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الدورة السابعة والخمسون 
البندان ١١٨ و ١٢٢ من جدول الأعمال 

إدارة الموارد البشرية 
تقرير الأميـن العام عن أنشطة مكتب خدمات 

  الرقابة الداخلية 
 تنفيذ جميع أحكام قرار الجمعية العامة ٢٥٨/٥٥ بشأن إدارة الموارد البشرية 

 مذكرة من الأمين العام* 
عمــلا بقــرارات الجمعيــــة العامـــة ٢١٨/٤٨ بـــاء المـــؤرخ ٢٩ تمـــوز/يوليـــه ١٩٩٤  - ١
و ٢٤٤/٥٤ المؤرخ ٢٣ كانون الأول/ديسمبر ١٩٩٩ و ٢٥٣/٥٦ المـؤرخ ٢٦ آذار/مـارس 
٢٠٠٢، يتشرف الأمين العام بأن يحيل، لعناية الجمعية العامـة، التقريـر المرفـق الـذي تلقـاه مـن 
وكيـل الأمـين العـام لخدمـات الرقابـة الداخليـة بشـأن تنفيـذ جميـع أحكـام قـرار الجمعيـة العامــة 

٢٥٨/٥٥ المؤرخ ١٤ حزيران/يونيه ٢٠٠١ بشأن إدارة الموارد البشرية. 
ويحيط الأمين العـام بالاسـتنتاجات الـواردة في التقريـر ويوافـق علـى اقتراحـات العمـل  - ٢

الموجزة فيـه فيما يتعلق بمواصلة تطوير إصلاح إدارة الموارد البشرية. 
 
 
 
 
 

 
 

يعود تأخير تقديم هـذا التقريـر إلى اتسـاع نطـاق مشـاورات أُجريـت بـين مكتـب خدمـات الرقابـة الداخليـة  *
ومكتب إدارة الموارد البشرية. 
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موجز 
في قرارها ٢٥٣/٥٦، طلبت الجمعية العامة إلى الأمين العـام إجـراء تقييـم مـن خـلال 
مكتـب خدمـات الرقابـة الداخليـة بشـأن تنفيـذ جميـع أحكـام قـرار الجمعيـــة العامــة ٢٥٨/٥٥ 
المتعلق بإدارة الموارد البشرية. وهذا التقرير لا يتناول فقط حالة تنفيذ الأحكام المحددة المتعلقـة 
بإدارة الموارد البشرية وإنما يلقي أيضا نظـرة أوسـع نطاقـا علـى التقـدم العـام المحـرز في إصـلاح 

إدارة الموارد البشرية. 
ورغم أن من السابق لأوانه تقييم الآثار الكاملة لإصلاح إدارة المـوارد البشـرية، يـرى 
مكتـب خدمـات الرقابـة الداخليـة أن مكتـب إدارة المـوارد البشـرية قـد أحـرز تقدمـا كبــيرا في 

تنفيذ بعض المبادرات المتعلقة بالإصلاح. 
فالنهــج المتكـامل للتوظيـف والاختيـار والترقيـة والتنقــل وتبسـيط القواعـــد والأنظمــة 
وتطبيـق خطـط العمـل المتعلقـة بـالموارد البشـرية وتحديـد الكفـاءات والقيــم المؤسســية وإتاحــة 
برنامج لإدارة التنمية فضلا عن طائفة متنوعة من أدوات التطوير المهني للموظفين كلـها أمـور 
تشير إلى أن مكتب إدارة الموارد البشرية انتقـل مـن مهمـة الإدارة والإشـراف الـتي كـان يقـوم 
ـــل المــوارد  ـا إلى دور أكـثر أهميـة واتسـاما بطـابع المشـاركة. كذلـك فـإن البـدء في إتاحـة دلي
 (e-PAS) والنظـــام الإلكــتروني لتقييــم الأداء (Galaxy) البشـرية الإلكـتروني ونظـام غالاكسـي
ونظام النبذات العامة للوظائف على شبكة الإنترنت تدل كلــها علـى أن مكتـب إدارة المـوارد 

البشرية أخذ يستخدم تكنولوجيا المعلومات في عملية الإصلاح بشكل فعال. 
ويرى المكتب أنه من أجل الانتقال بعملية الإصلاح إلى المرحلـة الـتي تلـي فإنـه ينبغـي 
ربط عناصره بشكل منظم، ليس ببعضها البعض فحسب وإنما أيضـا بمبـادرات الإصـلاح الـتي 

يجري القيام ا داخل الأمم المتحدة. 
ويسلِّـــم المكتـب بأنــه علـى الرغـم مـن أن مكتـب إدارة المـوارد البشـــرية يســتطيع أن 
يقـوم بـدور رائـد في طـرح المبـادرات الجديـدة إلا أن النجـاح في تنفيــذ هــذه المبــادرات علــى 
صعيد المنظومة يتوقف على التعاون المتبادل بين مختلف شركائها وهيئاا دعما لثقافة التغيير. 
وعــلاوة علــى ذلــك يــرى المكتــب أن باســتطاعة مكتــب إدارة المــوارد البشـــرية أن 
يضطلع بدور أكثر أهمية داخل المنظومـة إذ مـا أشـرك في المبـادرات التنظيميـة الـتي تكـون منـذ 
بداية مرحلة تخطيطها محتوية على عنصر يتعلق بالموظفين. وبالإضافة إلى ذلـك، ولكـي يكـون 
مكتـب إدارة المـوارد البشـرية بمثابـة عنصـر اسـتراتيجي فـإن عليـه أن يقـوم بتعزيـز قدرتـه علــى 
قياس آثار الأنشطة التي يضطلع ا على أداء المنظمة، وبإعادة تركيز مبادراتـه، إذا لـزم الأمـر، 

دف تقوية عنصر المواءمة في الأهداف التنفيذية للمنظمة. 
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ويقـترح هـذا التقريـر اتخـاذ تدابـير عمليـة محـددة لزيـادة تطويـــر عمليــة إصــلاح إدارة 
المـوارد البشـرية، مصنفـة تحـت المواضيـع الأربعـة التاليـة: الاتجـاه الاسـتراتيجي، والتقييـــم علــى 
أساس النتائج، وإقامة روابط وتحقيق الكفاءة القصوى في مجال إدارة الموارد البشـرية. وتشـمل 

التوصيات الرئيسية ما يلي: 
القيام، على سبيل الأولوية، بإنشاء الآليات المناسبة لتلبيـة الطلبـات المتعاظمـة  (أ)

التي ترد عن طريق نظام غالاكسي (Galaxy)؛ 
ضرورة دعم حركة التنقل بتعزيز الجـهود الراميـة إلى تحسـين شـروط الخدمـة  (ب)

في مختلف مقار العمل وتبسيط الإجراءات الإدارية؛ 
وجوب جعل نظام التقييم الإلكتروني للأداء مرتبطـا ارتباطـا وثيقـا بمكافـآت  (ج)

ملموسة وبمساهمات الموظفين في تحقيق أهداف المنظمة؛ 
ضرورة إجراء دراسـات اسـتقصائية متواصلـة عـن الموظفـين وإنشـاء الآليـات  (د)
اللازمة للتغذية الاسترجاعية فيما يتعلق بمختلف مـهام إدارة المـوارد البشـرية مـن أجـل ضمـان 

أن تكون الخدمات المقدمة بمثابة قيمة إضافية للمنظمة؛ 
وجوب تكييف الموارد المتعلقـة بـالتدريب والتطويـر المـهنيين وإدارة المعـارف  (هـ)

بصورة تعكس تزايد الطلب على هذه الخدمات في ضوء سياسات التنقل الجديدة. 
ويلقـي هذا التقرير أيضا نظرة عامة على النهج الجديد الذي اعتمده مكتب خدمـات 
الرقابـة الداخليـة مـن أجـل دعـم مكتـــب إدارة المــوارد البشــرية في جــهوده الراميــة إلى تقييــم 
وتشذيب أهدافه الرئيسية وأدواره ومسؤولياته الحالية ومهامـه الأساسـية والمواءمـة بينـها وبـين 
الجهود الجارية التي يبذلها مكتب الرقابـة في مجـال الإصـلاح. وبفضـل سلسـلة مـن المشـاورات 
التي قام ا مكتب الرقابة وجرى تيسيرها بمشاركة من مكتب إدارة الموارد البشـرية والإدارة، 
تم إعداد بيان منقح بشأن مهمة المكتب الأخير والمبادئ التوجيهيـة الـتي يـأخذ ـا فيمـا يتعلـق 

بإدخال المزيد من التغييرات المطلوبة. 
ـــة، وهــو يقــوم بــدوره الاستشــاري  وفي الختـام فـإن مكتـب خدمـات الرقابـة الداخلي
بفضل الآلية التي يوفرها هذا التقريـر، يدعـم الجـهود الـتي يبذلهـا مكتـب إدارة المـوارد البشـرية 
من أجل تحقيق أهداف الإصلاح. ومن أجل تحقيق المزيد من الفوائد يقدم المكتـب مقترحـات 
محـددة لزيـادة تطويـر عمليـة الإصـلاح. وبعـض هـذه الاقتراحـات وضـع فعـلا موضـــع التنفيــذ 

العملي داخل مكتب إدارة الموارد البشرية. 
 



403-24459

A/57/726

المحتويات 
الصفحةالفقرات  

.أولا - . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . ٥ ١-٢ مقدمـــة
.ثانيا - . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . ٥ ٣-٧ الأهداف والمنهجية
.ثالثا - . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . ٦ ٨-٥٧ الاستنتاجات والتوصيات

. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . تخطيط الموارد البشرية ٧ ١٠-١٦ ألف -

. . . . . . . . . . . . . .  (Galaxy) نظام اختيار الموظفين ونظام غالاكسي ٨ ١٧-٢٦ بـــاء -

. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . نقل الموظفين ١١ ٢٧-٣٤ جيم -

. . . . . . . . . . . . . . . . . . الكفاءات والتعلم المستمر والتطوير الوظيفي ١٣ ٣٥-٤١ دال  -

. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . النظام الإلكتروني المنقح لتقييم الأداء ١٤ ٤٢-٤٩ هـاء  -

. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . تبسيط القواعد والإجراءات ١٦ ٥٠-٥٢ واو  -

. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . رصد أنشطة الموارد البشرية ١٧ ٥٣-٥٥ زاي -

. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . شروط الخدمـة ١٨ ٥٦-٥٧ حـاء -
.رابعا - . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . ١٨ ٥٨-٦٥ التقدم من خلال الشراكة
.خامسا - . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . ٢٠ ٦٦-٦٩ الاستنتاجات
.سادسا - . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . ٢١ ٧٠ طريق التطور

. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . ٢٥         المرفـــق
 

 



03-244595

A/57/726

مقدمة   أولا -
إن عمليـة إصـلاح إدارة المـوارد البشـرية بالأمانـة العامـة للأمـم المتحـــدة وهــي عمليــة  - ١
ظلت تأخذ مجراها بسرعة متسقة خلال السنوات الخمس الماضية، تقوم على توصيـات أعدـا 
فرق عمل لها مكانتها وعلى قدر كبير من المناقشة الداخليـة. ورغـم أن هـذا الإصـلاح بـدأ في 
عام ١٩٩٨(١)، إلا أنه اكتسب منذ عهد قريب قدرا كبيرا من الزخم والتطويـر بدمـج فـرادى 
مبـادرات الإصلاح فــي استراتيجيـــة شاملـــة واحـــدة. وتقـــوم هـــذه الاسـتراتيجية الآن علـى 
ــــددة بشـــكل  ١٠ كتــل متراصــة لإصــلاح نظــام إدارة المــوارد البشــرية، تدعمــها مبــادئ مح

واضح(٢). ولقد أيدت الدول الأعضاء هذه الاستراتيجية في قرار الجمعية العامة ٢٥٨/٥٥. 
حينما طلبت الجمعية العامة إلى الأمين العام إجراء تقييـم مـن خـلال مكتـب خدمـات  - ٢
الرقابة الداخليــة بشـأن تنفيـذ جميـع أحكـام قـرار الجمعيـة العامـة ٢٥٨/٥٥ فيمـا يتعلـق بـإدارة 
الموارد البشرية(٣)، عمد المكتب إلى توحيد هـذا النشـاط الإلزامـي مـع طلـب استشـاري مقـدم 
من إدارة الشؤون الإداريـة. وكـان مـبرر هـذا الدمـج هـو توسـيع نطـاق جـهود إدارة الشـؤون 
الإداريـة. وأدت إدارة الخدمـات الاستشـارية الـــتي قدمــها المكتــب إلى مســاعدة مكتــب إدارة 
ـــة ومهامــه  المـوارد البشـرية علـى تقييـم وتشـذيب أهدافـه الأساسـية وأدواره ومسـؤولياته الحالي
ـــة. وقــدم المكتــب كذلــك إلى مكتــب إدارة  الأساسـية فيمـا يتصـل بمبـادرات الإصـلاح الجاري

الموارد البشرية الدعم اللازم فيما يتعلق بإيجاد وتطبيق الحلول. 
 

الأهداف والمنهجية   ثانيا -
إن هذا التقرير لا يتناول ليس فقط حالة تنفيذ الأحكام المحددة المتعلقة بـإصلاح إدارة  - ٣
الموارد البشرية وإنما يلقي أيضا نظرة عامة على التقدم العام المحـرز حـتى الآن. ورغـم أن نتـائج 
مبادرات الإصلاح لن تتضح بشكل كامل إلا في المدى البعيد إلا أن مـن الأهميـة بمكـان قيـاس 
التقدم المحرز في إحراز النتائج المنشودة والتحقق مـن صحـة الاسـتراتيجيات والتدابـير المتخـذة. 
وبالإضافة إلى ذلك يلقي التقرير نظرة عامـة علـى النـهج الجديـد المعتمـد مـن قبـل المكتـب مـن 
أجل دعم المتعاملين معه. ولقد تم دمج نتائج استعراض التقدم المحرز مع الخدمـات الاستشـارية 

المقدمة من المكتب في مقترحات تتعلق بالمزيد من تدابير الإصلاح. 
ومـن أجـل تقييـم تنفيـذ جميـع أحكـام القـــرار ٢٥٨/٥٥ وتحليــل حالــة إصــلاح إدارة  - ٤
الموارد البشرية، قـام مكتـب خدمـات الرقابـة الداخليـة بجمـع بيانـات كميـة ونوعيـة عـن إدارة 
الموارد البشرية في الأمانة العامة، وباستعراض الوثائق ذات الصلـة وإجـراء مقـابلات مـع كبـار 
المديرين والمسؤولين التنفيذيين في مكتـب إدارة المـوارد البشـرية. وعـلاوة علـى ذلـك اسـتخدم 
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نظـام المعايـير القياسـية في مجـال المـوارد البشـرية مـن أجـل الوقـوف علـى أفضـل الممارســات في 
حفنة مختارة من المنظمات الدولية والشركات عبر الوطنية. 

ومن أجــل تقييـم الإصـلاح مـن وجهـة نظـر المتعـاملين، أجـرى مكتـب الرقابـة دراسـة  - ٥
استقصائية باستخدام الإنترنت فيما بين رؤساء الإدارات ومديري المكـاتب التنفيذيـة ورؤسـاء 
الشؤون الإدارية ورؤساء شؤون الموظفين ومديري الشعب الفنية الذين يتحملون قسطا كبـيرا 
مـن المسـؤولية عـن تنفيـذ الإصـلاح(٤). وتنـاولت الدراسـة الـتي أجراهـا المكتـب جميـع مجـــالات 
ـــال  إصـلاح إدارة المـوارد البشـرية والتمسـت فيـها أيضـا تغذيـة ارتجاعيـة بشـأن مبـادرات في مج

الإصلاح يتم القيام ا مستقبلا. وترد النتائج في التحاليل في الجزء ثالثا الوارد أدناه. 
وفي هذا التقرير يركز المكتب على بعض العوامل الاسـتراتيجية في نظـام إدارة المـوارد  - ٦
البشرية التي تعتبر ذات أهمية بالغة بالنسبة لتحقيق الأهـداف العامـة للمنظمـة. ويتنـاول التقريـر 
بالدراسة مسائل من قبيل تخطيط الموارد البشرية، والنظام الجديـد لاختيـار الموظفـين، والتنقـل، 
والاختصاصات، والتعلم المتواصل والتطوير المهني، والنظام الإلكتروني لتقييـم الأداء، وكذلـك 
أنشـطة رصـد إدارة المـوارد البشـرية، وتحسـين شـروط الخدمـة وتبسـيط القواعـد والإجــراءات. 

ويرد استعراض تفصيلي لتنفيذ جميع أحكام القرار ٢٥٨/٥٥ في مرفق هذا التقرير. 
وأتيحـت مسـودة مـن هـذا التقريـر لإدارة الشـــؤون الإداريــة لاســتعراضها. وأُخــذت  - ٧

التعليقات التي أبدا الإدارة في الاعتبار وهي ترد بخط رفيع. 
 

الاستنتاجات والتوصيات   ثالثا -
رغم أن هذا التقرير يتناول بالتحليل جميع عوامـل إصـلاح إدارة المـوارد البشـرية كـلا  - ٨
على حدة، إلا أن مكتب خدمات الرقابة الداخلية يرى أنه من أجل الانتقال بعملية الإصـلاح 
إلى المرحلة التي تلي فإنه ينبغي ربط عناصره بشكل منظم ليس ببعضـها البعـض فحسـب وإنمـا 
أيضا بمبادرات الإصلاح الأخرى التي يجري القيام ا داخل الأمم المتحدة. فعلى ســبيل المثـال، 
إن ربـط تقييـم الأداء بـالإدارة علـى أسـاس النتـائج مـن شـأنه أن يـؤدي إلى زيـادة تأثـير هـــاتين 

المبادرتين على إنتاجية الموظفين. 
وثمة موضوع رئيسي آخر يتمثل في الانتقال المرتقب لمكتب إدارة الموارد البشرية مـن  - ٩
دائـرة إداريـة مهنيـة إلى شـريك اسـتراتيجي داخـل المنظمـة. وبمـــا أن معظــم مبــادرات المنظمــة 
تحتوي على عنصر يتعلق بالموظفين فإن باستطاعة مكتب إدارة الموارد البشـرية أن يقـوم بـدور 
أكـبر مـن حيـث القيمـة المضافـة إذا مـا أتيحـت لـه فرصـة للمشـاركة في المناقشـات الإداريــة في 
وقت مبكر من مرحلة التخطيط لأي مبادرة إصلاحية. وبالإضافة إلى ذلك، ومن أجـل تعزيـز 
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الدور الاستراتيجي لإدارة الموارد البشرية ينبغــي لمكتـب إدارة المـوارد البشـرية أن يقـوم بتعزيـز 
قدرته على قياس آثار الأنشطة التي يقوم ا على أداء المنظمـة، وإذا لـزم الأمـر، بإعـادة تركـيز 

مبادراته على زيادة تقوية مواءمتها مع الأهداف التنفيذية للمنظمة. 
 

تخطيط الموارد البشرية   ألف -
 استعراض التقدم 

يشكل تخطيط الموارد البشرية أحد العناصر الرئيسية اللازمة لزيادة قدرة المنظمـة علـى  - ١٠
تحقيـق أهدافـها. وكمـا ذكـر الأمـين العـام(٥)، فإن خطـط عمـل المـوارد البشـرية تشـــكل الأداة 
الرئيسية التي تستخدمها الإدارات في تخطيط الموارد البشرية. فـهي تحتـوي علـى أهـداف قابلـة 
للقياس وتعتبر رؤساء الإدارات مسؤولين عـن تحقيـق هـذه الأهـداف كجـزء مـن تعـاقدهم مـع 

الأمين العام. 
وعلـى نطـاق الأمانـة العامـة ككـل، يقـــوم تخطيــط المــوارد البشــرية علــى الخصــائص  - ١١
الديمغرافية لتكوين الأمانة العامة(٦). ولقد لاحــظ مكتـب خدمـات الرقابـة الداخليـة أن مكتـب 
إدارة الموارد البشرية يعكف على إنشاء دائـرة جديـدة للتخطيـط والإدارة والرصـد هدفـها هـو 

دعم القدرة على تخطيط الموارد البشرية في جميع فروع الأمانة العامة(٧). 
ويرى المكتب أن بداية تطبيق خطط عمل الموارد البشرية في عام ١٩٩٩ يمثـل خطـوة  - ١٢
هامة إلى الأمام ترمي إلى توفير أداء للتخطيط والرصد وغرس الإحسـاس بالمسـاءلة فيمـا يتعلـق 
بـإدارة المـوارد البشـرية علـى صعيـد الإدارات. لذلـك يحـث مكتـب خدمـات الرقابــة الداخليــة 
مكتب إدارة الموارد البشرية على أن يعمد في جـهوده الجاريـة إلى إدراج المزيـد مـن المؤشـرات 
في خطـط العمـل ـدف تعزيـز التخطيـط علـى صعيـد الإدارات. وممـا يذكـر أن خطـط العمــل 
هذه حظيت بتقديرات إيجابية من جانب رؤساء الإدارات ممن استجابوا للدراسة الاسـتقصائية 

التي أجراها مكتب خدمات الرقابة الداخلية. 
 التحديات المتبقية 

يرى مكتب خدمات الرقابة الداخلية أنه من أجـل زيـادة تحسـين خطـط عمـل المـوارد  - ١٣
البشــرية بوصفــها أدوات للتخطيــط، فإنــه يلــزم التوســع في تشــذيبها وزيــادة مواءمتــها مـــع 
الأهداف التنفيذية للإدارة وتقوية ربطها بالنظام الجديد لاختيار الموظفين. فعلـى سـبيل المثـال، 
يمكـن لزيـادة الأهـداف والمؤشـرات الـتي تربـط تخطيـــط المــوارد البشــرية بتنفيــذ خطــط عمــل 
الإدارات بشكل مباشر، عن طريق تحديد المهارات الفنية المسـتقبلية ووضـع الأهـداف اللازمـة 
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لحيـازة هـذه المـهارات عـــن طريــق التدريــب أو التوظيــف أن تزيــد مــن قيمــة خطــط العمــل 
كأدوات للتخطيط. 

وبالإضافـة إلى ذلـــك فــإن تحديــد أهــداف الإدارات في المســتويات الوســيطة للأمانــة  - ١٤
ـــل لا يتضمــن بــالضرورة معلومــات مفيــدة لرؤســاء الإدارات ولا يضمــن فعاليــة  العامـة كك
ـــه  التخطيـط. ومـن ذلـك أن رفـع مسـتوى مؤشـر التنقـل فـوق متوسـط الأمانـة العامـة – بوصف
ـــل في دول خطــط العمــل مــن شــأنه أن يزيــد هــذا التنقــل ولكنــه لا يفضــي  الغايـة مـن التنق

بالضرورة إلى زيادة إنتاجية الموظفين. 
كذلك فإن الأهداف المتعلقة بتجديد شـباب المنظمـة ينبغـي أن تتضمـن هـي الأخـرى  - ١٥
الحاجة لتمكين الموظفين الأصغر سنا. فالمؤشرات الإضافية الـتي تقيـس متوسـط العمـر حسـب 
ـــة تجديــد  الرتـب أو توزيـع الأعمـار حسـب الترقيـات مـن شـأا أن تزيـد التــزام المنظمـة بعملي

شباا. 
ولهذا فإن مكتــب خدمـات الرقابـة الداخليـة يحـث مكتـب إدارة المـوارد البشـرية بقـوة  - ١٦
ــك  علـى تعزيـز قدرتـه في مجـال تخطيـط المـوارد البشـرية علـى صعيـد الأمانـة العامـة ككـل، وذل

بإقامة روابط أوثق مع برامج التوظيف والتدريب. 
 

 (Galaxy) نظام اختيار الموظفين ونظام غالاكسي  باء -
استعراض التقدم 

وفقا لما ذهبت إليه الجهات التي استجابت للدراسـة الاسـتقصائية الـتي أجراهـا مكتـب  - ١٧
خدمات الرقابة الداخلية فإن النظام الجديد لاختيـار الموظفـين ونظـام غالاكسـي (لتقييـم الأداء 
الإلكتروني)، بوصفه أداة عالمية تسـتخدم فيـها الإنـترنت، يعـدان مـن أنجـح المبـادرات في مجـال 
إصلاح إدارة الموارد البشرية. فالنظام الجديد لاختيـار الموظفـين يعـالج مجموعـة مـن القضايـا في 
مجـالات التوظيـف والتنقـل والترقيـة بطريقـة متكاملـة ويشـــكل طريقــة خلاقــة للاســتفادة مــن 
تكنولوجيا المعلومات(٨). ولقد قـام مكتـب إدارة المـوارد البشـرية أيضـا بتطبيـق برنـامج للدعـم 
على نطاق الأمانة العامة للاتصال والتعلم ـدف التعريـف بالنظـام الجديـد لاختيـار الموظفـين. 
وبالإضافة إلى ذلك جرى إعداد حوالي ١٧٤ من التصنيفـات العامـة للوظـائف ونشـرت هـذه 

التصنيفات عن طريق الشبكة الداخلية. 
ورغم أنه لا تزال توجد حالات خلل فني فإن مكتب خدمات الرقابـة الداخليـة أشـار  - ١٨
إلى أن هنالك مبادرات عديدة يجري القيام ا من أجـل تحسـين نظـام تقييـم الأداء الإلكـتروني 
في حد ذاته: بما في ذلك إعداد وحفظ لمحات من التاريخ الشـخصي، وإدارة الشـواغر، وتعزيـز 
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نظام الاختيار. ولقد قـام مكتـب إدارة المـوارد البشـرية بتخصيـص مكتـب لتوفـير المسـاعدة في 
مسـألة التوفـير الإلكـتروني للموظفـين (e-staffing) وبرامـج للتدريـب علـى دعـم تطبيـق النظــام 

الجديد، بما في ذلك إجراء مقابلات على أساس الاختصاصات. 
وسـوف يكـون تطويـر نظـام غالاكسـي في المسـتقبل منصبـا علـــى التطويــرات التقنيــة  - ١٩
وتنسيق تدفق العمل بين مختلف الكيانات الوظيفية أثناء عملية التوظيف، وعلـى تطبيـق برامـج 
جديدة (على سبيل المثال، الفوائد الإلكترونيـة؛ والاتصـال الإلكـتروني؛ والعـرض الإلكـتروني، 
والتدشين/الإاء الإلكتروني) وعلى تركيب برامج تكفل إتاحة التدريب بشـكل متواصـل عـن 
طريق دليل يكون متاحا للمستخدمين على الإنترنت. ويؤيد مكتب خدمات الرقابـة الداخليـة 

هذه المبادرات. 
أشار مكتب خدمات الرقابة الداخلية إلى أن عدد طلبـات التقـديم للوظـائف الشـاغرة  - ٢٠
خلال الفترة التي تبدأ من بدء تطبيق نظام غالاكسـي في أيـار/مـايو ٢٠٠٢ وتنتـهي في كـانون 
الثاني/يناير ٢٠٠٣ قد تضاعف تقريبا بالمقارنة مـع نفـس الفـترة مـن السـنة السـابقة، حيـث تم 
تلقي ٠٠٠ ١٥٥ طلب عن طريق شبكة الإنترنت من ١٩٨ بلدا في حين بلغ عـدد الوظـائف 
الشاغرة التي جـرى الإعـلان عنـها ٦٠٨ وظـائف، وبذلـك بلـغ متوسـط الطلبـات ٢٣٨ طلبـا 
ــا  بالنسـبة للوظـائف الشـاغرة الـتي أعلـن عنـها مـن الفئـة الفنيـة والفئـات ذات الصلـة ١١٣ طلب
بالنسبة لوظائف فئة الخدمـات العامـة(٩). وهـو مـا يـدل علـى أنـه صـار الآن بوسـع عـدد أكـبر 

وأكثر تنوعا من الأشخاص الإطلاع على إعلانات الشواغر. 
وكشـفت الدراسـات الاسـتقصائية الـتي أجراهـا مكتـب خدمـات الرقابـة الداخليـــة أن  - ٢١
غالبيـة مـن أجريـت معـهم مقـابلات مرتـاحون بصفـة عامـة لتطبيـق النظـام الجديـد. وتركـــزت 
الانتقادات في الأساس، كما هو متوقع في بداية تطبيـق عمـل أي نظـام جديـد، علـى المشـاكل 
التقنية وعلى فقدان الرابطة بين نظام المعلومـات الإداريـة المتكـامل وإدخـال البيانـات في السـير 
الذاتية بالنسبة لمقدمي الطلبات الداخليين، وعلـى عـدم وجـود أدوات تتسـم بالكفـاءة لإجـراء 
فرز أولي للطلبات، والاعتماد المفـرط علـى موظفـي شـؤون المـوارد البشـرية المعنيـين بالحـالات 
الفردية فيما يتعلـق بنشـر إعلانـات الشـواغر، وعـدم وجـود كتيبـات يسـتعان ـا في اسـتعمال 
الشبكة. ويرى معظم المستجوبين، وهم بالأساس مديرو الشعب الذين يواجه معظمـهم مهمـة 
ــار  دراسـة طلبـات المترشـحين وإصـدار التوصيـات الخاصـة بتوظيفـهم، أن النظـام الجديـد لاختي

الموظفين لن يؤدي إلى التعجيل بعملية الاختيار. 
وتبـين لمكتـب خدمـات الرقابـة الداخليـة أن نظـام غالاكسـي مـن شـأنه أن يضفــي إلى  - ٢٢
تبسـيط عمليـة إعـداد التقـارير ورصدهـا ومتابعـة عمليـة اختيـار الموظفـين وشـــفافيتها في جميــع 
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ـــا يتصــل بــالقدرات في مجــالي  أطوارهـا بالنسـبة لكافـة الأطـراف المشـاركة في التوظيـف. وفيم
الشفافية والرصد، كانت الاستجابة للدراسات الاستقصائية التي قام ا المكتب واضحـة. فقـد 
وافـق الجميـع تقريبـا علـى أن النظـام الجديـد لاختيـار الموظفـين مـن شـأنه أن يـــؤدي إلى تعزيــز 

الشفافية في عملية الانتقاء والقدرات في مجالي الرصد والمتابعة. 
 

التحديات المتبقية 
يكمن أفضل دليل علـى نجـاح النظـام الجديـد لاختيـار الموظفـين في قدرتـه علـى زيـادة  - ٢٣
القـدرة علـى ملـئ الشـواغر في الوقـت المناسـب، والمسـاعدة علـى تقليـص حجـــم المــوارد الــتي 
تصرف على المهام الإدارية البحتـة، واجتـذاب موظفـين مـن ذوي المؤهـلات العاليـة، وتحسـين 
صورة الأمم المتحدة بوصفها من أرباب العمل الذيـن يتسـمون بالتراهـة والشـفافية. ورغـم أن 
من السابق لأوانه إجراء تقييم لهذه العمليـة، إلا أن مكتـب خدمـات الرقابـة الداخليـة يـرى أن 

من الضروري إنشاء آليات لقياس التقدم المحرز في تحقيق هذه الأهداف. 
وتجـدر الإشـارة إلى أن الوصـول إلى نظـام غالاكسـي برغـــم مزايــاه الكبــيرة، يشــكل  - ٢٤
مجازفة بالنسبة لتحقيق أهداف النظام الجديد لاختيار الموظفين. فهذا العدد الهائل من الطلبـات 
يضـع عبئـا ثقيـلا علـى موظفـي شـؤون المـــوارد البشــرية المعنيــين بالحــالات ومديــري الــبرامج 
المسؤولين عن دراسة طلبات المرشحين والتوصية بتعيينـهم، علـى حـد سـواء، وقـد يتسـبب في 
تأخير عملية التوظيف لوقت طويل. وبالإضافة إلى ذلك، فإن مجرد ضخامة هـذه الطلبـات قـد 
يؤدي إلى اتخاذ قرارات بشأن التوظيف تكون دون الحد الأمثل وتؤثر بصورة سلبية علـى أداء 

المنظمة ومكانتها بوصفها رب عمل يحاول اجتذاب أكثر المرشحين تأهيلا. 
وينبغـي أن يتـم علـى وجـه الاسـتعجال وضـع آليـات مناسـبة لمعالجـة عـدد مـتزايد مــن  - ٢٥
الطلبات التي ترد عن طريق نظام غالاكسـي. ويحتـاج مكتـب إدارة المـوارد البشـرية إلى تحديـد 
مـا إذا كـانت هـــذه المســألة يمكــن حلــها فقــط بإدخــال تحســينات تكنولوجيــة علــى النظــام 

غالاكسي أو ما إذا كان الحل يتطلب إدخال تغييرات على نظام التوظيف نفسه. 
وفي ضوء ازدياد إتاحة نظم المعلومات المستعملة في مجال الموارد البشرية، فـإن مكتـب  - ٢٦
خدمات الرقابة الداخلية يحث مكتب إدارة الموارد البشرية بقـوة علـى تعزيـز الروابـط وبخاصـة 
ـــاءة مــن خــلال  فيمـا بـين نظـام غالاكسـي ونظـام المعلومـات الإداريـة المتكـامل لتحسـين الكف
تفادي الازدواج في البيانات المدخلة وكفالة اتساق البيانـات المدخلـة في كـلا النظـامين. ومـن 
ذلـك أن مـن شـأن النقـل التلقـائي للبيانـات مـن نظـام المعلومـات الإداريـة المتكـامل إلى النظـــام 

الإلكتروني لتقييم الأداء أن ييسر عملية تقديم الطلبات من قبل المرشحين الداخليين. 
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نقل الموظفين   جيم -
استعراض التقدم المحرز 

يمثل الأخذ بالسياسة العامة الجديدة في مجال تنقل الموظفـين بوصفـها عنصـرا متكـاملا  - ٢٧
في النظام الجديد لاختيار الموظفين ابتكارا هاما بالنسبة للمنظمة. ومن المتوقـع أن يـترتب علـى 
ـــهج الاختيــاري إلى النــهج الموجــه واســتحداث آليــات عديــدة لتعزيــز تنقــل  التحـول مـن الن
الموظفين أثر كبير في المنظمة. ورغم أن السياسات العامة في مجال تنقل الموظفـين تنطـوي علـى 
عنصر ينطوي على القسر، بمعنى أنه يلزم بتنقل الموظفين بعد خمـس أو سـت سـنوات، إلا أـا 
تركز في الأساس على الحث على التنقل الطوعي بوسائل شتى منـها تشـجيع التنقـلات الأفقيـة 
أثناء عملية الاختيار ووضع نبذات عامة للوظـائف، وإنشـاء شـبكات مهنيـة، وتشـجيع خدمـة 

البعثات وإسداء المشورة في مجال التطوير الوظيفي. 
ويجري العمل على إعـداد مبـادرات أخـرى لتعزيـز تنقـل الموظفـين مـن خـلال معالجـة  - ٢٨
مسائل العمــل/الحيـاة. ويقـوم مكتـب إدارة المـوارد البشـرية بدراسـة الوسـائل اللازمـة لتحسـين 
توظيف الأزواج وكذلك الترتيبات التعاقدية والاستحقاقات المتاحة لموظفـي الأمانـة العامـة في 
الميـدان مـن أجـل جعـل تلـك الترتيبـات والمزايـا منـــاظرة أو معادلــة للترتيبــات والمزايــا المتاحــة 
لموظفـي صنـاديق وبرامـج الأمـم المتحـدة. ويـرى مكتـب خدمـات الرقابـة الداخليـة أن الجــهود 
الرامية إلى توسيع تبادل الموظفـين مـع الصنـاديق والـبرامج الأخـرى سـتثري تجـارب الموظفـين، 

ويحث مكتب إدارة الموارد البشرية على مواصلة بذل هذا اهود مة ونشاط. 
ووفقا للدراسة الاستقصائية التي أجراها مكتب خدمات الرقابة الداخلية، فــإن مبـادرة  - ٢٩
تعزيز تنقّل الموظفين هـي واحـدة مـن العنـاصر الخمسـة الأكـثر نجاحـا في إصـلاح إدارة المـوارد 

البشرية. فلقد ذكر معظم المستجيبين بأن لهم دراية بعناصر التنقل وبنظام اختيار الموظفين. 
وبعد أن قام مكتـب إدارة المـوارد البشـرية بـإجراء ثـلاث عمليـات للتنقـلات الموجهـة  - ٣٠
والاختياريـة لصغـار موظفـي الفئـة الفنيـة، اختتـم منـذ عـهد قريـب المرحلـة الأولى مـن برنامجـــه 
لتنقلات صغار موظفي الفئة الفنية. وقام المكتب، على مدى خمسة أشهر، بإدارة عمليـة تنقـل 
صغار موظفي الفئة الفنيـة الذيـن تم تعيينـهم بـين كـانون الثـاني/ينـاير وآب/أغسـطس ٢٠٠٠. 
وقد استجاب عدد كبير من هؤلاء الموظفين لشروط التنقل بغض النظر عـن برنـامج التنقـلات 
الموجه مركزيا، مما يدل بوضـوح علـى أن هـؤلاء الموظفـين يرغبـون في الاسـتفادة مـن الفـرص 
الجديدة وعلى بارقة أمل في نجاح تنفيذ سياسة تنقل الموظفين على نطـاق أكـبر. وبلـغ مجمـوع 
الموظفـين الذيـن جـرى نقلـهم بواسـطة العمليتـين بـين الوظـائف والإدارات والفئـــات الوظيفيــة 

ومقار العمل ٦٠ موظفا. 
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التحديات المتبقية 
تتمثل الوسيلة المحبـذة لـدى تنقـل الموظفـين في تحمـل هـؤلاء الموظفـين للمسـؤولية عـن  - ٣١
حيام الوظيفية. ومن شـأن هـذا النـهج أن يمنحـهم قـدرا أكـبر مـن التحكـم في مصـيرهم وأن 
يحافظ على موارد مكتب إدارة الموارد البشـرية. ولذلـك، فـإن منـح حوافـز لتشـجيع الموظفـين 
على التنقل أنجع وسـيلة لضمـان التنفيـذ السـلس للسياسـات الجديـدة في مجـال تنقـل الموظفـين. 
كما ينبغي دعم التنقـل الطوعـي عـن طريـق تبسـيط الإجـراءات والعمليـات الإداريـة بمـا ييسـر 

انتقال الموظفين إلى مقار العمل الجديدة واندماجهم فيها. 
وعلى الرغم من أن السياسات المتعلقة بتنقل الموظفين تنطوي على مهلـة زمنيـة مدـا  - ٣٢
خمس سنوات، إلا أن تنسيب عدد قليل من الموظفـين في وظـائف مناسـبة بحلـول عـام ٢٠٠٧ 
من قبل مكتب إدارة الموارد البشرية استنادا إلى الخبرة المستفادة من برنــامج التنقـلات الموجهـة 
لصغـار موظفـي الفئـة الفنيـة، يتطلـب قـدرا كبـيرا مـن المـوارد. ولذلـك يـرى مكتـب خدمــات 
الرقابة الداخلية أن من الضروري أن يمنح إدارة الموارد البشرية أولوية عليا لوضــع خطـة لإدارة 

عملية تنقل الموظفين في عام ٢٠٠٧. 
وبما أن الزيادة في تنقل الموظفين قد يترتب عليها أثر سلبي بالنسبة للذاكرة المؤسسـية،  - ٣٣
فإنه يلزم جعل عملية تنقل الموظفين تنطوي على آليات لنقل المعرفة واستمرار الخـبرة. وينبغـي 
في الجهود القوية التي تبذل لإضفـاء الطـابع المؤسسـي علـى الممارسـات في مجـال إدارة المعرفـة، 
ـــة في الوحــدات والأقســام والشــعب، أن تكــون مكملــة  انطلاقـا مـن المسـتويات الدنيـا المتمثل
للجهود الرامية إلى تعزيز تنقل الموظفين. ومن شأن هذا النهج أن يحول كذلـك دون المعارضـة 
ــم  المحتلمـة مـن جـانب مديـري الـبرامج الذيـن يـترددون في تسـريح الموظفـين الذيـن يـرون أن له

أهمية بالغة بالنسبة لتنفيذ البرامج. 
ولكي يكتسب تنقل الموظفين قيمتـه، فإنـه يلـزم أن يـؤدي في ايـة المطـاف إلى زيـادة  - ٣٤
إنتاجيـة موظفـي المنظمـة مـن خـلال توسـيع دائـرة تجـارم وزيـــادة إحساســهم بــالرضى علــى 
عملهم. وفي الوقت الحاضر فإن مؤشر التنقل يجعل أن من الممكـن قيـاس الترقيـات والتنقـلات 
داخل إدارة معينة. وبذلك، فإن هـذا المؤشـر هـو مقيـاس للأنشـطة وليـس للنتـائج. ومـن شـأن 
تحسين هذا المؤشر أن يوفر معلومات عـن مـدى تأثـير تنقـل الموظفـين علـى أدائـهم ومعنويـام 
على المستوى الفردي وعن قــدرة الإدارات علـى تنفيـذ برامـج عملـها. كمـا أن وجـود معايـير 
مجدية ومعايير ذات صلة لقياس مدى تأثير زيـادة التنقـل أن يكـون مفيـدا لمكتـب إدارة المـوارد 

البشرية فيما يبذله من جهود لتقييم مدى نجاح البرامج. 
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الكفاءات والتعلم المستمر والتطوير الوظيفي   دال –
استعراض التقدم 

يشـكِّل الموظفـون المدربـون تدريبـا جيـدا والمتمتعـون بمجموعـة مـن الكفـاءات والقيـــم  - ٣٥
الأساسـية المحـددة تحديـدا واضحـا والسـاعون باسـتمرار للنـهوض بمسـتواهم الوظيفـي الأســـاس 
اللازم لأي منظمة رفيعة المستوى. وقام مكتب إدارة الموارد البشرية، في ظـرف وجـيز نسـبيا، 

بتنفيذ عدد من البرامج الرامية إلى تحسين هذه المزايا لدى موظفي المنظمة. 
٣٦ - وقد وُضعت الكفاءات والقيم التنظيمية والإدارية الأساسية على أسـاس عمليـة تقـوم 
على المشاركة وجرى تعميمها بفعاليـة علـى نطـاق المنظمـة. وهـي مدرجـة كذلـك في مختلـف 
عناصر عملية التوظيف وفي النظام الإلكتروني لتقييم الأداء. وترمي البرامج التدريبية التي تقـدم 
مركزيا إلى نشر ثقافـة علـى مسـتوى المنظمـة، كمـا يمكـن نشـرها بصـورة لا مركزيـة حسـب 
الاقتضاء. وتوجد بعض البرامج على شبكة الإنترنت، وثمـة خطـط لتوسـيع برامـج التعليـم مـن 
بعد. ويقوم مكتب إدارة مكتب الموارد البشرية سنويا بنشـر �التقريـر الخـاص بأنشـطة تطويـر 
ـــاح  مــهارات الموظفــين�، بوصفــه تقريــرا يرصــد أنشــطة التدريــب. وبالإضافــة إلى ذلــك تت
للموظفين طائفة متنوعة من أدوات التطوير الوظيفي (دليـل الدعـم الوظيفـي وبرنـامج التوجيـه 

المعنوي ومركز الموارد الوظيفية وحلقات العمل المعنية بالتطوير الوظيفي). 
ووصـف المســـتجيبون للدراســة الاســتقصائية الــتي أجراهــا مكتــب خدمــات الرقابــة  - ٣٧
الداخلية �الكفاءات التعلم المستمر� والتطويـر الوظيفـي بأمـا مـن المبـادرات الثـلاث الأكـثر 
نجاحا التي نفذها مكتب إدارة الموارد البشرية منـذ عـام ٢٠٠٠. وذكـروا كذلـك أنـه تبـين أن 
دليل الكفاءات أثبت أنه مفيد في أداء عملهم. ووصفت برامج التعلم التالية بأا أفضل خمسـة 
برامج في مجال بناء الكفاءات وهي: (أ) التدريب في مجال تكنولوجيا المعلومـات؛ (ب) برامـج 
تعليـم اللغـات؛ (ج) المـهارات في مجـال التفـــاوض الجمــاعي؛ (د) البرنــامج التوجيــهي لصغــار 

موظفي الفئة الفنية؛ و (هـ) إجراء المقابلات على أساس الكفاءات. 
 

التحديات المتبقية 
ـــات الرقابــة الداخليــة أنــه يمكــن الاســتفادة مــن زيــادة التركــيز  ويـرى مكتـب خدم - ٣٨
الاستراتيجي في إعداد التقرير السنوي عن أنشطة التطوير المهني للموظفين. وعلاوة على جمـع 
البيانات (مثل عدد الموظفين الذين يحضرون التدريب)، فـإن مكتـب إدارة المـوارد البشـرية قـد 
يرغـب في اسـتكمال ممارسـاته الحاليـة باسـتخدام منهجيـة موسـعة للقيـاس المنظـم لآثـار برامـــج 
مختارة في مجال التدريب. ومن أجل إيجاد صلة واضحة بين خطط العمل وخطط عمـل المـوارد 
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ـــة جوانــب  البشـرية وبرامـج التطويـر الوظيفـي سـيكون مـن المفيـد تزويـد المنظمـة بتحليـل لماهي
تحسين الأداء في االات المختلفة التي يمكن أن تعزى للتدريب. 

ـــد علــى التعلــم المســتمر  وأن أي منظمـة عالميـة تتسـم بالحيويـة وبتنقـل موظفيـها تعتم - ٣٩
لكفالة قدرة هـؤلاء الموظفـين علـى التكيـف علـى المتطلبـات المتغـيرة لبيئـة عملـهم. ومـن شـأن 
إقامة صلة قوية بين التعلم المستمر وتخطيط الموارد البشرية أن يساعد على التنبؤ بتزايد الحاجـة 
لأنواع معينة من التدريب بسبب زيادة تنقل الموظفين. وعلاوة علـى ذلـك، يلـزم ربـط برامـج 
التدريب باستراتيجيات لإدارة المعارف من أجل زيادة قيمة التدريب بالنسبة للمنظمة ككل. 
ورغـم أن مكتـب إدارة المـوارد البشـرية ظـل يعمـل باسـتمرار علـى تحســـين برامجــه في  - ٤٠
مجـال التدريـب علـى الإدارة إلا أنـه لا يـزال يفتقـــر للــبرامج اللازمــة لتقــديم الدعــم والتوجيــه 
المعنوي لفئة كبار المديرين وهذه مسألة لها أهمية بالغة فيما يتعلـق بتدبـير مثـل هـؤلاء الموظفـين 

من خارج المنظمة. 
وعلى الرغم من الحاجة المتزايدة للتدريب ومن الزيادة التي طـرأت علـى عـدد الـبرامج  - ٤١
الـتي يقدمـها مكتـب إدارة المـوارد البشـرية، إلا أن الميزانيـة الـتي تخصصـها المنظمـة للتدريـــب لم 
تطرأ عليها سوى زيادة طفيفة على مدى السنوات الخمـس الماضيـة(١٠). وبالإضافـة إلى ذلـك، 
فـإن نسـبة ميزانيـة التدريـب بالنسـبة للأمانـة العامـة لا تـزال تقـل بكثـير عـن مثيلاـا في معظــم 

صناديق الأمم المتحدة وبرامجها(١١). 
 

النظام الإلكتروني المنقح لتقييم الأداء   هاء -
استعراض التقدم 

كان الشروع في تطيق النظـام الإلكـتروني المنقـح لتقييـم الأداء، بعـد أن أدخلـت عليـه  - ٤٢
بضعة تحسينات تقنية وابتكارات تكنولوجية، خطوة أخرى إلى الأمام في إصلاح إدارة المـوارد 
البشرية(١٢). ففي حـين سـجل حـتى الآن ٨٠٠ ٣ طلـب لاسـتخدام النظـام الإلكـتروني لتقييـم 

الأداء، فإن الموعد المرسوم لتنفيذه تنفيذا كاملا هو ١ نيسان/أبريل ٢٠٠٣. 
ولا ينطوي النظام الإلكـتروني فقـط علـى إمكانيـة زيـادة فعاليـة أولئـك العـاملين علـى  - ٤٣
إكمال واستعراض الخطة، بـل إن مـن شـأنه أيضـا أن يسـهل عمليـتي الرصـد وتقـديم التقـارير. 
وبالإضافـة إلى ذلـك، فـإن النظـام الإلكـتروني بإمكانـه أن يكـون أداة مهمـة لتوفـــير التعليقــات 
وتعزيز الاتصالات بين المديرين والموظفين. ويقوم مكتب إدارة الموارد البشرية ببذل مزيد مـن 

الجهود الرامية إلى تحسين آليات استقاء المعلومات كجزء من تقييم الأداء. 
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لقـد أنشـئ النظـام الإلكـتروني لتقييـم الأداء اسـتنادا إلى مشـــاورات مســتفيضة شملــت  - ٤٤
أفرقـة متخصصـة ومسـاهمة خـبراء خـــارجيين بآرائــهم. كمــا أنــه جــرى الاضطــلاع بدراســة 
اسـتقصائية لاكتسـاب الـدروس مـــن تطبيقــه حــتى هــذا التــاريخ كمــا أنشــئ مكتــب لتقــديم 
المساعدة. والنظام الإلكتروني توجهه باستراتيجية للاتصالات تعتمـد علـى قيـادة الإدارة العليـا 
أثناء عملية التنفيذ، وهـذا يشـكل عنصـرا حاسمـا في نجـاح إدارة التغيـير. ويتوخـى ربـط النظـام 
الإلكـتروني لتقييـم الأداء بنظـام المعلومـات الإداريـة المتكـامل ونظـــام غالاكســي وغيرهمــا مــن 

أدوات إدارة الأداء(١٣). 
وأكدت نتائج الدراسة الاستقصائية التي قام ـا مكتـب خدمـات الرقابـة الداخليـة أن  - ٤٥
إدخال النظام الإلكتروني لتقييم الأداء لاقى استحسانا جيدا. فلقد قيل عـن النظـام الإلكـتروني 
إنه كان واحدا من أكثر المبادرات الناجحة الـتي تم تنفيذهـا منـذ عـام ٢٠٠٠. وأشـيد بفـرص 
إجـراء حـوار مسـتمر بـين الموظفـين المسـؤولين عـن إعـداد تقـارير التقييـم مـن خـلال اســتخدام 
النظـام الإلكـتروني لتقييـم الأداء. إلا أن معظـم الذيـــن أجريــت معــهم مقــابلات ذكــروا أــم 
لم يتلقوا معلومات كافية بشأن نظام تقييم الأداء المنقح وتطبيقه الإلكـتروني مشـيرين في ذلـك 
إلى ضـرورة الاضطـلاع بمزيـد مـن برامـج التدريـب. وقـد ردت إدارة الشـــؤون الإداريــة علــى 
مشروع التقرير بأن تطبيق النظام الإلكتروني لتقييـم الأداء في الأمانـة العامـة بأكملـها في شـهر 

نيسان/أبريل ٢٠٠٣. سيرافقه برنامج تدريب مكثف. 
 

التحديات المتبقية 
ـــم الأداء لا يــزال يواجــه  يـرى مكتـب خدمـات الرقابـة الداخليـة أن تطبيـق نظـام تقيي - ٤٦
عقبتين أساسيتين تتطلبان حلولا على نطاق المنظمة بأكملـها: أولا، إنـه لا يرتبـط دائمـا بمـدى 
إسهام الموظف في النتائج التي تحققها المنظمة كما أنه لا يخلف آثارا ملموسـة. فالارتبـاط بـين 
أهداف الإدارة وأهداف وحدة العمل وخطط العمـل الفرديـة يرتكـز علـى الخصـائص الفرديـة 
ولا يسـتند إلى ارتبـاط عـام بـإدارة تركـز علـى إحـراز النتـائج علـى مسـتوى الإدارة. ويشـــجع 
مكتـب خدمـات الرقابـة الداخليـة القيـام بمبـادرات في المسـتقبل علـى إقامـــة روابــط أمــتن بــين 
الإدارة الـتي تقـوم علـــى النتــائج والمســاءلة الفرديــة عــن تحقيــق الإنجــازات. ثانيــا، إن النظــام 
الإلكتروني لتقييم الأداء لا يمكن بحد ذاته أن يكفل المكافأة المباشرة على جودة الأداء. وتقييـم 
الأداء لا يؤدي مباشرة إلى الترقية الوظيفية ولا يرتبط بالمرتبات والاستحقاقات. وعلى المـوارد 
البشرية الاستراتيجية التي تركز على تغيير الثقافة التنظيميــة أن تربـط التقييـم بنتـائج ومكافـآت 

ملموسة ومحددة. 



1603-24459

A/57/726

ولكن إذا كان الغرض الأساسي للنظـام الإلكـتروني لتقييـم الأداء هـو ألا يكـون مجـرد  - ٤٧
أداة لتقييم الأداء، بل أن يكون أيضا طريقة لإيجاد ثقافة في مجال الاتصالات والعمــل الجمـاعي 
والتخطيط المتسق للعمل، ففي هـذه الحالـة يقتضـي الأمـر إمـا بـذل مزيـد مـن الجـهود في مجـال 
الاتصالات لإشاعة هذا الفهم إشاعة تامة في كـامل الأمانـة العامـة وبخـلاف ذلـك يلـزم إعـادة 
ـــام بقــدر غــير  النظـر في وجـود آليـة التقييـم في حـد ذاتـه لأن الموظفـين والإدارة يوليـان الاهتم

متناسب للجانب المتعلق بالتقييم في النظام الإلكتروني لتقييم الأداء. 
إن أداء المديريـن، في مجـال إدارة الموظفـين خاصـة، عنصـــر حاســم في تحقيــق أهــداف  - ٤٨
المنظمة. ولقد أدخل نظام تقييم الأداء المنقح خيـارا أتـاح فيـه للموظفـين مجـال تقـديم تعليقـات 
بشـأن المشـرفين عليـهم. ومكتـب خدمـات الرقابـة الداخليـــة يدعــم هــذا العنصــر المســتحدث 
ويشجع على إيجـاد آليـات لاسـتقاء المعلومـات مـن الموظفـين تكـون أكـثر تطـورا ويكـون مـن 
شأا الإسهام في مساءلة المديرين والمساعدة في تحديــد جوانـب التحسـين اللازمـة في مـهارام 

الإدارية. 
وأخيرا، فإن مكتب خدمات الرقابة الداخلية يحث مكتـب إدارة المـوارد البشـرية علـى  - ٤٩
أن يقوم ببذل مزيد من الجهود لمعالجة المشاكل التقنية للنظام الإلكتروني لتقييـم الأداء ولتقديـر 
مـا إذا كـان النظـام المنقـح لتقييـم الأداء يحقـــق أهدافــه بزيــادة الأداء وتعزيــز الاتصــالات بــين 

المديرين والموظفين. وبخلاف ذلك ينبغي، وضع استراتيجيات لمعالجة أوجه القصور هذه. 
 

تبسيط القواعد والإجراءات  واو -  
استعراض التقدم 

كان تبسيط القواعد والإجراءات أحد أبرز المبادرات التي اضطلـع ـا مؤخـرا مكتـب  - ٥٠
ـــل شــؤون  إدارة المـوارد البشـرية. وقـد جـرى اسـتعراض جميـع الوثـائق الإداريـة الـواردة في دلي
الموظفين، وأعيد تنظيمها وجعلها متاحة من خـلال الشـبكة الداخليـة(١٤). كمـا أنشـئت دائـرة 

سياسات الموارد البشرية لتعزيز التفسير والتطبيق الموحدين للقواعد في المنظمة بأكملها. 
واستنادا إلى ما ذكره الذين أجابوا على الدراسة الاستقصائية لمكتب خدمـات الرقابـة  - ٥١
الداخلية، إن تبسيط القواعد والإجراءات كانت أنجـح مبـادرة نفـذت منـذ عـام ٢٠٠٠. وقـد 
تم اسـتحداث ثـلاث أدوات لزيـادة سـهولة الوصـول إلى القواعـد والإجـــراءات: دليــل المــوارد 
البشـرية الإلكـتروني، وجعـل نشـرة الأمـين العـام والتعليمـات الإداريـة والتعميمـــات الإعلاميــة 
متاحـة علـى الشـبكة، بالإضافـة إلى اسـتمارات الأمـم المتحـــدة الــتي يمكــن تعبئتــها إلكترونيــا. 

وتلقّت هذه الأدوات وحدها تقريبا أعلى درجات الاستحسان نظرا لفائدا. 
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التحديات المتبقية 
على الرغم من أنه قد بات حاليا ممكنـا الحصـول علـى الاسـتمارات الإداريـة وتعبئتـها  - ٥٢
على الشبكة، فإن هذه الاسـتمارات مـا تـزال في غالبيتـها تحـال وتجـهز مـن خـلال آليـة ترتكـز 
على استخدام الورق، مما يترك إمكانية مهمة لزيادة فعالية الإجراءات الإداريــة دون اسـتغلال. 
ومكتب خدمات الرقابة الداخلية مطلع على أن مكتب إدارة الموارد البشرية قد شـرع بمبـادرة 
تتعلق بالفوائد الإلكترونية وهو يحثه بقوة على تكثيف جـهوده، بالتنسـيق مـع إدارات أخـرى، 

لوضع إجراءات التشغيل الذاتي والخدمة الذاتية للموظفين. 
 

رصد أنشطة الموارد البشرية   زاي -
استعراض التقدم 

في تقريـر الأمـين العـام عـن القـدرة علـى الرصـد في مكتـب إدارة المـوارد البشـــرية(١٥)،  - ٥٣
جـرى عـرض ووصـف لأنشـطة الرصـد الراهنـة ورؤيـا للمسـتقبل. وفضـلا عـن ذلـك، لاحـــظ 
مكتب خدمات الرقابة الداخلية أن مكتب إدارة الموارد البشرية أنشأ دائـرة جديـدة للتخطيـط 
والإدارة والرصـد للقيـام، في جملـة أمـور، بدعـم أنشـطة الرصـد. وبالإضافـــة إلى ذلــك، يجــري 
إنشـاء نظـام اسـتراتيجي لرصـد إدارة المـوارد البشـرية علـى نطـاق الأمانـة العامـة وهـــذا النظــام 

سيجمع الامتثال والرصد الاستراتيجي معا. 
 

التحديات المتبقية 
يؤيد مكتب خدمات الرقابة الداخليـة المبـدأ القـائل بـأن الرصـد ينبغـي أن يكـون آليـة  - ٥٤
لدعم الإدارة وأن تكفل أيضا التطبيق الصحيـح للقواعـد والإجـراءات. وتبعـا لهـذا المبـدأ، فـإن 

الرصد ينبغي أن يكون متكاملا وقائما على النتائج ومركزا وفعالا. 
ـــة أنشــطة  وبغـرض توفـير معلومـات شـاملة ذات صلـة لـلإدارة، ينبغـي توحيـد ومواءم - ٥٥
الرصد المختلفة. وهذا من شأنه أن يتيح إمكانية توفير معلومات متكاملـة عـن المـوارد البشـرية 
لكـل إدارة. ومـع أن الامتثـال للرصـد يعتـبر أساســـيا، فــإن الرصــد الاســتراتيجي لا ينبغــي أن 
يقتصر تركيزه على الأنشطة بل أن يشمل أيضا النتـائج. فاـالات المسـتهدفة الحيويـة بالنسـبة 
للمنظمـة مـن شـأا أن تزيـد إلى درجـة قصـوى أثـر الرصـد وأن تقلـص مخـــاطر تبــاعد أنشــطة 
ـــة كاملــة�(١٦). فاعتمــاد تقــديم تقــارير عــن  الرصـد الناجمـة عـن محاولـة ضمـان تحقيـق �تغطي
الاسـتثناءات اسـتنادا إلى بعـض المعايـير المحـددة مسـبقا، مـن شـأنه أن يزيـد حتمـا فعاليـة رصـــد 
الامتثال للسياسات والمبادئ التوجيهية والممارسات المتعلقة بالموارد البشرية. وفي هذا الصـدد، 

فإن وضع استراتيجية لإدارة المخاطر بغرض الرصد يمكن أن يعزز فعالية هذا الرصد. 
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شروط الخدمة   حاء -
يعتـبر تحسـين شـروط الخدمـة فيمـا يتعلـق بـالمرتب والاسـتحقاقات فضـلا عـن المســائل  - ٥٦
الخاصة بالعمل والحياة أساسـيا بالنسـبة لتعزيـز التنقـل الوظيفـي. وهـذا أحـد التحديـات المقبلـة 
ـــدرك أنــه  الـتي سـيواجهها مكتـب إدارة المـوارد البشـرية. ومكتـب خدمـات الرقابـة الداخليـة ي
لا يمكـن معالجـة و/أو تنفيـذ جميـع المســـائل في الســنوات الأولى لجــهود الإصــلاح وأن بعــض 

المبادرات تحتل مرتبة في سلم الأولويات تعتبر أعلى من غيرها. 
ولاحـظ مكتـب خدمـات الرقابـــة الداخليــة أن مكتــب إدارة المــوارد البشــرية يخطــط  - ٥٧
لمعالجة عدد من الشواغل ذات التأثير على أداء الموظفين ورغبتهم في قبول التنقل بوصفـه أحـد 
الأوجـه الأساسـية لعملـهم. وعلـى سـبيل المثـال، فـإن مكتـب إدارة المـوارد البشـرية يشــترك في 
اسـتعراض المرتبـات والاسـتحقاقات الـذي تجريـه لجنـة الخدمـة المدنيـة الدوليـة. وقـــد ســاعدت 
الدراسة الاستقصائية التي قام ا مكتب إدارة الموارد البشرية لعلاقة العمل بالحيـاة علـى نطـاق 
الأمانة العامة في تحديد بعض أكـثر المسـائل إلحاحـا بالنسـبة للحيـاة/العمـل. ولا بـد مـن إجـراء 
تحسـينات تتعلـق بعمالـة الأزواج، والمرافـــق الأمنيــة والطبيــة، والترتيبــات التعاقديــة في المواقــع 
الميدانية، والقيود التي يفرضها البلد المضيف على الموظفين وعائلام، وترتيبـات العمـل المرنـة، 
ـــر الوظيفــي بالنســبة لموظفــي الخدمــات  والانسـجام بـين العمـل والأسـرة، واحتمـالات التطوي
العامة. وقد حدد الذين استجابوا للدراسة الاستقصائية لمكتب خدمــات الرقابـة الداخليـة هـذه 

المسائل أيضا. 
 

التقدم من خلال الشراكة   رابعا -
خـلال فـترة أربعـة أشـهر، تعـاون مكتـب إدارة المـوارد البشـرية مـع مكتـــب خدمــات  - ٥٨

الرقابة الداخلية على تطوير عملية إصلاح إدارة الموارد البشرية. 
 

الهدف 
طُلب إلى الدوائر الاستشارية التابعة لمكتب خدمات الرقابـة الداخليـة أن تقـدم الدعـم  - ٥٩
ــة،  إلى مكتـب إدارة المـوارد البشـرية في تقديـر وإعـادة تحديـد أهدافـه الأساسـية، وأدواره الراهن
ومسؤولياته ومهامه الأساسية وجعلها متساوقة مع جهود المكتب الإصلاحية الجاريـة للتحـول 
من دوره الحالي القـائم علـى المعـاملات لكـي يصبـح شـريكا اسـتراتيجيا ذو اتجـاه يرتكـز علـى 

السياسة والتخطيط داخل المنظمة. 
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النهج 
قام مكتب خدمات الرقابة الداخلية بتنظيم سلسـلة مـن المشـاورات بمشـاركة موظفـي  - ٦٠
مكتب إدارة الموارد البشرية الذين اشتركوا اشتراكا كاملا في هذا اهود. وقد تم الاضطـلاع 
بعمليـة التشـاور علـى مراحـل. في المرحلـة الأولى، جـرى وضـع بيـان منقـح عـن مهمـة مكتــب 
إدارة المـوارد البشـرية. وخـلال المرحلـة الثانيـة، تم وضـع مبـادئ توجيهيـة لزيـادة تنفيـذ التغيـــير 

المتوخى وجرى تقديمها إلى الإدارة العليا في مكتب إدارة الموارد البشرية. 
 

النتائج المحرزة 
ينظم بيان المهمة الأهداف الأساسية لمكتب إدارة الموارد البشرية بشكل متسـاوق مـع  - ٦١
مجمـل عمليـة الإصـلاح في إدارة المـوارد البشـرية. فـــهو يحــدد مــهام المكتــب، وقيمــه ومبادئــه 
الأساسـية والفوائـد الـتي يتوقـع أن يوفرهـا لبقيـة المنظمـة. ويوضـح البيـان الـــدور الاســتراتيجي 
لإدارة الموارد البشرية داخل المنظمـة ويشـدد علـى توجـه المكتـب القـائم علـى النتـائج وخدمـة 
المستفيدين داخل إطار صلاحيات المنظمة. وقد تم التحقق منه داخليـا ويجـري الآن إبلاغـه إلى 

بقية المنظمة. 
واستنادا إلى بيان المهمة، أعيد النظر في الأدوار الأساسـية للمكتـب وجـرى تنظيمـها.  - ٦٢
وبناء على المسؤوليات الأساسية الثلاث - التنفيذيـة والاسـتراتيجية والإنمائيـة - تم اسـتحداث 
أدوار ملموسـة وأنشـطة نموذجيـة لمكتـب إدارة المـوارد البشـرية الـذي جـرى إصلاحـه وجـــرى 

إدماجها في المبادئ التوجيهية للتغيير. 
وفضلا عن ذلك، اضطلـع مكتـب خدمـات الرقابـة الداخليـة بتمريـن معيـاري للتـأكد  - ٦٣
من كيفية تحديد المنظمات الدولية والشـركات عـبر الوطنيـة الأخـرى لمـهام مواردهـا البشـرية، 
وتخصيص الموارد والاضطلاع على أفضل الممارسات في إدارة الموارد البشرية(١٧). وقـد أثبتـت 
النتائج صحة استراتيجية الموارد البشرية الراهنة والمقبلة كذلـك علـى نطـاق المنظمـة بأكملـها. 
كما أظهرت أيضا أنه على الرغم مـن أن معظـم الشـركات الخاصـة حققـت درجـة عاليـة مـن 
التشغيل التلقائي والخدمة الذاتية للموظفين في مختلـف مجـالات إدارة المـوارد البشـرية، فـإن قلـة 
فقط من المنظمات الدولية حذا حذوها. وبالإضافة إلى ذلـك، فقـد شـدد جميـع مـن اسـتجابوا 
للدراسة الاستقصائية على مواصلة التطوير الوظيفـي للموظفـين بوصفـه أحـد مجـالات التركـيز 

المستقبلية الأساسية في مجال إدارة الموارد البشرية. 
وفي المرحلـة الأخـيرة، صيغـت أربعـة مبـادئ توجيهيـة لزيـادة تنفيـــذ التغيــير في كــامل  - ٦٤

عملية الإصلاح: 
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التركيز على الدور الاستراتيجي لمكتب إدارة المـوارد البشـرية في بنـاء القـدرة  (أ)
التنظيمية وإشاعة ثقافة التغيير في المنظمة؛ 

تعزيـز الانتقـال المطـرد إلى التشـغيل التلقـائي والخدمـة الذاتيـة للموظفـــين وإلى  (ب)
تقنيات رصد جديدة؛ 

توفـير بنـاء المـهارات المسـتمر للموظفـين داخـل مكتـب إدارة المـوارد البشـــرية  (ج)
لضمان مواكبتهم للمبادرات الجديدة؛ 

ـــا كذلــك، عــن دور مكتــب إدارة المــوارد  الإبـلاغ الفعـال، داخليـا وخارجي (د)
البشرية الذي يقوم على الشراكة مع الإدارات والمكاتب الفنية. 

هذه المبادئ حظيت بتأييد الإدارة العليا في مكتب إدارة الموارد البشــرية وهـي تشـكل  - ٦٥
أساس الإجراءات الموصى ا أدناه. 

 
الاستنتاجات   خامسا -

يـرى مكتـب خدمـات الرقابـة الداخليـة أنـه علـى الرغـم مـن أنـه لا يـزال مــن الســابق  - ٦٦
لأوانه إجراء تقييم للأثر الكامل لإصلاح الموارد البشرية، إلا أن مكتـب إدارة المـوارد البشـرية 
أحرز تقدما ملحوظا في تنفيذ مبادرات الإصـلاح. والنـهج المتكـامل المعتمـد لعمليـة التوظيـف 
والاختيار والترقية تمثل استراتيجية جيدة لتحقيـق أهـداف المـوارد البشـرية للمنظمـة. ولا يـزال 
العمل يجري على تحويل مكتب إدارة الموارد البشـرية مـن مهمتـه الإداريـة والإشـرافية إلى دور 
يتسم بالمزيد من الطابع الاستراتيجي والتشـاركي وينبغـي أن يـؤدي إلى مـوارد تنظيميـة تتسـم 

بطابع أكثر اتساما بالطابع الفني واتجاها لخدمة المستفيدين. 
إن مكتب إدارة الموارد البشرية ملتزم بالتحقيق الكامل لجميع أهداف الإصـلاح وهـو  - ٦٧
يلاحظ أنه لا يزال هناك الكثير مما ينبغي عمله. ويدعم مكتب خدمات الرقابـة الداخليـة، مـن 
خلال دوره الاستشاري وكذلك من خلال هذا التقرير جهود مكتـب إدارة المـوارد البشـرية. 
وتوخيا لتمكينه من تحقيق فوائد أكبر، قام مكتب خدمات الرقابـة الداخليـة بتقـديم اقتراحـات 
محددة للانتقال بالإصلاح إلى المستوى الذي يلي، وهي اقتراحات يجري حاليـا تنفيذهـا داخـل 

مكتب إدارة الموارد البشرية. 
ويرى مكتب خدمات الرقابة الداخلية أن إصلاح إدارة الموارد البشـرية يجـب إدراجـه  - ٦٨
ضمن الإطار العام لاستراتيجية إصلاح المنظمـة لكـي ينجـح. وينبغـي علـى المبـادرات الإداريـة 
ـــإن  أن تدمـج مكتـب إدارة المـوارد البشـرية في صلـب مراحـل التخطيـط. وفضـلا عـن ذلـك، ف
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مكتـب خدمـات الرقابـة الداخليـة يـدرك أنـه علـى الرغـم مـن أن مكتـب إدارة المـوارد البشـرية 
بإمكانه أن يؤدي دورا قياديا في اعتمـاد مبـادرات جديـدة، فـإن نجـاح تنفيذهـا علـى المسـتوى 
التنظيمي يتوقف على التعاون المتبادل بين مختلف الشركاء والهيئات في المنظمة بأكملـها دعمـا 

لثقافة التغيير. 
وأخـيرا، تجـدر الإشـارة إلى أنـه علـى الرغـم مـن أن الإصـلاح الأصلـي نفـــذ مــن دون  - ٦٩
موارد إضافية، فإن تكنولوجيا المعلومات وموارد التدريـب الراهنـة قـد لا تكفـي لقيـام مكتـب 
إدارة الموارد البشرية بتقديم الخدمات التي تتطلبها المنظمـة وتحقيـق الأهـداف الـتي منـها تسـريع 
عمليـة التوظيـف. وفوائـد التشـغيل التلقـائي، والتحـول إلى الخدمــة الذاتيــة للموظفــين وزيــادة 

مدى التدريب الإداري. 

طريق التطور   سادسا -
يرى مكتب خدمات الرقابة الداخلية أن تطوير إصلاح إدارة المـوارد البشـرية يتطلـب  - ٧٠
التزاما متواصلا مـن جـانب مكتـب إدارة المـوارد البشـرية والأمـم المتحـدة بتنفيـذ النـهج التـالي 

والإجراءات ذات الصلة: 
الاتجـاه الاسـتراتيجي - زيـادة التركـيز علـى المـهام والأنشـطة الـتي يحتـاج لهـــا  (أ)

المتعاملون مع مكتب إدارة الموارد البشرية والتي تشجع على زيادة الإنتاجية داخل المنظمة. 
 

الإجراءات ذات الصلة 
ضرورة إضفاء طـابع مؤسسـي علـى الدراسـات الاسـتقصائية المسـتمرة عـن المتعـاملين  �
وآليـات التغذيـة الارتجاعيـة لضمـان أن تكـون الخدمـــات المقدمــة ذات فــائدة مضافــة 

بالنسبة للمنظمة؛ 
ضـرورة تحقيـق تـوازن بـين المسـؤوليات الإداريـة والبحـث عـن الحلـول الإيجابيـــة، مــع  �

توفير التوجيه وإسداء المشورة الاستراتيجية؛ 
ضرورة تحديد الاحتياجات في مجال تخطيط الموارد البشرية على أسـاس النتـائج ـدف  �
تزويد الإدارة بمعلومات استراتيجية تحدد المهارات اللازمة والخصائص الأخـرى بالغـة 

الأهمية فيما يتعلق بالقوى العاملة اللازمة لتنفيذ برامج العمل؛ 
وجـوب أن يوفّـر رصـد أنشـطة إدارة المـوارد البشـــرية الدعــم الاســتراتيجي لــلإدارة.  �
فبالإضافـة إلى كفالـة التنفيـذ الســـليم لقواعــد وسياســات المــوارد البشــرية، ينبغــي في 

الرصد الاستراتيجي أن يكون قائما على النتائج وعلى الأنشطة؛ 
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تشكل الاتصالات عنصرا رئيسـيا في تنفيـذ التغيـير بشـكل فعـال. لذلـك ينبغـي تعزيـز  �
الجـهود المتواصلـة الراميـة إلى إصـلاح إدارة المـوارد البشـــرية باســتراتيجية للاتصــالات 
تكـون ذات طـابع مؤسسـي تؤســـس وتقــوم بشــكل منــهجي علــى النجاحــات الــتي 

أحرزت في الماضي؛ 
ـــتزايد  يجـب تكييـف مـوارد التدريـب والتطويـر المـهني وإدارة المعرفـة لمراعـاة الطلـب الم �

على هذه الأنشطة في ضوء سياسات التنقل الجديدة. 
نظم التقييم - إعداد تقييمـات مختصـرة تركـز علـى نتـائج المبـادرات الجديـدة  (ب)

وتبين مدى تأثير مكتب إدارة الموارد البشرية على أداء الأمم المتحدة؛ 
 

الإجراءات ذات الصلة 
يجـب القيـام بشـكل منتظـم بتقييـم التقـدم المحـرز في تنفيـذ المبـادرات الإصلاحيـة علـــى  �
أساس نتائج متوقعة ومحددة بوضوح. وبصفة خاصة ينبغي وضع وتطبيق تدابـير تقـوم 
على النتائج فيما يتعلق بالنظام الجديد لاختيـار الموظفـين والسياسـات المتعلقـة بـالتنقل 

والنظام الإلكتروني لتقييم الأداء وبرامج التطوير المهني؛ 
ضرورة تحديد الوسائل اللازمة لقياس مدى تأثير برامج التدريب على أداء المتدربين.  �
الروابـط - يلـزم تعزيـز الروابـط المنسـقة بـين الأجـزاء الـتي يتـألف منـها نظـــام  (ج)

إصلاح إدارة الموارد البشرية وأجزاء استراتيجية الإصلاح التي تأخذ ا المنظمة ككل؛ 
 

الإجراءات ذات الصلة: 
ضرورة إيجاد روابط فنية وتقنية أكـثر متانـة بـين نظـام غالاكسـي والنظـام الإلكـتروني  �
ــــوارد البشـــرية  لتقييــم الأداء ونظــام المعلومــات الإداريــة المتكــامل وخطــط عمــل الم
والتقارير المتعلقة بأنشطة التطوير المهني والمبادرات الأخرى التي يجري القيـام ـا علـى 

صعيد الأمانة العامة، كالإدارة التي تقوم على النتائج، وذلك عند اللزوم؛ 
ضرورة بذل المزيد من الجهود لتحسين شروط الخدمة والإجراءات الإدارية مـن أجـل  �

زيادة جاذبية تنقل الموظفين وحفز الموظفين على طلب الانتقال وتنفيذه طوعا؛ 
ضرورة قيام مكتب إدارة الموارد البشرية بإنشاء آليـات فعالـة لنقـل المعـارف وإدارـا  �
وتطبيقها على مستوى الإدارات والوحدات للحيلولـة دون فقـدان الذاكـرة المؤسسـية 

بسبب تزايد انتقال الموظفين. 
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وفيمــا يتعلــق بمــا ورد أعــــلاه، ردت إدارة الشـــؤون الإداريـــة بـــأن جميـــع الإدارات 
ووحدات العمل تقوم بنقـل المعـارف وإدارـا. لـذا، يتعـين أن تتـولى هـذه الإدارات المسـؤولية 

عن إنشاء الآليات اللازمة للقيام بعملية النقل هذه. 
ضرورة القيام في المستقبل ببذل الجهود اللازمة لزيادة ربـط للنظـام الإلكـتروني لتقييـم  �
ـــة وجعــل تلــك الرابطــة أكــثر  الأداء بمـدى إسـهام الموظفـين في تحقيـق أهـداف المنظم

فعالية. 
الكفاءة - ضرورة تطبيق الآليـات والعمليـات الـتي تسـتخدم الحـد الأدنى مـن  (د)

الموارد التي تنفق على المهام الإدارية البحتة؛ 
الإجراءات ذات الصلة: 

ضرورة التوسع في التشغيل الآلي للمكـاتب والخدمـات الذاتيـة للموظفـين فيمـا يتعلـق  �
باستخدام الموارد البشرية وتكنولوجيا المعلومات؛ 

ضـرورة القيـام علـى وجـه السـرعة بإنشـاء الآليـات الملائمـة لمعالجـة الطلبـات المـــتزايدة  �
المتعلقة بشغل الوظائف التي ترد عن طريق نظام غالاكسي؛ 

ـــدرات ومــهارات موظفــي مكتــب إدارة المــوارد البشــرية لكــي  ضـرورة النـهوض بق �
يتمكنوا من الإلمـام دومـا بـآخر التطـورات في مجـال إدارة المـوارد البشـرية ومـن تقـديم 

الخدمات المطلوبة بكفاءة. 
(توقيع) ديليب ناير 
وكيل الأمين العام لخدمات الرقابة الداخلية 
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الحواشي 
 .A/53/414 انظر (١)
 .A/55/253 انظر (٢)

انظر القرار A/56/253، الفرع ثامنا، الفقرة ١٥٣.  (٣)
 http://intranet.un.org./ ـــــى شــــبكة الإنــــترنت ويمكــــن مطالعتــــه علــــى الموقــــع يتـــم هـــذا الاســـتبيان عل (٤)
.oios/survey/o10shrsurvey.htm واشـترك في الدراسـة الاسـتقصائية مســـتجيبون مــن ١٣ إدارة وخمســة مراكــز 

عمل. 
A/57/293 الفقرات ١٥-١٨.  (٥)

 .A/57/414 انظر (٦)
عالجت عمليات مراجعة الحسابات السابقة الــتي أجراهـا مكتـب خدمـات الرقابـة الداخليـة عـدم كفايـة القـدرة  (٧)

على التخطيط. للإطلاع على آخر المعلومات، انظر A/57/397، الفقرتان ٢٥ و ٢٦. 
للاطلاع على التفاصيل انظر المعلومات التي وزعها مكتب إدارة الموارد البشرية عن نظام اختبار الموظفين.  (٨)

في الوقت الذي يقدر مكتب إدارة الموارد أنه قد جرى اسـتعراض ٢٠٠ ٦٦ طلـب لشـغل الوظـائف مـن الفئـة  (٩)
الفنية وفئة الخدمات في الفترة ٢٠٠١/٢٠٠٠ (انظر A/56/6) البـاب ٢٧، جيـم، فقـد ورد ٠٠٠ ١٥٥ طلـب 
بعد تطبيق نظام غالاكسي في الفترة مـن أيـار/مـايو ٢٠٠٢ إلى كـانون الثـاني/ينـاير ٢٠٠٣. ويزيـد هـذا الرقـم 

بمعدل الضعف عن اسقاطات مكتب إدارة الموارد البشرية لفترة السنتين ٢٠٠٢-٢٠٠٣. 
زادت نسـبة ميزانيـة التدريـب (ميزانيـة التدريـب/تكـاليف الموظفـين) مـن ٠,٨٧ وفي المائـــة في الفــترة ١٩٩٨- (١٠)

١٩٩٩ إلى ١,٠٢ في المائة في الميزانية المقترحة للفترة ٢٠٠٢-٢٠٠٣. 
على سبيل المثال تبلغ نسبة ميزانية التدريب لصندوق الأمم المتحدة للسكان لفترة الســنتين ٢٠٠٢-٢٠٠٣ إلى  (١١)
٢.٢ في المائة وبلغت نسبة ميزانية التدريب لمفوضية الأمم المتحدة لشؤون اللاجئين ٢ في المائـة في عـام ٢٠٠١ 

أما في البنك الدولي فقد بلغت ٤ في المائة في عام ١٩٩٩. 
انظــر ST/A1/2002/3 والدليــل ��usingpass الذي وزعه مكتب إدارة الموارد البشرية.   (١٢)

انظر A/57/293 الفقرة ٥٤ (ب).  (١٣)
 .A/57/293 انظر (١٤)
 .A/57/276 انظر (١٥)

انظر A/57/276 الفقرة ١٩.  (١٦)
أرسل استبيان الأسس المرجعية إلى ٢٢ منظمة دولية وشركة كبرى اختـيرت علـى أسـاس ممارسـاا الابتكاريـة  (١٧)

في مجال إدارة الموارد البشرية. ووصلت نسبة الاستجابة على الاستبيان إلى ٣٦ في المائة. 
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المرفق 
  حالة تنفيذ جميع أحكام القرار ٢٥٨/٥٥ بشأن إدارة الموارد البشرية 

حالة التنفيذ أحكام القرار ٢٥٨/٥٥ 
إعادة التأكيد على أحكام القرار: 

٢٢١/٥٣ - الفرع ثالثا، الفقرة ٢ 
تقرير عن إنشاء نظام متكامل لتخطيط الموارد البشرية على 
صعيـــد الأمانـــة العامـــة إلى الـــدورة الخامســـة والخمســـــين 

للجمعية العامة. 

 A/55/253 جـــــــــرى الإبــــــلاغ عنــــــها في الوثيقتـــــــين
 .A/57/293 و

يتوقّع إحراز المزيد من التقدم بفضل التغيـيرات التنظيميـة 
التي أدخلت على مكتب إدارة الموارد البشرية. 

القرار ٢٢١/٥٣ - الفرع ثالثا، الفقرة ٣ 
ــة  إعـداد دراسـة عـن أسـباب اسـتقالات الموظفـين مـن الأمان
العامـــة وتقـــديم تقريـــر عـــن ذلـــك إلى الـــدورة الخامســـــة 

والخمسين. 

ـــهي خدمــام.  يقتصـر الإبـلاغ علـى الموظفـين الذيـن تنت
وقام مكتب إدارة الموارد البشرية باعتماد اسـتمارة يقـوم 
ــــر  جميــع الموظفــين بتعبئتــها لــدى مغــادرة المنظمــة (انظ

A/55/427، الفقرات من ٥٣ إلى ٥٦). 

القـــرار ٢٢١/٥٣ - الفرع ثالثـا، الفقرات ٥ و ٧ و ٨ 
← انظر الجزء المتعلق بتنقل الموظفين الوارد أدناه. 

 

القرار ٢٥٨/٥٥ - الفرع ثالثا، الفقرة ٢ 
تقـديم مقترحـــات قاطعــة مــن جــانب الأمــين العــام بشــأن 
الترتيبات التعاقدية الجديدة لكي تنظر فيها الجمعية العامة. 

على أساس الاتفاق الذي تم التوصل إليـه خـلال الـدورة 
السادسة والعشرين للجنة التنسيق بين الموظفـين والإدارة 
ــــر ٢٠٠٢، وبعـــد إبـــداء  في شــهر تشــرين الأول/أكتوب
الأمين العام لموافقته علـى هـذا الاتفـاق، شـرع في إعـداد 

تقرير لتقديمه إلى الجمعية العامة في عام ٢٠٠٣. 
القرار ٢٥٨/٥٥ - الفرع رابعا، الفقرة ٢ 

كفالة مراعاة أعلى المعايير بوصف ذلك الاعتبـار الأساسـي 
لدى تعيين الموظفين. 

ظلّ هذا الاعتبار على الدوام جـزءا لا يتجـزأ مـن عمليـة 
اختيار الموظفين ولا يزال متبعا في النظام الحالي. 

 
القرار ٢٥٨/٥٥ - الفرع رابعا، الفقرة ٣ 

تقديم جميع الإعلانات الخارجية عن الوظائف الشــاغرة  إلى 
البعثات الدائمة والإعلان عنـها في لوحـات الإعلانـات وفي 

صفحة الاستقبال الخاصة بالأمم المتحدة على الإنترنت. 

يعلـــن عـن الوظـائف الشـاغرة علـى الإنـــترنت ممــا يتيــح 
للبعثات الدائمة أن تطّلع عليها فورا. 

القرار ٢٥٨/٥٥ - الفرع رابعا، الفقرة ٣ 
ـــاريخ  تعميــم الإعلانــات المتعلقــة بالوظــائف الشــاغرة في ت

صدورها. 

تاريخ الإعلان عـن الوظـائف علـى الإنـترنت هـو تـاريخ 
صدورها. 

القرار ٢٥٨/٥٥ - الفرع رابعا، الفقرة ٣ 
تحديــد الموعــد النــهائي لتقــديم الطلبــات الخارجيــة لشــــغل 
الوظـائف الشـاغرة بفـترة شـهرين مـن تـاريخ الإعـلان عنـها 
ــــع)  (٣٠ يومــا للوظــائف الــتي يكــون شــغورها غــير متوقّ

وتقديم تقرير عن ذلك إلى الجمعية العامة. 

ـــها  يعلـن عـن الوظـائف الشـاغرة في الفئـة الفنيـة ومـا فوق
لمدة ٦٠ يوما؛ وعن الوظائف الشاغرة في فئـة الخدمـات 
ـــا فوقــها لمــدة ٣٠ يومــا. وهــذا  العامـة مـن الرتبـة ٥ وم
 ST/AI/2002/4 منصوص عليه في أحكـام الأمـر الإداري
ويجـري اتبـاع هـذا النـهج بشـكل عـادي في إطـــار نظــام 
غالاكسـي. وفي الفـــترة مــن حزيــران/يونيــه ٢٠٠١ إلى 
حزيـران/يونيـه ٢٠٠٢، صـارت ثـلاث وظـائف شـــاغرة 
ـــا يتعلــق ــا  بشـكل غـير متوقّـع وطلبـت اسـتثناءات فيم

ومنح هذا الاستثناء.  
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حالة التنفيذ أحكام القرار ٢٥٨/٥٥ 
القرار ٢٥٨/٥٥ - الفرع رابعا، الفقرة ٤ 

تعميـم الإعلانـات الداخليـــة عــن الوظــائف الشــاغرة علــى 
البعثات الدائمة. 

ـــــه في ١  إن نظـــام اختيـــار الموظفـــين الـــذي بـــدأ تطبيق
أيــار/مــــايو ٢٠٠٢ لا يمـــيز بـــين الإعلانـــات الداخليـــة 
والخارجية عن الوظائف الشاغرة. إذ يجري الإعلان عـن 
ـــك  جميـع الوظـائف الشـاغرة علـى الإنـترنت وتكـون بذل

متاحة لجميع البعثات الدائمة. 
القرار ٢٥٨/٥٥ - الفرع رابعا، الفقرة ٥ 

إصدار نشرة شهرية إلكترونية عن جميع الوظـائف الشـاغرة 
في الفئة الفنية وفئة الخدمات العامـة في الأمـم المتحـدة، بــما 

فيها عمليات حفظ السلام. 

يمكن للبعثات الدائمة أن تطّلـع علـى الإعلانـات المتعلقـة 
بالوظـائف الشـاغرة طيلـة مـدة الإعـلان (أي مـن تـــاريخ 
صـدوره إلى موعـد انتـهاء فـترة تقـديم الطلبـــات)، بمــا في 
ـــات  ذلــك النبــذات العامــة للوظــائف الشــاغرة في عملي

حفظ السلام. 
القرار ٢٥٨/٥٥ - الفرع رابعا، الفقرة ٧ 

ـــانب  مواصلــة عمليــة التوظيــف والإشــراف عليــها مــن ج
مكتب إدارة الموارد البشرية، بمـا في ذلـك غربلـة المرشـحين 
علـى أسـاس مبـدأ التوزيـع الجغـرافي العـادل وتحقيـق الهـــدف 

المتمثل في التوازن الجنساني.  

ـــوارد البشــرية عمليــة التوظيــف  يواصـل مكتـب إدارة الم
ويشرف عليها. ولقد أدى نظام اختيار الموظفين وعملية 
تخطيـط المـوارد البشـــرية إلى تعزيــز قــدرة المكتــب علــى 
ــــرافي العـــادل والهـــدف المتمثـــل في  تحقيــق التوزيــع الجغ

التوازن الجنساني.  

القرار ٢٥٨/٥٥ - الفرع رابعا، الفقرة ٨ 
بذل المزيد من الجهود لخفض معدل الدول الأعضـاء الممثلـة 

تمثيلا ناقصا والدول الأعضاء غير الممثلة. 

تحـدد خطـط عمـل المـوارد البشـرية أهدافـا قابلـة للقيـــاس 
لتعيين الموظفين الذين ينتمون للدول الأعضاء غير الممثلة 
والدول الأعضاء الممثلة تمثيلا ناقصا. ويستعرض مكتـب 
ــرافي  إدارة المـوارد البشـرية والإدارات المعنيـة التوزيـع الجغ

للموظفين مرتين في السنة.  
القرار ٢٥٨/٥٥ - الفرع رابعا، الفقرة ٨ 

ـــداف محــددة لتحقيــق التمثيــل الجغــرافي  وضـع برنـامج وأه
العادل لجميع الدول الأعضاء غير الممثلة وتلك الممثلة تمثيلا 
ناقصا، وتقديم تقرير عن ذلك إلى الجمعية العامة في دورـا 

السابعة والخمسين. 

تحدد خطط عمل الموارد البشرية التزامات سـنوية لبلـوغ 
أهداف قابلة للقياس فيما يتعلـق، في جملـة أمـور، بتعيـين 
الموظفين الذين ينتمون للدول الأعضاء غير الممثلة وتلك 

الممثلة تمثيلا ناقصا. 
ويــأخذ نظــــام اختيـــار الموظفـــين في الاعتبـــار المقـــاصد 
ــــها المنظمـــة للمـــوارد البشـــرية.  والأهــداف الــتي وضعت
ـــذه  ويؤكــد رؤســاء الإدارات/المكــاتب علــى مراعــاة ه
الأهداف لدى اتخاذ القرارات المتعلقة باختيـار الموظفـين. 
وسوف يجري توثيق هذا التأكيد على الإنترنت بواسـطة 
نظـام غالاكسـي مـن جـانب رؤسـاء الإدارات للاطـــلاع 

عليه من جانب هيئات الرقابة المركزية. 
وتدل طلبات التوظيف التي وردت حـتى الآن مـن ١٩٨ 
بلــدا علــى أن جمــهورا كبــيرا مــن النــــاس يطّلـــع علـــى 

الإعلانات المتعلقة بالوظائف الشاغرة. 
توظيـــف المزيـــد مـــن المرشـــحين الذيـــــن ينجحــــون في 
الامتحانـــات التنافســـــية الوطنيــــة. لا يــــزال  توظيــــف 
المرشــحين الذيــن ينجحــــون في الامتحانـــات التنافســـية 
الوطنيـة في حالـة ازديـاد (٢٤ في الفـترة ١٩٩٦-١٩٩٧ 

و ١٤٤ في الفترة ٢٠٠٠-٢٠٠١). 
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القرار ٢٥٨/٥٥، الفرع رابعا، الفقرة ٩ 

مراعاة أعلى معايير الأداء لدى شـغل الوظـائف الشـاغرة في 
دوائر اللغات. 

هذه ممارسة ثابتة. 

القرار ٢٥٨/٥٥، الفرع رابعا، الفقرة ١٠ 
مواصلـة إجـراء الامتحانـات التنافسـية الوطنيــة فيمــا يتعلــق 

بوظائف الرتبة ف – ٢ والرتبة ف – ٣. 

هذه ممارسة ثابتة – وتجري الامتحانات التنافسية الوطنية 
كل عام وقد زاد عدد البلدان المشاركة فيها. 

القرار ٢٥٨/٥٥، الفرع رابعا، الفقرة ١١ 
مواصلـة الممارسـة المتمثلـة في عـرض تعيينـات لفـترة اختبـــار 
ــــع الموظفـــين الذيـــن ينجحـــون في الامتحانـــات  علــى جمي
التنافسـية علـى أن ينظـر في أمـر تحويـل هـــذه التعيينــات إلى 

عقود دائمة. 

هذه هي ممارسة ثابتة، بيد أنه قد يقترح إدخال تغيـيرات 
ضمن الترتيبات التعاقدية الجديدة. 

القرار ٢٥٨/٥٥، الفرع رابعا، الفقرة ١٢ 
اتخاذ تدابير محددة لشغل هذه الوظائف علـى وجـه السـرعة 

من القائمة الحالية للمرشحين الناجحين. 

يجــري اتخــاذ تدابــير لمطابقــة مؤهــــلات المرشـــحين مـــع 
متطلبـات الوظـائف. واسـتمرت زيـادة تعيـين المرشـــحين 
الناجحين من ٢٤ مرشحا في الفـترة ١٩٩٧/١٩٩٦ إلى 

١٤٤ مرشحا في ٢٠٠٠. 
القرار ٢٥٨/٥٥، الفرع رابعا، الفقرة ١٣ 

تحـث علـى التقيـد الصـارم بـالمبدأ الـذي يقضـي بـأن يكـــون 
– ٢ والوظـائف الـتي تتطلــب  التعيـين في وظـائف الرتبـة ف 
كفــاءة لغويــة خاصــة لخدمــــات المؤتمـــرات علـــى أســـاس 

الامتحانات التنافسية فقط. 

تتم جميع التعيينات في الوظائف مـن الرتبـة ف – ٢ الـتي 
ـــة لغويــة خاصــة لخدمــات المؤتمــرات علــى  تطلـب كفاي
أســـــاس النجـــــاح في الامتحـــــــان التنافســــــي (انظــــــر 
ST/A1/2002/4) للوقـــوف علـــى إعـــادة تـــــأكيد هــــذه 

السياسة). 

القرار ٢٥٨/٥٥، الفرع رابعا، الفقرة ١٣ 
تضمـين تقـاريره المقبلـة معلومـات تـبرز عـدم التقيـــد بــالمبدأ 
الذي يقضي بـأن يتـم التعيـين لوظـائف الفئـة ف – ٢ علـى 

أساس الامتحانات التنافسية الوطنية. 

ـــالتعيين في  أشـير إلى عـدم التقيـد ـذا المبـدأ فيمـا يتعلـق ب
ـــط بالنســبة لوظــائف المحــاكم  وظـائف الرتبـة ف –٢ فق
والبعثات الميدانية نظرا للطابع غير المهني لهذه الوظائف. 

القرار ٢٥٨/٢٥، الفرع رابعا، الفقرة ١٥ 
التأكد من أن المرشحين المختـارين عـن طريـق الامتحانـات 
ـــهم في الوقــت المناســب  التنافسـية الوطنيـة يلحقـون بوظائف
ـــــحين مــــن قائمــــة  وتبـــذل جـــهود خاصـــة لتعيـــين المرش
الامتحانات التنافسية الوطنية لمـلء الوظـائف الشـاغرة حـتى 

آخر اسم في القائمة. 

يواصل مكتب إدارة المواد البشرية اتخـاذ التدابـير اللازمـة 
لتوظيـف المرشـحين وتتنـــافس الإدارات علــى المرشــحين 
الناجحين في الامتحانات التنافسية عند إتاحة القوائم. 

القرار ٢٥٨/٥٥، الفرع رابعا، الفقرة ١٩ 
مواصلة الإعارة من الحكومات على نطاق واسع. 

تســاهم التعيينــــات الـــتي تتـــم لمـــلء الوظـــائف المتعلقـــة 
بالسياســات والوظــائف العســكرية في عمليــات حفــــظ 

السلام في هذه الإعارة. 
القرار ٢٥٨/٥٥، الفرع رابعا، الفقرة ٢٢ 

كفالة التطبيق المتسق للنظامين الأساسي والإداري 
يسـاعد دليـل المـوارد البشـرية الإلكـــتروني علــى التطبيــق 
ـــرة  المتســق للنظــامين الأساســي والإداري. وأنشــئت دائ
للسياسات المتعلقة بالموارد البشرية لتعزيز التطبيق المتسـق 

للنظامين الأساسي والإداري. 
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القرار ٢٥٨/٥٥، الفرع رابعا، الفقرة ٢٣ 

إجراء تحقيق من خلال مكتب خدمات الرقابة الداخليـة في 
مســألة التميــيز المحتمــل علــى أســاس قومــــي أو عرقـــي أو 
جنسـاني أو لغـوي فيمـا يتعلـق بـالتعيين والترقيـة والتنســـيب 

وتقديم تقرير عن ذلك. 

 .(A/57/956) أجري هذا التحقيق بالفعل

القرار ٢٢١/٥٣ الفرع ثالثا، الفقرة ٥ 
كفالة التنقل الملائم للموظفـين بـين جميـع اللجـان الإقليميـة 

ومراكز العمل. 

يعتبر التنقل جزءا لا يتجزأ من نظام اختيار الموظفين. 

القرار ٢٢١/٥٣، الفرع رابعا، الفقرة ٧ 
ـــياق  إيــلاء الاعتبــار الكــامل للحاجــة لزيــادة التنقــل في س
تخطيط الموارد البشــرية وإدراج أيـة مشـاكل في زيـادة تنقـل 
الموظفـين والتدابـير الـتي يمكـن اتخاذهـا لحلـها في تقريـر عـــن 
إدارة الموارد البشرية يقدم إلى الدورة الخامسة والخمسين. 

أدرج اقتراح التنقل في الوثيقة A/55/253 وأعلن بواسطة 
المنشــور ST/A1/2002/4. وســــيقدم تقريـــر مرحلـــي إلى 

مكتب إدارة الموارد البشرية. 

القرار ٢٢١/٥٣، الفرع ثالثا، الفقرة ٨ 
إنشـاء الآليـات اللازمـة لزيـادة التنقــل فيمــا بــين الوظــائف 
والإدارات ومراكز العمل وانتهاج سياسة ترمـي إلى تحقيـق 
هذا الغرض. واستكشـاف إمكانيـة تعزيـز هـذا التنقـل فيمـا 
ـــر عــن  بـين مؤسسـات منظومـة الأمـم المتحـدة وتقـديم تقري

ذلك إلى الدورة الخامسة والخمسين للجمعية العامة.  

أعلنـت سياسـة التنقـل في ١ أيـار/مـايو ٢٠٠٢. ويجـــري 
ـــة مــن  حاليـا اسـتعراض هـذه المسـألة علـى نطـاق المنظوم
جانب لجنة الخدمة المدنيـة الدوليـة. ويعتـبر مكتـب إدارة 
المــوارد البشــــرية شـــريكا في هـــذه اللجنـــة وفي هيئاـــا 

الفرعية. ولم تصدر اللجنة تقريرها بعد. 

القرار ٢٥٨/٥٥، الفرع خامسا، الفقرة ١ 
وضع المزيد من المعايير لأغراض التنقل. 

يتضمن نظام اختبار الموظفين معايير للتنقل داخل مراكـز 
العمل وفيما بينها وعن طريق الترقية إلى الرتبة ف – ٥. 

القرار ٢٥٨/٥٥، الفرع خامسا، الفقرة ٤ 
إنشـاء آليـات إضافيـة ملائمـة للترقيـة ـدف وضـــع حوافــز 

مناسبة للتنقل بين مراكز العمل 

(انظــر القــرار ٢٢١/٥٣ ثالثــا - ٥) تم تخفيــض شـــرط 
التنقل الأفقي من مرتين إلى مرة واحدة إذا كان الموظف 
قـد عمـل في الفئــة الفنيــة في نــيروبي أو في لجنــة إقليميــة 
أخرى بخلاف اللجنة الاقتصادية لأوروبـا لمـدة سـنتين أو 
أكثر أو إذا كان الموظف قد قدم طلبا للتعيـين في وظيفـة 
مـن الرتبـة ف - ٥ في مركـز عمـل وهـو ملحـــق بمركــز 

عمل آخر. 
القرار ٢٥٨/٥٥، الفرع خامسا، الفقرة ٥ 

كفالة ألا يؤثر التنقل الأفقـي بشـكل سـلبي علـى الخدمـات 
اللازمة لتنفيذ البرامج 

ـــة إلى منــع التأثــير الســلبي للتنقــل  تشـمل الأنشـطة الرامي
الأفقي ما يلي: 

اتبـــاع اســـتراتيجية اتصـــال تقضـــي بإخطــــار 
المديرين بالحاجة لإدراج آثار التنقل الأفقـي في خططـهم 

المتعلقة بالموارد البشرية. 
القرار ٢٥٨/٥٥، الفرع خامسا، الفقرة ٧ 

تقـديم مقترحـات لحـــل المشــاكل الناشــئة مــن زيــادة تنقــل 
الموظفين 

هذا النظام جديد وسـوف تخطـر الجمعيـة العامـة بتجربـة 
الأمانـة العامـة في الوقـت المناسـب. وتشـمل التدابـير الــتي 
ـــب  اتخذهـا مكتـب إدارة المـوارد البشـرية عمليـات التدري
وأدوات لتحســين التطويـــر الوظيفـــي ومعلومـــات عـــن 
المسـؤولية الـتي تقـع علـى عــاتق المديريــن بموجــب نظــام 

اختيار الموظفين. 
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القرار ٢٥٨/٥٥، الفرع خامسا، الفقرة ٨ 

التشجيع على الأداء الممتاز للعمل والاعتراف به 
قـامت إدارة الشـــؤون الإداريــة بــإعداد ٢١ جــائزة مــن 

جوائز الأمم المتحدة لهذا الغرض. 

القرار ٢٥٨/٥٥، الفرع سابعا،  
القيام بتفويض السلطة لمديري البرامج كفالة إنشاء الآليات 
اللازمة للمساءلة وعمليات للرصد والمراقبة الداخلية فضـلا 

عن التدريب. 

يمكــن ســحب الســلطات المتعلقــة باتخــاذ القــرار بشـــأن 
ــــن  وظيفــة شــاغرة معينــة مــن رئيــس الإدارة – لمزيــد م
 (A/57/276) المعلومــات انظــــر كذلـــك تقريـــر الرصـــد

 .(A/55/270) والتقرير المتعلق بالمساءلة والمسؤولية

القرار ٢٥٨/٥٥، الفرع سابعا، الفقرة ٦ 
تعزيز المساءلة الإدارية فيما يتصل بالقرارات المتعلقة بـإدارة 
ــق  المـوارد البشـرية مـع صـون حـق جميـع الموظفـين فيمـا يتعل

بالإجراءات الواجب اتباعها. 

يحــدد التوجيــه الإداري ST/A1/2002/4 (المرفقـــان الأول 
والثـاني) مســؤوليات رؤســاء الإدارات ومــدراء الــبرامج 
فيمــا يتعلــق بعمليــة اختيــار الموظفــين. وأنشــــئ مجلـــس 

الطعون المركزي لضمان الشفافية والمساءلة. 

القرار ٢٥٨/٥٥، الفرع سابعا، الفقرة ٧ 
تحسـين المسـاءلة والمسـؤولية في إطـار إصـــلاح إدارة المــوارد 
البشرية فضلا عن إنشاء الآليات والإدارات اللازمة للرصد 
والمراقبة وتقديم تقرير عن تنفيذ ذلك إلى الجمعيــة العامـة في 

دورا السابعة والخمسين 

قدم تقرير عن ذلك في الفقرات ٨٧ إلى ٨٩ من الوثيقـة 
A/57/293 وأُدرجت تفاصيل عن المساءلة والمسـؤولية في 
الوثيقة A/55/270 وعن أنشطة الرصد وعن خطة الأمـين 

 .A/57/276 العام في الوثيقة

القرار ٢٥٨/٥٥، الفرع سابعا، الفقرة ٨ 
تقديم تقرير عن التقدم المحرز في معالجة المخالفات الإدارية 

كما جاء في الفقرة ٨ (١) من الوثيقة A/57/276 هنالك 
مشاورات تجرى لإصدار توجيه إداري جديد. 

القرار ٢٥٨/٥٥، الفرع سابعا، الفقرة ١٠ 
تقـديم تقريـر إلى الجمعيـة العامـة عمــا لمكتــب إدارة المــوارد 

البشرية من قدرة في مجال الرصد. 

 .A/57/276 صدر هذا التقرير في الوثيقة

القرار ٢٥٨/٥٥، الفرع ثامنا 
إطلاع الجمعية العامة على تفاصيل الوثائق التي يتم إلغاؤها 

يقـدم هـذا التقريــر بعــد إنجــاز مشــروع تبســيط المــوارد 
البشرية ووضع دليل الموارد البشــرية الإلكـتروني. وسـيتم 
تنقيــح الوثــائق باســتمرار لضمــان اســــتمرار اســـتكمال 

 .(A/C.5/56/3) الدليل الإلكتروني الحالي
القرار ٢٥٨/٥٥، عاشرا، الفقرة ١ 

كفالـة ألا يخلـف مواطـن مـن دولـة عضـو مواطنـا آخـر مــن 
ـــون  تلــك الدولــة في وظيفــة مــن الوظــائف العليــا وألا تك

الوظائف العليا حكرا لرعايا دولة بعينها. 

لقد جرى بالفعل الإعلان عن بعض الوظائف العليا عـن 
طريـــق مشـــروع غلاكســـي ومـــن خـــلال منشــــورات 
صممت لتوزيعها على أوسع رقعة جغرافية. وفضلا عـن 
ذلـك يقـوم فريـــق الطعــون الرفيــع المســتوى باســتعراض 
– ٢ واضعــا في  ـــة مــد  التوصيـات المتعلقـة بوظـائف الرتب

الاعتبار مسألتي التوزيع الجغرافي والتوازن الجنساني. 
القرار ٢٥٨/٥٥، الفرع عاشرا، الفقرة ٢ 

ـــاصب العليــا  كفالـة التمثيـل العـادل للـدول الأعضـاء في المن
والمناصب المتعلقة بوضع السياسات داخل الأمانة العامة. 

ـــل  تقـدم إلى الجمعيـة العامـة سـنويا إحصـاءات عـن التمثي
الجغرافي على جميع المستويات. 

القرار ٢٥٨/٥٥، الفرع عاشرا، الفقرة ٣ 
مضاعفة الجهود لتحسين تكوين الأمانة العامة 

الجهود مستمرة من خلال ممارسة تخطيط الموارد البشرية 
ــــات  وحمــلات التعيينــات والتعيــين مــن خــلال الامتحان

 .(A/57/414) التنافسية الوطنية. انظر
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القرار ٢٥٨/٥٥، الفرع عاشرا، الفقرة ٤ 

الاضطـلاع بدراسـة عـن نتـائج تغيـير الـوزن النســـبي لعــامل 
السكان 

أدرج فصــل في التقريــر المعنــون تكويــن الأمانــة العامـــة 
  .(A/57/414)

القرار ٢٥٨/٥٥، الفرع رابع عشر، الفقرة ٤ 
تكثيف الجهوده لتحقيق الهـدف المتمثـل في توزيـع الجنسـين 

بنسبة ٥٠ في المائة لكل منهما. 

الأهداف المحددة للإدارات في خطة العمل بشـأن المـوارد 
البشـرية. المطلـــوب مــن رؤســاء الإدارات أن يضعــوا في 
الاعتبار أهداف وغايات المنظمة في مجال الموارد البشـرية 

وخاصة ما يتعلق بالتوزيع الجغرافي ونوع الجنس. 
القرار ٢٥٨/٥٥، الفرع حادي عشر، الفقرة ٤ 
تقديم تقرير بشأن التعديلات الممكن إدخالها على النظـامين 
الأساسي والإداري للموظفين وإعادة النظـر في دور مجلـس 

الطعون المشترك. 

 .A/56/800 قدم تقرير عن ذلك في الوثيقة

القرار ٢٥٨/٥٥، الفرع حادي عشر، الفقرة ٥ 
تقــديم تقريــر ســنوي عــن نتــائج أعمــال مجلــــس الطعـــون 

المشترك. 

 .A/56/800 قدم تقرير عن ذلك في الوثيقة

القرار ٢٥٨/٥٥، الفرع حادي عشر، الفقرة ٧ 
اتخاذ ما يلزم من تدابير لسد الفجوة الموجودة بين النظـامين 
الأساســيين للمحكمــة الإداريــة للأمــم المتحــدة والمحكمــــة 

الإدارية لمنظمة العمل الدولية. 

قـــدم تقريـــر بشـــأن هـــــذه المســــألة إلى الأمــــين العــــام 
 .(A/56/800)

القرار ٢٥٨/٥٥، الفرع حادي عشر، الفقرة ٨ 
إيجاد رابطة واضحة بين نظام إقامة العدل ونظام المساءلة. 

أنشأ الأمين العام فريقا عاملا لمعالجة القضايا ذات الصلة 
ـــدم  بالنظـام الداخلـي لإقامـة العـدل. وفضـلا عـن ذلـك قُ

 .(A/56/800) تقرير منفصل عن إقامة العدل
القرار ٢٥٨/٥٥، الفرع حادي عشر، الفقرة ٩ 
اتخاذ التدابير اللازمة لاسـترداد الخسـائر الماليـة الـتي تكبدـا 

المنظمة بسبب حالات الخطأ أو الإهمال الجسيم. 

ـــوارد  بنـاء علـى مشـاورات أجريـت بـين مكتـب إدارة الم
ـــة والحســابات  البشـرية ومكتـب تخطيـط الـبرامج والميزاني
ومكتب الشؤون القانونية تم إعداد توجيـه إداري ولكنـه 
بحاجة لاستكمال على نية إصداره في اية الأمر. ونظـرا 
ــــأي  لانعــدام التوجيــه الإداري الــلازم لا يمكــن القيــام ب

عملية للاسترداد. 
القـرار ٢٥٨/٥٥، الفـرع حـــادي عشــر، الفقــرة 

 ١١
ـــــا السادســــة  تقـــديم تقريـــر إلى الجمعيـــة العامـــة في دور

والخمسين عن تنفيذ أنشطة إقامة العدل. 

 .A/56/800 قدم هذا التقرير في الوثيقة

القرار ٢٥٨/٥٥، الفرع ثاني عشر، الفقرة ١ 
إحالة توصيات اللجنة الاستشارية لشؤون الإدارة والميزانيــة 
بشــأن مجموعــة شــروط الخدمــة إلى لجنــة الخدمــــة المدنيـــة 

الدولية. 

يعمل مكتب إدارة الموارد البشرية على إجراء اسـتعراض 
شامل لنظام الرواتب والاستحقاقات تحت إشـراف لجنـة 
.A/57/293 الخدمة المدنية الدولية حسبما جاء في الوثيقة
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حالة التنفيذ أحكام القرار ٢٥٨/٥٥ 
القرار ٢٥٨/٥٥، الفرع ثاني عشر، الفقرة ٢ 

ـــة علــى تحديــد الســن الإلزاميــة لإــاء  دراسـة الآثـار المترتب
الخدمة بـ ٦٢ عاما. 

 .(A/56/701) أعد هذا التقرير بالفعل في الوثيقة

القرار ٢٥٨/٥٥، الفرع ثالث عشر، الفقرة ٣ 
تقديم تقرير إلى الجمعية العامة في دورا السابعة والخمسين 
ــــر  عـــن تنفيـــذ المقترحـــات المتعلقـــة بـــإدارة الأداء والتطوي

الوظيفي. 

 .(A/57/293) قدم هذا التقرير في الوثيقة

 


