد الأدنى والحد الأقصى لشغل الوظائف؛
	انظر الفقرة 49 من هذا التقرير.
	الفقرة 57 (ط)
	مؤشرات وغايات أداء رئيسية قابلة للقياس الكمي تتعلق بالأهداف، على النحو الوارد في إطار التنقل والتطوير الوظيفي، بما في ذلك تقاسم الأعباء بصورة أكثر إنصافا وتوفير فرص متكافئة للموظفين الدوليين في مراكز العمل الشاق ومراكز العمل التي بها مقار؛
	انظر الفقرات من 59 إلى 69 من هذا التقرير.
	الفقرة 57 (ي)
	تحليل للأثر المحتمل لسياسة التنقل المقترحة في التوزيع الجغرافي للموظفين؛
	انظر الفقرة 52 من هذا التقرير.
	الفقرة 57 (ك)
	تقييم للعبء المحتمل للمطالبات المتصلة بسياسة التنقل في نظام إقامة العدل في المنظمة ومقترحات للحد من هذا العبء، مع مراعاة الالتزامات والتبعات الناشئة عن الترتيبات التعاقدية الحالية؛
	انظر الفقرات من 53 إلى 58 من هذا التقرير.
	الفقرة 59
	تطلب إلى الأمين العام أن يحدد مقترحا بديلا، بالإضافة إلى الإطار المقترح للتنقل والتطوير الوظيفي، يتضمن في جملة أمور حوافز ونهجا منقحة تشجع التنقل الجغرافي، وبخاصة في الفئات الوظيفية ذات التوجه الميداني، وأن يقدمه إلى الجمعية العامة في دورتها الثامنة والستين؛
	انظر الفقرات من 32 إلى 37 من هذا التقرير.
	باء - اللجنة الاستشارية لشؤون الإدارة والميزانية
	المرجع في تقرير اللجنة الاستشارية
	الطلب/التوصية
	الإجراء المتخذ لتنفيذ الطلب/التوصية
	تقرير اللجنة الاستشارية لشؤون الإدارة والميزانية، A/67/545
	التنقل
	الفقرة 70
	ولما كان الإطار المقترح في تقرير الأمين العام الحالي يتجاوز النظام الطوعي الصِّرف، فإن اللجنة ترى أنه كان ينبغي تقديم مزيد من المعلومات والتحليل لتسويغ الانتقال إلى نظام تديره الإدارة.
	انظر الفقرتين 6 و 48 من هذا التقرير.
	الفقرة 71
	اللجنة ترى أيضا ضرورة تقديم مزيد من الشروح بشأن كيفية تضافر الإطار المقترح مع غيره من مبادرات الإصلاح الإداري الجارية.
	وهناك أربع مبادرات إدارية تحويلية مترابطة جارية في الأمانة العامة، وهي: التنقل، ونظام أوموجا، والمعايير المحاسبية الدولية للقطاع العام، واستراتيجية الدعم الميداني على الصعيد العالمي. وستؤدي هذه المبادرات مجتمعة إلى تغيير الكيفية التي تؤدي بها الأمم المتحدة عملها بجعل إدارة الموارد المالية والبشرية والمادية أكثر تبسيطا واستراتيجية، وتحسين الشفافية والضوابط الداخلية، وفي نهاية المطاف، المساعدة في جعل المنظمة عالمية وحديثة حقا.
	الفقرة 78
	توصي اللجنة بأن تطلب الجمعية العامة إلى الأمين العام أن يقدم البيانات ذات الصلة، وأن يصدّق عليها مجلس مراجعي الحسابات إذا لزم الأمر، وذلك في إطار التقرير الشامل المشار إليه في الفقرة 136 أدناه.
	انظر المرفق الثاني لهذا التقرير.
	الفقرة 81
	وفي رأي اللجنة الاستشارية، سيختلف تأثير الإطار المقترح للتنقل والتطوير الوظيفي باختلاف نوع تعيين الموظف (إن كان محدد المدة أو مستمرا أو دائما). وربما تودّ الجمعية العامة أن تطلب إلى الأمين العام أن يبحث هذه المشكلة بصورة أعمق في تقريره المقبل عن هذه المسألة.
	انظر الفقرات من 11 إلى 14 من هذا التقرير للاطلاع على النطاق: سينطبق الإطار على الموظفين العاملين بعقود محددة المدة ومستمرة ودائمة.
	الفقرة 84
	غير أن اللجنة تشعر بخيبة أمل إزاء عدم قيام الأمين العام بتحديد نطاق اقتراحه على نحو أفضل من خلال تحديد أعداد الوظائف وأنواعها بدقة، وذلك نظرا لحجم تأثير هذا الجانب من الإطار المقترح على فعالية الإطار بشكل عام. وتوصي اللجنة الاستشارية بأن تطلب الجمعية العامة إلى الأمين العام أن يكمل هذا العمل على سبيل الأولوية، وأن يعرض النتائج على الجمعية العامة في تقريره المقبل عن هذه المسألة.
	انظر الفقرة 14 من هذا التقرير.
	الفقرة 87
	وترى اللجنة الاستشارية أنه بينما من شأن إطار التنقل والتطوير الوظيفي المقترح من الأمين العام أن يسهم في تحسين أوضاع الموظفين الفنيين الذين خدموا في مراكز عمل شاقة لفترات طويلة دون إمكانية للانتقال، فإنه لا يعالج بالشكل الكامل مسألة تقاسم عبء الخدمة في مراكز العمل الشاقة، ذلك أن غالبية وظائف الخدمة الميدانية موجودة في مراكز عمل من الفئتين دال وهاء، وبالتالي لن يتاح لشاغلي هذه الوظائف سوى القليل من فرص التناوب التي تُخرجهم من مراكز العمل هذه. ومع التسليم بأن تغيير مركز العمل قد يريح موظف الخدمة الميدانية نوعا ما، حتى وإن كان النقل من أحد مراكز عمل الفئة دال أو هاء إلى مركز آخر من الفئة نفسها، فإن اللجنة ترى وجوب تناول هذا الجانب من الاقتراح بمزيد من الدراسة.
	انظر الفقرة 65 من هذا التقرير.
	نظرا لأن فئة الخدمة الميدانية صممت للعمل في الميدان، فإن تنقل الموظفين من تلك الفئة يكون محدودا بالتأكيد لمراكز العمل الميدانية.
	ومع ذلك، فإن التوزيع الفعلي للموظفين من فئة الخدمة الميدانية فيما بين مراكز العمل التي يسمح فيها باصطحاب الأسر والتي لا يسمح فيها باصطحاب الأسر (حتى حزيران/يونيه 2012، كان هناك 599 2 موظف من فئة الخدمة الميدانية يعملون في مراكز عمل من الفئتين دال وهاء، في حين كان هناك 521 1 موظفا من هذه الفئة يعملون في مراكز عمل من الفئات حاء وألف وباء وجيم) لا يعني أنه لن يكون هناك تقاسم للأعباء للموظفين في تلك الفئة. وسيستغرق الأمر منهم فقط وقتا أطول مما يستغرقه من الموظفين من الفئة الفنية للانتقال من مراكز العمل التي لا يسمح فيها باصطحاب الأسر إلى مراكز العمل التي يسمح فيها بذلك، بالنظر إلى أن الوظائف أقل في النوع الثاني من مراكز العمل (وبالتالي وضعت غاية تحديد نسبة 30 في المائة في الفقرة 65 لموظفي فئة الخدمة الميدانية الذين أمضوا خمس سنوات أو أكثر في مواقع المشقة).
	الفقرة 88
	توصي اللجنة الاستشارية بأن تطلب الجمعية العامة إلى الأمين العام، عند اتخاذ قرارات اختيار الموظفين، أن يولي الأولوية بين المرشحين الداخليين، وبمفعول فوري، لمن سبق لهم الخدمة في مراكز عمل شاقة لفترات طويلة دون إمكانية للانتقال، وأن يقترح على الجمعية بعد ذلك أي تدابير إضافية يراها ضرورية لمعالجة هذا الوضع في سياق تقريره المقبل عن هذه المسألة.
	تشير المناقشات في الجمعية العامة إلى أنه لم يحدث توافق في الآراء بشأن هذه التوصية. وبالتالي فإنها تعالج في سياق المقترح الحالي (انظر الفقرة 24 من هذا التقرير) لكي تواصل الجمعية النظر فيها.
	الفقرة 92
	بالنسبة إلى الحد الأدنى لشغل الوظيفة ... ترى اللجنة أن سنة واحدة ليست كافية للسماح للموظف لبلوغ كامل قدراته في وظيفته الجديدة. وهذا من شأنه أيضا رفع معدلات الدوران من جديد، ولا سيما في بعثات حفظ السلام، حيث بدأت هذه المعدلات تهبط في الآونة الأخيرة (انظر A/66/718، الفقرتان 42 و 43)، كما أنه إذا لم يتوافر نظام قوي لتناقل المعارف، قد ينطوي هذا الأمر على تآكل الذاكرة المؤسسية.
	انظر الفقرة 49 من هذا التقرير.
	الفقرة 96
	ترى اللجنة الاستشارية أن هناك حاجة لمزيد من الوضوح بخصوص العدد والتشكيل المتوقعين للشبكات الوظيفية وبخصوص توزيع الشبكات على مراحل التنفيذ. ويلزم أيضا توفير مزيد من المعلومات عن كيفية إنشاء أطقم موظفي شؤون التوظيف في كل شبكة، وتوفير شرح أكثر تفصيلا لأدوار هذه الأطقم ومهامها وصلاحياتها. وترى اللجنة أنه من المهم أيضا أن تحدّد بوضوح متطلبات التنقل الإضافية الخاصة بكل شبكة على حدة قبل اتخاذ قرار نهائي بشأن الإطار المقترح. وفي هذا الصدد، تعيد اللجنة تأكيد ملاحظتها بأن توافر نظام قوي لتخطيط القوى العاملة، يشمل دليلا لمجموعات المهارات، من شأنه تسهيل هذا العمل إلى حدّ بعيد.
	انظر الفقرتين 13 و 30 من هذا التقرير للاطلاع على معلومات عن الشبكات الوظيفية وكيفية التدرج في تنفيذها والفقرات من 17 إلى 25 للاطلاع على التفاصيل الإضافية المطلوبة.
	الفقرة 100
	تدرك اللجنة الاستشارية أن نظام إعطاء الأولوية لفئات معينة من المرشحين الداخليين عند اختيار الموظفين الداخليين وإعادة انتدابهم أمر لازم إذا ما أريد للإطار المقترح للتنقل والتطوير الوظيفي تحقيق أهدافه المعلنة (انظر أيضا الفقرة 88 أعلاه). بيد أن محلّ الترقيات من العملية الجديدة المقترحة لاختيار الموظفين وإعادة انتدابهم غير واضح بالنسبة للجنة، وتوصي اللجنة بأن تطلب الجمعية العامة إلى الأمين العام أن يوفّر مزيدا من التفاصيل عن هذا الجانب من الإطار المقترح في تقريره المقبل عن هذه المسألة.
	انظر الفقرة 17 من هذا التقرير.
	الفقرة 103
	يساور اللجنة الاستشارية قلق بالغ إزاء الآثار المحتملة للاقتراح الحالي على استقدام الموظفين من الخارج، وبالتالي على تطبيق مبادئ الاختيار على أساس الجدارة، والتمثيل الجغرافي، والتوازن بين الجنسين. ... وعلى ضوء هذه الشواغل، إلى جانب المقررات العديدة الصادرة عن الجمعية العامة بهذا الشأن، توصي اللجنة الاستشارية بأن تطلب الجمعية العامة إلى الأمين العام أن يعدّل مقترحه بحيث تُكفل للمرشحين الخارجيين فرص متكافئة في عملية الاختيار والتعيين في وظائف الأمانة العامة.
	انظر الفقرات 4، و 8، و 9، ومن 50 إلى 52 من هذا التقرير.
	الفقرة 110
	بالنظر إلى أن النظام الجديد المقترح لإدارة اختيار الموظفين وإعادة انتدابهم يُحتمل أن يستتبعَ تغييراً في أدوار المديرين، فقد تود الجمعية العامة أن تدعو الأمين العام إلى إمعان البحث في الدور المنوط به فرادى المديرين المكلفين بالتعيين في إطار العملية المقترحة، وذلك بغية ضمان استمرار مشاركتهم المباشرة في اختيار الموظفين الذين سيضطلعون بتنفيذ برامج العمل الفني في مكاتبهم ومن ثم استمرار مسؤوليتهم عن هذا الاختيار.
	انظر الفقرتين 21 و 23 من هذا التقرير.
	الفقرة 111
	بالنسبة لمشاركة ممثلي الموظفين في مجالس الشبكات الوظيفية، فإن اللجنةَ الاستشارية تسلّم بضرورة اتباع عملية تشاركية تدمج الموظفين لتحقيق جملة أهداف منها بناءُ الثقة في نزاهة النظام الجديد المقترح لإدارة اختيار الموظفين وإعادة انتدابهم. لكن اللجنة، نظرا لأن الأمين العام لم يوافها بما يثبت خلافَ رأيها، ترى أن نظامَ هيئات الاستعراض المركزية الحالي الذي ينطوي أيضا على مشاركة ممثلي الموظفين نظامٌ يكفل على نحو كاف شفافية تلك العملية ونزاهتها. ولا ترى اللجنة الاستشارية في مشاركة ممثلي الموظفين في مجالس الشبكات الوظيفية ما يخدم مصلحة المنظمة. وبناء على ذلك، توصي اللجنةُ الجمعيةَ العامة بأن تطلب إلى الأمين العام تعديل مقترحه بحيث يتضمن آلية لمشاركة ممثلي الموظفين شبيهة بنظام هيئات الاستعراض المركزية المعمول به حاليا.
	انظر الفقرة 10 من هذا التقرير.
	الفقرة 112
	وفي هذا السياق، ترى اللجنة أنه من المهم أن يتم وضع اختصاصات مجالس الشبكات الوظيفية ونظامها الداخلي والمبادئ التوجيهية لعملها على نحو يكفل تعريفها الواضح وسلامتها القانونية.
	الفقرات من 17 إلى 29 من هذا التقرير التي سيستمر تفصيل مضمونها في حالة الموافقة على المقترح.
	الفقرة 116
	تعرب اللجنةُ فيما يتعلق بالفريق المعني بالصعوبات الخاصة عن الشواغل نفسها التي ساورتها إزاء مشاركة ممثلي الموظفين في مجالس الشبكات الوظيفية (انظر الفقرة 111 أعلاه). وبناء على ذلك، قد تود الجمعية العامة أن تطلب إلى الأمين العام تعديل هذا الجانب من جوانب اقتراحه.
	انظر الفقرة 28 من هذا التقرير.
	الفقرة 122
	تحيط اللجنة الاستشارية علما بالصعوبات التي يحتمل أن يواجهها مكتب إدارة الموارد البشرية من حيث توافر القدرات، إذ أن المكتبَ يشارك أيضا مشاركة نشطة في جوانب أخرى من برنامج إصلاح الموارد البشرية (انظر الجزء الثاني أعلاه). وتشير اللجنة كذلك إلى أن نموذج الموارد البشرية في نظام تخطيط الموارد في المؤسسة لن يبدأ العمل به حتى نهاية عام 2015 أي بعد انتهاء مرحلة الإعداد (انظر الفقرة 39 أعلاه). ولذلك ترى اللجنة أنه لا غنى عن الاستعانة بقدرات الموارد البشرية العالمية القائمة لضمان تنفيذ اقتراح الأمين العام، في حالة موافقة الجمعية العامة عليه، دون الاحتياج إلى قدرات إضافية.
	انظر الفقرتين 77 و 78 من هذا التقرير.
	الفقرة 129
	تحيط اللجنة علما بالمعلومات الإرشادية عن التكاليف التي وافاها بها الأمين العام رداً على استفساراتها، وتؤكد أن التكاليف المباشرة للإطار المقترح المشار إليها في الفقرة 126 أعلاه ليست تنبؤا بالتكاليف ولا تقديرا لها، بل هي أرقام تستند إلى سيناريو معين يمكن أن يتغير. وفي ضوء التعليقات التي أبدتها اللجنة الاستشارية في الفقرة 78 أعلاه، تعرب اللجنة عن شكها في موثوقية المعلومات المستخدمة لاحتساب العدد السنوي للموظفين الذين يتوقع أن يغيروا مراكز عملهم (انظر الفقرة 125 (ب) أعلاه.
	انظر الفقرات من 71 إلى 81 والمرفق الثاني لهذا التقرير.
	الفقرة 130
	ترى اللجنة الاستشارية أن تقرير الأمين العام كان ينبغي أن يقدم تحليلا أوفى للتكاليف الإجمالية، المباشرة منها وغير المباشرة، المرتبطة بالإطار المقترح للتنقل والتطوير الوظيفي، مع مراعاة أنماط التنقل الحالية وتخطيط القوة العاملة. فمثل هذا التحليل كان من شأنه أن يتيح للجنة إجراء تقييم أكثر موثوقية يوضح إلى أي درجة يمكن تغطية تلك التكاليف من الموارد المعتمدة. وبناء على ذلك، توصي اللجنة الاستشارية بأن تطلب الجمعية العامة إلى الأمين العام تضمين تقريره المقبل عن هذه المسألة حصراً تفصيلياً لكامل التكاليف المرتبطة بالإطار المقترح. وتشدد اللجنة الاستشارية على أهمية وضع آلية رصد قوية لتتبع التكاليف الفعلية لهذا الإطار.
	انظر الفقرات من 71 إلى 81 من هذا التقرير.
	الفقرة 132
	تتفق اللجنة الاستشارية مع الأمين العام على لزوم وجود مؤشرات أداء لقياس تأثير الإطار المقترح للتنقل والتطوير الوظيفي. ومع ذلك، ترى اللجنة أن المؤشرات التي اقترحها الأمين العام تحتاج إلى مزيد من الصقل لكفالة أن تتيح إجراء تقييم صحيح للأداء.
	انظر الفقرات من 59 إلى 69 من هذا التقرير.
	الفقرة 133
	ولذلك توصي اللجنة بتحسين المؤشر 1 ليشمل معدلات شغور تكون بمثابة الهدف الذي يُراد تحقيقه في كل من المكاتب والعمليات الميدانية المدرجة أسماؤها في القائمة، بحيث يمكن الاستناد إليها لقياس التقدم المحرز.
	....
	ولأغراض الإدارة، يتمثل الهدف في تحقيق المزيد من التوازن في معدلات الشغور في المنظمة ككل، عوضا عن استهداف معدلات شغور محددة حسب الكيان.
	ولذا توصي اللجنة بتحسين المؤشر 2 ليعكس طول الوقت الذي يقضيه الموظف في مراكز عمل محددة بحيث يمكن أيضا قياس عدد التنقلات بين أماكن العمل المصنفة في نفس درجات المشقة.
	....
	والمؤشر 2 مصمم لتعزيز نمط أفضل بشأن التنقلات بين مراكز العمل الشاقة ومراكز العمل غير الشاقة.
	وأخيرا، فيما يتعلق بالمؤشر 3، توصي اللجنة الاستشارية باستخدام البيانات المسجلة في جميع نظم معلومات الموارد البشرية، وليس فقط في نظام المعلومات الإدارية المتكامل، لقياس التنقل الجغرافي لكبار المديرين.
	وستسعى الأمانة العامة، بقدر ما تسمح الأنظمة، إلى قياس التنقل الجغرافي لكبار المديرين متى ما تم تنفيذ سياسة التنقُّل.
	الفقرة 134
	ترى اللجنة الاستشارية أيضا أن إعداد مؤشرات أداء إضافية قد يكون أمرا مفيدا لكي يتسنى، في جملة أمور، قياس تأثير الإطار في أنواع مهارات الموظفين، ومعدلات دوران الموظفين (انظر أيضا الفقرة 92 أعلاه)، وفي فعالية تنفيذ الولايات. وقد ترغب الجمعية العامة في أن تطلب إلى الأمين العام أن يضع مثل هذه المؤشرات الإضافية وأن يقدمها إليها في سياق تقريره القادم المتعلق بهذه المسألة.
	انظر المؤشرين الجديدين 4 و 5 في الفقرتين 61 و 62 والفقرات من 67 إلى 69 من هذا التقرير.
	الفقرة 136
	توصي اللجنة الاستشارية بأن تطلب الجمعية إلى الأمين العام أن يمضي قدما في مواصلة تطوير وتحسين جوانب الإطار التي أُشير إليها في الفقرات 71 و 78 و 81 و 84 و 87 و 96 و 100 و 103، ومن 110 إلى 112 ، و 116 و 130 و 133 و 134 أعلاه.
	انظر التقرير الحالي.
	ونظرا إلى أن الأمين العام يعتزم الشروع في تنفيذ الإطار المقترح في 1 كانون الثاني/يناير عام 2015، توصي اللجنة الاستشارية الجمعية العامة بأن تطلب إلى الأمين العام أن يقدم إليها في أقرب وقت ممكن، وفي موعد لا يتجاوز الجزء الرئيسي من الدورة الثامنة والستين، تقريرا شاملا بشأن إطار التنقل والتطوير الوظيفي يعالج المسائل التي أثارتها اللجنة، بما في ذلك الحاجة إلى المزيد من المعلومات والتحليلات من أجل تبرير تجاوز نظام التنقل الطوعي المحض والتوجه نحو نظام للتنقل تديره المنظمة، لكي تنظر فيه الجمعية العامة.
	انظر التقرير الحالي.
	وعلى النحو المبين في الفقرة 88 أعلاه، ترى اللجنة الاستشارية أن تدابير تحسين حالة الموظفين الذين خدموا في مراكز العمل الشاقة لفترات طويلة من الزمن دون أن يستطيعوا التنقل لا يتوقف على موافقة الجمعية العامة على الاقتراح الحالي الذي قدمه الأمين العام.
	تشير المناقشات في الجمعية العامة إلى أنه لم يحدث توافق في الآراء بشأن هذه التوصية. وبالتالي فإنها تعالج في سياق المقترح الحالي (انظر الفقرة 24 من هذا التقرير) لكي تواصل الجمعية النظر فيها.
	المرفق الثاني
	أنماط التنقل الحالية
	1 - يسعى الإطاران الأصلي والمنقح، اللذان يعطيان كلاهما نظاما منظما للتنقل، إلى تغيير الأنماط الحالية لتحرك الموظفين في الأمانة العامة. وكما هو مبين أدناه، يكشف تحليل أجري للبيانات المتاحة (حسب طلب الجمعية العامة في الفقرة 57 (أ) من قرارها 67/255) أن المشكلة في الأمانة العامة ليست هي عدم تنقل الموظفين. بل أن الموظفين يتنقلون، وبعضهم يتنقل بصورة متكررة. والمشكلة تتمثل عوضا عن ذلك في توقيت تحرك الموظفين ووجهاتهم ليست منظمة أو موجهة من قبل المنظمة، بما أن شغل أي وظيفة يتم تناوله في معزل عن غيره. والنتيجة هي أن بعض الموظفين لا يغيرون وظائفهم إطلاقا في حين أن البعض الآخر يتنقل داخل أو فيما بين مراكز العمل ”السهلة“، في حين ”يعلق“ كثيرون آخرون في مراكز العمل الأكثر صعوبة. بيد أن أي انتقال للموظفين يكلف المنظمة أموالا وحينما لا تسفر تلك التنقلات عن شغل الوظائف بالموظفين بصورة استراتيجية وتتجاهل الحاجة إلى تقاسم الأعباء، فإن إنفاق أموال المنظمة يحدث بصورة غير فعالة.
	2 - وتكشف البيانات المتاحة عن عدة أنماط للتنقل تنجم عن عمليات اتخاذ القرار المستقلة والفردية هذه. أولا، يمكن لعدد التنقلات بين مراكز العمل أن يختلف بقدر كبير من سنة لأخرى. ثانيا، ينحو الموظفون الذين يغيرون مراكز عملهم إلى الانتقال إلى النوع نفسه من مراكز العمل التي يأتون منها، حيث تحدث غالبية التنقلات أما بين مواقع المقار أو من مركز عمل لا يسمح باصطحاب الأسر إلى مركز عمل آخر من الفئة نفسها.
	3 - وخلال السنوات الخمس الماضية، اختلف عدد التنقلات طويلة الأجل(أ) فيما بين مراكز العمل بقدر كبير من سنة لأخرى. وفي المتوسط، كان هناك 635 1 تنقلا من التنقلات طويلة الأجل التي بادر بها موظفون معينون دوليا خلال كل سنة من السنوات الخمس الماضية. ويبين الشكل الأول أدناه عدد التنقلات الطويلة الأجل التي بادر بها موظفون من الفئة الفنية وفئة المديرين وفئة الخدمة الميدانية خلال كل سنة تقويمية. ونتيجة للإصلاحات في نظام التعاقد التي حدثت عام 2009، شمل هذا التحليل جميع أنوع العقود. إضافة إلى ذلك، قبل إدخال الإصلاحات على نظام التعاقد، كان العديد من الموظفين يعملون بتعيينات محدودة المدة وعند تغييرهم للكيانات التي يعملون بها، كانوا يفعلون ذلك عن طريق إنهاء الخدمة ثم إعادة التعيين. وبالتالي أدرجت تغييرات مراكز العمل التي حدثت عن طريق إنهاء الخدمة وإعادة التعيين والتي حدثت فيها عادة التعيين خلال 60 يوما. والرقم المدرج لعام 2009 مرتفع بشكل استثنائي لأن عددا من الأحداث المحددة أدى إلى قيام عدد كبير من موظفي بعثة منظمة الأمم المتحدة لتحقيق الاستقرار في جمهورية الكونغو الديمقراطية، وبعثة الأمم المتحدة في السودان، والعملية المختلطة للاتحاد الأفريقي والأمم المتحدة في دارفور، وبعثة الأمم المتحدة لتقديم المساعدة إلى العراق، وبعثة الأمم المتحدة في جمهورية أفريقيا الوسطى وتشاد، بالانتقال من المكتب الرئيسي إلى مكاتب أخرى في إطار البعثة نفسها. ومع ذلك، لم يتم استبعاد رقم عام 2009 من المتوسط لأن من المعقول توقع حدوث تذبذبات مماثلة أحيانا.
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	التنقلات طويلة الأجل بين مراكز العمل التي قام بها موظفون من الفئة الفنية وفئة المديرين وفئة الخدمة الميدانية، في الفترة 2007-2011

	المصدر: نظام المعلومات الإدارية المتكامل.
	4 - يبين الشكل الثاني أدناه اتجاه التنقلات طويلة الأجل بين مراكز العمل التي بادر بها موظفون من الفئة الفنية خلال الفترة 2007-2011(ب). وقد أشير إلى تصنيف مركز العمل من حيث المشقة(ج) بالنسبة لمراكز العمل التي انتقل إليها الموظفون: يوضح الخط الأول من اليسار جميع التحركات من مراكز العمل من الفئة حاء خلال تلك الفترة، سواء كان التحرك إلى مركز عمل آخر من الفئة حاء (الجزء الأسفل من الخط)، أو إلى مركز عمل من الفئة ألف (الجزء الثاني من الخط)، وما إلى ذلك.
	5 - وتشير البيانات إلى أن الموظفين في المواقع من الفئة حاء ينحون إلى الانتقال إلى المواقع من الفئة حاء وأن الموظفين في المواقع من الفئتين دال وهاء ينحون إلى الانتقال إلى مواقع أخرى من الفئتين دال وهاء. والهدف من سياسة التنقل المنظمة هو تغيير هذا النمط لكفالة أن تؤدي التنقلات بين مراكز العمل (التي تتكبد المنظمة عنها تكاليف مباشرة) إلى تحقيق أهداف التنقل: لزيادة تقاسم الأعباء إلى الحد الأقصى في المجالات الوظيفية ذات الصلة ونقل المعارف فيما بين الميدان والمقر. ويتمثل أحد الأشكال المرغوبة للتحول في النمط في انتقال المزيد من موظفي الشؤون السياسية وحقوق الإنسان بين البعثات الميدانية والمقر، عوضا عن تنقلهم بصفة رئيسية بين البعثات الميدانية. ويتمثل تحول مفيد آخر في النمط في زيادة عدد موظفي الشؤون الاقتصادية الذين ينتقلون فيما بين اللجان الإقليمية (العديد منها هو في مراكز عمل من الفئتين ألف وباء) وإدارة الشؤون الاقتصادية والاجتماعية (في مركز عمل من الفئة حاء). 
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	6 - تشير البيانات إلى أن عددا كبيرا من الموظفين ينحو إلى البقاء في مراكز العمل المندرجة في إطار التصنيف الجماعي من حيث المشقة لفترات مطولة. ويبين الشكل الثالث أدناه هذا المنحى. ويبين الرقم الموجود أعلى كل عمود العدد الإجمالي للموظفين من الفئة الفنية وفئة المديرين وفئة الخدمة الميدانية الذين يظلون، رغم أنهم غيروا وظيفتهم أو مركز عملهم، ضمن التجمع المصنف بالدرجة نفسها من المشقة لخمس سنوات أو أكثر. ويشير الرقم الوارد في الأسفل إلى أن العدد الإجمالي للموظفين في تجمعات تصنيف المشقة تلك وضمنهم عدد الموظفين الذين يعملون في المنظمة منذ خمس سنوات أو أكثر. وتبين البيانات أنه، من جملة الموظفين الذين أمضوا خمس سنوات أو أكثر من العمل مع المنظمة، 57 في المائة ممن هم في مواقع من الفئتين دال أو هاء ظلوا في مراكز العمل تلك لخمس سنوات على الأقل. ومن جملة الموظفين الموجودين في المواقع من الفئتين باء أو جيم، ظل 44 في المائة منهم في تلك المواقع لمدة خمس سنوات على الأقل، ويصدق الأمر نفسه على 80 في المائة من الموظفين في المواقع من الفئتين حاء وألف.
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	7 - وتشير البيانات المتاحة أيضا إلى أن هناك بعض الموظفين الذين لا يغيرون وظائفهم إطلاقا. يبين الشكل الرابع أنه من جملة 191 14 موظفا قد يكونون خاضعين لسياسة التنقل، هناك 465 1(د) موظفا منهم على الأقل (10.3 في المائة) قد تجاوزوا الحدود الزمنية القصوى المقترحة لشغل الوظائف (سبع سنوات في المواقع من الفئتين حاء وألف، وأربع سنوات في المواقع من الفئتين باء وجيم، وثلاث سنوات للمواقع من الفئتين دال وهاء). 
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