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 والستون التاسعةالدورة 
 من جدول الأعمال المؤقت* 631البند 

 إدارة الموارد البشرية
   

 استعراض عام لإصلاح إدارة الموارد البشرية: إدارة الأداء  
  

 تقرير الأمين العام  
  إضافة  

 موجز 
إلى فيـ  الجمعيـة    تلب ـط، الذي 18/222ة العامة تقرير عملا بقرار الجمعييقدم هذا ال 

إليها مقترحا بتنقيح نظـام إدارة الأداء ليـت تنظـر فيـ  ر دورلـا التاسـعة       الأمين العام أن يقدم 
 .والستين
اهـا الأمـين العـام مـد الـدول الأع ـاء       واستنادا إلى بحـو  ومشـاورام مستضي ـة أجر    

والموظضين )بما فيها المشاورام التي أجراها مد فريق عامل مخصـ  ذـذا الموضـوا تـابد لل نـة      
المشتركة بين الموظضين والإدارة(، وكـذل  مـد المـديرين وكبـار القـادة ر المنظمـة، إلىل ـ  إلى        

للأمــم المتحــدة يتضــق عمومــا مــد أف ــل نتي ــة مضادهــا أن نظــام إدارة الأداء ر الأمانــة العامــة 
الممارسـام. لينــ  بحاجــة إلى تســيف يســتهدم  ــانم هامــة معينــة. ولــذل ، فــ ن التعــديلام  
ــواردة ر هــذا التقريــر لــدم إلى إصــلاح  ــانم      المقتــرح إدإاذــا علــ  نظــام إدارة الأداء ال

ــلا       ــة، ف ــ ــادة المنظمــ ــوظضين والإدارة وقيــ ــوالإل المــ ــت ابة لشــ ــية اســ ــن لــــوالإل  رئيســ عــ
 الأع اء. الدول

 
 

 * A/69/150. 
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ويت من المقترح الذي يهدم إلى معالجة التحـديام الرئيسـية الـتي تواجـ  نظـام إدارة       
الأداء ر الأمانــة العامــة، العناصــر الرئيســية التاليــة: )أ( ءيــادة المســاءلةس )س( تبســي  السياســة 

ة التقصـف ر الأداء برريقـة   العامة وعملية التقييمس و )ج( تحسين الثقافة الإداريةس و )د( معالج ـ
 أكثر فعالية.
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 معلومام أساسية -أون  
أن وجــود نظــام لتقيــيم  12/212مــن قرارهــا  16أكــدم الجمعيــة العامــة ر الضقــرة   - 6

لأهميــة لضعاليــة إدارة الأداء يتســم بالمصــداقية والعدالــة ويعمــل علــ  الوجــ  الأكمــل أمــر بــال  ا  
مـن القــرار   12المـوارد البشـرية، وطلبـت إلى الأمـين العـام أن ييضـل تنضيـذ  بدقـة. ور الضقـرة          

نضس ، طلبت الجمعية العامة إلى الأمين العام أن يواصل وضد وتنضيذ تدابف لتعزيـز نظـام تقيـيم    
متـاء وفـرض جـزاءام    الأداء، بسبل منها عل  وج  الخصـو  ميافـ ة المـوظضين علـ  الأداء الم    

عنـــد التقصـــف ر الأداء، وتوطيـــد الصـــلة بـــين الأداء والتقـــدم الـــوظيضت، وإصوصـــا بالنســـبة 
 للموظضين الذين يشسلون مناصب إدارية.

وأبلـ  الأمــين العـام الجمعيــة العامـة، ر تقريــر قدمـ  إليهــا ر دورلـا الســابعة والســتين       - 2
(A/67/324) والمتمثل علـ  وجـ  التحديـد بمـا يلـت:      12/212، بالتقدم المحرء منذ اتخاذ القرار ،

ــق المشــتر  العــالمت المعــ        )أ( ــادة رصــد نظــام إدارة وترــوير الأداء مــن إــلال إنشــاء الضري ءي
ة المحليـةس و )س( بـدء العمـل بمنـامز إلزامـت لـتعلم إدارة الأداء       بالرصد وأفرقة الرصد المشـترك 

لضائدة المديرين وإعداد إر  لوضد برنامز للـتعلم الإليتـروع علـ  إدارة الأداء لضائـدة  يـد      
الموظضينس و )ج( النهوض بمشـروا إطـار الميافـ ة والتقـدير الـذي لـار  ر إعـداد  الموظضـون         

 ( ST/AI/2010/5إدارة وترـــوير الأداء )انظـــر الأمـــر الإداري    والإدارةس و )د( توضـــيح نظـــام   
ر ما يتعلق بالعقوبام والإجراءام المناسبة التي يمين اتخاذها للمعاقبة عل  التقصـف ر الأداء،  

( ءيـادة الـرواب  بـين نظـام إدارة     سـن ة عـن التقصـف ر الأداءس و )ه ــ   إضافة إلى إعداد بيانام مح
ت مـن إـلال الـتراض وضــد تقييمـام لـلأداء لألإـراض التوظيـ  ونشــر        الأداء والتقـدم الـوظيض  

لــلأداء الإليتــروع عمــلا  إنســبفادليــل إليتــروع لترــوير اليضــاءامس و )و( تحســين أداة نظــام  
 بنتائز المنامز الت ريبي الأولي.

بــالجهود الــتي يبــذذا   18/222ورحبــت الجمعيــة العامــة ر الجــزء الأول مــن قرارهــا    - 3
الأمــين العــام حاليــا لوضــد إطــار مــنقح لإدارة الأداء ر المنظمــة، وطلبــت إلى الأمــين العــام أن   
يقدم إليها مقترحا لاملا لإدارة الأداء ليت تنظر في  ر دورلا التاسعة والستين، يشـمل  يـد   

ضـرورة أن ييـون اذـدم الشـامل المتـوإ  مـن       الررائق والتوصيام. ولـددم الجمعيـة علـ     
ذل  المقترح هو قياس الأداء عل  نحو يتسم بالمصـداقية والضعاليـة، والميافـ ة علـ  الأداء الجيـد      
والمعاقبة عل  التقصـف ر الأداء، وعلـ  ضـرورة أن ييـون ذلـ  المقتـرح سـهل الضهـم بالنسـبة          

لتقصف أمـر بـال  الأهميـة ليضالـة اليضـاءة      للموظضين والإدارة. وأكدم كذل  أن المعاقبة عل  ا
ــام        ــي  السياسـ ــيح وتبسـ ــ  توضـ ــام علـ ــين العـ ــت الأمـ ــام، وحثـ ــذ الونيـ ــة ر تنضيـ والضعاليـ
والإجــراءام المتصــلة بالتقصــف ر الأداء، مــد مراعــاة الــدروس المســتضادة مــن انجتـــهادام         

 الق ائية المنبثقة من نظام إقامة العدل.

http://undocs.org/ar/A/RES/65/247
http://undocs.org/ar/A/67/324
http://undocs.org/ar/A/RES/65/247
http://undocs.org/ar/A/RES/68/252
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الجمعيـة العامـة إلى الأمـين العـام أن يقـدم تقريـرا عـن التقـدم          ور القرار نضس ، طلبـت  - 1
المحرء ر إعداد المقترح عن طريق تقديم إحاطة إعلامية ر موعـد ن يت ـاوء يايـة الجـزء الثـاع      
من دورلا الثامنة والستين المست نضة. وقد قدمت تلـ  الإحاطـة الإعلاميـة إلى الل نـة الخامسـة      

 .2161أيار/مايو  1التابعة لل معية، يوم 
  
 مقترح إدارة الأداء -ثانيا  
 مقدمة -أل   

تم التســليم منــذ أمــد بعيــد، كمــا يت ــح مــن قــرارام الجمعيــة العامــة المــذكورة أعــلا    - 2
ن وجود نظـام لتقيـيم الأداء يتسـم بالمصـداقية     أوالجهود التي تبذذا الأمانة العامة ر هذا المجال، 

الأكمــل أمــر بــال  الأهميــة بالنســبة لأداء المــوظضين لمهــامهم علــ   والعدالــة ويعمــل علــ  الوجــ  
الوج  الأمثل ولتنضيذ الـمامز علـ  نحـو فعـال. وتشـيل إدارة الأداء إرـوة حارـة ر برنـامز         

إدارة المواهـب الـتي تقـر، عنـدما يتعلـق الأمـر       للإصلاح وركيزة أساسية من ركائز الأمين العام 
 هميـة ميافـ ة المـوظضين علـ  الأداء الجيـد ب تاحـة الضـر  أمـامهم         بانتقاء المـوظضين وترقيتـهم، ب  

للترور الوظيضت، والتي تعترم، عندما يتعلق الأمر بالتعلم والدعم الوظيضت، بالحاجـة إلى دعـم   
وترــوير قــدرام  يــد المــوظضين. كمــا تــرتب  إدارة الأداء بعمليــام جاريــة هامــة أإــر  مثــل 

. وبالتــالي، فــ ن (6)ض عــدد المــوظضين و/أو تقلــي  المــلا  التعيينــام المســتمرة وعمليــام تخضــي 
 المنظمة ما برحت تقوم بعملية مستمرة لدم إلى تعزيز نظام إدارة الأداء.

 إنسـبفا ، أعلنت الأمانة العامة عن سياسة وأداة جديـدتين )أداة نظـام   2161ور عام  - 1
مزيــدا مــن التوكيــد علــ  دور  ليتــروع(. وحظيــت التســيفام بــالقبول ليويــا تــولي لإلــلأداء ا

ــو  للرصــد العــالمت، ولإــفم الإجــراءام       ــديرين ر إدارة الأداء، وبالــرم العمــل ورــة أق الم
المتعلقـة ب فرقـة الرعـن، وأدإلـت  موعـة مـن العمليـام المتعلقـة بالتقصـف ر الأداء )والمبــاد           

للمـديرين، حيثمـا ن توجـد     التوجيهية المرافقة ذا( والتي ثبتـت فائـدلا ر تـوفف بعـض التوجيـ      
 أية توجيهام، ر مس لة التقصف ر الأداء.

ــديرين        - 2 ــوظضين والم ــة اتضــاا عــام ر أوســاض الم ــد ســنوام عليهــا، ا وبعــد انق ــاء أرب
والدول الأع اء بشـ ن الحاجـة إلى الم ـت قـدما اـا وانسـتضادة مـن التحسـينام الـتي تحققـت           

يــــة هــــت بالدرجــــة الأولى تحــــديام ثقافيــــة وســــلوكية بالضعـــل. والتحــــديام الرئيســــية المتبق 
__________ 

ن بد من حصول الموظـ  علـ  تقـدير أداء مـرضم كيمـا ييـون مـؤهلا للحصـول علـ  عقـد تعـيين مسـتمر،              (6) 
س ور العمليـام الميدانيـة، ت إـذ أفرقـة انسـتعراض المقـارن       “يضـت بالتوقعـام  ”  نقاض إضافية لتقدير وتُخص 

 ي  الملا .ر انعتبار تقديرام الأداء ر سياا عمليام تخضيض عدد الموظضين و/أو تقل
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وبفوقراطيــة، تتعلــق بــالأدوار والمســؤوليام والمســاءلة والعمليــام المضرطــة التعقيــد المرتبرــة         
بالسياسة والأداة والتقصـف ر الأداء. ور سـياا تحديـد أف ـل السـبل لمعالجـة هـذ  التحـديام         

ثـا مستضي ـا عـن أنظمـة إدارة الأداء المتبعـة ر      المتبقيـة، أجـر  ميتـب إدارة المـوارد البشـرية بح     
برامز الأمم المتحدة وصناديقها ووكانلا المتخصصة ولإفهـا مـن المنظمـام الدوليـة، والـدول      
الأع اء والقراا الخا . كما تشاور الميتب مد الجمعيام المهنية والدوائر الأكاديميـة المعنيـة   

لأع ـاء والمـوظضين )بمـا ر ذلـ  مـد فريـق عامـل        بالموارد البشرية وعقد مشاورام مد الدول ا
، ومـد المـديرين وكبـار    (2)مخص  ذذا الموضـوا تـابد لل نـة المشـتركة بـين المـوظضين والإدارة(      

القــادة ر المنظمــة. وأد  البحــا والمناقشــام إلى نتي ــة مضادهــا أن التحــديام الــتي تواجههــا   
جهها المنظمام الأإر  والقرـاا الخـا ،   الأمم المتحدة ترابق ر معظمها التحديام التي توا

وهـت تشــمل ر  لــة أمــور الحاجـة إلى ءيــادة مشــاركة كبــار المـديرين، وءيــادة المســاءلة علــ     
مســتو  المــديرين، وإنشــاء نظــام عــادل ويتســم بالمصــداقية، وتنــاول مســ لة التقصــف ر الأداء   

 اا. بشيل فعال، وتبسي  الأدوام والسياسام من أجل كضالة انمتثال
ــق        - 8 ــة يتض ــة العام ــد ر الأمان ــام إدارة الأداء المتب ــر البحــا والمناقشــام أن نظ ــا أظه كم

عمومــا مــد أف ــل الممارســام مــن حيــا إنــ : )أ( يتيــون مــن مرحلــة تخرــي ، عنــدما يقــوم    
الموظـ  أو مــدير  بصــيالإة الأهـدام الضرديــة المســتمدة مـن أولويــام المنظمــةس و )س( يُرصــد    

  مدار السنةس و )ج( يتم بموجبـ  إجـراء تقيـيم ر يايـة السـنة. وعلـ  الـرلإم        بموجب  التقدم عل
ــيم       ــل ســلوم التقــديرام، ودورالــا واســتخبارام التقي ــام بــين الأنظمــة )مث مــن وجــود اإتلاف
وإصائ  أإر (، ووجود أنظمة فريدة متبعة ر بعض المنظمام التي تختل   ـانم عملـها   

فـا كـبفا، فـ ن هنـا  بوجـ  عـام اإتلافـام أساسـية قليلـة تتعلــق          أو الثقافـة السـائدة فيهـا اإتلا   
بالنهز المتبد أو الضلسضة المتبعة. ونتي ة لذل ، ف ن التعديلام المقترح إدإاذا عل  نظـام إدارة  
الأداء ن لدم إلى إصـلاح اذييـل ب كملـ . بـل أضـح  مـن الواضـح أن اـة حاجـة إلى تسـيف           

ذل ، ف ن المقترح المقدم يهدم إلى إصـلاح  ـانم رئيسـية    يستهدم  انم هامة معينة. ول
 است ابة لشوالإل الموظضين والإدارة وقيادة المنظمة ولوالإل الدول الأع اء.

__________ 

مــن أجــل  2112أ نشــا الضريــق العامــل المشــتر  بــين المــوظضين والإدارة المعــ  بــ دارة وترــوير الأداء ر عــام    (2) 
صيالإة مقترحام لإصلاح نظام إدارة الأداء. وقدَّم النتائز الرئيسية التي توصل إليها إلى الل نـة المشـتركة بـين    

وقد أإذم النتائز ر الحسبان توصيام الضريـق المشـتر  العـالمت     .2163الموظضين والإدارة ر حزيران/يوني  
المعـ  بالرصـد الـذي يعتـم أي ـا هيتـة مشـتركة بـين المـوظضين والإدارة. ونوقشـت التسـيفام المقتـرح إدإاذــا             
 عل  السياسة العامة مد ممثلت الموظضين ر انجتماا الـذي عقدتـ  الل نـة المشـتركة بـين المـوظضين والإدارة ر      

 ، والذي تم الإعراس في  عن ت ييد واسد النراا للتسيفام المقترحة.2161 حزيران/يوني 
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ومــد ذلــ ، فــ ن المقتــرح يتســم بالشــمول مــن حيــا إنــ  يُلمــد إلى التحســينام الــتي     - 2
رئيسـية لنظـام إدارة الأداء:   أ دإلت ر النظام ويسع  إلى إدإال تحسينام ر  يـد الجوانـب ال  

السياســة العامــة، والأداة، التــدريب والتوجيــ  اللاءمــان، والثقافــة والمســاءلة. ويتيــون المقتــرح   
علــ  وجــ  التحديــد مــن أربعــة عناصــر رئيســية، هــت: )أ( ءيــادة المســاءلة بشــ ن إدارة الأداء،    

ياسـة إدارة الأداء  سـيما علـ  مسـتو  كـل مـن المـديرين وكبـار القـادةس و )س( تبسـي  س          ون
(ST/AI/2010/5)  لــلأداء الإليتــروع، و )ج( وتحســين الثقافــة الإداريــةس      إنســبفاوإدارة نظــام

 )د( توضيح كيضية معالجة مس لة التقصف ر الأداء، بشيل فعال. و
 

 ءيادة المساءلة، ون سيما عل  مستو  كل من المديرين وكبار القادة -باء  
اء المتــواترة الــتي أعــرس عنــها الموظضــون والمــديرون الــذين الــتركوا ر  اســتنادا إلى ا ر - 61

التدريب الإلزامت عل  إدارة الأداء، هنا  تصـور مضـاد  أن كبـار المـديرين ن يُعرـون الأولويـة       
فعليـا لإدارة الأداء وأن المـديرين ن يُحاسـبون علـ  الأداء ال ـعي  لمرموسـيهم مـن المـوظضين.         

سب كبار القـادة وكبـار المـديرين علـ  ضـع  امتثـاذم لإجـراءام تقيـيم         يحا وجرم العادة أن
المــوظضين ومواعيــدها النهائيــة. ويــرد أدنــاء وصــ  للتــدابف الــتي يــتعين اتخاذهــا لزيــادة المســاءلة  

 بش ن إدارة الأداء ر المنظمة.
 

 عل  مستو  كبار القادة  
عديمــة الضعاليــة إذا ت تقتــرن  يظهــر البحــا بيــل جــلاء أن أنظمــة إدارة الأداء تيــون  - 66

بــدعم فعــال مــن كبــار القــادة. ولــذل ، يُقتــرح أن يُرلــب مــن رمســاء الإدارام أو المياتــب    
ــن الناحيــة          أو ــهم، م ــذا يترلــب من ــو  ر إدارة الأداء. وه ــدور اســتباقت أق ــام ب ــام القي البعث

قت وظيضـة الرصـد هـذ     العملية، رصد انمتثال للسياسة العامة، وواصة المواعيد النهائية. وستل
ال وء أي ا عل  أي مسـ لة تتعلـق بعـدم انتسـاا أو الإنصـام ر تصـني  التقـديرام داإـل         
الإدارة أو الميتــب أو البعثــة. ويُتوقــد مــن فريــق الإدارة العليــا أن دتمــد مــرة واحــدة ر الســنة  

جيــ  للمــديرين علــ  الأقــل لرصــد التقــدم المحــرء ر  ــال مســؤوليام إدارة الأداء ولتقــديم التو  
 بش ن انمتثال وتصني  التقديرام، استنادا إلى الملاحظام التي تتيون لد  الضريق.

وبسيـــة تعزيـــز دور الإلـــرام هـــذا الـــذي ي ـــرلد بـــ  رمســـاء الإدارام أو المياتـــب  - 62
ــديرين ر         أو ــار الم ــد كب ــمم م ــاا الم ــن انتض ــال لإدارة الأداء جــزءا م ــام، أضــح  انمتث البعث
وإضافة إلى ذل ، ستقوم لجنة الإدارة ر كل عام باسـتعراض انمتثـال وتصـني     . 2161 عام

التقــديرام ر ســائر الأمانــة العامــة، وستُنشــر معــدنم انمتثــال وتصــني  التقــديرام الخاصــة  
بجميد الإدارام والمياتــب والبعثــام، ر كل سنــة عل  الصضحة الشـبيية الداإليـة للمنظمـة    

 )انظر الشيل الأول( “i Seek”المعروفة باسم 
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ولدم هـذ  التـدابف إلى كضالـة تحديـد اناـا  الصـحيح علـ  مسـتو  الإدارة العليـا،           - 63
واضــرلاا كبــار المــديرين أي ــا بوظيضــة هامــة هــت وظيضــة الإلــرام. ووفقــا للأمــر الإداري     

ST/AI/2010/5 بوظيضـة الإلـرام علـ  إدارة الأداء ورصـدها الضريـق المشـتر  العـالمت        ، ي رلد
المع  بالرصـد وأفرقـة الرصـد المشـتركة بـين المـوظضين والإدارة الـتي كـان مـن المقـرر أن تبالـر            

برصد تربيـق السياسـة العامـة بشـيل صـحيح ر  يـد مراكـز العمـل.          2166أعماذا ر عام 
. وعلـ   (3)ركة محلية من هذا القبيل ر معظم مراكز العمـل ولين ت يتم إنشاء أفرقة رصد مشت

الــرلإم مــن الجهــود الــتي بُــذلت لل ــس  علــ  الإدارام والمياتــب والبعثــام لإنشــاء الأفرقــة،     
أفادم المياتب أن  ليست لديها القدرة عل  انضرلاا، عل  نحو  ـد،، بوظيضـة الرصـد اذامـة     

 هذ  ون الموارد اللاءمة للقيام اا.

ــام إدارة الأداء. واــدر      - 61 ــل بيان ــذل ، ت دــر بشــيل مســتمر ضــب  أو تحلي ونتي ــة ل
ــة       ــة المعني ــة المشــتركة المحلي الإلــارة إلى أن إحــد  التوصــيام الرئيســية الــتي ق ــد مت مــن الأفرق
 بالرصــد الــتي أ نشــتت تــدعو إلى قيــام كبــار المــديرين والقــادة ر الإدارام والمياتــب والبعثــام 

 .كضالة انمتثال لنظام إدارة الأداء بدور أقو  ر
وبالتالي، سييون الدور المقترح ليبار القـادة ر  ـالي الإلـرام والرصـد دوراو أقـو        - 62

من دور وقدرام الضريق المشتر  العالمت المع  بالرصـد الحـالي والأفرقـة المشـتركة المحليـة المعنيـة       
 بالرصد الحالية.

ميتـب إدارة المـوارد البشـرية علـ  تحسـين قـدرام أداة        وبالإضافة إلى ذلـ ، سـيعمل   - 61
ليتروع عل   د البيانام وتزويد الإدارة العليا، والل نة المشـتركة بـين   لإللأداء ا إنسبفانظام 

الموظضين والإدارة وممثلـت المـوظضين المحلـيين بمعلومـام مسـتيملة سـنوية عـن بيانـام انمتثـال،          
ــة   ــام اذام ــديرام، وانااه ــوظضين      والتق ــن الم ــنة ليــل م ــام المحس  ــذ  البيان ــيح ه . وســوم تت

والإدارة إميانيــة تحليــل التقــدم المحــرء وأيــة انتياســام قــد تحــد  ر إدارة الأداء، بشــيل أدا 
 وأسرا بالمقارنة مد ما يمين عمل  ر الوقت الراهن.

__________ 

كـان أول تقريـر مـن نوعـ       2166-2161تقرير الضريق المشتر  العـالمت المعـ  بالرصـد المتعلـق بـدورة الأداء       (3) 
فرقــة المشـتركة المحليــة المعنيــة  فريقــا فقـ  مــن الأ  23يقـدم إلى الل نــة المشـتركة بــين المــوظضين والإدارة. وقـدم    

، قـدم  2162-2166ر المائـة مـن التقـارير المتوقعـة. وبالنسـبة لـدورة        32بالرصد تقـارير، أي مـا يمثـل نحـو     
ــر  عــن دورة      26 ، عــزا 2162-2166فريقــا تقــارير إلى الضريــق المشــتر  العــالمت المعــ  بالرصــد. ور تقري

م القـدرة علـ  إنشـاء أفرقـة مشـتركة محليـة معنيـة بالرصـد و/أو عـدم          الضريق المشتر  العالمت المع  بالرصد عـد 
قدرة الأفرقة عل  تقديم تقارير إلى أسباس مثل تزاحم الأولويام التنظيمية وكثافـة جـداول سـضر المـوظضين ر     

 مهام ررية.
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 عل  مستو  المديرين  
العليا تحـونو ر الثقافـة السـائدة    سوم يُسضر إرساء اناا  الصحيح عل  صعيد الرتب  - 62

ر المنظمة هت ر أمس  الحاجة إلي . بيد أن اـة حاجـة إلى توضـيح وتعزيـز أدوار ومسـؤوليام      
المسؤولَيْن الأول والثاع عن تقرير التقييم ب ـمان إ ـوا  يـد المـوظضين ذوي الرتـب الأد       

والـدول الأع ـاء    ،بار قادة المنظمـة وك ، هذا الصدد أن الموظضين والإدارةرللمساءلة. ويُذكر 
ــدور        ــها انضــرلاا ب ــتم بموجب ــاو مــا ي ــتي لإالب ــوا  يعــاو عــن القلــق إءاء ضــع  الرريقــة ال أعرب

 المسؤول الثاع عن تقرير التقييم.
وبسية معالجة هذ  النقرة، سوم يُرلب من المسؤول الثاع عن تقرير التقيـيم أن يقـوم    - 68

ــو  ر إدارة  ــدور اســتباقت أق ــب مــن     مــاالأداء. وفي ب ــق بتقييمــام المــوظضين، ســوم يُرل يتعل
المسؤول الثاع عن تقرير التقييم أن يعمـل مـد المسـؤول الأول عـن تقريـر التقيـيم علـ  مناقشـة         
 يد التقييمام، بما ر ذلـ  التعليقـام والتقييمـام. وبعـد التوصـل إلى اتضـاا بـين المسـؤولَيْن         

يقـوم المسـؤول الأول عـن تقريـر التقيـيم حينتـذ فقـ  بـ جراء          الأول والثاع عن تقريـر التقيـيم،  
مناقشة ياية الدورة مد موظضي . وهذا الدور انسـتباقت الأقـو  سـييضل المزيـد مـن الإنصـام       
وانتساا ر التقييمام، ويتوقـد منـ  أن يسـاعد، مـد مـرور الوقـت، ر معالجـة مسـ لة الثقافـة          

ــل      ــتي تمي ــة ال ــة العام ــن     الشــائعة ر الأمان ــيُرلب م ــا س ــوظضين. كم ــديرام الم ــة ر تق إلى المبالس
المســؤول الثــاع عــن تقريــر التقيــيم أن يقــوم بــدور أكــم ر تحديــد حــانم التقصــف ر الأداء     

 ومعالجتها، عل  النحو المبين بالتضصيل ر الضرا هاء أدنا .
التقيـيم ر النظـام   واة تـدبف خإـر ليضالـة إلـرا  المسـؤولَيْن الأول والثـاع عـن تقريـر          - 62

ــ  علــ  محمــل الجــد، وهــو الــتراض أن يُقــي م  يــد المــديرين،       ــ  وأإــذهما ل وامتثاذمــا لإجراءات
تقييمــام الأداء الخاصــة بيــل منــهم علــ  وجــ  التحديــد، بشــ ن الييضيــة الــتي مارســوا اــا     ر

 أدوارهم كمديرين أو مشرفين.
 

 عل  مستو  الموظضين  
يعملــوا بشــيل اســتباقت علــ  تحقيــق أهــدام عملــهم. وتُعــزء  يُتوقــد مــن المــوظضين أن - 21

السياسة المقترحة دور المـوظضين ر مواصـلة الحـوار مـد المـديرين بشـ ن النتـائز المتوقعـة منـهمس          
ور الوقت نضس ، يُتوقـد مـن المسـؤول الأول عـن تقريـر التقيـيم أن يُـزوفد الموظـ  بالتعقيبـام          

وتُوضــح السياســة  المقترحــة، بالمثــل، إنــ  يتوجــب علــ    والتوجيهــام اللاءمــة ر هــذا الصــدد.
الموظضين، عندما يتبين وجود أوج  قصور ر أدائهم، أن يتعـاونوا مـد جهـود المسـؤولَيْن الأول     

 و/أو الثاع عن تقرير التقييم عل  تحسين أدائهم.
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أدائهـم   والقصد من هذ  التدابف هو تميين المـوظضين مـن ءيـادة الإمسـا  بزمـام نتـائز       - 26
وءيادة مستو  التواصل الصريح ر انااهين بين الموظ  من جهة والمسـؤولَيْن الأول والثـاع   

 عن تقرير التقييم، من جهة أإر .
 

 للأداء الإليتروع إنسبفاتبسي  سياسة إدارة الأداء وأداة نظام  -جيم  
وهـو   ة والدول الأع ـاء رون وكبار القاداة قلق كبف خإر أعرس عن  الموظضون والمدي - 22

تعقيـد مـن جـوهر نظـام     عمليام إدارة الأداء الحالية. وقد انـتق  هـذا ال   الذي تتسم ب التعقيد 
المتمثــل ر إقامــة علاقــام مثمــرة بــين المــوظضين ومــديريهم ل ــمان تحقيــق النتــائز    إدارة الأداء

ــؤدي إلى        ــا ي ــ إفام، مم ــد يتســبب ر حــدو  ت ــذا التعقي ــا أن ه ــة. كم مشــاكل ر  التنظيمي
سياســة إدارة  ترلــيدالعــام  التزامــام انمتثــال وانلتزامــام القانونيــة. ولــذل ، يقتــرح الأمــين 

للأداء الإليتروع ل مان فهمهما بسهولة من جانب  يـد أصـحاس    إنسبفاالأداء وأداة نظام 
 المصلحة.

الأساسـية   سياسـة إدارة الأداء بحيـا تُرك ـز فقـ  علـ  الخرـوام       نرـاا  وسيتم تقصف - 23
، والمســؤول ح أدوار ومسـؤوليام كــل مـن الموظــ   لتخرـي  العمــل وتقييمـام الأداء، وتُوضف ــ 

الأول عن تقرير التقييم، والمسؤول الثاع عـن تقريـر التقيـيم، وإدارة المـوارد البشـرية والمياتـب       
 التنضيذية. ويرد أدنا  وص  للخروام المحددة المقترحة.

 
 تبسي  عملية تخري  العمل  

عوضا عن صيالإة إرـ  عمـل طويلـة ر بدايـة دورة الأداء، تُحـدفد كـل إرـة عمـل          - 21
ثلاثــة إلى ةســة أهــدام رئيســية للســنة الواحــدة. وينبســت أن تُســتمد هــذ  الأهــدام مــن           
المسؤوليام الرئيسية الإ اليـة للموظـ  وإرـة عمـل إفراديـة ينبسـت أن تـرتب  بـدورها ورـة          

ة للإدارة أو الميتـب أو البعثـة. ويتسـم هـذا التسـيف ر عمليـة إعـداد        العمل والأولويام الإ الي
قائمة الأهدام الرئيسية بميفزتين هـامتين. الأولى، هـت أن الموظـ  والمسـؤول الأول عـن تقريـر       
تقييم  سفكزان جلّ اهتمامهما عل  أهم أهدام دورة الأداء. والميـزة الثانيـة هـت أن الموظـ      

ير التقيـيم لـن يواجهـا التـ إفام الـتي تشـهدها حاليـا مرحلـة تخرـي           والمسؤول الأول عن تقر
 إنســبفاالعمــل مــن دورة الأداء، الــتي تســتلزم إدإــال قــدر كــبف مــن المعلومــام ر أداة نظــام    

للأداء الإليتروع. ويتوافق هذا النهز أي ا مد أف ل الممارسام الـتي تلىعتبرـر أن عمليـة تخرـي      
بدأ وتنتهت عنـد نقرـة معينـة ر السـنة. ويـتعين ر الواقـد أن تخ ـد        ت العمل هت عملية مرنة ن

ر حـين أن   ،أريـد ذـا أن تظـل دقيقـة     أية إرة عمل مضص لة للتعـديل طـوال سـنة معينـة إذا مـا     
  موعة من الأهدام الإ الية ليست بحاجة إلى ذل .
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لــلأداء  نســبفاإمــن أداة نظــام  (1)القـدرام الشخصــية  ترــويروسـتتم أي ــا إءالــة إرــة   - 22
داة قـد أسـضر   الأالقـدرام ر إطـار    ترـوير الإليتروع. فقد أظهرم الت ربـة أن معالجـة مسـ لة    

، مما يقلـل بالتـالي مـن أهميتـها ويُحـد       بشيل لإف كاممها بشيل لإف متسق أو اعن استخد
ين القـدرام الشخصـية للمـوظض    ترـوير ارتباكا وتـ إفا ر عمليـام إدارة الأداء. وبسيـة تعزيـز     

تــزال تحظــ  ب هميــة بالســة ر المنظمــة، ســوم ينصــب مزيــد مــن الجهــود علــ  تــدريب    الــتي ن
المــديرين علــ  امــتلا  القــدرة علــ  ترــوير قــدرام المــوظضين بشــيل صــحيح وإعرــائهم )مــن  
إــلال يــز مــنقح للــدعم الــوظيضت( الأدوام اللاءمــة لمتابعــة طموحــالم الوظيضيــة مــن إــلال   

ــتعل م والــدعم الــوظيضت. وســيتم دعــم ذلــ  النــهز مــن إــلال      موعــة متنوعــة مــن أنشــرة  ال
انستراتي ية الجديدة للتعل م والدعم الوظيضت التي يتمثل أحد أهدافها الرئيسية ر تعزيـز الـدعم   
الوظيضت. ودعما للحرا  الوظيضت الذي يمثل أحد أهدام المنظمة ولتعزيـز الرموحـام المهنيـة    

ي ية إلى توفف الدعم الوظيضت للموظضين وتزويـدهم بـ دوام   للموظضين، سوم لدم انسترات
بناء المهارام التي تتيح ذم إميانيـة اننتقـال إلى منصـب خإـر ر المسـتقبل واكتسـاس إـمام        
أوسد ر أجزاء مختلضة من المنظمـة. وستوضـد هـذ  الأدوام ر متنـاول  يـد مـوظضت الأمانـة        

إـــلال بوابـــة المـــوارد البشـــرية علـــ  لـــبية  العامـــة، وســـيتاح كـــثف مـــن تلـــ  الأدوام مـــن
 ونظام إدارة التعليم ر المؤسسة. (2)الإنترنت

 
 الحوار المستمر  

أحد انلتراطام الرئيسية التي سيتم التركيز عليهـا إلى حـد كـبف هـو الحـوار المسـتمر        - 21
نـام أن اسـتعراض   بين الموظ  والمسؤول الأول عن تقرير تقييم  طيلة دورة الأداء. وتُبيفن البيا
مـن الناحيـة   دـري   منتص  المدة الـذي يُضتـرض أن يـتم ر لإ ـون منتصـ  الـدورة، نـادرا مـا        

العملية. ومن الشوالإل التي تثار بصدد استعراض منتص  المدة أن أف ل الممارسـام تشـف إلى   
يميــن أن تيــون بــديلا عــن تعقيبــام مســتمرةس    أن محادثــة واحــدة ر منتصــ  دورة الأداء ن 

ن اســتعراض منتصــ   ذل ، علىملىــدم منظمــام عديــدة إلى إلسائــ . وســواء أكــان هنــا  أم  ولــ
ــة ل ــمان إجــراء حــوار مســتمر إــلال    ســتعر فدة، المــ ــدريب   دورةالأولوي ــوفف الت الأداء وت

والمبـاد  التوجيهيـة المحـددة ولإـف ذلـ  مـن الأدوام للمـديرين والمـوظضين بشـ ن تقـديم            المحدد
 وتلقيها. التعقيبام
__________ 

تي يرلإـب ر  ويحـدد فيهـا اليضـاءام ال ـ   هـت إرـة للـتعل م يملؤهـا الموظـ       “ القدرام الشخصية ترويرإرة ” (1) 
الـتي ي ـعها   “ إرة تحسـين الأداء ”تقويتها، وطموحات  الوظيضية فيما يتعلق بالتروير المه . وهت تختل  عن 

 المدير ر حالة وجود تقصف ر الأداء.

ــسيل  ر الربـــد الثالـــا مـــن      (2)  ــدأ تشـ ــد بـ ــرية، وقـ ــالموارد البشـ ــة بـ ــد للمعلومـــام المتعلقـ الموقـــد الشـــبيت الجديـ
 .2161 عام
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 تبسي  عملية التقييم  
اعترافا ب همية تقييم الرريقـة الـتي يـؤدي فيهـا الموظـ  عملـ  طيلـة الـدورة، سيتواصـل           - 22

تقيــيم كضــاءام الموظــ . وليــن ت يعــد يُرلــب مــن المــديرين أن يعرــوا تقــديرا ليــل كضــاءة     
توقـد مـن   ت ـي  أيـة قيمـة للتقيـيم. وعوضـا عـن ذلـ ، يُ        بمضردها، ليويـا عمليـة تلىبـيَّن أيـا ن    

المديرين أن يمءوا اليضاءام التي بدم بوضوح ف لا عن اليضاءام الـتي هـت ر طـور النمـو.     
إلى  إنســبفاوســوم يســضر هــذا عــن تخضــيض حقــول اســتمارة تقيــيم الأداء الموجــودة ر نظــام  

حقلين )ثلاثة حقول بالنسبة للمديرين( وإلى تقدير وحيد إ الي، مما دعـل التقيـيم عمليـة أقـل     
تيــرارا وإرهاقــا. وييضــل هــذا التســيف أي ــا تقيــيم المــديرين للمــوظضين برريقــة أكثــر تركيــزا،    

 مـن  لمزيـد مـن التبسـي     عملية التقيـيم   دتخوإيلاء توكيد أكم عل  الشروح المضيدة. وسوم 
 (.31إلال توفف مباد  توجيهية لاملة بش ن التقييم )انظر الضقرة 

 
 تحسين الثقافة الإدارية -دال  

وجـود   إلىاة لالإل رئيست خإر للمديرين وكبار القادة والـدول الأع ـاء هـو الحاجـة      - 28
ف ن  ،ثقافة إدارية قوية ر المنظمة. ورلإم انعترام ب ن التحونم الثقافية تستسرا بعض الوقت

يعـا  هـذا انلـتراض إلى    سوم إدإال تسيفام عل  سياسة إدارة الأداء وأداة الأداء الإليتروع 
تقيـيم  الور النظـام  ما. وإف الأمثلة عل  ذل ، المشاركة الواضحة من جانـب كبـار القـادة     حد
 .التوجي بدعم يقدَّم إليهم من إلال ءيادة التدريب و ، المقترنلمديرينا من كثر انتظاماالأ
 

 ءيادة الدعم المقدم للمديرين  
ــدر        - 22 ــدعم للمــديرين. وت ــيف ضــرورة تقــديم ال مــن العوامــل الحارــة لإجــراء هــذا التس

المنظمــة تمامــا ضــرورة تزويــد المــديرين بمســاعدة لــاملة لتحســين مهــارالم الإداريــة ومعــارفهم   
يضت مسـ لة تحسـين الإدارة والقيـادة    وأدائهم. وت دُ انستراتي ية الجديدة للـتعل م والـدعم الـوظ   

باعتبارهــا أولويــة مــن الأولويــام المؤسســية الرئيســية للأمانــة العامــة للأمــم المتحــدة للضتــرة          
المهـارام الرئيسـية    . وتحقيقا ذذ  الساية، سيُحدفد ميتب إدارة الموارد البشـرية 2161-2161

يــادة، تْبْعــا لــذل . وستشــمل  هــذ  والق والثســرام الأإــر . وســي دد برا ــ  المتعلقــة بــالإدارة
العملية التوجي  بش ن اليضاءام ال رورية لإدارة لؤون الموظضين يوميـا علـ  نحـو فعـال )مثـل      
تخري  العمل بشيل صحيح، وكيضية إبـداء التعقيبـام علـ  العمـل ر بيتـة متعـددة الثقافـام،        

عمـل منسـ مة، وتوثيـق    وإجراء محادثام صعبة، وعقد اجتماعام فع الـة، والحضـاع علـ  بيتـة     
يشــمل  هــذا النــوا مــن التــدريب والتوجيــ  ر يايــة        ل(. الشــديد ر الأداء  حــانم التقصــف 

المرام، إذا رحت المـوارد بـذل ،  ـانم إداريـة هامـة أإـر  تتخرـ  حـدود إدارة لـؤون          
 الموظضين مثل التمويل، والميزانية، والمشتريام.
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 ن تقييم الموظضين بشيل منص تحسين التوجي  المقدم للمديرين بش   
 سيتم إصـدار مبـاد  توجيهيـة لـاملة للمـديرين حـول كيضيـة تقيـيم المـوظضين وتحديـد           - 31

ــة ومتَّ  ــة أن تقــدير الأداء   تقــديرام الأداء برريقــة عادل ســقة. وستُوضفــح هــذ  المبــاد  التوجيهي
حـانم نـادرة، عنـدما    يُسـتحق  إن ر   ، عل  سبيل المثال، ن“يت اوء توقعام الأداء”بدرجة 

ما بعمل استثنائت يت اوء بيثف ما كان متوقعا منـ  القيـام بـ . وعلـ  الـرلإم مـن        يقوم موظ 
أن بعض المديرين مقتنعون ب ن منح تقديرام أداء عاليـة يمثـل الوسـيلة الوحيـدة لـديهم لميافـ ة       

المربعـام المخصصـة    الأداء الجيد للموظضين، فسوم تشف المباد  التوجيهية إلى أهمية استخدام
ر اســـتمارة التقيـــيم لألإـــراض إبـــداء التعليقـــام و/أو الشـــروح، وســـوم تُوضفـــح كيضيـــة         

 بذل . القيام
 

 إدإال ثقافة تقدير الجهود  
أمثلـة عـن السـبل العديـدة الـتي      أي ـا  ستوفر المباد  التوجيهية المتعلقة بتقيـيم المـوظضين    - 36

رهم لجهـود المـوظضين. ولقـد أظهـرم الخـمة المسـتضادة       يستريد المديرون من إلاذا إبـداء تقـدي  
حـ  ر الحـانم الـتي     -من  موعة واسعة من المنظمام الناجحة أن إبداء التقـدير للموظـ    

يميــن فيهــا إبــداء التقــدير مــن إــلال الأجــور أو الترقيــام، كمــا هــو الحــال ر منظمــة            ن
 لموظضين ويعزء التزامهم وونءهم.المتحدة، من ل ن  مد ذل  أن يخلق حوافز لد  ا الأمم
وبالإضافة إلى ذل ، قام الضريق العامل المع  ب دارة وترـوير الأداء، المنبثـق مـن الل نـة      - 32

المشتركة بين الموظضين والإدارة بوضد مشروا إطار للمياف ة والتقـدير لييـون وسـيلة لميافـ ة     
اســـتثنائية لأهـــدام وونيـــام المـــوظضين والإعـــراس عـــن التقـــدير لمـــا قـــدمو  مـــن مســـاهمام 

. ويقصد اذا الإطار بالدرجة الأولى أن يعزء ثقافة الإعـراس عـن التقـدير ر المنظمـة     (1)المنظمة
وأن يوفر فوائد عملية للمديرين بش ن كيضية إداد ثقافة من هذا القبيل ر مياتبهم من إـلال  

علــ  الأجــر مقابــل الأداء الإعـراس عــن العرفــان والتقــدير، ر ظــل عــدم وجــود سياســة قائمــة  
لإف ذل  من الميافآم التي يمين قياسها كميا. كما يوفر الإطار عمليـة سـهلة المتابعـة لمـنح      أو

ميافآم سنوية ر فـراد  الإدارام والمياتـب والبعثـام. ورلإـم أن نظـام إدارة الأداء يهـدم       
قـدير سـيوفر وسـيلة إضـافية     إلى تعزيز إلق ثقافة الأداء الرفيد المستو ، ف ن إطـار الميافـ ة والت  

يمين إلاذا إبداء التقدير للمساهمام انستثنائية ر أهدام وقيم المنظمة سواء أكانت مقدمـة  
المتحــدة ر القــرن الحــادي  مــن أفــراد أو أفرقــة. كمــا ســيقدم المنــامز العــالمت لميافــآم الأمــم  

__________ 

ولـهادام ومـا إلى ذلــ ، ر حـين تيـون الجــوائز      ،لميافـآم عـادة ر لــيل لوحـام تيـريم، وأورــة    اتقـدم   (1) 
 ذام قيمة مالية.عموما 
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 يــد مراكــز العمــل  ( إطــارا للميافــآم والتقــدير ســيتم تربيقــ  ر UN21 Awardsوالعشــرين )
حالما يتم تنضيذ المقترحام الحالية لإصـلاح إدارة الأداء. وسـوم يركـز هـذا النـهز علـ  إدـاد        
ثقافــة قائمــة علــ  الإعــراس عــن العرفــان والتقــدير ويــوفر اقتراحــام عمليــة بشــ ن إرســائها ر  

إقامـة احتضـال   الإدارام والمياتب والبعثام، مـن قبيـل إبـداء التقـدير، والإعـراس عـن الثنـاء، و       
وما إلى ذل . ولقد أظهرم الت ربة أن ي ا من هذا القبيل، ر حـال عـدم وجـود نظـام قـائم      
عل  الأجر مقابل الأداء، من ل ن  أن يُحدْ  درجة مـن ءيـادة الحـوافز لـد  المـوظضين ويعـزء       

 التزامهم وونءهم للمنظمة.
 

 يل فعالتوضيح كيضية معالجة مس لة التقصف ر الأداء بش -هاء  
من أوج  ال ع  الرئيسـية ر النظـام الحـالي لإدارة الأداء ر المنظمـة هـو عـدم قدرتـ          - 33

ــة لمســ لة التقصــف ر الأداء. ويخشــ  كــثف مــن المــديرين مــن الشــياو        علــ  التصــدي بضعالي
ضـدهم ومـن التحقيقــام و ـالس الرعـون ومــن نظـام العـدل. ولقــد وجـد المـديرون أي ــا أن         

سة الحالية، عند تربيقها ر الممارسة العملية، ن تمينهم مـن معالجـة الحـانم الـتي     أحيام السيا
ن يؤدي فيها الموظضون مهامهم بشـيل مـرضم. فعلـ  سـبيل المثـال، ن يوجـد تسلسـل واضـح         
للخروام التي يتعين اتخاذهـا ر معالجـة التقصـف ر الأداء، وعنـدما يتخـذ المـديرون إرـوام،        

ل عــن ولىاءمتــها مـد الجـداول الزمنيــة للـدورة. ويـر  بعــض المسـؤولين الأ      دـدون صـعوبة ر مو  
عـن تقـارير    الثـانين تقارير التقييم أي ا أيـم ن يحصـلون علـ  الـدعم مـن رمسـائهم المسـؤولين        

ــار المــديرين عنــدما يحــاولون جــديا التصــدي لحــانم التقصــف ر الأداء.      ــيم و/أو مــن كب التقي
ر المائــة فقــ  مــن    6ن أحــد  دورة أداء، علــ  ســبيل المثــال،    وتظهــر البيانــام المتعلقــة ب   

ن يضـت بتوقعـام   ”أو “ يضت جزئيا بتوقعـام الأداء ”الموظضين حصلوا عل  تقدير أداء بدرجة 
 )انظر الشيل الثاع(.“ الأداء
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 الشيل الثاع

 2161تموء/يولي   6تصني  تقديرام الأداء عل  الصعيد العالمت لساية 
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ومن المهـم الإلـارة إلى أن لإالبيـة مـوظضت المنظمـة يـؤدون أعمـاذم بشـيل جيـد وأنـ             - 31
ليست هنا  نية لبنـاء نظـام حـول أقليـة مـن المـوظضين المقصـرين ر الأداء. ور الوقـت نضسـ ،          

صـين  تتسم العمليام الحاليـة المتبعـة ر هـذا المجـال بالتعقيـد، ومـن الصـعب علـ  المـديرين الحري         
 معالجة التقصف ر الأداء.

ويُقتــرح بالتــالي تعــديل السياســة العامــة والعمليــام، ون ســيما أدوار ومســؤوليام         - 32
المسؤولين الثـانين عـن تقـارير التقيـيم، ومياتـب إدارة المـوارد البشـرية و/أو المياتـب التنضيذيـة          

الأداء وءيـادة الـدعم    لإعراء صـورة أوضـح للمـديرين عـن العمليـام ذام الصـلة بالتقصـف ر       
 المقدم ذم ر هذا المجال.

 
 سياسة أوضح  

المــديرون بانتظــام المــوظضين   يُخــمســوم تشــدد السياســة المقترحــة علــ  ضــرورة أن    - 31
بالتعقيبــام علــ  عملــهم طــوال دورة الأداء، وضــرورة معالجــة التقصــف ر الأداء دون تــ إف.  

ن الخروام المتعاقبة متـاح لمعالجـة التقصـف ر الأداءس    ح السياسة أي ا أن هنا  عددا موضفوستُ
ــها. ويقصــد اــذ          ــة إلى أإــر ، حســب ظــروم كــل من وهــذ  الخرــوام تتضــاوم مــن حال
الخرــوام ضــمان أن تيــون ر اســتراعة المــديرين أن يقــدموا للموظــ  المقص ــر ر الأداء، ر    

 مرحلة مبيرة، ما أمين من المساعدة لتحسين أدائ .
لحانم التي ن يتحس ن فيها الأداء بعـد تربيـق تلـ  التـدابف، فـ ن الخرـوة التاليـة        ور ا - 32

هــت تنضيــذ إرــة لتحســين الأداء. وإذا ت تُحقــق هــذ  الخرــة أي ــا التســيف المرلــوس ر الأداء،  
ــيم،       فيتوقــد مــن المــديرين أن يضرضــوا، بنــاء علــ  موافقــة مــن المســؤول الثــاع عــن تقريــر التقي

علــ  التقصــف ر الأداء. ويميــن أن تشــمل هــذ  الإجــراءام ح ــب العــلاوة   عقوبــام إداريــة
 الدورية ر الراتب و/أو عدم اديد عقد التعيين أو إياء  بسبب الخدمة لإف المرضية.

وسفافق هذ  الأحيام المنقحة  موعة مُحد ثـة مـن المبـاد  التوجيهيـة المتعلقـة بمعالجـة        - 38
شمل نموذجا لخرة تحسين الأداء ودعمـا بشـ ن مواضـيد مثـل كيضيـة      التقصف ر الأداء، التي ست

التصرم ر أثناء المحادثام الصعبة. والأهم من ذلـ ، أن هـذ  المبـاد  التوجيهيـة الـتي سـتحل       
ارة محل المباد  التوجيهية المتعلقـة بمعالجـة وحـل مسـائل ضـع  الأداء الـتي أصـدرها ميتـب إد        

 تت من أي ا الدروس المستضادة من إقامة العدل.سوم  2166الموارد البشرية ر عام 
 

 تحسين دور المسؤول الثاع عن تقرير التقييم  
وفقا لأحيام السياسة المقترحة، سوم يُرلـب مـن المسـؤول الأول عـن تقريـر التقيـيم        - 32

أن يتشاور مـد المسـؤول الثـاع عـن تقريـر التقيـيم ر  يـد حـانم التقصـف ر الأداء. وهنـا            
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ة أسباس موجبة لذل . أون، يُقصد ب لرا  المسؤول الثاع عـن تقريـر التقيـيم تعزيـز إدارة     ثلاث
الأداء من إلال ضمان امتثال المسؤول الأول عن تقريـر التقيـيم والموظـ  المعـ ، للإجـراءام      
ذام الصلة والتركيـز علـ  معـايف موضـوعية ر تقيـيم الأداء. ثانيـا، ي ـمن اإلـرا  المسـؤول          

وجود طرم ثالا، هو عل  درايـة بعمـل الإدارة أو الميتـب أو البعثـة، مـن أجـل دعـم         الثاع[
العملية من إـلال ضـمان وجـود فهـم مشـتر  بشـ ن توقعـام الأداء بـين المسـؤول الأول عـن           

قـدر أكـم مـن المسـاءلةس      . ثالثـا، إإ ـاا المـدير الأقـدم الأعلـ  ل     تقرير التقيـيم والموظـ  المع ـ  
الأهدام الرئيسية للسياسة المقترحة، ويتضـق مـد تسلسـل اذييـل اذرمـت       ويمثل هذا الأمر أحد

للمنظمة الذي يُلقت مسؤولية أكـم علـ  عـاتق أصـحاس الرتـب العليـا ويُخ ـعهم لقـدر أكـم          
 من المساءلة.

 
 ءيادة الدعم للموارد البشرية  

اء تــتم علــ  أظهــرم البحــو  المتعلقــة ب ف ــل الممارســام أن معالجــة التقصــف ر الأد  - 11
أف ل وج  عندما يعمل ميتب الموارد البشرية بصضة استشارية ر  يد مراحـل عمليـة إعـداد    
التقرير. وتحقيقـا ذـذ  السايـة، يُتوقـد مـن مياتـب إدارة المـوارد البشـرية والمياتـب التنضيذيـة ر           

بحــانم  ينالمنخــرطالمنظمـة القيــام بــدور أكثــر نشــاطا ر إســداء المشــورة للمــوظضين والمــديرين  
التقصف ر الأداء. ويقت ت القيام بذل  بوج  إـا  ر الحـانم انسـتثنائية الـتي ييـون فيهـا       
المسؤول الثاع عن تقرير التقييم للموظ  المع  لإف متـوفر ون يوجـد مـدير خإـر ليقـوم بـدور       

جي  لمـوظضت  المسؤول الثاع عن تقرير التقييم. ورلإم أن هذا الأمر يترلب تعزيز التدريب والتو
مياتـــب إدارة المـــوارد البشـــرية والمياتـــب التنضيذيـــة لتميينـــهم مـــن انضـــرلاا اـــذا الـــدور  

 مهم لن اح السياسة الجديدة. أمر انستشاري، ف ن 
 

 ءيادة تبسي  عملية الرعن  
، وليـن الت ربـة   ST/AI/2010/5تم تبسي  عملية الرعـن إلى حـد مـا ر الأمـر الإداري      - 16

العمليـة تشـيل حاليـا مصـدرا أساسـيا للتـ إفام الحاصـلة ر عمليـام معالجـة           أثبتت أن هـذ  
. وســيتم تحســين العمليــة بــثلا     تترلــب التنقــيح لــذل  فهــت  حــانم التقصــف ر الأداء، و 

 هامة. طرا
أن ييون  يد أع اء الضريق مـن   اس الرئيسية ر الت إف هو التراضأون، أحد الأسب - 12

ول عن تقرير التقييم. وقـد تسـبب هـذا ر حـدو  تـ إفام كـبفة ر       نضس رتبة المسؤول الأ
نضسـها. وأحـد    العثور عل  أع اء لضريق الرعون من الرتبة المناسبة، ور تشييل أفرقة الرعون

أن ييـون ع ـو واحـد فقـ  مـن أع ـاء فريـق الرعـون مـن نضـس رتبـة             التسيفام هو الـتراض 
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عـن بتقييمـ . ويتوقـد أن يـؤدي هـذا التسـيف إلى الحـد        المسؤول الأول عن تقرير التقييم الـذي ط  
 من الت إفام بشيل كبف.

وجيـــ  لأع ـــاء أفرقـــة الرعـــون قبـــل  ثانيـــا، ســـيتم تـــوفف وتحســـين التـــدريب و/أو الت  - 13
ــوظضين ت يخــدم     أن ــا إن معظــم الم ــون. وحي ــق للرع ــون  يخــدموا ر فري ــق للرع ــدا ر فري وا أب

ف ن هـذا التـدريب والتوجيـ  سـيُمينهم مـن الـتعلم بسـرعة        يقوموا بذل  مرة أإر ،  لن وربما
 تكيضية التصرم ر أثناء عملية الرعن بحيا يحصل  يد الأطرام عل  محاكمـة عادلـة وتُراع ـ  

الإجراءام القانونية الواجبة. وسي من أي ا اضرلاا  يـد أفرقـة الرعـون، بسـض النظـر عـن       
 اسة العامة.أماكن وجودها، بعملها برريقة متسقة ووفقا للسي

ثالثا، إذا ما قرر فريق للرعون إلساء تقدير الأداء الإ ـالي، فسـوم يُمـنح صـلاحية أن      - 11
يحذم من التقييم بعض أو كل تعليقام المسؤول الأول عـن تقريـر التقيـيم ذام الصـلة بـذل       
التقــدير. ويعــ  عــدم وجــود حيــم مــن هــذا القبيــل ر السياســة الحاليــة أن بعــض التعليقــام     

لمدرجة ر استمارام التقييم التي ألست فيها التقدير ت يعد ذا أي معنى. وسي من هـذا التسـيف   ا
 قدرا أكم من الإنصام وانتساا ر التقييم النهائت.

ويُقصد بجميد هذ  التدابف بـ ن تُعـا   يـد ق ـايا الأداء ر مرحلـة مبيـرة وبـ ن يـتم          - 12
 لجة التقصف ر الأداء.ترليد وتبسي  الخروام اللاءمة لمعا

  
 ا ثار المالية -ثالثا  

لـــلأداء الإليتـــروع ر أواإـــر  إنســـبفاتـــدعو الحاجـــة إلى إعـــادة تشـــييل أداة نظـــام   - 11
كيما يتمال  مد التسيفام ر السياسة العامة. وسـوم تمـول    2162ومرلد عام  2161 عام

المتصـلة بالإصـلاحام، مـن المـوارد المتاحـة      هذ  التسيفام التقنية، التي تمثل التيـالي  الرئيسـية   
 عل  أساس إعادة ترتيب الموارد الحالية.

  
 الأطر الزمنية -رابعا  

سيتم وضد مشروا السياسة العامة ر صيست  النهائية بعد التشاور مد ممثلـت المـوظضين    - 12
داء الإليتـروع  لـلأ  إنسـبفا بحيا يمين إدإـال التسـيفام التقنيـة ال ـرورية واإتبـار أداة نظـام       

هـو   إنسـبفا المنشود لبدء نضاذ السياسة المنقحـة وإدإـال التسـيفام ر أداة     والموعدقبل التنضيذ. 
 .2161-2162، الذي يصادم بدء دورة الأداء للضترة 2162نيسان/أبريل 
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 الخلاصة -إامسا  
لموظضون والـدول  إصلاح نظام إدارة الأداء ر المنظمة هو هدم تنشد  حقا الإدارة وا - 18

الأع اء عل  حد سواءس فليس هنا  من هو راضم تماما عن النظـام الحـالي. وتُعتـم إدارة الأداء    
مـن   ديـدة إن يُياف  الموظضون بالضر  الج ينبست أن جزءا ن يت زأ من إطار إدارة المواهب. ون

داء المحس ـن أن  يؤدي منهم مهام  علـ  أكمـل وجـ . ور الوقـت نضسـ ، ينبسـت لنظـام إدارة الأ       
يحقق، من ناحيتي التعل م والترور، مزيدا من الحوار والمشاركة، مما ييسر دعـم وترـوير قـدرام    
الــذين يــؤدون مهــامهم بجــودة أقــل، وييســر كــذل  التــدإل ر مرحلــة مبيــرة. وســوم يــؤثر  

 ة المواهب.الن اح ر ترليد نظام إدارة الأداء بدور  ت ثفا إدابيا عل  الركائز الأإر  لإدار
 فيـ  ور ياية المرام، لن ين ح أي نظام، ح  وإن كان نظاما محسـنا، إن إذا لـار     - 12

حقا الموظضون والمديرون. ومن المتوقـد أن اعـل هـذ  التحسـينام النظـام، ر الأجـل الرويـل،        
الة أكثر لضافية واتساقا، وأن تحس ن معدنم انمتثال، وجودة عملـة التقيـيم، وأن تبعـا برس ـ   

 إلى الموظضين والمديرين مضادها أن إدارة الأداء تؤإذ عل  محمل الجد ر الأمم المتحدة.
  

 الإجراء المرلوس من الجمعية العامة اتخاذ  -سادسا  
يرلب من الجمعية العامة الموافقة عل  التنقيحام المقترح إدإاذـا علـ  نظـام إدارة     - 21

 الأداء، والمبينة ر هذا التقرير.
 


