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  الدورة السابعة والستون
   من جدول الأعمال١٣٥البند 

        إدارة الموارد البشرية
  إدارة الموارد البشرية    

  
  تقرير اللجنة الاستشارية لشؤون الإدارة والميزانية    

    
  مقدمة  -أولاً   

  :في تقارير الأمين العام التاليةنظرت اللجنة الاستشارية لشؤون الإدارة والميزانية   - ١
نحـو قـوة عاملـة عالميـة وديناميـة      : استعراض عام لإصلاح إدارة الموارد البشرية       )أ(  

  ؛(A/67/324)وقادرة على التكيف 
نحو قوة عاملة عالميـة ديناميـة وقـادرة         : استعراض إصلاح إدارة الموارد البشرية      )ب(  

  ؛(A/67/324/Add.1)التنقل : على التكيف
  ؛(A/67/329)ديمغرافية للموظفين الخصائص ال: تكوين الأمانة العامة  )ج(  
الموظفون المقدمون دون مقابل، والموظفـون المتقاعـدون      : تكوين الأمانة العامة    )د(  

  ؛(A/67/329/Add.1)والخبراء الاستشاريون وفرادى المتعاقدين 
ممارسات الأمين العام المتبعة في المسائل التأديبيـة وحـالات الـسلوك الإجرامـي                )هـ(  

  ؛)Corr.1 و A/67/171 (٢٠١٢يونيه / حزيران٣٠ إلى ٢٠١١يوليه / تموز١المحتمل، من 
  ؛(A/67/99)تعديلات على النظام الإداري للموظفين   )و(  
  .(A/67/306)أنشطة مكتب الأخلاقيات   )ز(  
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وكـــان معروضـــاً أيـــضاً علـــى اللجنـــة الاستـــشارية، للعلـــم، تقـــارير وحـــدة التفتـــيش     - ٢
 (A/67/337) “جــــازات المرضــــية في منظومــــة الأمــــم المتحــــدةإدارة الإ ”المــــشتركة، المعنونــــة

اســتعراض الخدمــة ” ، و(A/67/136)“ العلاقــات بــين المــوظفين والإدارة في الأمــم المتحــدة” و
، فضلاً عن تعليقات الأمين العام ومجلـس الرؤسـاء التنفيـذيين            “منظومة الأمم المتحدة  الطبية في   

ــني بالت   ــدة المعـ ــم المتحـ ــة الأمـ ــائق     في منظومـ ــضمنها الوثـ ــتي تتـ ــارير الـ ــى تلـــك التقـ ــسيق، علـ نـ
A/67/136/Add.1   و A/67/337/Add.1   و A/66/327/Add.1  والتقت اللجنة، أثنـاء    .  على التوالي

. نظرها في هذه التقارير، بممثلي الأمين العام الذين قـدموا إليهـا معلومـات إضـافية وإيـضاحات       
لمتحــدة، بنــاءً علــى طلبــهم، وبممثلــي اتحــاد   كمــا التقــت اللجنــة بممثلــي اتحــاد مــوظفي الأمــم ا  

موظفي الخدمة الميدانية، واتحـادات المـوظفين في اللجـان الإقليميـة واتحـاد المـوظفين في جنيـف،                   
  .وبي، عن طريق التداول بالفيديوواتحاد الموظفين في نير

 ويتنـــاول الفرعـــان الثـــاني والثالـــث مـــن هـــذا التقريـــر تقريـــر الأمـــين العـــام، المعنـــون     - ٣
“ نحـو قـوة عاملـة عالميــة وديناميـة وقـادرة علـى التكيــف      : اسـتعراض إصـلاح المـوارد البــشرية   ”

(A/67/324)        والإضافة المتعلقة به عن التنقـل ،(A/67/324/Add.1) .     وتتنـاول الفـروع مـن الرابـع
  إلى الـــسابع التقـــارير الأخـــرى للأمـــين العـــام المتعلقـــة بـــإدارة المـــوارد البـــشرية، والمدرجـــة        

  .أعلاه) ز(إلى ) ج (١الفرعية من قرات في الف
    

  استعراض إصلاح إدارة الموارد البشرية  - ثانيا  
 يتخـذ مـن تقريـر الاسـتعراض         A/67/324إن تقرير الأمين العـام الـذي تتـضمنه الوثيقـة              - ٤

أساساً يـبني عليـه، وهـو يُجمـل إصـلاحات إدارة            ) Add.1-4 و   A/65/305(السابق للأمين العام    
ذتـه الجمعيـة العامـة مـن قـرارات      بشرية التي نُفذت أو التي هـي قيـد التنفيـذ منـذ مـا اتخ          الموارد ال 

). ٦٥/٢٤٧ و ٦٣/٢٥٠ القـــرارين انظـــر(دورتيهـــا الثالثـــة والـــستين والخامـــسة والـــستين  في
 ١انظـر الجـدول     (أنه يبين الخطوات القادمـة الـتي يراهـا الأمـين العـام في عمليـة الإصـلاح                    كما
 ٢، والجـدول    ٢٠١٢أغـسطس   /لاع على مـوجز مـا تحقـق مـن تقـدم حـتى آب              التقرير للاط  في

  ).للاطلاع على الخطوات القادمة
 مـن تقريـر الأمـين العـام إلى أن الهـدف الأسمـى للمـسيرة المتواصـلة                   ٦ويُشار في الفقرة      - ٥

لإصلاحات الموارد البشرية هو الوصول إلى منظمة أكثـر قـدرة علـى تنفيـذ الولايـات الموكولـة             
يهــا مــن الــدول الأعــضاء، معتمــدة في ذلــك علــى قــوة عاملــة تتــسم حقــاً بالعالميــة والديناميــة  إل

وعلى حين أن اللجنة الاستشارية تقدر الجهود المتواصلة التي يبـذلها          . والقدرة على التكيف  
، ٦٥/٢٤٧  و٦٣/٢٥٠الأمين العام لمعالجة المسائل التي تثيرها الجمعية العامة في قراريها 
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ــه   فإنهــا ت ــ ــتعين عمل ــزال ي ــاك الكــثير الــذي لا ي ــر   . رى أن هن ــة أن تقري ــرى اللجن هــذا، وت
الاستعراض كان سيستفيد من تحليل مـا إذا كانـت تـدابير الإصـلاح الـتي تم تنفيـذها حـتى           

وينبغـي تزويـد الجمعيـة      . الآن، ولا سيما الترتيبات التعاقدية المبسّطة، تؤتي الفوائد المتوقعة        
  .قت نظرها في تقرير الأمين العامية عن هذه المسألة والعامة بمعلومات إضاف

  
  الترتيبات التعاقدية    

 مــن تقريــره إلى أنــه منــذ اعتمــاد الجمعيــة  ١٩ إلى ١٦يــشير الأمــين العــام في الفقــرات   - ٦
، الــذي قــررت الجمعيــة فيــه طرائــق مــنح التعيينــات المــستمرة في إطــار ٦٥/٢٤٧العامــة القــرار 

 مكتــب إدارة المــوارد البــشرية بوضــع الإطــار القــانوني الــذي يــنظم  نظــام تعاقــدي جديــد، قــام
انظـر نــشرة  (الاسـتعراض الـسنوي لمـنح التعيينـات المـستمرة في إطـار حـصة حـافظتي الوظـائف          

ــام   ــر الإداري ST/SBG/2011/9الأمــين الع ــة   )ST/AI/2012/3، والأم ــضلاً عــن أداة إلكتروني ، ف
 أنـه سـيتم     ٢٠ويعلـن الأمـين العـام في الفقـرة          . ت المستمرة نظام إنسبيرا، لدعم إدارة التعيينا     في

، متى تم الانتهاء مـن الاسـتعراض الـذي    ٢٠١٢ في أواخر عام  إطلاق عملية الاستعراض الأولي   
  .للتحول إلى نظام التعيين الدائميُجرى مرة واحدة للموظفين المؤهلين 

إلى نظـام التعـيين الـدائم،    وفيما يتعلق بالاستعراض الذي يُجـرى مـرة واحـدة للتحـول          - ٧
ــدول   ــح الجـ ــه في  ١يوضـ ــر أنـ ــوز٢٣ للتقريـ ــه / تمـ ــة إلى   ،٢٠١٢يوليـ ــات دائمـ ــنح تعيينـ  تم مـ

ويعلــن ).  فــردا٤ً ١١١(المائـة مــن المـوظفين المــؤهلين للتحــول إلى نظـام التعــيين الـدائم      في ٩٩
اض، فــإن نــسبة الأمــين العــام في تقريــره عــن تكــوين الأمانــة العامــة أنــه نتيجــة لعمليــة الاســتعر  

ــة    ــات دائمـ ــى تعيينـ ــلين علـ ــوظفين الحاصـ ــن   /المـ ــد زادت مـ ــستمرة قـ ــة ١٧ إلى ١١مـ  في المائـ
)A/67/329   وقد أُبلغت اللجنة، بناء على استفسارها، بأنه على حـين أن الزيـادة             ). ٢، الجدول

في عدد التعيينـات الدائمـة لا تترتـب عليهـا آثـار ماليـة مـن حيـث المزايـا والاسـتحقاقات، فـإن                         
ــدفع للمــوظفين     الحاصــلين علــى تعيينــات دائمــة  مبــالغ تعويــضات إنهــاء الخدمــة بإشــعار الــتي تُ

وتوصـي اللجنـة    . مستمرة تزيد على تلك التي تُدفع للمـوظفين المعيـنين بعقـود محـددة المـدة                أو
ات نفقـات تعويـضات     الاستشارية بأن تطلب الجمعية العامة من الأمين العام رصـد مـستوي           

بلاغ عن أي خروج على الأنماط الماضـية في إطـار تحليلـه للمزايـا          شعار، والإ إإنهاء الخدمة ب  
  ). أعلاه٥انظر الفقرة ( اتخذها التي تحققت حتى الآن بفضل مجموعة الإصلاحات التي

  
  تخطيط القوة العاملة    

ت اللجنــة الاستــشارية، في مناســبات مختلفــة، إلى ضــرورة تخطــيط القــوة العاملــة  أشــار  - ٨
، وقــد طلبــت الجمعيــة )٩، الفقــرة A/65/537، و ٩، الفقــرة A/63/526انظــر (منــهجياً تخطيطــاً 
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، إعــداد اســتراتيجية لتخطــيط تعاقــب المــوظفين لجميــع إدارات      ٦٦/٢٤٦العامــة في قرارهــا  
ــة  ــة العام ــوجز الجــدول  . الأمان ــب    ٣وي ــر الاســتعراض، اســتراتيجيات التخطــيط لتعاق  في تقري

 مــن التقريــر إلى ٢٢ في الفقــرة ويُــشار. اســتجابة لــذلك الطلــبالمــوظفين الــتي يجــري إعــدادها 
تلــك الاســتراتيجيات تركــز علــى المجــالات الــتي يــسمح فيهــا بتعاقــب المــوظفين مــن خــلال    أن

  .يف من قائمة المرشحين المقبولينالتوظ
 أن توقُــع حــالات التقاعــد هــو الأداة الاســتراتيجية الرئيــسية   ٣وقــد جــاء في الجــدول    - ٩

 مــن التقريــر، ٢٣ وتوضــح الفقــرة .تعاقــب المــوظفين لمعظــم الوظــائف غــير الميدانيــة  لتخطــيط 
هذا الـصدد، أنـه خـلال الفتـرة المـشمولة بـالتقرير، أُعـد توقُّـع لحـالات التقاعـد مدتـه خمـس                في

 في المائـــة مـــن مجمـــوع ١,٨( موظفـــاً ٦٨١ســـنوات، كـــشف عـــن أنـــه يتقاعـــد في المتوســـط  
  .ل عامك) الموظفين

 مـن تقريـره، بـشأن مـسألة ذات صـلة،            ٢٥ و   ٢٤ الأمـين العـام، في الفقـرتين         ويوضح  - ١٠
على الرغم من أن عملية استقدام موظفين ليحلوا محل المتقاعدين تبدأ، عمومـاً، قبـل تـاريخ               أنه

تقاعد الموظف بستة أشهر على الأقل، فإنـه نـادراً مـا يـتم مـلء الوظـائف بحلـول الوقـت الـذي            
نه حتى في الحالات التي يكون قد تم فيهـا اختيـار مـن يحـل محلـه، لم يكـن                     يغادر فيه المتقاعد، لأ   

وعليه، فقد تقرر بدء عمليـة اسـتقدام مـن سـيحل محـل              . يتم إلحاق الموظف الجديد بالعمل بعد     
ــدرها      ــدة ق ــده بم ــاريخ تقاع ــل ت ــن   شــهراً ١٢المتقاعــد قب ــدلاً م ــة  .  أشــهر٦ب وترحــب اللجن

 مـلء وظـائف   ق في أنـه سيقـضي علـى حـالات التـأخر في           الاستشارية بهذا التطور، الذي تث    
  .المتقاعدين الشاغرة

 ،أوموجـا مـشروع تخطـيط المـوارد في المؤسـسة،      إنـسبيرا و ويشار بإيجـاز إلى دور نظـام     - ١١
ويـشار إلى أن رمـوز      .  مـن تقريـر الاسـتعراض      ٣٠ و   ٢٩في تخطيط القوة العاملة، في الفقـرتين        

شاغرة المتاحة بطلبات المرشـحين وقـوائم المرشـحين النـهائيين،          الوظائف، التي تربط الوظائف ال    
ووفقـاً  . هي لبنات نظام إنسبيرا، وأنها سوف تُستخدم أيضاً على نطاق واسع في نظام أوموجا             

لما ذكـره الأمـين العـام، كانـت هنـاك عقبـة معينـة تحـول دون تحليـل المعلومـات المتعلقـة بـالقوة                          
ز، ممــا ترتــب عليــه خفــض مــا يقــرب  وهــي تكــاثر تلــك الرمــوالعاملــة تحلــيلاً يتــسم بالكفــاءة،

.  رمـز، عـن طريـق تبـسيط الرمـوز وتوحيـدها            ٢ ٠٠٠حـوالي     رمز للوظـائف إلى    ٧ ٠٠٠ من
  . أدناه٣٩ إلى ٣٧يرا في الفقرات وللجنة الاستشارية تعليقات أخرى على نظام إنسب

لــة ينبغــي أن يأخــذ   للقــوة العاموتؤكــد اللجنــة الاستــشارية أن التخطــيط الــسليم   - ١٢
الحـــسبان ضـــرورة القيـــام، مـــن خـــلال عمليـــة تنافـــسية تـــشمل المرشـــحين الـــداخليين   في

والخــارجيين، بمــلء الــشواغر الحاليــة والمــستقبلية بمرشــحين يوفــون بــأعلى معــايير الكفــاءة    
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ومع ملاحظة أن الخطوات المتخذة لتحـسن تخطـيط القـوة العاملـة أثنـاء               . والمقدرة والتراهة 
المـشمولة بـالتقرير، ومـع التـسليم بـأن متطلبـات التوظيـف في المنظمـة تتوقـف علـى                  الفترة  

ولايات قد يصعب التنبؤ بها، تعتقد اللجنة أنه يمكن عمل المزيد للتعاطي مع الملاحظة التي               
سبق أن أبدتها من أن هناك مجالات لمتطلبات التوقع للفئات المهنية الرئيسية، مثـل مـوظفي                

، والماليــة، والأمــن والــشؤون الــسياسية والاقتــصادية، بمــا في ذلــك عــدد اللغــات، والإدارة
ــة     ــارات المطلوب ــوظفين اللازمــين ومجموعــات المه ــرة A/65/537انظــر (الم ــرى ). ٩، الفق وت

 تخطـيط المـوارد في المؤسـسة         إنسبيرا و  مثل هذا التوقع بتطبيق نظام    يسير  اللجنة أنه ينبغي ت   
  .بيانات متعلقة بالموارد البشريةط بذلك من طبيقاً كاملاً، وتنقية ما يرتبت

كذلك ترى اللجنة الاستشارية أن التنفيذ الناجح لأي سياسة للتنقل يعتمد إلى حد   - ١٣
كــبير علــى تحــسين توقُّــع متطلبــات التوظيــف في المــستقبل، إذ إن القــرارات المتعلقــة بأفــضل 

لا إذا كانـت الاحتياجـات محـددة        تخاذها إ  الموظف لخدمة المنظمة، لا يمكن ا      مكان يوضع فيه  
ــذلك . بوضــوح ــة أن يــضمّ ل ــوارد    تتوقــع اللجن ــادم عــن إدارة الم ــره الق ن الأمــين العــام تقري

  .خذة لتحسين تخطيط القوة العاملةالبشرية، معلومات تفصيلية عن التدابير المت
  

  اختيار الموظفين واستقدامهم    
الأمـين العـام إجـراء اسـتعراض شـامل           إلى   ٦٥/٢٤٧طلبت الجمعيـة العامـة في قرارهـا           - ١٤

لعمليــة الاســتقدام بأكملــها لتقلــيص الوقــت الــذي تــستغرقه إجــراءات الاســتجابة عمومــاً،          
واســتجابة لــذلك الطلــب، قــام .  يومــاً لمــلء الوظــائف١٢٠أجــل الوفــاء بالمعيــار المحــدد بـــ  مــن

 خطــوة تتخــذ  ند المــسؤولية عــن كــل مكتــب إدارة المــوارد البــشرية بإعــداد إطــار للرصــد يــس   
ــوة         في ــدافاً لكــل خط ــضع أه ــني المناســب، وي ــتقدام إلى الطــرف المع ــة الاس ، A/67/324(عملي

لبيانــات الــتي تم الحــصول عليهــا     في تقريــر الأمــين العــام ا  ٤ويعــرض الجــدول  ). ٣٢ الفقــرة
  .طريق استخدام هذا الإطار عن
ــوح       - ١٥ ــة الاســتقدام، ل ــه عقــب اســتعراض عملي ــام أن ــات ويوضــح الأمــين الع ظ أن عملي

الاختيار، باستثناء عمليات الاختيار التي تقوم على قوائم المرشحين النهائيين، الـتي تـتم بـسرعة                
 يومـاً في المتوسـط،      ١٧١تكاد تبلـغ ضـعفي سـرعة عمليـات الاختيـار العاديـة، تـستغرق حاليـاً                  

ستغرقة وكـان متوسـط المـدة الم ـ      .  يومـاً  ٦٠ و   ١٥دون حساب فترة الإعلان، التي تتراوح بـين         
، ٢ويعلن الأمين العام أن التحدي الرئيسي يكمـن في الخطـوة            .  يوماً ١٧٠ هو   ٢٠١١في عام   

 يومـاً في المتوسـط، مقارنـة    ١١٢أي التوصية بمرشحين، حيث يستغرق المدير المكلـف بـالتعيين    
وقـد أُبلغـت    ). ٣٥ والفقـرة    ٤المرجع نفـسه، الجـدول      ( يوماً   ٤٠مع المدة المستهدفة ومقدارها     
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 طلبـاً لكـل وظيفـة متاحـة     ١٤٢طه اللجنة الاستشارية بناءً على استفـسارها، بوجـود مـا متوس ـ      
  .الأمانة العامة في
ويوضح الأمين العام أن مكتب إدارة الموارد البـشرية قـد اتخـذ تـدابير لتحـسين الجـداول                     - ١٦

قـت الـذي تـستغرقه    ولتقلـيص الو .  من التقريـر  ٣٤ هذه التدابير في الفقرة      بينامالزمنية للتوظيف،   
ــب       ٢الخطــوة  ــالتعيين والمكات ــون ب ــديرون المكلف ــى الم ــى الخــصوص، تلق ــار عل ــة الاختي  في عملي

جـراء  التنفيذية تـدريباً منـهجياً وتوجيهـاً مـن أجـل التخطـيط المـسبق وتخـصيص الوقـت الـلازم لإ                     
 الذي يقـوم    القائمة القصيرة لتقليص عبء العمل    /ج القائمة الطويلة  أنشطة التقييم، واستُحدث نه   

يـستوفون   ين للوظـائف الـذين لا     به المديرون المكلفون بالتعيين بتمكينهم مـن التمييـز بـين المتقـدم            
  .يستوفون أيضا المؤهلات المرغوبةسوى معايير التقييم الأساسية وبين أولئك الذين 

وتحـــيط اللجنـــة الاستـــشارية علمـــاً بـــالجهود الـــتي يبـــذلها الأمـــين العـــام لتحديـــد     - ١٧
ــة الاســتقدام، وحــساب الوقــت ال ــ   /دالفــر ي ذالكيــان المــسؤول عــن كــل خطــوة في عملي

لاً عــن التــدابير تــستغرقه كــل خطــوة، وتحديــد الأمــاكن الــتي تكمــن فيهــا العقبــات، فــض    
ويــساور اللجنــة القلــق مــن أن المــدة المــستهدفة لمــلء    . خــذت حــتى الآنتُالعلاجيــة الــتي ا

ها بعـد، وتأسـف لأن أوجـه الكفـاءة الـتي كـان               يوماً، لم يتم بلوغ    ١٢٠الوظيفة ومقدارها   
من المتوقع توافرها نتيجـة لإدخـال نظـام إنـسبيرا والتحـسينات الـتي أُدخلـت علـى عمليـة                      

 لم تـؤد إلى تقلـيص المـدة الـتي           )١٢، الفقـرة    A/65/537انظـر   (هيئات الاستعراض المركزيـة     
ــة إلى أن المــدي . الــشاغرةيــستغرقها مــلء الوظــائف   ــالتعيين وإذ تــشير اللجن رين المكلفــين ب

يومـــاً في المتوســـط للتوصـــية بالمرشـــحين، مقارنـــة مـــع المـــدة المـــستهدفة  ١١٢يـــستغرقون 
سـتقدام تقليـصاً معقـولاً      يوماً، فإنها ترى أن تقليص المـدة الـتي يـستغرقها الا            ٤٠ومقدارها  
ــأتى  ــن يت ــه     إلال ــأخير ومــساءلة المــسؤولين عن ــة . بمعالجــة أســباب الت ــذلك، توصــي اللجن  ل

تطلب الجمعية العامة من الأمين العام تحرّي أسباب التأخير في كل مرحلة مـن مراحـل                 بأن
وينبغي له تقديم تقرير عن نتيجـة ذلـك العمـل، واقتـراح تـدابير مناسـبة                 . عملية الاستقدام 

  .ادم بشأن إدارة الموارد البشريةلمعالجة المشكلات التي يتم تحديدها، في تقريره الق
  

  اءإدارة الأد    
 التـــدابير المتخـــذة والمتوخـــاة لتعزيـــز نظـــام تقيـــيم الأداء في الأمـــم المتحـــدة يـــرد بيـــان   - ١٨
ويُــشار إلى جملــة أمــور، منــها أن التــدريب  .  مــن تقريــر الأمــين العــام ٥٥ إلى ٣٨الفقــرات  في

، ٢٠١١ســبتمبر /والمــشرفين علــى إدارة الأداء، قــد أُدخــل في أيلــول الإلزامــي لجميــع المــديرين 
ــيين    ب وأن ــوظفين الجــدد والفن ــه الم ــامج توجي ــشباب رن ــى إدارة   ال ــدريب عل ــشمل دورات للت ي
بـدأ تـشغيل وحـدة التقيـيم الإلكتـروني لـلأداء في نظـام إنـسبيرا علـى النطـاق                  هذا، وقـد  . الأداء
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ووفقاً لمـا يقولـه الأمـين العـام، فـإن التقيـيم الإلكتـروني لـلأداء                 . ٢٠١٢أبريل  /نيسان العالمي في 
نظمة، إذ إنه متى تم ربطه بوحدة إدارة التعلم في المؤسـسة ووحـدة التوظيـف في نظـام               سيفيد الم 

ويـذكر الأمـين   . إنسبيرا، فإنه سيسمح بسهولة بربط المجـالات المرشـحة للتطـوير بفـرص الـتعلم       
شاركة في آليـــة اســـتقاء تعقيبـــات العـــام في هـــذا الـــصدد أنـــه نظـــراً للانخفـــاض النـــسبي في الم ـــ

عددة للوحدة التجريبية للتقييم الإلكتروني للأداء، لم يتم تشغيل هذه الآليـة            جهات تقييم مت   من
  .تظار بحث الدروس المستفادة منهاعلى النطاق العالمي بان

وفيمــا يتعلــق بموضــوع مكافــأة الأداء الممتــاز، يوضــح الأمــين العــام أن الفريــق العامــل    - ١٩
ة بــين المــوظفين والإدارة أعــد إطــاراً للمكافــأة الأداء، المنبثــق عــن اللجنــة المــشتركالمعــني بــإدارة 

والتقدير اسـتناداً إلى إطـار إدارة الأداء الـذي وضـعته لجنـة الخدمـة المدنيـة الدوليـة، وإلى أفـضل               
ــا     ــم المتحــدة وصــناديقها وبرامجه ــدى وكــالات الأم ــة   . الممارســات ل ــى طلــب اللجن ــاءً عل وبن

 بأنه مصمم لبناء ثقافة التقـدير في المنظمـة،        الاستشارية، قُدمت إليها نسخة من الإطار وأبلغت      
وقــد أكــد الإطــار علــى . وتــشجيع الأداء الرفيــع والاحتفــاظ بالمواهــب وتعزيــز القــيم التنظيميــة

ر، والمناسـبات  يالتقدير غير الرسمي للإنجازات من خـلال التنويـه، والاستحـسان، وفـرص التطـو      
  .ز المحليةوظفين، ونُظُم الجوائالاحتفالية واهتمام كبار الم

 ٤٥ و ٤٤أمـــا فيمـــا يتعلـــق بالتقـــصير في الأداء، يوضّـــح الأمـــين العـــام في الفقـــرتين     - ٢٠
ــن ــر الإداري   مـ ــي، أن الأمـ ــره الاستعراضـ ــدد  Corr.1 و ST/AI/2010/5تقريـ ــى عـ ــوي علـ  يحتـ
وعمـلاً بـذلك الأمـر الإداري، فإنـه         . الأحكام لتحديـد أوجـه القـصور في الأداء ومعالجتـها           من
ــ لم إذا ــصور في الأداء،   ي ــويم أوجــه الق ــل      تم تق ــشورة أو النق ــديم الم ــل تق ــن قبي ــدابير م باتخــاذ ت
ــة       أو ــزمن لتحــسين الأداء، تُتخــذ إجــراءات إداري ــدريب الإضــافي أو وضــع خطــة محــددة ال الت
هــذا، ويُــشار . قبيــل عــدم تمديــد التعــيين أو إنهــاؤه أو حجــب الزيــادة الدوريــة في المرتــب    مــن

الرئيسية المستخدمة حالياً لضمان أن يكون المـديرون مجهـزين علـى الوجـه     كذلك إلى أن الآلية  
الملائــم للمعاقبــة علــى التقــصير في الأداء، هــي برنــامج التــدريب علــى إدارة الأداء المــذكور         

  . أعلاه١٨الفقرة  في
وأُبلغت اللجنة الاستشارية، بنـاءً علـى استفـسارها، بـأن الزيـادات الدوريـة في المرتـب              - ٢١
كمـا قُـدم إلى اللجنـة الجـدول التـالي الـذي             .  تُحجب بـسبب التقـصير في الأداء قليلـة جـداً           التي

لا يفـــي ”أو “ يفـــي جزئيـــاً بالتوقعـــات”يـــبين عـــدد المـــوظفين الـــذين يحـــصلون علـــى تقـــدير 
  :داء الخمس الماضيةالذين عوقبوا على مدى دورات الأ“ بالتوقعات
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  ١الجدول     
  والعقوبات الموقعة خلال دورات الأداء الخمس الماضيةحالات التقصير في الأداء     

  دورة الأداء
 ٢٠١٢‐٢٠١١  ٢٠١١‐٢٠١٠  ٢٠١٠‐٢٠٠٩  ٢٠٠٩‐٢٠٠٨  ٢٠٠٨‐٢٠٠٧ حالات التقصير في الأداء والعقوبات

  ١٦٦  ٣٣٧  ٢٨١  ١٦٩  ١٨٣  “يفي جزئياً”عدد تقديرات 
  ١٢  ٢٨  ٢٨  ١٨  ١٢  “لا يفي”عدد تقديرات 

  ١  ٢  صفر  ١  ٣  صولينعدد الموظفين المف
  صفر  صفر  ١  صفر  صفر  عدد الموظفين المنقولين
  صفر  صفر  ١  صفر   صفر   عدد الموظفين المستقيلين

  ١٧   ٣٦  غير متوافر  غير متوافر  غير متوافر  )أ(عدد الطعون
            التقصير في الأداء بحسب الموقع

نيويــورك، والمكاتــب  (مواقــع المقــار  
  ٩٢  ١٢٧  ١٢٩  ٨٦  ٨٥  )قليميةالتي خارج المقر واللجان الإ

  ٨٦  ٢٣٨  ١٨٠  ١٠١  ١١٠  البعثات الميدانية
  

ــدوياً، وهــذه البيانــات تمث ــ تُجمــع الطعــون    )أ(   ــة مــن المكاتــب ٥٠ل وتُــسجل ي /  أيلــول٢١البعثــات في /الإدارات/ في المائ
  .٢٠١٢ سبتمبر

    
ــباباً         - ٢٢ ــاك أس ــسارها، أن هن ــى استف ــاءً عل ــشارية، بن ــة الاست ــة  وأُبلغــت اللجن ــة لقل مختلف

العقوبات الموقعة بسبب التقصير في الأداء، منها ضـرورة الامتثـال لمتطلبـات الأصـول الواجـب                  
اتّباعها المبينة في سياسة إدارة الأداء، والمدة التي يستغرقها القيام بذلك، ووجـود طائفـة واسـعة                 

لجـوء إلى العقوبـة؛   من التدابير التي يجـب فرضـها، بمـا فيهـا تنفيـذ خطـة لتحـسين الأداء، قبـل ال          
وأُبلغت اللجنة بأن الأرقام الـواردة      . وكون حجب الزيادات الدورية في المرتب تدبيراً اختيارياً       

وتحقيقـاً  . أعلاه تبين أن مسألة التقصير في الأداء بحاجة إلى أن يُعاد فيها النظر جدّياً في المنظمـة                
المنبثـق عـن اللجنـة المـشتركة بـين المـوظفين            لهذه الغاية يعكف الفريق العامل المعني بإدارة الأداء         

لأداء لتوضــيح الخطــوات المتخــدة  والإدارة علــى دراســة طــرق يمكــن بهــا تنقــيح سياســة إدارة ا  
  .التعامل مع التقصير في الأداء في
، أكـــدت ٦٥/٢٤٧عامـــة، في قرارهـــا وتـــشير اللجنـــة الاستـــشارية إلى أن الجمعيـــة ال   - ٢٣
تـسم بالمـصداقية والعدالـة ويعمـل علـى الوجـه الأكمـل أمـر بـالغ                  وجود نظام لتقييم الأداء ي     أن

وتحـيط اللجنـة علمـاً بـالجهود الـتي يبـذلها الأمـين العـام                . الأهمية لفعالية إدارة الموارد البـشرية     
للاستجابة لطلب الجمعية العامة بأن يواصل إعداد وتنفيذ تدابير لتعزيز نظام تقييم الأداء، 
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 ١٩بإعداد إطـار المكافـأة والتقـدير المـشار إليـه في الفقـرة            وترحب، على وجه الخصوص،     
  . على متابعة جهوده في هذا الصددوتحث اللجنة الاستشارية الأمين العام. أعلاه
غير أن اللجنة الاستـشارية، يـساورها في الوقـت نفـسه القلـق إزاء أوجـه القـصور                - ٢٤

لــذي قــد يكــون لــه أثــر  داء، واالمحــددة في النظــام الــراهن للعقوبــات علــى التقــصير في الأ  
تنفيـذ الولايـات المـسندة إليهـا     نتاجيـة ويقـوّض قـدرة الأمانـة العامـة علـى           معاكس علـى الإ   

ــن ــة  م ــة العام ــل الجمعي ــة العا . قب ــة الجمعي ــام    وتوصــي اللجن ــأن تطلــب إلى الأمــين الع ــة ب م
، وخاصة يتخذ، على سبيل الأولوية، جميع الخطوات اللازمة لمعالجة أوجه القصور تلك أن

بتعجيل عمل الفريق العامل المعني بإدارة الأداء، والمنبثق عن اللجنة المشتركة بين الموظفين             
  .ادم بشأن إدارة الموارد البشريةوالإدارة، وأن يُبلغ عن النتائج في تقريره الق

 أن الأمـين العـام قـد ذكـر          وفيما يتعلق بمـسألة ذات صـلة، تـشير اللجنـة الاستـشارية إلى               - ٢٥
تقريره عن أنشطة مكتب أمين المظالم وخدمات الوساطة في الأمـم المتحـدة، أن مكتـب أمـين             في

العديـد   ويُـذكر ضـمن أمـور أخـرى أن        . بعادهاالمظالم يعتبر إدارة الأداء المسألة الأكثر شمولاً في أ        
فــة، مـن المنازعـات الـتي تنـشأ بـشأن الاختيــار، والتقـدم في المـسار الـوظيفي وعـدم اسـتبقاء الوظي          

وأثنــاء نظــر اللجنــة في ذلــك التقريــر، أُبلغــت، بنــاءً علــى  . تعكــس ثغــرات ســابقة في إدارة الأداء
ــأثير فعلــي وعواقــب علــى الوضــع التعاقــدي للأفــراد      ــه ت ــيم الأداء ل ــأن نظــام تقي . استفــسارها، ب

اق سـيما في سـي     ويسلط التقرير الضوء على أن تقييمات الأداء تؤثر في التوظيف في المنظمة، ولا            
وتــشير ). ١٣١-١٠٧ ، الفقــراتA/67/172(عمليــات تقلــيص الحجــم وخفــض عــدد المــوظفين  

، فــإن مــنح ٦٥/٢٤٧اللجنــة الاستــشارية، في هــذا الــصدد إلى أنــه، عمــلاً بقــرار الجمعيــة العامــة 
هـم لا يقـل     تقيـيم لأدائ   العقود المستمرة للموظفين يتوقـف علـى جملـة أمـور منـها حـصولهم علـى                

  .الأداء أو تقييم مماثل في آخر أربعة تقارير لتقييم“ اتيفي بالتوقع” عن
  

  التعلم والتطوير الوظيفي    
يؤكد الأمين العام في تقريره الاستعراضي علـى الأهميـة الاسـتراتيجية للـتعلم والتطـوير                   - ٢٦

الــوظيفي في بنــاء قــوة عاملــة عالميــة وديناميــة وقــادرة علــى التكيــف، ويــذكر أنــه علــى مــدى     
 الماضية، اتسع نطاق برنامج التعلم في المنظمة اتـساعاً كـبيراً متيحـاً للمـوظفين                ١٠ السنوات ال ـ

مجموعــة واســعة مــن الفــرص لتطــوير القــدرات الإداريــة والقياديــة، وتحــسين مهــارات الاتــصال 
وحل التراعات، وإدارة الموارد البشرية والماليـة علـى نحـو أفـضل، ورفـع مـستوى مهـارات فنيـة           

  ).٥٧ و ٥٦، الفقرتان A/67/324(محددة 
، تم تخــصيص مــا مجموعــه ٢٠١٣-٢٠١٢ويُــشار إلى أنــه فيمــا يتعلــق بفتــرة الــسنتين    - ٢٧

 مليــون دولار مــن اعتمــاد مكتــب إدارة المــوارد البــشرية في الميزانيــة العاديــة، مــن أجــل   ٢٣,٢
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 مـن تكـاليف    في المائـة ٢ووفقاً لما ذكره الأمـين العـام، فـإن هـذا المبلـغ يقـل عـن                . برامج التعلم 
ــة الاستــشارية،  . المــوظفين والــذي يُعتــبر الحــد الأدنى في أفــضل الممارســات   وقــد أُبلغــت اللجن

 في المائة المستهدف في أفضل الممارسات يتفـق مـع عديـد    ٢على استفسارها، أن مقدار الـ   بناءً
. صمــن بحــوث الــتعلم والتــدريب المتعلقــة بأفــضل الممارســات في كــلا القطــاعين العــام والخــا    

إلى اللجنــة، بنــاءً علــى طلبــها، الجــدول التــالي الــذي يوضــح المــوارد الإجماليــة المخصــصة   وقُــدم
ــسنتين    ــرة ال ــدريب لفت ــة،     ٢٠١٣-٢٠١٢للت ــة العادي ــل، أي الميزاني ــصادر التموي ــع م ــن جمي  م

وحساب دعـم عمليـات حفـظ الـسلام، وميزانيـات فـرادى عمليـات الـسلام، والمـوارد المتأتيـة                     
  :انية العاديةخارج الميز من
  

  ٢الجدول 
  ٢٠١٣- ٢٠١٢لمعتمدة لفترة السنتين إجمالي موارد التدريب ا    
  )بآلاف دولارات الولايات المتحدة(    

  
  

ــا   ــوظفين، بمـ ــاليف المـ في  تكـ
  أموال التدريب  ذلك المساعدة المؤقتة العامة

ــسبة ــدريب كنــ ــوارد التــ مــ
 مئوية من تكاليف الموظفين

  ١,٢٣  ٣٣ ٦٥١,٥  )أ(٢ ٧٤٠ ٢٧٣,٩  الميزانية العادية
  ٢,٠٨  ٨ ٨٩٧,٦  )ب(٤٢٧ ٠٠٥,٢  حساب الدعم

بمـا فيهـا قاعـدة      (بعثات حفـظ الـسلام      
ــة    ــستيات، وبعثـ ــدة للوجـ ــم المتحـ الأمـ

  )الاتحاد الأفريقي في الصومال

  ١,٤١  ٤٠ ٢٢٥,٣  )ب(٢ ٨٥٠ ٦٧٧,٦

  ١,٣٨  ٨٢ ٧٧٤,٤  ٦ ٠١٧ ٩٥٦,٧  المجموع الفرعي  
المــــــــوارد المتأتيــــــــة مــــــــن خــــــــارج  

  العادية لميزانيةا
٠,١٨  ٦ ٢٧٣,٣  ٣ ٤٠٨ ٥٧٠,١  

  ٠,٩٤  ٨٩ ٠٤٧,٧  ٩ ٤٢٦ ٥٢٦,٨  المجموع  
  

  ). الإلزامية من مرتبات الموظفينباستثناء الاقتطاعات(صافي المرتبات   )أ(  
  . الموزعة تناسبياً لمدة سنتين٢٠١٢/٢٠١٣تعكس الاحتياجات للفترة المالية   )ب(  

  
ة للتـدريب، تتوقـع اللجنـة الاستـشارية أن يـستمر رصـد              ونظراً إلى حجم الموارد المخصص    

نـة  طـلاع علـى تعليقـات اللج      ، للا ٢٦ و   ٢٥، الفقرتـان    A/66/779انظر أيـضا    (ية  االنفقات بعن 
  ).على التدريب على حفظ السلام

 مجمـل للتقـدم المحـرز في مجـال الـتعلم والتطـوير الـوظيفي         ٦٣ إلى   ٥٩ويرد في الفقرات      - ٢٨
ويُذكر، على الخصوص، أن استعراض إطار الكفـاءة التنظيميـة          . مولة بالتقرير خلال الفترة المش  

ووفقاً لما ذكره الأمين العام، فإن هذا الاستعراض قـد أُجـري بغيـة ضـمان أن تعكـس                  . قد أُنجز 
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الكفــاءات المتطلبــات التنظيميــة حاليــاً ومــستقبلاً، مــع مراعــاة الــسلوكيات الــتي تعــد ضــرورية   
وقـد تلقـت اللجنـة الاستـشارية، بنـاءً          . ة وديناميـة وقـادرة علـى التكيـف        لنجاح قوة عمل عالمي ـ   

رها، معلومات إضافية بشأن عملية الاستعراض، التي صُممت بمـا يكفـل الحـصول          على استفسا 
على إسهامات على نطـاق المنظمـة مـن المـوظفين والمـديرين وكبـار القـادة، فـضلاً عـن التبـصر                        

كما تلقت اللجنة نسخة مـن مـشروع        . والصناديق والبرامج الأُطر المستخدمة في الوكالات      في
إطار الكفاءة المنقح، والذي من المقرر، بعد مشاورات داخل الأمانة العامة، إصـداره في أوائـل                

  .٢٠١٣عام 
وبالإشارة تحديداً إلى التدريب علـى الإدارة وتنميـة القـدرات القياديـة، يوضـح الأمـين                   - ٢٩

، ٢٠٠٩ في عـام      قد أُدخلت  محسّنة لتنمية القدرات الإدارية والقيادية    العام في تقريره أن برامج      
، ونحـو   ٥-ف  و ٤- موظـف برتبـة ف     ١ ٩٠٠ سـوف يكـون حـوالي        ٢٠١٢نه بنهاية عـام     وأ

ــبرامج   ٢- و د١- موظفــاً برتبــة د ٤٤٠ وقــد أُبلغــت اللجنــة الاستــشارية    .  قــد أتمــوا هــذه ال
ــت      أن ــبرامج كان ــك ال ــشترك الواحــد في تل ــة الم ــغ إجمــالي متوســط   .  دولارا٣ً ٩١٣تكلف وبل

وعلى حـين   .  دولاراً للمشترك الواحد   ١ ١٤٥تكاليف الإقامة للبرنامج الذي مدته خمسة أيام        
 كانـت محـدودة لأن البرنـامج    ٥- و ف٤-أن تكاليف الـسفر للبرنـامج المخـصص للـرتبتين ف      

  للــرتبتينص لمخــصفــإن تكــاليف الـسفر للبرنــامج ا كـان يُقــدم في كــل مراكــز العمـل الرئيــسية،   
 دولار  ١٠ ٠٠٠، والذي كان يقدم بنيويورك وجنيف فقـط، قـد بلغـت حـوالي               ٢- و د  ١-د

ــشترك الواحــد  ــام    . للم ــه في ع ــق حــتى تاريخ ــد أُنف ــفر  ٣٦٠ ٠٠٠، ٢٠١٢وق ــى س  دولار عل
  .ة فيما يتصل ببرنامج تنمية القدرات القيادي٢- و د١-الموظفين من رتبة د

، ضرورة تخـصيص    ٦٦/٢٤٦معية العامة قد أكدت، في قرارها       وتشير اللجنة إلى أن الج      - ٣٠
أكبر حـصة ممكنـة مـن المـوارد المتاحـة لأغـراض التـدريب للإعـداد لأنـشطة التـدريب وتنفيـذها،                       

. وتقليــل التكــاليف الإضــافية، بمــا فيهــا تكــاليف الــسفر المــرتبط بالتــدريب، إلى أدنى حــد ممكــن   
تحسين المهارات والكفاءات القيادية والإدارية، تسليم اللجنة بقيمة التدريب من حيث  ومع

فإنها توصي بـألا يُـسمح للمـوظفين بالـسفر خـارج مراكـز عملـهم للتـدريب علـى المهـارات                     
  .الإدارية والقيادية إلا متى كان من الواضح أن سفرهم هذا أعلى مردوداً من عدمه

مـن    بشأن معايير السفر جواً    ياتها أن توص   إلى  اللجنة الاستشارية، في هذا الصدد،     شيروت  - ٣١
المخصـصة   أجل أنشطة التعلم وتنمية القدرات، مبينة في تقريرها عن مقترحات استكمال الموارد           

  .، المعروض حالياً على الجمعية(A/66/739)للسفر بالطائرة على نحو أكثر كفاءة وفعالية 
مـين العـام لقيـاس أثـر     واستفسرت اللجنة الاستشارية بشأن الإجراءات الـتي اتخـذها الأ        - ٣٢

أُبلغــت بــأن كــل بــرامج وأنــشطة الــتعلم المهيكلــة يــتم   و. بــرامج التــدريب علــى أداء المــوظفين 
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تقييمهــا علــى أســاس ردود الفعــل الفوريــة الــتي يبــديها المــشاركون بــشأن صــلة تلــك الأنــشطة  
لى وبالإضــافة إ. والــبرامج بعملــهم ونيتــهم تطبيــق مــا يكتــسبونه مــن معرفــة ومهــارات جديــدة  

ذلــك، كــان عــدد مــن الــبرامج، بمــا فيهــا بــرامج تطــوير القــدرات الإداريــة والقياديــة، موضــوع 
الــتي ‘‘ عوائــد الاســتثمارات’’تقييمــات أثــر منتظمــة وأكثــر تفــصيلا اســتخدمت فيهــا منهجيــة  

وأُبلغـت اللجنـة بـأن نتـائج هـذه التقييمـات كانـت              . أقرتها كلية موظفي منظومة الأمم المتحدة     
  .ا وتشير إلى عائد إيجابي لاستثمار المنظمة في مجال التعلممشجعة عموم

ويــوجز الأمــين العــام الإجــراءات الــتي اتخــذها خــلال الفتــرة التاليــة المــشمولة بــالتقرير     - ٣٣
ويــشير في جملــة أمــور إلى أن بــرامج الــتعلم  .  مــن تقريــره٦٦ إلى ٦٤بعــدها في الفقــرات  ومــا

ــا لاس ــ    ــة تخــضع حالي ــوير في المنظم ــتعلم     والتط ــين ال ــرة ب ــصلة المباش ــادة ال ــي إلى زي تعراض يرم
والتطوير الوظيفي، ووضع استراتيجية عالمية توفر الـدعم في مجـالي الـتعلم والتطـوير لقـوة عمـل                  

ولاحظ أن هذه العملية ستؤدي إلى مراجعـة كـبيرة لاسـتراتيجية الـتعلم الـتي                . أقدر على التنقل  
وتتوقـــع اللجنـــة . ٢٠١١لأمـــم المتحـــدة في عـــام أقرهـــا المجلـــس الاستـــشاري للـــتعلم التـــابع ل

الاستشارية أن يبلغ الأمين العام عن نتائج الاستعراض في تقريره المقبـل عـن إدارة المـوارد                 
   .وينبغي عرض أي تنقيحات لاستراتيجية التعلم على الجمعية العامة للنظر فيها. البشرية

ــشار و  - ٣٤ ــن التقريــر إلى أن مكتــب إد  ٦٦في الفقــرة ي ــوارد البــشرية ســيعمم في    م ارة الم
 خاصيَّة إدارة الـتعلم في المؤسـسة في جميـع أنحـاء المنظمـة، وهـي وحـدة معياريـة في             ٢٠١٣ عام

ومــن فوائــد ذلــك النظــام تبــسيط إدارة الــتعلم وتعزيــز محتــواه ومــواده، وتحــسين . نظــام إنــسبيرا
مـسة أيـام في     بخظـف المحـددة     متابعته، بما في ذلك رصـد الحـد الأدنى المـستهدف لأيـام تعلـم المو               
ــة      ــتعلم والتطــوير في المنظم ــراره في سياســة ال ــذي تم إق ــسنة وال ــدة   . ال ــذه الفائ ــق به ــا يتعل وفيم

استفسارها، بأن قدرة الأمانـة علـى تتبـع ورصـد           بناءً على   الأخيرة، أُبلغت اللجنة الاستشارية،     
  .تعلم في المؤسسةتاريخ تعلم فرادى الموظفين يقيده حتى الآن غياب نظام لإدارة ال

منهجيــة ونظــام عــدم وجــود وتــذكر اللجنــة الاستــشارية بأنــه ســبق لهــا أن أشــارت إلى    - ٣٥
ــت         ــا أعرب ــصلة، كم ــسلام والمجــالات ذات ال ــظ ال ــدريب في مجــال حف ــائج الت ــيم نت للرصــد لتقي

دريب يساورها من قلق لانعدام المراقبة والرصد لتقرير ما إذا كان الموظفون يتلقون فعلا الت ـ              عما
، A/59/736 و الوثيقـة     ٣٠، الفقـرة    A/56/941انظـر في جملـة أمـور، الوثيقـة          (الذي يحتاجون إليـه     

كمـا أشـار مجلـس مراجعـي الحـسابات          ). ١٣٧، الفقـرة    A/65/743 والوثيقة   ٧٧ و   ٧٦الفقرتان  
 المرفــــق، A/58/384انظــــر الوثيقــــة (ومكتــــب خــــدمات الرقابــــة الداخليــــة إلى هــــذه المــــسألة  

ولذلك تعرب اللجنة الاستشارية عن خيبة أملـها  . )١٢٢ و ٨١، الفقرتان   A/59/253 والوثيقة
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فهذه حالـة غـير مرضـية تمامـا ولا تخـدم مـصالح المنظمـة                . لعدم إحراز تقدم ملموس حتى الآن     
  . وقد تقوض الجهود الرامية لضمان الاستخدام الحكيم للموارد

 تتبـع تـاريخ تعلـم فـرادى المـوظفين           وفي رأي اللجنة الاستشارية، فإن القدرة علـى         - ٣٦
سيتيح للأمين العام ضمان الاستخدام الأكفأ والأنجع لأموال التـدريب، بـأمور منـها إزالـة                

وتــرى اللجنــة أن . كمــا ســيتيح إقامــة صــلات أوضــح بــين التــدريب والأداء. الازدواجيــة
راج تـاريخ تعلـم   غياب نظام لإدارة التعلم في المؤسسة ما كان ينبغي أن يستبعد إمكانية إد  

فرادى الموظفين، لكنها تعتقد أن تنفيـذ نمـوذج إنـسبيرا لإدارة الـتعلم في المؤسـسة، خـلال                   
وتتوقـع اللجنـة    . الفترة المقبلة المشمولة بالتقرير، سيتناول هذه المسألة على الوجه الأكمل         

ة الاستـــشارية أن يبلـــغ الأمـــين العـــام عـــن التقـــدم المحـــرز في تقريـــره المقبـــل عـــن إدار         
وعلقــت اللجنــة الاستــشارية بإســهاب علــى رصــد وتقيــيم أنــشطة التــدريب . البــشرية المــوارد

ــر في ــسلام        آخـ ــظ الـ ــات حفـ ــة بعمليـ ــشاملة المتعلقـ ــسائل الـ ــن المـ ــا عـ ــر لهـ ، A/66/718(تقريـ
  ). ٧٠-٦٥ الفقرات

  
  نظام إنسبيرا    

و أسـاس الـبرامج     يشير الأمين العام، في تقريره الاستعراضي، إلى أن نظام إنـسبيرا، وه ـ             - ٣٧
، يـوفر   ٦١/٢٤٤الحاسوبية لنظام إدارة المواهب الذي وافقـت عليـه الجمعيـة العامـة في قرارهـا                 

إدارة ’’يـسمى الآن     الـذي   (التكنولوجيا اللازمة لدعم النظـام في مجـالات التوظيـف، والإلحـاق              
واسـتقدام   يلـي،   ، وإدارة الأداء، وإدارة الوظائف، وبوابـة الوظـائف والإبـلاغ التحل           )‘‘العروض

ويـذكر أنـه لمـا كـان نظـام إنـسبيرا سـيدعم في               . الخبراء الاستشاريين، وإدارة التعلم في المؤسسة     
حــد ســواء، فإنــه ســيعزز قــدرة   نهايــة المطــاف إدارة المواهــب في المقــر والبعثــات الميدانيــة علــى   

واهـب وعلـى رصـدها    التخطيط والتنفيذ فيما يخص المسائل المتصلة بما لديها من م       المنظمة على   
  ).٦٨-٦٧، الفقرتان A/67/324الوثيقة (هذه المسائل والإبلاغ عنها على الصعيد العالمي 

التقـدم المحـرز في تنفيـذ نظـام     يصف الأمين العـام   من التقرير    ٧١ إلى   ٦٩الفقرات  في  و  - ٣٨
 مـن   ٢٥٠وتـشمل الإنجـازات الرئيـسية مـا يزيـد علـى             . إنسبيرا خلال الفترة المـشمولة بـالتقرير      

النظــام الإلكتــروني  والإصــلاحات الــتي أدخلــت علــى وحــدة التوظيــف، وإطــلاق   التحــسينات 
. التجــريبي لنظــام إدارة الــتعلم وإطــلاق المــشروع )  أعــلاه١٨انظــر أيــضا الفقــرة (لتقيــيم الأداء 

 ويقدم الشكل الثالث من تقرير الأمين العام لمحة عامـة عـن التنفيـذ الـشامل لنظـام إنـسبيرا حـتى                
  .الآن، وكذلك الخطوات التالية المزمع القيام بها

المــشار إليــه في ونظــام تخطــيط المــوارد في المؤســسة  وفيمــا يتعلــق بــدمج نظــام إنــسبيرا    - ٣٩
 من التقرير العام، يشير الأمين العام، في تقريـره الرابـع عـن مـشروع تخطـيط المـوارد                ٧٧ الفقرة
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 ١ءات المـوارد البـشرية المدرجـة في أوموجـا الموسـع             في المؤسسة، إلى أن التنفيذ الكامـل لإجـرا        
ولئن كـان   ). ، المرفق الرابع  A/67/360الوثيقة   (٢٠١٥ديسمبر  /كانون الأول  ٣١قد أجل إلى    

ــام         ــد أن الأمــين الع ــشارية تعتق ــة الاست ــإن اللجن ــاح، ف ــى الارتي ــأخير لا يبعــث عل ــذا الت ه
لدمج النظامين، وهـو أمـر حيـوي        سيستخدم الوقت الإضافي للتخطيط والإعداد الملائمين       

وفي هــذا الــصدد، تعيــد اللجنــة تأكيــد مــا ســبق أن  . للجــني الكامــل لفوائــد النظــامين معــا 
أعربت عنه من رأي يفيد بأن الدمج الفعلي لنظامي إنسبيرا وأوموجا أساسي لوضع نظـام               

ــوارد البــشرية للمنظمــة، لا ســيما في مجــال التخطــي     ط فعــال ومتجــاوب وشــامل لإدارة الم
، وانظـر أيـضا     ١٢٥، الفقـرة    A/66/779الوثيقـة   (العاملة الذي يتـسم بأهميـة قـصوى          للقوة

  ) أعلاه١٢الفقرة 
  

  برنامج الفنيين الشباب    
، إلى  ٦٥/٢٤٧يستند برنـامج الفنـيين الـشباب الـذي أقرتـه الجمعيـة العامـة في قرارهـا                     - ٤٠

لــه ويــدرج الامتحــان التنافــسي  نظــام امتحانــات التوظيــف التنافــسية الوطنيــة الــسابق ويحــل مح  
). ST/SGB/2011/10انظـر نـشرة الأمـين العـام         (لتعيين موظفين من فئات أخرى في الفئة الفنية         

 كــانون ٧ويــشير الأمــين العــام في تقريــره إلى عقــد الامتحــان الأول في ظــل النظــام الجديــد في  
 طلبـا، بزيـادة     ٣٣ ٧٩١وكـان ثمـة      .  دولة عضوا  ٧٦ وقد شاركت فيه     ٢٠١١ديسمبر  /الأول

أي بزيـادة  ( مرشـحا،  ٤ ٤٢٦مجموعـه   ، وامتُحن مـا  ٢٠١٠ في المائة مقارنة بعام    ٢٠٨قدرها  
وبلغـت المـدة الفاصـلة بـين        .  مرشـحا  ٩٦ونجح منهم   ) ٢٠١٠ في المائة مقارنة بعام      ٨١قدرها  

لزيـادة  ورغم ا .  شهرا ١١الناجحين   الإعلان عن الامتحان والانتهاء من إعداد قائمة المرشحين         
 ٢٠١٠في عــــدد الطلبــــات، فــــإن العمليــــة شــــهدت تحــــسنا بمقــــدار شــــهرين مقارنــــة بعــــام 

استفــسارها، بأنــه حــتى بنــاء علــى وأبلغــت اللجنــة، ). ٨١-٧٩، الفقــرات A/67/324 الوثيقــة(
ــالغ عــددهم    ١٥، تم إلحــاق ٢٠١٢ســبتمبر /أيلــول ٢١ ــاجحين الب  مرشــحا مــن المرشــحين الن
  .مرشحا ٩٦
ــرة   - ٤١ ــدعو إلى      ٨٠وفي الفق ــام إلى أن اقتراحــه الأصــلي ي ــشير الأمــين الع ــر، ي  مــن التقري

المرشــحين بالمنظمــة بالرتبــة   وبالتــالي التحــاق جميــع ٢٦ إلى ٣٢مــن الحــد الأدنى للــسن خفــض 
ــيض       . ١ -الأدنى وهــي ف ــدم تخف ــة ع ــة العام ــرار الجمعي ــرا لق ــه نظ ــسن  غــير أن الحــد الأدنى لل

لآن إلى تأكيـد فهمــه الـذي يفيـد بــأن نيتـها قـد انــصرفت      ، فـإن الأمـين العــام يـدعوها ا   ٢٦ إلى
مـن التقريـر    ) أ (١٣٠انظـر أيـضا الفقـرة        (١-أيضا إلى عدم استقدام جميع المرشحين برتبـة ف        

وتوصي اللجنة الاستشارية بأن تؤكد الجمعية العامة فهم الأمين العام الذي           ). الاستعراضي
  رنـامج الفنـيين الـشباب ينبغـي أن يـتم برتبـة             في إطـار ب   النـاجحين   يفيد بأن إلحاق المرشحين     
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، تبعا لما إذا كانت مؤهلات المرشحين تستوفي شروط توصـيف الوظيفـة             ٢- أو ف  ١-ف
  .المعنية وتبعا لتوفر الوظائف

 مـن التقريـر إلى أنـه خـلال الفتـرة المـشمولة              ٥ والجدول   ٨٣ و   ٨٢وأشير في الفقرتين      - ٤٢
ئمــة امتحــان التوظيــف التنافــسي الــوطني بالاتــصال بــالتقرير، بــذلت جهــود لتــصحيح حجــم قا

بالمرشحين للتأكد من رغبتهم في البقاء في القائمة، وتحديث المعلومـات الخاصـة بهـم والـسماح                 
ــة ف  ــدم إلى قائمـ ــؤهلين بالتقـ ــة الاستـــشارية  .  ذات الـــصلة٣-للمرشـــحين المـ وطلبـــت اللجنـ

. ٢٠١٢سـبتمبر   / أيلـول  ٢١حـتى   معلومات مستكملة عن عـدد المرشـحين المتـبقين في القائمـة             
 مرشحا من المرشحين المدرجين في القائمـة الأصـلية   ٤١٩ مرشحا من أصل ٢٥٣أبلغت بأن  و

ــاني ١في  ــانون الث ــاير / ك ــة      ٢٠١٢ين ــتبقاء أسمــائهم في القائم ــهم في اس ــن رغبت ــوا ع ــد أعرب ، ق
  مرشـحا مـن المرشـحين المـشطوبة أسمـاؤهم، تعـذر      ١٦٦ومـن أصـل   .  اسما منـها   ١٦٦وشطب  

 مرشــحا ١٢ مرشــحا منــهم بالهــاتف أو بالبريــد الإلكتــروني، وأعلــن ٣٤الاتــصال بمــا مجموعــه 
ــة في العمــل في الأمــم المتحــدة ولم    ــة  ١٢٠يجــب  منــهم أنهــم لم تعــد لهــم رغب  مرشــحا مــن بقي

ينـاير إلى   / مرشحا خلال الفترة الممتـدة مـن كـانون الثـاني           ٦٤ إلحاق ما مجموعه     تمو. المرشحين
وزُودت اللجنـة بالرسـم البيـاني       .  مرشحا في القائمة   ١٨٩، وبذلك يبقى    ٢٠١٢سبتمبر  /أيلول

  :٣- و ف٢-التالي، الذي يبين السنة التي امتحن فيها المرشحون المتبقون في قائمتي ف
  ٣الجدول 

 )٣-  وف٢- ف(قوائم امتحانات التوظيف التنافسية الوطنية     
  

  عدد المرشحين  سنة الامتحان

٣ ١٩٩٣ 

٢ ١٩٩٤ 

١ ١٩٩٥ 

١ ١٩٩٧ 

١ ١٩٩٨ 

١ ١٩٩٩ 

٢ ٢٠٠٠ 

٧ ٢٠٠١ 

٦ ٢٠٠٢ 

٥ ٢٠٠٣ 

١٢ ٢٠٠٤ 

٣٠ ٢٠٠٥ 
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  عدد المرشحين  سنة الامتحان

١٠ ٢٠٠٦ 

٦ ٢٠٠٧ 

٢٦ ٢٠٠٨ 

٢٣ ٢٠٠٩ 

٥٣ ٢٠١٠ 

  ١٨٩  المجموع  
    

قائمــة ‘‘ تـصحيح حجـم  ’’ وتقـدر اللجنـة الاستـشارية الجهـود الـتي يبـذلها الأمـين العـام ل ــ        
تقــد أن بقيــة المرشــحين ســيتم إلحــاقهم في أقــرب   امتحــان التوظيــف التنافــسي الــوطني وتع 

  .ممكن وقت
 من تقريره، إلى أنه سيتعين تعليـق عـدد مـن    ٨٦ و ٨٥في الفقرتين  يشير الأمين العام    و  - ٤٣

التحسينات التي أدخلت على برنامج الفنيين الشباب والتي كان مقررا إنجازهـا في بـادئ الأمـر                 
توجيه وتدريب المرشـحين قبـل إلحـاقهم وتخـصيص      بما في ذلك   - وما بعده    ٢٠١٣خلال عام   

تبلـغ   ميزانية مكرَّسة للتدريب والتطوير المهني لكل موظف مشارك في برنـامج الفنـيين الـشباب       
ــة ( دولار ٢ ٥٠٠ ــة الاستـــشارية  ). A/65/304/Add.4انظـــر الوثيقـ ــاء علـــى وأُبلغـــت اللجنـ بنـ

عتمـاد علـى تـشكيلة مـن أدوات الـتعلم           استفسارها بأن مكتب إدارة الموارد البشرية قد قرر الا        
 الدراسية على شبكة الإنترنت حرصا علـى أن تكـون للمـوظفين الجـدد،               اتالإلكتروني والحلق 

وخـلال  . لدى توليهم لمناصبهم، معلومات أساسية عن نظم الأمم المتحدة ولوائحها ومعاييرها          
هي وأدوات التعلم الإلكتـروني     سنتهم الأولى في المنظمة، سيتم تنظيم المزيد من التدريب التوجي         

الإضافية وحلقات العمل المباشرة لتوجيههم في المرحلة الأولى مـن تعيينـهم وإعـدادهم لبرنـامج                
ــشباب في مجــال     . إدارة إعــادة الانتــداب  ــيين ال ــة الاحتياجــات العامــة الأخــرى للفن وســتتم تلبي

  .التدريب عن طريق الموارد القائمة لتطوير قدرات الموظفين
مــن تقريــره، إلى الجمعيــة العامــة أن تقــر  ) ب (١٣٠في الفقــرة يطلــب الأمــين العــام  و  - ٤٤

ولا تعتـرض   . التعديلات التي تم إدخالها على عنصر التعلُّم والتطور من برنامج الفنيين الـشباب            
وتتوقـع اللجنـة الاستـشارية أن يرصـد الأمـين           . اللجنة الاستشارية على مسار العمـل هـذا       

تعديلات على البرنامج وأن يبلـغ عـن نتائجـه في سـياق تقريـره المقبـل عـن                   العام أثر هذه ال   
  .إدارة الموارد البشرية

وفيما يتعلق بإمكانية تعيين مـوظفين يعملـون برتبـة مـن فئـة الخـدمات العامـة والفئـات                 - ٤٥
د  مـن تقريـره إلى أنـه في إطـار الجهـو            ٨٨الأخرى في الفئة الفنية، يشير الأمـين العـام في الفقـرة             
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سمحـت  ‘‘ ...العامـة    ضمان تمثيل جميـع الـدول الأعـضاء تمثـيلاً مناسـباً في الأمانـة                ’’الرامية إلى   
مــواطني البلــد المــشارك في امتحــان التوظيــف    للمــوظفين مــن ١٩٩٦الأمانــة العامــة منــذ عــام  

مج بطلب للمـشاركة في الامتحـان أو البرنـا        التنافسي الوطني أو برنامج الفنيين الشباب بالتقدم        
وهـو مـا يعـرف بترتيـب الانتقـال مـن            (خارجيين إذا استوفوا معايير الأهليـة        بصفتهم مرشحين   

، ٢٠١١ و ١٩٩٦ويلاحــظ أنــه في الفتــرة بــين عــام  ). الــوطني المــستوى العــالمي إلى المــستوى  
  .  موظفا٨٥ًنجح منهم   موظفا بطلبات لوظائف في هذه الفئة، و١ ٣٢٩تقدم 
يشير الأمين العام كذلك إلى أن ترتيب الانتقال من المـستوى العـالمي   وفي الفقرة ذاتها،     - ٤٦

، فإنــه لم يــسبق أن عــرض ١٩٩٦إلى المـستوى الــوطني، وإن ظــل يطبــق في الأمانــة العامـة منــذ   
انظـر  (ويرى أن من المفيد الحصول علـى هـذا الإقـرار            . على الجمعية العامة بغرض إقراره رسميا     

واللجنــة الاستــشارية، إذا تأســف لعــدم ). ريــر الاستعراضــيمــن التق) ج (١٣٠أيــضا الفقــرة 
التمــاس الموافقــة الحكوميــة الدوليــة علــى ترتيــب الانتقــال مــن العــالمي إلى الــوطني في فتــرة  
ــاملين          ــوظفين الع ــتيفاء الم ــريطة اس ــه، ش ــل ب ــتمرار العم ــى اس ــرض عل ــا لا تعت ــابقة، فإنه س

هليـة المـشترطة في المرشـحين الآخـرين،         المرشحين لبرنامج الفنيين الشباب لـنفس معـايير الأ        
  . الجامعية فيها شرط الشهادة بما
  

   العامةتمثيل الدول الأعضاء في الأمانة    
 من التقرير العام مسألة زيـادة تمثيـل البلـدان غـير الممثلـة               ٩٤ إلى   ٩٠وتتناول الفقرات     - ٤٧

. التوزيــع الجغــرافي العــادل والبلــدان الممثلــة تمثــيلا ناقــصا في الأمانــة العامــة بغيــة بلــوغ هــدف    
خـلال   ويذكر أن جهود الأمين العام خلال الفترة المشمولة بالتقرير انـصبت علـى التوعيـة مـن                  

وبالإضـافة إلى  .  في مكتب إدارة المـوارد البـشرية  ٢٠٠٨الوحدة المخصصة التي أنشئت في عام     
ان المـستهدفة، تـستخدم     الاتصال بالبعثات الدائمة والحكومات وإجراء زيارات توعية إلى البلـد         

الأمانة بوابة وظـائف الأمـم المتحـدة وكـذلك شـتى وسـائل التواصـل الاجتمـاعي للتواصـل مـع               
  .المرشحين المحتملين

 مـن   ٩٨ إلى   ٩٥وبالإضافة إلى ذلك، فإن الأمين العام، حسبما أشير إليه في الفقـرات               - ٤٨
الزيــادة الفعليـة في تمثيـل البلــدان   تقريـره، قـد اتخــذ إجـراءات للاسـتجابة لطلــب الجمعيـة العامـة       

وذكـر، بـصفة خاصـة، أنـه يجـري العمـل علـى اسـتقطاب المزيـد مـن                    .  العامـة  النامية في الأمانـة   
الناميــة، مــن ذوي المهــارات اللغويــة في إحــدى اللغــتين الفرنــسية   طــالبي الوظــائف مــن البلــدان 

  .في البعثات الميدانية العربية، وهما لغتان عليهما طلب  أو
ويشير الأمين العام إلى أن الأمانة العامة ستواصل، مستقبلا، تطوير شـبكات التواصـل                - ٤٩

إدارة  وبالتعـاون مـع     . الأعضاء بـشأن أنـشطة التوعيـة       الاجتماعي الخاصة بها والعمل مع الدول       
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ــد         ــة لتحدي ــود المبذول ــى الجه ــضا عل ــشرية أي ــوارد الب ــب إدارة الم ــداني، ســيركز مكت ــدعم المي ال
البلدان المساهمة بقوات والبلدان المساهمة بأفراد شـرطة وسـتبذل جهـود لتحـسين               من  مرشحين  

وتلاحظ اللجنـة   . جمع بيانات مقدمي الطلبات في نظام إنسبيرا لقياس أثر جميع أنشطة التوعية           
الاستـشارية الجهـود المبذولــة للتواصـل مـع المــستخدمين المحـتملين مـن البلــدان غـير الممثلــة        

وبالتـالي،  . ثيلا ناقصا، وكـذلك البلـدان الناميـة لكنـها تـرى أنهـا لم تكـن مجديـة                  الممثلة تم  أو
توصــي اللجنــة بــأن تطلــب الجمعيــة العامــة إلى الأمــين العــام أن يــضع اســتراتيجية شــاملة     

. لتحسين التوزيع الجغرافي، استنادا إلى تحليل متعمق للأسباب الحقيقية للاختلالات الحالية     
 العام في تقريره عن إدارة المـوارد البـشرية اقتراحـات محـددة لتنظـر                وينبغي أن يقدم الأمين   

كما ينبغي أن تقدم في التقرير معلومات عن فعالية شتى أنواع أنـشطة          . فيها الجمعية العامة  
  .التوعية التي تم الاضطلاع بها حتى الآن، بما في ذلك المؤشرات الإحصائية

ارية بــأن الــسجل الجديــد لأداء إدارة المــوارد  وفي هــذا الــصدد، تــذكر اللجنــة الاستــش   - ٥٠
 يتــضمن التوزيــع الجغــرافي باعتبــاره مؤشــرا مــن ٢٠١١البــشرية، الــذي بــدأ العمــل بــه في عــام 

وتعتقـد اللجنـة أن تحـسين       ). ١٤٩، الفقـرة    A/65/305انظـر الوثيقـة     (المؤشرات ذات الأولوية    
رد البشرية من ضبط التوجهـات في   ن إدارة الموا  قدرة الرصد التي يتيحها سجل الأداء يمكِّ      

  .التمثيل الجغرافي بسرعة واتخاذ الإجراءات التصحيحية الملائمة
، ٦٥/٢٤٧وفيما يتعلق بنظـام النطاقـات المستـصوبة، فـإن الجمعيـة العامـة، في قرارهـا                    - ٥١

، طلبــت إلى الأمــين ٦٣/٢٥٠تاســعا مــن قرارهــا الجــزء  مــن ١٧في معــرض تــذكيرها بــالفقرة 
يقــدم إلى الجمعيــة العامــة في دورتهــا الخامــسة والــستين اقتراحــات لإجــراء اســتعراض   العــام أن 

شامل لنظام النطاقات المستصوبة بهدف إرساء أداة أكثر فعالية لكفالة التوزيع الجغرافي العـادل               
  .لمجموع موظفي الأمانة العامة للأمم المتحدة على المستوى العالمي

 الاستعراضي، يـشير الأمـين العـام إلى أن إدخـال تغـييرات        من التقرير  ١٠٢وفي الفقرة     - ٥٢
ويقول إنه مما يـضاعف مـن هـذا التعقيـد           . على نظام النطاقات المستصوبة مسألة تتسم بالتعقيد      

احتمال توسيع نطاق النظام ليشمل الوظائف الميدانيـة الممولـة بالميزانيـة العاديـة وبميزانيـة حفـظ                  
قديم اقتراح إلى الدورة الحالية للجمعية العامة، قرر الأمين العـام           وبناء عليه، فإنه بدل ت    . السلام

  :أن يلتمس آراء الجمعية فيما يتعلق بالمسائل التالية
   يشملها نظام النطاقات المستصوبةأنواع الوظائف ومصادر التمويل التي ينبغي أن  •  
  نبغي تعديل عامل ترجيح المساهماتمسألة ما إذا كان ي  •  
 إذا كان ينبغي إنشاء الوظائف المقرر احتسابها بحيث لا تقـل عـن مـدة معينـة      مسألة ما   •  

   التوقعات باستمرار الحاجة إليهاأو ما إذا كان ينبغي إدراجها على أساس/و
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للبلـدان المـساهمة بقـوات      “ الملائـم ”تحديد قصد الجمعية العامة من الإشـارة إلى التمثيـل             •  
ــرارات  ( ــر القـــــ  ٦٤/٢٧١ و ٦٥/٢٤٧ و ٦٥/٢٩٠  و٢٤٦/٦٥ و ٦٦/٢٦٥انظـــــ
  )٥٥/٢٣٨ و ٥٦/٢٤١، و ٦١/٢٧٩، و ٦٢/٢٥٠، و ٦٣/٢٥٠، و ٦٤/٢٤٣ و

 مــن تقريــره، أنــه مــتى تلقــت الأمانــة العامــة تلــك الآراء، ١٠٤ويــذكر الأمــين العــام في الفقــرة 
ســتتولى عندئــذ صــياغة نهــج مــنقح علــى ســبيل الأولويــة، بالتــشاور مــع جميــع الأطــراف ذات     

  .نظر فيه الجمعية العامة في دورتها الثامنة والستينالمصلحة، لت
ــشارية إلى أن الأمــين العــام، في الإضــافة     - ٥٣ ــة الاست ــسابق عــن  ٢وتــشير اللجن ــره ال  لتقري

إصــلاح إدارة المــوارد البــشرية، اســتعرض، اســتجابة لطلــب الجمعيــة العامــة الــوارد في قرارهــا    
ام النطاقــات المستــصوبة الــذي أنــشئ ، نــشأة وغــرض نظــ) أعــلاه٥١انظــر الفقــرة  (٦٣/٢٥٠
 ١٥٥٩انظر قرار الجمعية العامـة      ( لقياس التقدم المحرز نحو التوزيع الجغرافي العادل         ١٩٦٠ عام

انظـــر الوثيقـــة (، وأوجـــز التغـــييرات الـــتي أدخلـــت علـــى النظـــام منـــذ ذلـــك الحـــين   )١٥-د(
A/65/305/Add.2 .(    ــة في ــسيناريوهات المدرج ــستكملة لل ــا أورد صــيغة م ــسابق  كم ــره ال  تقري

كن أن يـتغير بهـا تمثيـل الـدول الأعـضاء            توضيحا للكيفية التي يم   ) A/59/724(بشأن تلك المسألة    
وأعربت اللجنـة، في تعليقاتهـا   . نتيجة لشتى التعديلات في العوامل الترجيحية والأرقام الأساسية   

لطلــب الجمعيــة لم تــستجب اســتجابة كافيــة  العامــة وملاحظاتهــا، عــن رأي مفــاده أن الأمانــة  
وعـلاوة علـى ذلـك،    . العامة لأنها لم تدرج أي عناصر جديدة من شأنها أن تعزز فعاليـة النظـام             

  ). ٦٢-٦١، الفقرتان A/65/537(لم يورد التقرير أي توصيات 
وتــرى اللجنــة الاستــشارية أن مــن المؤســف أن الأمــين العــام لم يــستجب اســتجابة    - ٥٤

لجمعية العامة تقديم اقتراحـات لإجـراء اسـتعراض شـامل     ملائمة، في فرص متتالية، لطلب ا 
ولئن كانت اللجنة تؤكد أن اتخاذ قرار بشأن السياسة النهائية . لنظام النطاقات المستصوبة

منــوط بالجمعيــة ، فإنهــا تعتقــد أنــه يقــع علــى عــاتق الأمــين العــام أمــر الاســتجابة للطلبــات   
حات محددة لتستند إليهـا في مـداولاتها بـشأن    المتكررة للجمعية التي تطلب فيها تقديم اقترا  

وتـرى اللجنـة، عـلاوة علـى ذلـك، أن الطلبـات الـواردة في قـراري الجمعيـة           . هذه المـسألة  
ــة  ــي أن      ٦٥/٢٤٧ و ٦٣/٢٥٠العام ــتي ينبغ ــسائل ال ــشأن الم ــة ب ــات كافي ــدم توجيه ، تق

عاليـة لقيـاس   سيما أن يكون الغرض منها وضـع أداة أكثـر ف        تتناولها تلك الاقتراحات، ولا   
ــة العامــة علــى      التوزيــع الجغــرافي العــادل فيمــا يتعلــق بالعــدد الإجمــالي للمــوظفين في الأمان

ولذلك تتوقع اللجنة الاستشارية أن يتم تقديم الاقتراحات ذات الصلة في . الصعيد العالمي
وقـد ترغـب الجمعيـة      . أقرب وقت ممكـن، علـى ألا يتعـدى ذلـك الـدورة الثامنـة والـستين                

  .ة في تزويد الأمين العام بأي توجيهات أخرى تراها ضروريةالعام
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وقد علقت اللجنة الاستـشارية كـذلك علـى الوضـع الحـالي للوظـائف الخاضـعة لنظـام                     - ٥٥
  . أدناه١٤٦ إلى ١٤٣النطاقات المستصوبة في الفقرات 

  
 المساواة بين الجنسين    

ــن     - ٥٦ ــرات مـ ــام، في الفقـ ــدم الأمـــين العـ ــن١٠٨ إلى ١٠٦يقـ ــي،   مـ ــره الاستعراضـ  تقريـ
معلومات عن الخطوات المتخذة والخطوات المزمع اتخاذها لـسد الثغـرات المـستمرة علـى صـعيد               

وجاء فيها على وجه الخصوص أنه قد بدأ العمـل مـع هيئـة الأمـم                . تمثيل المرأة في الأمانة العامة    
مــن أجــل وضــع ) أةهيئــة الأمــم المتحــدة للمــر(المتحــدة للمــساواة بــين الجنــسين وتمكــين المــرأة  

ويـشير الأمـين    . سيما في المستويات العليـا     استراتيجية شاملة لاجتذاب النساء واستبقائهن، ولا     
 يمتـد علـى نطـاق المنظومـة، وسـتركز علـى تيـسير               اً أن هذه الاسـتراتيجية سـتأخذ بعـد        العام إلى 

تهداف ترقيــة النـــساء اللائــي يعملـــن بالفعـــل في المنظمــة ليتقلـــدن مناصـــب عليــا، وعلـــى اس ـــ   
 .المرشحات الخارجيات المؤهّلات

 من تقريره عن تكوين الأمانة العامـة      ١٩وفي هذا الصدد، يشير الأمين العام في الفقرة           - ٥٧
(A/67/329)     في المائـة فحـسب   ٣٣، بلغـت نـسبة النـساء    ٢٠١٢يونيـه   / حزيـران  ٣٠ إلى أنه في 

عاشـر مـن ذلـك التقريـر بوضـوح          ويبيّن الشكلان التاسع وال   . من مجموع موظفي الأمانة العامة    
أن التفاوت بين الجنسين حاضرٌ بشكل أكثر بروزا في العمليات الميدانية، حيث تـشكل النـساء          

 في المائـة المـسجلة في العمليـات غـير           ٤٨ في المائة فقط من مجموع الموظفين، مقارنة بنـسبة           ٢١
قصا في المستويات العليا، حيـث تمثـل     تزال ممثلة تمثيلا نا     أن المرأة لا   ١٠ويبين الجدول   . الميدانية

 ووكيـل أمـين عـام،       ١- في المائـة مـن جميـع المـوظفين علـى مـستوى رتـبتي مـد                 ٢٧النساء نسبة   
  الاستـشارية  وتـشعر اللجنـة   .  وأمـين عـام مـساعد      ٢- في المائة على مـستوى رتـبتي مـد         ٢٣ و

ن الأمانـة   الـوارد في تقريـر تكـوي   ٢بالإحباط بصورة خاصـة عنـد استـشفافها مـن الجـدول          
كانــت آخــر مــرة في القــرار (بــالرغم مــن حثّهــا المتكــرر، هــي والجمعيــة العامــة   العامــة أنــه

 في المائـة  ٣٣ زهـاء  علـى ، فإن نسبة الموظفات إلى مجموع الموظفين ظلت ثابتة         )٦٥/٢٤٧
  .على مدى السنوات الخمس الماضية

ــة حــتى الآن لت      - ٥٨ ــود المبذول ــشارية أن الجه ــة الاست ــرى اللجن ــرأة   وت ــل الم حــسين تمثي
أَدَلّ علــى ذلــك مــن الإحــصاءات المقدمــة في الفقــرة  الأمانــة العامــة لم تكــن كافيــة، ولا في

وتحــيط اللجنــة علمــا بقــرار الأمــين العــام أن يــضع اســتراتيجية شــاملة لاجتــذاب . الــسابقة
ية وتـرى اللجنـة أن هـذه الاسـتراتيج        . سـيما في المـستويات العليـا       النساء واستبقائهن، ولا  

يجب أن تستند إلى تحليل مفصّل للأسباب الحقيقية الكامنة وراء استمرار اخـتلال التـوازن             
سبيل إلى إيجاد عـلاج فعـال إلا بتحديـد المـشاكل             في تمثيل الجنسين في الأمانة العامة، إذ لا       
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. أو المواقــع/المكاتــب و/الجذريــة وفهمهــا بوضــوح، حيــث قــد تختلــف بــاختلاف الإدارات 
قدم الأمين العام إلى الجمعيـة العامـة، في إطـار تقريـره المقبـل عـن إدارة المـوارد                    وينبغي أن ي  

  .البشرية، مقترحات ملموسة لكي تنظر فيها الجمعية
  

  صحة الموظفين ورفاههم    
 المـسائل المتعلقـة بـصحة       ١٢١ إلى   ١١٣يتناول التقريـر الاستعراضـي في الفقـرات مـن             - ٥٩

يلاحـظ الأمـين العـام أن عمليـات النـشر في مراكـز العمـل                و. موظفي الأمـم المتحـدة ورفـاههم      
الميدانية، وبخاصة في المناطق ذات البنية التحتية المحـدودة علـى صـعيد الرعايـة الطبيـة والـصحية،                   

 إلى التخفيف من حـدة هـذه المخـاطر،        اًوسعي. مةتتسم بتزايد المخاطر التي تهدد الصحة والسلا      
عـة لمكتـب إدارة المـوارد البـشرية عـددا مـن التـدابير لتحـسين                 اتخذت شعبة الخدمات الطبية التاب    

خــدمات الرعايــة والــدعم المقدمــة للمــوظفين، بمــا في ذلــك تــضمين هيكلــها التنظيمــي العنــصر  
ــسجلات         ــا الخــاص بال ــدعم في حــالات الطــوارئ، وتوســيع نظامه ــق التأهــب وال الطــبي لفري

نترنــت لتحــسين معالجــة مــسائل  الإالإلكترونيــة الطبيــة، وإعــادة تــصميم موقعهــا علــى شــبكة    
 .الصحة المهنية والبيئية والوقائية

يتــصل بــالتوازن بــين العمــل والحيــاة، يفيــد الأمــين العــام بأنــه قــد جــرى وضــع  مــا وفي  - ٦٠
اســتراتيجية شــاملة تمتــد لفتــرة ثــلاث ســنوات، وترمــي إلى تعزيــز ترتيبــات الــدوام المرنــة، مــع     

وتم اسـتخدام سـجل أداء إدارة المـوارد البـشرية       .  الاستخدام التركيز على التوعية والدعم وتتبع    
، ســيجري في ضــوئها قيــاس التقــدم المحــرز في  ٢٠١١لوضــع مؤشــرات مرجعيــة أساســية لعــام  

وإضافة إلى ذلك، تم تنفيـذ النظـام التجـريبي لترتيبـات الـدوام المرنـة الموسـعة في إدارة                   . المستقبل
. رة شؤون الإعـلام، ومكتـب خـدمات الرقابـة الداخليـة     شؤون الجمعية العامة والمؤتمرات، وإدا  

  .ويعتزم الأمين العام استخدام نتائج هذه التجربة لتحديد الخطوات المقبلة المناسبة
  

  العلاقات بين الموظفين والإدارة    
مـن النظـامين الإداري     ) أ (٨/١تشير اللجنـة الاستـشارية إلى أنـه عمـلاً بأحكـام البنـد                 - ٦١

 ينشئ الأمين العام صلات واتصالات مستمرة بالموظفين ويحـافظ عليهـا          ظفين،  والأساسي للمو 
 لـضمان مــشاركة المــوظفين بــصورة فعالــة في تحديــد ودراســة وحــل القــضايا المتــصلة برفــاههم، 

 في ذلك شروط العمل والأحوال العامة للمعيشة وغير ذلك من السياسات الخاصـة بـشؤون               بما
 من التقرير الاستعراضي، فقد اجتمع في عدد مـن         ١٢٢لفقرة  وحسبما هو مبين في ا    . الموظفين

المناسبات خلال الفترة المشمولة بالتقرير كل من الأمين العام، ونائب الأمين العام، وغـيره مـن                
 .أعضاء الإدارة العليا مع قادة رابطات ومجالس ونقابات الموظفين لمناقشة تلك المواضيع
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أفاد الأمين العام بتأسيس اللجنة المشتركة بـين المـوظفين           من التقرير،    ١٢٣وفي الفقرة     - ٦٢
ــول ــوظفين      ٢٠١١ســبتمبر /والإدارة في أيل ــين الم ــات ب ــدا لتنظــيم العلاق ــارا جدي ــا إط  باعتباره

قــد انــضمّ إلى اللجنــة خــلال ) نيويــورك(والإدارة، وأشــار إلى أن اتحــاد مــوظفي الأمــم المتحــدة 
ــالتقرير  ــشمولة ب ــرة الم ــشارية،  وأُبلغــت الل. الفت ــة الاست ــى جن ــاءً عل ــه عمــلاً   بن ــسارها، بأن  استف

ينـشئ الأمـين العـام جهـازا         مـن النظـامين الإداري والأساسـي للمـوظفين،           ٢-٨بأحكام البنـد    
المحلي أو صعيد الأمانـة العامـة ليـسدي          مشتركا يجمع بين الموظفين والإدارة سواء على الصعيد       

الموظفين وبالمسائل العامة المتـصلة برفـاههم        شؤونإليه المشورة فيما يتعلق بالسياسات الخاصة ب      
انظــــر ( مــــن النظــــام الأساســــي للمــــوظفين  ١-٨علــــى النحــــو المنــــصوص عليــــه في البنــــد  

ــةَ الاستــشارية القلــقُ إزاء مــدى امتثــال الــدور المنــوط     ويــساور .)أعــلاه ٦١ الفقــرة اللجن
 مـن   ١٢٣ام في الفقـرة     باللجنة المشتركة بـين المـوظفين والإدارة، الـذي وصـفه الأمـين الع ـ             

يتمثل في اضـطلاع اللجنـة بـدور محفـل يجمـع بـين المـوظفين والإدارة للتفـاوض             تقريره بأنه 
إلى توافق في الآراء بشأن مبادرات الإصلاح المتعلقة بـالموارد البـشرية، لأحكـام               والتوصل

لات ينشئ الأمين العام ص من النظام الأساسي للموظفين، الذي ينص على أن ١-٨البند 
لـضمان مـشاركة المـوظفين بـصورة فعالـة في       واتصالات مـستمرة بـالموظفين ويحـافظ عليهـا        
بما في ذلك شروط العمل والأحوال العامـة         تحديد ودراسة وحل القضايا المتصلة برفاههم،     

ولذلك، قد ترغـب الجمعيـة      . الموظفين ذلك من السياسات الخاصة بشؤون     للمعيشة وغير 
ــادة العامــة في اســتعراض أحك ــ ــة توضــيح    ١-٨ام الم  مــن النظــام الأساســي للمــوظفين بغي

  .المسألة هذه
وأُبلغــت اللجنــة الاستــشارية بأنــه، عمــلاً بنــشرة الأمــين العــام القاضــية بإنفــاذ أحكــام     - ٦٣
ــد  مــن النظــامين الإداري والأساســي للمــوظفين، يجــب أن تتوصــل    ٢-٨ والقاعــدة ٢-٨ البن

دارة إلى اتفاق، بتوافق الآراء، بشأن المسائل الـتي تقـع ضـمن     اللجنة المشتركة بين الموظفين والإ    
يتعلق بالمسائل التي تقع خارج نطاق سلطة الأمـين العـام، فيـتعين              أما في ما  . سلطة الأمين العام  

أن تتفق اللجنة المشتركة بين الموظفين والإدارة على موقف إزاءها بغرض عرضه علـى الجمعيـة         
  ).٣-١، الفرع ST/SGB/2011/6انظر (العامة 

  
  المسؤوليات القانونية الناشئة عن ترتيبات الخدمات الإدارية    

قضية المسؤوليات المحتمل أن تنشأ عـن       ياء  يتناول التقرير الاستعراضي في الفرع الرابع         - ٦٤
ــة العامــة للأمــم المتحــدة         ــتي تلتــزم بهــا الأمان ــات الخــدمات الإداريــة ال فبموجــب هــذه  . ترتيب

 الأمانة العامة خدمات إدارية، تشمل خدمات استشارية، إلى كيانـات ليـست             الترتيبات، تقدم 
ــة لإدارة       ــة العامــة حــين لا يتــوافر لــدى هــذه الكيانــات قــدرات داخليــة كافي جــزءا مــن الأمان
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 بترشــيد تقــديمترغــب في الاســتفادة مــن وفــورات الحجــم المرتبطــة   شــؤونها بنفــسها، أو حــين  
توافـق عليهـا الجمعيـة العامـة،        “ روابط مؤسسية ”ى أساس   لترتيبات عل ا وتقوم هذه ،  الخدمات

 .متفق عليها بين الكيانات المعنية مذكرات تفاهمأو /و

ويشير الأمين العام إلى أنه لئن كان موظفو الكيانات المعنية ليسوا من مـوظفي الأمانـة                  - ٦٥
ومـن أجـل    . تحـدة العامة، فإن تعييناتهم تخـضع لأحكـام النظـامين الإداري والأساسـي للأمـم الم              

ضمان تحميل المـسؤولية القانونيـة للكيـان الـذي يعمـل الموظـف لديـه، بـدلاً مـن الكيـان القـائم               
بشؤون الإدارة، ألا وهو الأمانة العامـة، في حالـة تقـديم طعـون قانونيـة في القـرارات الإداريـة،                     

ــة الموظــف عل ــ          ــصر خدم ــدا يق ــضمن بن ــا تت ــادة م ــوظفين ع ــؤلاء الم ــيين ه ــات تع ــإن خطاب ى ف
  .المعني الكيان
 مـؤخرا في    القـضائي بيد أن الأمين العام يشير إلى أن التطورات التي شـهدها الاجتـهاد                - ٦٦

 عن محكمة العـدل الدوليـة الـذي         ٢٠١٢فبراير  /سيما القرار الصادر في شباط     هذا الميدان، ولا  
ــة       ــرارات الإداري ــشؤون الإدارة عــن الق ــائم ب ــان الق ــة للكي المتخــذة بحــق  يؤكــد المــسؤولية المالي

الموظفين الذين يعملـون لـدى الكيـان الآخـر، سـلطت الـضوء علـى ضـرورة اسـتعراض طريقـة                      
ويـشير أيـضا إلى     . تصميم ترتيبات الخدمات الإدارية بهدف الحد من المسؤولية القانونية المحتملة         

عـدل  أنه يتعين تنقيح بعض الاتفاقات الثنائية لكي تعكـس الإصـلاحات الأخـيرة لنظـام إقامـة ال                 
وأخيرا، يلاحظ الأمين العـام أنـه مـن الممكـن أن            . وتكفل التوزيع الصحيح للمسؤوليات المالية    

تنــشأ تعقيــدات قانونيــة إضــافية عنــدما تقــوم لجــان أخــرى تابعــة للجمعيــة العامــة غــير اللجنــة     
الخامسة باتخاذ قرارات بشأن الترتيبات الإدارية، حيث يمكن أن تكون تلك القـرارات غامـضة               

ــة  . للتأويــلالناحيــة القانونيــة وتتــرك مــن ثم المجــال مفتوحــا   مــن  وفي هــذا الــصدد، تــشير اللجن
، الــذي أعــادت فيــه الجمعيــة العامــة تأكيــد أن ٦٦/٢٤٦الاستــشارية إلى قــرار الجمعيــة العامــة 

اللجنة الخامسة هـي اللجنـة الرئيـسية المختـصة في الجمعيـة العامـة المعهـود إليهـا بالمـسؤولية عـن                 
  .ل الإدارية ومسائل الميزانيةالمسائ
من التقرير الاستعراضي، يطلب الأمين العام إلى الجمعية العامـة          ) هـ (١٣٠وفي الفقرة     - ٦٧

وتــرى . أن تحــيط علمــا بقــضية المــسؤوليات القانونيــة الناشــئة عــن ترتيبــات الخــدمات الإداريــة 
. لــب اهتمامــا عــاجلااللجنــة الاستــشارية أن هــذه المــسألة تبعــث علــى القلــق البــالغ، وتتط

ولذلك، توصي بأن تطلـب الجمعيـة العامـة إلى الأمـين العـام أن يعمـل، عـن طريـق مكتـب                       
أو مكتــب الــشؤون القانونيــة، حــسب الاقتــضاء، مــع الكيانــات  /إدارة المــوارد البــشرية و

المعنية من أجل تعديل جميع ترتيبات الخدمات الإدارية لكفالـة عـدم تحميـل الأمانـة العامـة،         
تبارهــا الكيــان القــائم بــشؤون الإدارة، المــسؤولية الماليــة عــن القــرارات الإداريــة الــتي    باع

  .تتخذها الكيانات التي يعمل لديها الموظف
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  التنقل  -ثالثا   
، مقترح إطـار للتنقـل      A/67/324/Add.1يقدم الأمين العام، في تقريره الوارد في الوثيقة           - ٦٨

فنيــة والفئــات العليــا وفئــة الخدمــة الميدانيــة، لكــي تنظــر فيــه والتطــوير الــوظيفي لمــوظفي الفئــة ال
ويشير الأمين العام إلى أن الإطار المقترح يقـوم علـى مبـدأ وجـوب تنقّـل جميـع                   . الجمعية العامة 

 بعـض الاسـتثناءات القليلـة، وأنـه      إلاّالموظفين المعيّنين دوليا علـى مـدى فتـرات منتظمـة، اللـهم           
عتمــاد خيــارات للتنقــل تلــبي طموحــاتهم إلى التنقــل والتطــوير       ينبغــي تمكــين المــوظفين مــن ا   

ويهدف الإطار أيضا إلى تعزيز قدرة المنظمة علـى الوفـاء بالولايـات المنوطـة بهـا عـن                   . الوظيفي
ويحــدد الإطــار المقتــرح الحــدود الزمنيــة . طريــق إتاحــة نــشر المــوظفين بطــرق أكثــر اســتراتيجية 

ركــز العمــل مــن حيــث المــشقة، ويتوقــع أن يتقــدم القــصوى لــشغل الوظــائف رهنًــا بتــصنيف م
ولتـشجيع التنقـل    . الموظفون بطلب شـغل مناصـب قبـل حلـول الحـد الـزمني للبقـاء في الوظيفـة                  

الجغرافي والوظيفي، تعطـى الأولويـة في الاختيـار للمـوظفين الـداخليين الـذين يتقـدمون بطلـب                   
 ويـشير الأمـين العـام إلى أن    .شغل منصب في مركز عمـل آخـر، أو في مجموعـة وظيفيـة مختلفـة         

إطار التنقل والتطوير الوظيفي المقترح في تقريره هو ثمرة مفاوضات مكثفـة جـرت بـين الإدارة                 
، وممثلــي المــوظفين خــلال الاجتمــاع الأول للجنــة المــشتركة بــين المــوظفين والإدارة في أروشــا  

 ).١٥  و٤  و٢، الفقرات A/67/324/Add.1 (جمهورية تترانيا المتحدة

وقـد أعربــت اللجنــة الاستــشارية في الــسابق عــن تأييــدها لتــشجيع تنقــل المــوظفين    - ٦٩
وتـشير  ). ٤٠، الفقـرة    A/62/7/Add.14 ، و ٣٠، الفقـرة    A/61/537انظر على سبيل المثال     (

، أن  ٦٥/٢٤٧اللجنة، في هذا الصدد، إلى أن الجمعيـة العامـة قـررت بالفعـل، في قرارهـا                  
وتــدرك . قــودا مــستمرة سيخــضعون لقراراتهــا المتــصلة بالتنقــلالمــوظفين الــذين يُمنحــون ع

اللجنة أنه في السنوات الأخيرة، أدى ازدياد التركيز على العمليـات الميدانيـة إلى إحـداث                
وتـرى اللجنـة أيـضا أن       . تغييرات في الطريقة التي تعالج بها المنظمة احتياجاتها مـن المـوظفين           

 شـروط الخدمـة، وتطبيـق بـدل التنقـل والمـشقة أزاح              إصلاح الترتيبات التعاقدية، ومواءمة   
العديد من الحواجز التي تعوق النشر المرن للموظفين بحسبانه العمود الفقري لخطـة التنقـل       

لذلك، تعتقد اللجنة أن تحسين إدارة برنامج التنقل على صعيد المنظمـة يمكـن أن    . الشاملة
ــضا في      ــل وأي ــضل، ب ــصورة أف ــات ب ــذ الولاي ــسهم في تنفي ــات   ي  تحــسين الاســتجابة للتطلع

وفي هذا الصدد، ترى اللجنـة أن الأهـداف المعلنـة المتوخّـاة مـن إطـار       . الوظيفية للموظفين 
التنقل والتطوير الوظيفي الجديد الذي اقترحه الأمين العام هـي أهـدافٌ مـشروعةٌ، وتقـدّر                

بقة، ومعالجــة مــن ثمّ الجهــود الــتي بــذلها لإدمــاج الــدروس المستخلــصة مــن المبــادرات الــسا 
  .الشواغل التي أثارتها هيئات الرقابة
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وتــشير اللجنــة الاستــشارية، مــع ذلــك، إلى أن الجمعيــة العامــة طلبــت في قرارهــا      - ٧٠
 أن يقدم الأمين العام مقترحات تهدف إلى تشجيع التنقل الطوعي للموظفين في ٦٣/٢٥٠

قريــر الأمــين العــام الحــالي ولمــا كــان الإطــار المقتــرح في ت. ســياق اســتعراض سياســة التنقــل
يتجاوز النظام الطوعي الصِّرف، فإن اللجنة ترى أنه كان ينبغي تقديم مزيد من المعلومات           

  .والتحليل لتسويغ الانتقال إلى نظام تديره الإدارة
وترى اللجنـة الاستـشارية أن الإطـار المقتـرح الـوارد في تقريـر الأمـين العـام لـيس                       - ٧١

واللجنة غير مقتنعة بـأن     . فالعديد من مكوناته الرئيسية لم يحدد بعد      : يةمفصّلا بما فيه الكفا   
الإطار المقترح يعالج تماما المشاكل التي يسعى إلى حلها، أو أنه سيحقق جميـع الفوائـد الـتي                  

 لـذلك، سـتناقش اللجنـة الاستـشارية بمزيـد مـن التعمـق في الفقـرات           . حددها الأمين العـام   
اصر المكونـة لإطـار التنقـل والتطـوير الـوظيفي المقتـرح، وسـتلقي                أدناه مختلف العن   الواردة

أو /أو الاستفاضـة و   /الضوء على المجـالات الـتي تـرى أنهـا تحتـاج إلى مزيـد مـن التوضـيح و                   
ومع مراعـاة الـشواغل الـتي أعـرب عنـها مجلـس مراجعـي الحـسابات إزاء غيـاب                    . التعديل

ــيير     ــتيعاب التغــ ــى اســ ــة علــ ــدرة المنظمــ ــي لقــ ــيم واقعــ ــة   تقيــ ــا الجاريــ ــاء بولاياتهــ  والوفــ
، فإن اللجنة ترى أيضا ضرورة تقديم       )١٨١، الفصل الثاني، الفقرة     A/67/5 (Vol. I) انظر(

مزيد من الشروح بـشأن كيفيـة تـضافر الإطـار المقتـرح مـع غـيره مـن مبـادرات الإصـلاح                
لعــام في وتـرد التوصــية العامـة للجنــة الاستـشارية بـشأن مقتــرح الأمـين ا     . الإداري الجاريـة 

  . أدناه١٣٦  و١٣٥الفقرتين 
  

 معلومات أساسية    

.  مـن تقريـر الأمـين العـام        ٢٧يرد تعريف التنقل، لأغراض الإطـار المقتـرح، في الفقـرة              - ٧٢
والتنقـل، الـذي يتحقـق عــن طريـق الانتقـال الأفقـي أو الانتقــال إلى مـستوى أعلـى، يُعــرّف في         

:  تنطوي على واحد من العناصر التاليـة أو أكثـر          جوهره بوصفه عملية تغيير للوظيفة، يمكن أن      
تغيير الدور؛ أو تغيير المهمة؛ أو تغـيير الإدارة؛ أو تغـيير مركـز العمـل؛ أو الانتقـال مـن الأمانـة                       

 مـن التقريـر،   ٢٨وفي الفقرة   . العامة إلى إحدى وكالات الأمم المتحدة أو صناديقها أو برامجها         
لتنقل الجغرافي لـن يُـشترط علـى جميـع المـوظفين، وقـد أُبلغـت                يشير الأمين العام تحديدا إلى أن ا      

مركــز   استفــسارها، بــأن المقتــرح ركّــز علــى تغــيير الوظيفــة لا بنــاءً علــىاللجنــة الاستــشارية، 
  مـن التقريـر أنـه لكفالـة إكـساب كبـار المـديرين فهمـاً            ٢٨بيد أنه جاء أيضا في الفقـرة        . العمل

ملهم في مراكز عمل مختلفة، فإن الموظـف سـيحتاج إلى    أوسع لعمل الأمم المتحدة عن طريق ع      
يقل عن تنقـل جغـرافي سـابق واحـد لمـدة سـنة واحـدة أو أكثـر لكـي يحـق لـه الترقيـة إلى                             لا ما

 .٢-، و مد١-، و مد٥-وظائف من الرتب ف
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.  مـن تقريـره الأهـداف المتوخـاة مـن الإطـار المقتـرح              ١٧ويحدد الأمين العام في الفقرة        - ٧٣
  :اليوهي كالت
 وقـادرة   ديناميـة أن يمكّن المنظمة مـن تحـسين اسـتبقاء ونـشر قـوة عمـل عالميـة                    )أ(  

ــف  ــى التكيـ ــاء بالاحتياجـــات       و ،علـ ــستقبلية والوفـ ــات الحاليـــة والمـ ــهوض بالولايـ يمكنـــها النـ
  المتغيرة؛ التشغيلية
 أوســع للتطــوير الــوظيفي والمــساهمة في المنظمــة،     أن يتــيح للمــوظفين فرصــاً    )ب(  
من اكتساب مزيد من المهارات والمعارف والخبرات الجديدة ضـمن الإدارات والمهـام             ويمكّنهم  

  ؛ومراكز العمل وفيما بينها
أن يضمن تكافؤ فـرص المـوظفين في الخدمـة في الأمـم المتحـدة بأكملـها، وأن                    )ج(  

  .يضمن، من أجل المهام ذات الصلة، تقاسما عادلا لعبء الخدمة في مراكز العمل الصعبة
وفي الفــرع الخــامس مــن التقريــر، يــصف الأمــين العــام الفوائــد الــتي يتوقــع أن يحققهــا     - ٧٤

الإطار المقترح، وهـي تحـسين إدارة الـشواغر؛ وتقلـيص الوقـت الـذي ينفقـه المـديرون في مهـام              
اســتقدام المــوظفين؛ وتهيئــة قــوة عاملــة أكثــر عالميــة؛ وتعزيــز اتــساق النــهج المتبــع إزاء التطــوير    

ــوظيفي؛ وتح ــ ــشارية قــدو. سين أداء المــوظفينال ــة الاست ــاءً علــى استفــسارها،  أُبلغــت اللجن  ، بن
الإطار سيسهم في جملة أمور منها التخفيف من المشاكل المرتبطة برفاه الموظفين، من قبيـل                بأن

الإجهاد والتغيب عن العمل وتعاطي المواد المخدرة، التي يمكـن أن تنـشأ نتيجـةً لبقـاء المـوظفين                   
وأُعرب أيضا عن الأمـل بـأن       .  وخطرة لفترات طويلة من الزمن     صعبةكز عمل    مرا “حبيسي”

تنخفض معدلات دوران الموظفين، لأن عدد الموظفين الذين يغـادرون المنظومـة جـراء الـشعور                
  .بالإحباط من انعدام التطور الوظيفي سيقلّ

ــه، علـــى النحـــو المـــبين في الفقـــرة     - ٧٥ ــرلا مـــن ١وتلاحـــظ اللجنـــة الاستـــشارية أنـ  ،تقريـ
موافقة الجمعية العامة على الترتيبات التعاقدية المبسّطة ومواءمة شـروط الخدمـة في الميـدان،          فإن

قــد أتاحتــا إدمــاج المقــر والميــدان كليهمــا، وأزاحتــا عــددا مــن الحــواجز الــتي تحــول دون تنقــل    
سياق الـذي  وفي الفرع الثاني من التقرير، يـصف الأمـين العـام بمزيـد مـن التفـصيل ال ـ            . الموظفين

ويشير، علـى وجـه الخـصوص، إلى أن تـشجيع تنقـل المـوظفين كـان                 . يندرج مقترحه في إطاره   
جــزءا مــن اســتراتيجية المنظمــة في مجــال المــوارد البــشرية منــذ مــستهل التــسعينيات مــن القــرن      

 )“تقريـر الإبراهيمـي   ”(الماضي، وإلى أن تقرير الفريـق المعـني بعمليـات الأمـم المتحـدة للـسلام                 
(A/55/305)      الاستثمار في المـوارد البـشرية     ”، وتقرير الأمين العام المعنون “)A/61/255 (  اعترفـا

ويشير أيضا إلى أن الجمعية العامة طلبـت إلى الأمـين           . كلاهما بأن تنقل الموظفين عنصرٌ أساسي     
ل انظـر علـى سـبي     (العام، في قرارات متعاقبة، أن يتبع سياسة تشجع التنقل على نطـاق المنظمـة               
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وأخــــيرا، يــــشير إلى أن مقترحــــه   ). ٥٣/٢٢١  و٥١/٢٢٦  و٤٩/٢٢٢المثــــال القــــرارات  
ــشأن مــسألة التنقــل     ــها الموظفــون ب ــتي أعــرب عن ــلآراء ال ــستجيب ل ــائج دراســة  : ي كــشفت نت

 في المائة مـن     ٧٩ أن   ٢٠١٢يناير  /استقصائية أجريت على نطاق الأمانة العامة في كانون الثاني        
 كـانوا يتوقعـون العمـل في مراكـز عمـل مختلفـة عنـد التحـاقهم بالأمانـة          المـوظفين المعيّـنين دوليـا   

ــة؛ وأن  ــم أن يعمــل الموظفــون         ٨٦العام ــه مــن المه ــانوا يعتــبرون أن ــن المــوظفين ك  في المائــة م
 في المائــــة ٧٠دوليــــا في إدارات ومكاتــــب وبعثــــات مختلفــــة؛ وأن مــــا يربــــو علــــى  المعينــــون

. ن ينتقلـوا إلى وظيفـة جديـدة مـرة كـل بـضع سـنوات             يعتقدون أنهم يجب أ    الموظفين كانوا  من
وزُودت اللجنة الاستشارية، بنـاء علـى طلبـها، بمجموعـة كاملـة مـن الأسـئلة والـردود المتـصلة                     

  .بالدراسة الاستقصائية
 من التقرير إلى أنه جرى اتخاذ عدد مـن          ١١ إلى   ٨ويشير الأمين العام في الفقرات من         - ٧٦

، بـدأ تنفيـذ برنـامج يـدار مركزيـا        ٢٠٠٠ففـي عـام     : لتنقل في المنظمـة   التدابير بالفعل لتشجيع ا   
ــق         ــضمّوا إلى المنظمــة عــن طري ــذين ان ــة، ال ــة الفني ــدئين مــن الفئ ــوظفين المبت ــداب الم ــادة انت لإع
امتحانات التوظيف التنافـسية الوطنيـة، كمـا أن برنـامج الفنـيين الـشباب الجديـد بـات يتـضمن                

النص على أن الانتداب الثاني للمرشحين النـاجحين يـتعين أن           عنصر التنقل الجغرافي من خلال      
، تم إرساء سياسة للتنقل تشمل الحـدود الزمنيـة          ٢٠٠٢وفي عام   . يكون في مركز عمل مختلف    

. للبقاء في الوظيفة وإعادة الانتداب المنظم، باعتبارها جزءا أساسـيا مـن نظـام اختيـار المـوظفين                 
لمبــادرة الطوعيــة للتبــادل بــين الــشبكات، بوصــفه وســيلة ، بــدأ تنفيــذ برنــامج ا٢٠٠٨وفي عــام 

  .لتيسير تبادل الوظائف أفقيا بين الموظفين المشاركين في المبادرة
 ٢٠٠٢عــام ل سياســة التنقــل -بــادرتين هــاتين المفي تقريــره أن ويلاحــظ الأمــين العــام   - ٧٧

، بنـاءً علـى     تـشارية بلغـت اللجنـة الاس    وأُ.  قـد توقفتـا    - ٢٠٠٨ تبـادل الوظـائف لعـام        وبرنامج
مكتـب إدارة المـوارد     هاتين المبادرتين بـصورة دقيقـة، خلـص         استعراض  عقب  أنه  ب استفسارها،

عــدد كــاف مــن تحقيــق ر نجح لأنــه لم ييــسّيــلم الــصرف نظــام التنقــل الطــوعي إلى أن البــشرية 
قا ضـي  ٢٠٠٢في عـام  المطبقـة  ل المـنظم   سياسـة التنقّ ـ  كـان نطـاق     وإضـافة إلى ذلـك،      . التنقلات

 ،)٦٢، الفقـــرة A/63/208 انظـــر(بـــسبب الترتيبـــات التعاقديـــة المعمـــول بهـــا في ذلـــك الوقـــت 
المــستوى، بــدءا كانــت تنفــذ حــسب نظــر إليهــا علــى أنهــا غــير عادلــة، حيــث   كــان يُ ربمــا بــل

 .فئة الخدمات العامةمن الفئة الفنية وموظفي المبتدئين بالموظفين 

عام، طلبت اللجنة الاستـشارية معلومـات إحـصائية عـن            في تقرير الأمين ال    النظرأثناء  و  - ٧٨
الأمـين العـام تقـديم      غير أن اللجنة شعرت بخيبـة أمـل عنـدما لم يـستطع              . ل الحالية لتنقّاأنماط  

لمدة سـنة واحـدة     غيّروا مركز عملهم    لموظفين الذين   التقديري ل عدد  ة عن ال  موثوقبيانات  
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عـدم قـدرة    مـن   ر اللجنـة بقلـق بـالغ        تـشع و. مدى الـسنوات الخمـس الماضـية       على   أو أكثر 
ونظرا إلى . أنماط تنقل الموظفينبشأن توفير بيانات تاريخية دقيقة وموثوقة على الأمين العام 

الأمـين العـام،   لمقتـرح  لتقيـيم التـأثير المحتمـل       ما تتسم به هذه المعلومـات مـن أهميـة أساسـية             
 أن يقـدم البيانـات ذات الـصلة،         توصي اللجنة بأن تطلب الجمعيـة العامـة إلى الأمـين العـام            

، وذلك في إطار التقرير الشامل      إذا لزم الأمر  وأن يصدّق عليها مجلس مراجعي الحسابات       
 . أدناه١٣٦الفقرة المشار إليه في 

توازنـا بـين   يحقـق  أن الإطـار المقتـرح   ب ـالأمـين العـام     يفيـد   تقريـر،   ال مـن    ١٨في الفقرة   و  - ٧٩
 بنـاءً علـى   بلغت اللجنة الاستشارية،    وأُ. بالكاملدار مركزيا   الصرف والنظام الم  طوعي  النظام ال 

مـن المبـادرات الـسابقة المـذكورة في         المستخلـصة   الـدروس   المقترح استفاد مـن     أن  باستفسارها،  
الــذاكرة بأيــضا بعــض الــشواغل المتعلقــة، في جملــة أمــور،   وعــالج  أعــلاه، ٧٧  و٧٦الفقــرتين 

توظيــف ب والقيــود القانونيــة المتعلقــة ، والتكــاليف،لــوظيفيالمؤســسية وإدارة المعرفــة، والتطــوير ا
ــي الــــتي أثارتهــــا وحــــدة التفتــــيش المــــشتركة في تقرير -الــــزوج   A/61/806 (لهــــا عــــن التنقّــ

 ق لمكتـب إدارة المـوارد البـشرية    المعمّهومكتب خدمات الرقابة الداخلية في تقييم ) A/66/355 و
)A/63/221 .(   وإيـلاء  ،ت التي تم تحديدها في أنماط التنقل الحاليـة معالجة الاختلالا وتوخّى أيضا 

  . الفرديةالخياراتاستيعاب الاكتفاء ب من الاعتبار الواجب للأولويات التنظيمية بدلاً
  

  النطاق    
يــشير الأمــين العــام إلى أن الإطــار المقتــرح ســينطبق علــى جميــع مــوظفي الأمانــة العامــة   - ٨٠

، وكـذلك علـى   )٢- إلى الرتبـة مـد     ١-مـن الرتبـة ف    (فوقهـا    من الفئة الفنيـة ومـا        )١(الداخليين
موظفي فئة الخدمة الميدانية ذوي التعيينات المحددة المدة والمستمرة والدائمـة، عـدا مـن يـشغلون           

 الـذين تم تعيينـهم      ٢-ف/١-أما موظفو الرتبـة ف    . وظائف تقرّر عدم إخضاعها لمبدأ التناوب     
 فلـن ينطبـق علـيهم       ،برنـامج المهنـيين الـشباب     /وطنيـة عن طريق امتحانات التوظيف التنافـسية ال      

 ٤٣انظــر الفقــرة (الإطــار، فهــؤلاء منــدرجون بالفعــل ضــمن برنــامج مــنظم لإعــادة الانتــداب  
ويجوز للموظفين الذين بقي على بلوغهم السن الإلزامية لإنهـاء الخدمـة خمـس سـنوات                ). أعلاه

ة تـنقلات جغرافيـة علـى الأقـل، أن          سـبع أن أتمـوا    أو أقل، وكذلك للمـوظفين الـذين سـبق لهـم            
بلغـت  وأُ). ٢١-١٩، الفقرات   A/67/324/Add.1(يختاروا إعفاءهم من متطلّب التنقل الجغرافي       

، كــان هنــاك ٢٠١٢يونيــه / حزيــران٣٠بأنــه في ، بنــاء علــى استفــسارها، اللجنــة الاستــشارية
 مــن هــؤلاء   ١ ٨٤٠بلغــت اللجنــة أن  وأُ.  موظفــا ينطبــق علــيهم الإطــار المقتــرح    ١٤ ١٨٥

_________________ 
يعرّف الأمين العام الموظفين الداخليين بالموظفين الذين اجتازوا عملية تنافسية، بمـا في ذلـك الاسـتعراض مـن                      )١(  

 .بعثة محددة/مكتب/ميدانية، والذين لا يقتصر تعيينهم على إدارة/اض مركزيةجانب هيئة استعر
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 ٥ يجـوز إعفـاؤهم مـن متطلّـب التنقـل الجغـرافي، لأن فتـرة لا تزيـد عـن                      ١٤ ١٨٥الموظفين الـ   
سنوات كانت تفصلهم عن السن الإلزامية لإنهاء الخدمة، وكـان هنـاك أربعـة مـوظفين غيرهـم                  

  .  تنقلات جغرافية أو أكثر٧يجوز إعفاؤهم لأنهم كانوا قد أتمّوا بالفعل 
ــرح للتنقــل والتطــوير     في رأي الو  - ٨١ ــأثير الإطــار المقت ــشارية، ســيختلف ت ــة الاست لجن

وربما تودّ ). إن كان محدد المدة أو مستمرا أو دائما(الوظيفي باختلاف نوع تعيين الموظف 
الجمعية العامة أن تطلب إلى الأمين العام أن يبحث هذه المشكلة بـصورة أعمـق في تقريـره                  

  . المقبل عن هذه المسألة
 أعــلاه، لــن ينطبــق إطــار التنقــل المقتــرح علــى شــاغلي ٨٠كمــا هــو مــبين في الفقــرة و  - ٨٢

ويوضح الأمـين العـام في تقريـره أن الوظيفـة           . الوظائف التي يتقرّر عدم إخضاعها لمبدأ التناوب      
ــة        ــوافر مــستوى متقــدم مــن الخــبرة والمعرف ــاوب هــي وظيفــة تتطلــب ت ــدأ التن غــير الخاضــعة لمب

 المجالات التقنية، ولا توجد وظيفة مماثلة لها من الرتبة نفـسها في وحـدة               والمؤهلات في مجال من   
ــة        ــة العامــ ــل الأمانــ ــز عمــ ــن مراكــ ــر مــ ــز آخــ ــة أو في مركــ ــدات المنظمــ ــن وحــ ــرى مــ أخــ

)A/67/324/Add.1 ــرة ــام،      ). ٢٠، الفق ــر الأمــين الع ــشارية في تقري ــة الاست وخــلال نظــر اللجن
ي الوظـائف الـتي يتقـرّر عـدم إخـضاعها لمبـدأ             التعيين الـتي ستـصدر لـشاغل      خطابات  بلغت بأن   أُ

أمـا إذا تقـدّم هـؤلاء الموظفـون بعـد ذلـك للتعـيين في        . التناوب ستنص على إعفائهم من التنقـل    
  . تعيينهم وفقا لذلكخطاباتوظائف خاضعة لمبدأ التناوب وتم اختيارهم، فسيتم تعديل 

ن مكتـب إدارة المـوارد البـشرية         بـأ  ، بناء علـى استفـسارها،     بلغت اللجنة الاستشارية  وأُ  - ٨٣
بـصدد التــشاور مــع الإدارات والمكاتــب لتحديــد الوظـائف الــتي ســيتقرّر عــدم إخــضاعها لمبــدأ   

ــاوب ــروض في       . التن ــة التوضــيحي المع ــه لأغــراض ســيناريو التكلف ــة كــذلك بأن وأبلغــت اللجن
ــراض أن   ١٢٦ و ١٢٥الفقــرتين  ــاه، اســتندت الحــسابات إلى افت عــدد  وظيفــة مــن ال ٣٨٤ أدن

 للوظــائف الداخلــة في الإطــار المقتــرح للتنقــل ســتكون وظــائف غــير ١٤ ١٨٥الإجمــالي البــالغ 
وقد تم التوصل إلى هـذا الـرقم بنـاء علـى افتـراض عـدم وجـود وظـائف                    . خاضعة لمبدأ التناوب  

ــاتي، أو في       ــدعم الإداري والعملي ــة الخاصــة بال ــشبكة الوظيفي ــاوب في ال ــدأ التن غــير خاضــعة لمب
اسة والــسلام والأمــن، أو في شــبكة الــسلامة والأمــن، وافتــراض أن الوظــائف غــير شــبكة الــسي

 في المائة من وظائف كل من شبكة خدمات المـؤتمرات وشـبكة          ١٠الخاضعة لمبدأ التناوب تمثل     
ــا         ــبكة تكنولوجي ــة وش ــات الخارجي ــلام والعلاق ــة وشــبكة الإع ــصادية والاجتماعي ــة الاقت التنمي

  . في المائة من وظائف الشبكة القانونية٢٠المعلومات والاتصالات، و 
من تدرك اللجنة الاستشارية أن في الأمانة العامة بعض الوظائف التخصصية التي و  - ٨٤

غــير أن اللجنــة .  ضــمن الإطــار المقتــرح للتنقــل والتطــوير الــوظيفيغــير المناســب إدراجهــا
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حـه علـى نحـو أفـضل مـن      تشعر بخيبة أمل إزاء عـدم قيـام الأمـين العـام بتحديـد نطـاق اقترا               
خلال تحديد أعـداد الوظـائف وأنواعهـا بدقـة، وذلـك نظـرا لحجـم تـأثير هـذا الجانـب مـن                     

وتوصـي اللجنـة الاستـشارية بـأن تطلـب      . الإطار المقتـرح علـى فعاليـة الإطـار بـشكل عـام       
الجمعيــة العامــة إلى الأمــين العــام أن يكمــل هــذا العمــل علــى ســبيل الأولويــة، وأن يعــرض 

وتشير اللجنة في هذا الصدد     . على الجمعية العامة في تقريره المقبل عن هذه المسألة        النتائج  
قـوي لتخطـيط القـوى العاملـة، يـشمل دلـيلا لمجموعـات المهـارات، مـن           إلى أن توافر نظـام    

  .شأنه تسهيل مسعى الأمين العام إلى حدّ بعيد
 مـــن المـــوظفين ٤ ١٢٠بلغـــت اللجنـــة الاستـــشارية، بنـــاء علـــى استفـــسارها، بـــأن وأُ  - ٨٥
 الذين سينطبق عليهم الإطار المقترح للتنقـل والتطـوير الـوظيفي ينـدرجون في فئـة           ١٤ ١٨٥ الـ

 في المائة من هـؤلاء الأفـراد يعملـون في مراكـز عمـل مـن الفئـتين دال             ٨٠الخدمة الميدانية، وأن    
 كــان مــن غــير ولمــا).  في المائــة البــاقون في مراكــز عمــل مــن الفئــة جــيم٢٠ويعمــل الـــ (وهــاء 

فئـة المـديرين ووظـائف الخدمـة الميدانيـة، لـن            /الممكن تبـادل المـوظفين بـين وظـائف الفئـة الفنيـة            
يمكــن لمــوظفي الخدمــة الميدانيــة تبــادل وظــائفهم إلا مــع غيرهــم مــن مــوظفي الخدمــة الميدانيــة،   

  .وبالتالي لن تتم مناوبتهم إلا بين مراكز عمل من الفئات جيم ودال وهاء
 أعــلاه، يمثــل التقاســم الأكثــر عــدلا لعــبء الخدمــة في  ٧٣مــا هــو مــبين في الفقــرة وك  - ٨٦

مراكز العمل الشاقة أحد الأهداف الرئيسية لإطار التنقل، بحيث تخف حدة عدد مـن المـشاكل     
 في مواقـع مـن      “قلَ ـعْيَ”المتصلة بالرفاه وغير ذلك مـن المـشاكل المتـصلة بوضـع الموظـف الـذي                 

 في تقريـر الأمـين   ٤غير أن اللجنة تلاحظ من قراءتها للجدول     . ية طويلة هذا النوع لفترات زمن   
 الـذين خـدموا في      ١ ٢٦٨ من الموظفين الـ     ٨٥١العام أن موظفي فئة الخدمة الميدانية يشكلون        

مركــز عمــل أو أكثــر مــن الفئــة دال أو هــاء لأكثــر مــن خمــس ســنوات، أي أنهــم يمثلــون نــسبة 
  . )٢(في المائة من هذه المجموعة ٦٧
ترى اللجنة الاستشارية أنه بينما من شأن إطار التنقل والتطوير الوظيفي المقترح        و  - ٨٧

من الأمين العام أن يسهم في تحسين أوضاع الموظفين الفنيين الذين خدموا في مراكز عمـل                
شاقة لفترات طويلة دون إمكانية للانتقـال، فإنـه لا يعـالج بالـشكل الكامـل مـسألة تقاسـم                    

مة في مراكز العمل الشاقة، ذلك أن غالبية وظائف الخدمة الميدانية موجودة في             عبء الخد 
مراكز عمل من الفئتين دال وهاء، وبالتالي لن يتاح لشاغلي هذه الوظـائف سـوى القليـل                 

ومـع التـسليم بـأن تغـيير مركـز      . من فرص التناوب التي تُخرجهم مـن مراكـز العمـل هـذه       
حتى وإن كان النقل من أحد مراكز عمل  دانية نوعا ما،العمل قد يريح موظف الخدمة المي

_________________ 
 .انتقل بعض هؤلاء الموظفين من مركز عمل إلى آخر، ولكن تصنيف مشقة مركز العمل ظل كما هو  )٢(  
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آخـر مـن الفئـة نفـسها، فـإن اللجنـة تـرى وجـوب تنـاول هـذا           مركز الفئة دال أو هاء إلى  
  .الجانب من الاقتراح بمزيد من الدراسة

وترى اللجنة الاستشارية أن هنـاك حاجـة ملحـة لـضمان تقاسـم عـبء الخدمـة في                   - ٨٨
ورة أكثــر عــدلا، وأن حــل هــذه المــشكلة لا يتطلــب بالــضرورة مراكــز العمــل الــشاقة بــص

وبناء على ذلك، توصـي اللجنـة الاستـشارية بـأن تطلـب             . استحداث سياسة رسمية للتنقل   
الجمعية العامة إلى الأمين العام، عند اتخاذ قرارات اختيار المـوظفين، أن يـولي الأولويـة بـين                   

 لهم الخدمـة في مراكـز عمـل شـاقة لفتـرات             المرشحين الداخليين، وبمفعول فوري، لمن سبق     
طويلة دون إمكانية للانتقال، وأن يقترح على الجمعية بعد ذلـك أي تـدابير إضـافية يراهـا                 

  .ضرورية لمعالجة هذا الوضع في سياق تقريره المقبل عن هذه المسألة
  

  الحدود الزمنية لشغل الوظائف    
ه إلى أنـه في ظـل الإطـار المقتـرح، سيخـضع       من تقريـر  ٢٥يشير الأمين العام في الفقرة        - ٨٩

الموظفـــون الـــذين يـــشغلون وظـــائف خاضـــعة للتنـــاوب للحـــد الأدنى والحـــد الأقـــصى لـــشغل  
وسـيكون الحـد الأدنى سـنة واحـدة لجميـع الوظـائف، بينمـا سـيكون الحـد الأقـصى                     . الوظائف

لمراكــز لــشغل الوظــائف ســبع ســنوات لمراكــز العمــل مــن الفئــتين حــاء وألــف، وأربــع ســنوات 
وحُـدّدت  . العمل من الفئتين باء وجيم، وثـلاث سـنوات لمراكـز العمـل مـن الفئـتين دال وهـاء                   
  :ثلاث درجات ستُصنّف على أساسها مدد شغل الموظفين لأي وظيفة، ألا وهي

  الحد الأدنى لشغل الوظائف، المحدّد بسنة واحدة؛: ١الدرجة   )أ(  
د الأقـــصى لـــشغل الوظـــائف  شـــهرا علـــى بلـــوغ الحـــ١٢بقـــاء : ٢الدرجـــة   )ب(  

 شــهرا علــى ٢٤للمــوظفين العــاملين في مراكــز العمــل المــصنفة مــن الفئــة بــاء إلى الفئــة هــاء، و 
بلـــوغ الحـــد الأقـــصى لـــشغل الوظـــائف للمـــوظفين العـــاملين في مراكـــز العمـــل مـــن الفئـــتين   

  وألف؛  حاء
  .الموظفون الذين بلغوا الحد الأقصى لشغل الوظائف: ٣الدرجة   )ج(  

ــأن الحــد الأقــصى للمــوظفين      وأُ  - ٩٠ ــاء علــى استفــسارها، ب ــشارية، بن ــة الاست بلغــت اللجن
العــاملين في مراكــز العمــل الــشاقة ســيكون أقــصر بــسبب الظــروف المعيــشية الــصعبة في تلــك    

) اليونيـــسيف(المواقـــع، وأن منظمـــات دوليـــة أخـــرى، منـــها منظمـــة الأمـــم المتحـــدة للطفولـــة 
مفوضية الأمم المتحدة لشؤون اللاجـئين علـى سـبيل المثـال،            وصندوق الأمم المتحدة للسكان و    

ــشغل الوظــائف       ــة ل ــة مختلف ــق حــدود زمني ــاثلا حيــث تطبّ ــة  وأُ. طبقــت أســلوبا مم بلغــت اللجن
 تـشير  ٢٠٠٢الاستشارية بأن الدروس المستفادة مـن تطبيـق سياسـة التنقـل الـتي اعتُمـدت عـام            
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فـسهم قبـل أن ينطبـق علـيهم متطلّـب إعـادة        إلى وجود ميل لدى الموظفين للانتقال من تلقاء أن        
عـادة الانتـداب الـتي أجريـت خـلال الفتـرة مـا بـين          المنظمـة لإ  عمليـة البل إنـه خـلال      . الانتداب

ــار ــايو /أي ــاني ٢٠٠٧م ــشرين الث ــوفمبر / وت ــة المنظمــة لإعــادة    ، لم ٢٠٠٨ن يكــن مــؤهلا للعملي
 ) في المائــة٣,٤(موظفــا  ١ ٦٥٣ وعــددهم ٣-مــن مــوظفي الرتبــة ف ٥٦٥ســوى الانتــداب 

ــوظفي ٤٥ و ــة ف مـــن مـ ــددهم ٤-الرتبـ ــا ١ ٠٥٠ وعـ ــة٤,٣( موظفـ ــن  ٢٢و  ،) في المائـ مـ
مــوظفي الرتبــة  مــن ١٥ و)  في المائــة١,٧( موظفــا ١ ٢٦٦وعــددهم ، ٥-مــوظفي الرتبــة ف

 ١٦٢ وعـددهم    ٢-من موظفي الرتبة مد    ٣ ، و ) في المائة  ٣,٢( موظفا   ٤٦٣ وعددهم   ١-مد
  . خاضعين للسياسة وبلغوا الحد الأقصى لشغل الوظائفواذ كانإ)  في المائة١,٩(موظفا 
أن ) A/67/329( من تقريـر الأمـين العـام عـن تكـوين الأمانـة العامـة                ١١ويبين الجدول     - ٩١

، ودت اللجنـة الاستـشارية    زُو.  سـنوات  ٦,٤ هـو متوسط مدة خدمة الموظف في الأمانة العامة        
 عن متوسط مدة خدمـة مـوظفي الأمانـة العامـة،             بمعلومات أكثر تفصيلا   بناء على استفسارها،  

  . وهي ترد في مرفق هذا التقرير
وتــتفهم اللجنــة الاستــشارية الأســاس المنطقــي لاســتحداث الحــدود الزمنيــة لــشغل   - ٩٢

أمـا بالنـسبة إلى الحـد الأدنى لـشغل الوظيفـة، فمـع              . الوظائف في سياق نظام مـنظّم للتنقـل       
ة إلى الاحتفاظ بقدر من المرونة يتيح له نقل الموظفين بسرعة       التسليم بأن الأمين العام بحاج    

لتلبية الاحتياجات الطارئة، ترى اللجنة أن سنة واحـدة ليـست كافيـة للـسماح للموظـف                 
وهذا من شأنه أيـضا رفـع معـدلات الـدوران مـن             . لبلوغ كامل قدراته في وظيفته الجديدة     

هــذه المعــدلات تهــبط في الآونــة جديــد، ولا ســيما في بعثــات حفــظ الــسلام، حيــث بــدأت 
، كما أنـه إذا لم يتـوافر نظـام قـوي لتناقـل              )٤٣ و   ٤٢ ، الفقرتان A/66/718انظر  (الأخيرة  

ومع أن اللجنـة الاستـشارية      . ذاكرة المؤسسية تآكل ال المعارف، قد ينطوي هذا الأمر على       
شكلة عـن   تلاحظ أن عمليـة اختيـار المرشـحين وإعـادة انتـدابهم تـستهدف معالجـة هـذه الم ـ                  

، فإنهـا   ) أدنـاه  ٩٨ انظـر الفقـرة    (٢طريق إعطـاء الأولويـة للمـوظفين المـصنّفين في الدرجـة             
  . ترى أنه سيظل يتعين رصد معدلات الدوران عن كثب

  
  الشبكات الوظيفية    

ــام في الفقــرات     - ٩٣ ــذكر الأمــين الع ــرح للتنقــل   ٢٤ إلى ٢٢ي ــره أن الإطــار المقت  مــن تقري
وهــو يــذهب إلى أن هــذا ســيوفر نهجــا . ار ضــمن الــشبكات الوظيفيــةوالتطــوير الــوظيفي ســيد

ــشغيلية          ــوظيفي بالاحتياجــات الت ــوير ال ــط التط ــوظيفي وسيحــسن رب ــوير ال ــساقا للتط ــر ات أكث
 مـن تقريـره،     ٤٦المتغيرة، وذلـك لأن الـشبكات الوظيفيـة، كمـا يـشير الأمـين العـام في الفقـرة                    
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 بـشأن المعـارف والـصفات والخـبرات المتوقـع      ستكون قادرة على توفير قدر أكبر مـن الوضـوح     
  . توافرها في شاغلي مختلف الوظائف، وذلك بهدف تلبية الاحتياجات المستقبلية للمنظمة

وفي ظل الإطار المقترح، سيكون هنـاك مجلـس لكـل شـبكة وظيفيـة يتـألف مـن ممـثلين                       - ٩٤
 عـن تقـديم التوصـيات       عن الموظفين والإدارة ومكتـب إدارة المـوارد البـشرية، ويكـون مـسؤولا             

  انظـــر الفقـــرات(إلى الأمـــين العـــام بـــشأن اختيـــار المـــوظفين وإعـــادة انتـــدابهم داخـــل الـــشبكة 
).  أدناه للاطلاع على مناقشة أكثر استفاضة لموضوع مجالس الـشبكات الوظيفيـة            ١١٢-١٠٤

، ٢-د وم ـ١-أما بالنـسبة إلى التوصـيات المتعلقـة باختيـار وإعـادة انتـداب مـوظفي الـرتبتين مـد           
فــسيتولى مــسؤوليتها مجلــس استعراضــي واحــد رفيــع المــستوى يتــألف مــن الأمنــاء العــامين           

وستتولى مجالس الـشبكات الوظيفيـة كـذلك مـسؤولية تحديـد            . المساعدين ووكلاء الأمين العام   
متطلبات التنقل الخاصـة بكـل شـبكة تحديـدا، إن وجـدت، وذلـك بالتـشاور مـع مكتـب إدارة                      

ويــشير الأمــين العــام إلى أن . وافقــة اللجنــة المــشتركة بــين المــوظفين والإدارةالمــوارد البــشرية وبم
الشبكات الوظيفيـة سـتكون مدعومـة بـأطقم مـن المـوظفين المعنـيين بـالتوظيف في الـشبكة ممّـن                      
يجمعــون بــين الخــبرة في مجــال المــوارد البــشرية والمعرفــة التــشغيلية المرتبطــة بــشبكتهم الوظيفيــة     

 أيـضا مهمـة   يؤدونبأنشطة المـوارد البـشرية المتـصلة بعمليـة الاختيـار، وس ـ            يضطلعونتحديدا، س 
 يوصـونهم  إلى الوظائف الأنـسب للتقـدّم لـشغلها و         فيوجهونهمإسداء المشورة الوظيفية للأفراد،     

  .المناسبةبأنشطة التعلّم 
ن وورد في تقرير الأمين العام أن هنـاك حاليـا ثمـاني شـبكات وظيفيـة، يتـوزّع الموظفـو                     - ٩٥

ويقـر الأمـين العـام في هـذا الـصدد بـأن             . فيها بأنماط متباينة على تصنيفات مشقة مراكز العمل       
هذا الموضوع ليس من المواضيع التي لها حل واحد يـصلح لجميـع الحـالات، ذلـك أن المـوظفين               

 في علـى حـين أن     مراكـز عمـل مختلفـة،        ات لديهم خيارات محدودة للخدمـة في      في بعض الشبك  
وهـو يـشير إلى أنـه سـيعاد تـشكيل الـشبكات             . في شبكات أخرى خيارات كـثيرة     متناول موظ 

 بــأن هــذه ، بنــاء علــى استفــسارها،بلغــت اللجنــة الاستــشاريةوأُ. الوظيفيـة لمعالجــة هــذا الوضــع 
العملية ستستلزم العمل على زيادة اتساق أحجام الشبكات بما يسهل إدارتها على نحـو أفـضل،               

 الأداء على صعيد تجميع الوظائف المتماثلـة معـا في فئـة واحـدة               كما ستستلزم مزيدا من تحسين    
وكان من المتوقع أن تزيـد الـشبكات الوظيفيـة الثمـاني الموجـودة              . من أجل تعظيم فرص التنقل    

ويذكر الأمين العام في تقريره أنـه بعـد فتـرة الإعـداد الـتي سـتمتد                . ١٢ و   ١٠حاليا إلى ما بين     
، ســيبدأ تنفيــذ إطــار التنقــل علــى مراحــل بحــسب  ) أدنــاه١٢٢-١١٧انظــر الفقــرات (لــسنتين 

بلغت اللجنة، بناء على استفـسارها، بـأن   وأُ). ٥٤، الفقرة   A/67/324/Add.1(الشبكة الوظيفية   
الـتي سـيُبدأ بهـا في المراحـل الأولى سيــستند إلى     ) أو الــشبكات(القـرار المتـصل بتحديـد الـشبكة     

ى جاهزية الشبكات الوظيفية لإنشاء مجـالس الـشبكات         أولويات المنظمة واحتياجاتها، وإلى مد    
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 إن وُجــدت، كمــا سيــستند إلى عــدد  ،ولتحديــد متطلبــات التنقــل الــتي تخــصّ الــشبكة تحديــدا  
  .الموظفين في كل شبكة ونمط توزّعهم وما لهذا من انعكاسات على التكلفة

عــدد تــرى اللجنــة الاستــشارية أن هنــاك حاجــة لمزيــد مــن الوضــوح بخــصوص ال   و  - ٩٦
. والتشكيل المتوقعين للشبكات الوظيفية وبخصوص توزيع الشبكات علـى مراحـل التنفيـذ     

ويلزم أيضا توفير مزيد من المعلومات عن كيفية إنشاء أطقـم مـوظفي شـؤون التوظيـف في         
وتـرى  . كل شبكة، وتوفير شرح أكثر تفـصيلا لأدوار هـذه الأطقـم ومهامهـا وصـلاحياتها               

 أن تحدّد بوضوح متطلبات التنقل الإضـافية الخاصـة بكـل شـبكة              اللجنة أنه من المهم أيضا    
وفي هذا الصدد، تعيد اللجنة تأكيـد       . على حدة قبل اتخاذ قرار نهائي بشأن الإطار المقترح        

أن توافر نظام قوي لتخطيط القوى العاملة، يشمل دليلا لمجموعـات المهـارات،       بملاحظتها  
   .من شأنه تسهيل هذا العمل إلى حدّ بعيد

  
  الاختيار وإعادة الانتداب    

، )A/67/329/Add.1 ( من تقرير الأمين العام    ٣٣ إلى   ٣٠كما هو مبين في الفقرات من         - ٩٧
سيتطلب الإطار المقترح للتنقل والتطوير الـوظيفي إجـراء تغـييرات كـبيرة في الطريقـة الـتي تـدير                    

 ظـل الإطـار المقتـرح، سـيكون         وفي. المنظمة بها عمليـة الاختيـار الداخليـة والخارجيـة للمـوظفين           
متوقعا من الموظفين التقدّم للتعيين في الوظـائف الـشاغرة المعلـن عنـها قبـل بلـوغهم الحـد الـزمني           

وسيكون بإمكانهم التقدم إلى وظائف عند رتبتهم الحاليـة أو أعلـى            . الأقصى للبقاء في وظائفهم   
 ربــع خلاصــات علــى أســاس وســيتم الإعــلان عــن الوظــائف الــشاغرة في  . منــها برتبــة واحــدة 

  . بوتيرة أعلى إذا استلزمت ذلك تلبية الاحتياجات المفاجئة سنوي، أو
ويقترح الأمين العام، تسهيلا للتنقل، النظر أولا في قبـول المتقـدّمين الـداخليين للتعـيين                  - ٩٨

 .في الوظــائف، وأن تعطــى الأولويــة في عمليــات التقــدّم لفئــات معينــة مــن المــوظفين الــداخليين
بلغـــت اللجنـــة وعنـــد الاستفـــسار عـــن النظـــام الـــذي ســـيُتّبع في تحديـــد درجـــات الأولويـــة، أُ 

الاستشارية بأنه لدى استعراض المرشحين للاختيار وإعادة الانتـداب، سـيأخذ موظفـو شـؤون               
  :التوظيف في كل شبكة الأولويات التالية بعين الاعتبار

راكز عمل من غير الفئة حـاء   الموجودون في م  ٢موظفو الدرجة   : ١الأولوية    )أ(  
المتقــدّمون لوظــائف في مراكــز عمــل أخــرى، أو موظفــو أي درجــة الــشاغلون لوظــائف ســيتم 

  إلغاؤها المتقدّمون لوظيفة شاغرة بنفس الرتبة؛
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 الموجــودون في مراكــز عمــل مــن الفئــة حــاء ٢موظفــو الدرجــة : ٢الأولويــة   )ب(  
تقـدّمون لوظيفـة ذات مهـام أخـرى في مركـز            المتقدّمون لوظائف في مراكز عمل أخـرى، أو الم        

  العمل نفسه أو مركز عمل آخر؛
  ؛ ٢سائر موظفي الدرجة : ٣الأولوية   )ج(  
 ٢ و   ١الموظفون ذوو الحالات التي يقع تصنيفها بـين الـدرجتين           : ٤الأولوية    )د(  

  .الذين يتقدّمون من مركز عمل آخر
 استفــسارها، بــأن الهــدف مــن نظــام  بلغــت اللجنــة الاستــشارية كــذلك، بنــاء علــى  وأُ  - ٩٩

الأولويات هو تسهيل التنقل الجغرافي والتنقل المهني، والمساعدة على تحقيق قدر مـا مـن إراحـة                 
الموظفين العـاملين في مراكـز العمـل الـشاقة، ومـساعدة المـوظفين في البعثـات الجـاري تقليـصها                     

ــى وظــائف أخــرى مناســبة     ــور عل ــى العث ــبرّر إعطــاء الأ  . عل ــل م ــن   ويتمث ــة للمرشــحين م ولوي
 في الحــرص علــى ألا ينتقــل الموظــف إلى وظيفــة أخــرى بعــد بــدء عملــه في وظيفتــه   ٢ الدرجــة

الجديدة بفتـرة أقـصر ممـا ينبغـي، مـع تـشجيع انتقـال الموظـف طوعـا قبـل أن يبلـغ الحـد الـزمني                            
  .الأقصى للبقاء في وظيفته فيصبح خاضعا لمتطلّب إعادة الانتداب

ة الاستشارية أن نظام إعطـاء الأولويـة لفئـات معينـة مـن المرشـحين                وتدرك اللجن   - ١٠٠
الداخليين عنـد اختيـار المـوظفين الـداخليين وإعـادة انتـدابهم أمـر لازم إذا مـا أريـد للإطـار             

بيـد  ).  أعلاه ٨٨انظر أيضا الفقرة    (المقترح للتنقل والتطوير الوظيفي تحقيق أهدافه المعلنة        
 غير واضحة الجديدة المقترحة لاختيار الموظفين وإعادة انتدابهم أن محلّ الترقيات من العملي

بأن تطلب الجمعيـة العامـة إلى الأمـين العـام أن يـوفّر مزيـدا        اللجنة  توصي  وبالنسبة للجنة،   
  .من التفاصيل عن هذا الجانب من الإطار المقترح في تقريره المقبل عن هذه المسألة

في ظـل الإطـار المقتـرح، لـن ينظـر في طلبـات المرشـحين                ويشير الأمـين العـام إلى أنـه           - ١٠١
، A/67/324/Add.1(الخــــارجيين إلا إذا لم يــــتم العثــــور علــــى مرشــــحين داخلــــيين مناســــبين  

وزُوّدت اللجنة الاستشارية، بناء على طلبـها، بمعلومـات إحـصائية عـن معـدلات               ). ٣١ الفقرة
وتلاحــظ اللجنــة مــن هــذه  . ضــيةاســتقدام المرشــحين الخــارجيين خــلال الــسنوات الخمــس الما  

 في المائـة مـن المرشـحين الـذين تم           ٢٥المعلومات أنه خلال الفتـرة، مثّـل المرشـحون الخـارجيون            
ـــ     ــشاغرة ال ــلء الوظــائف ال ــارهم لم ــار، و  ٥ ٠٧٠اختي ــة مــن  ٦٣ في مراكــز عمــل المق  في المائ

لوظــائف الــشاغرة  في المائــة مــن ا٥٥ في مراكــز عمــل الفئــة دال، و ٦١ الوظــائف الــشاغرة الـــ
  .  في مراكز عمل الفئة هاء٩٢ الـ

وكذلك زُوّدت اللجنة الاستشارية، بناء على طلبـها، بمعلومـات أساسـية عـن تـاريخ              - ١٠٢
. نظام اختيار الموظفين تـصف كيفيـة التعامـل مـع المرشـحين الـداخليين والخـارجيين في الماضـي                   
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 أن التغــييرات الــتي ســيلزم إدخالهــا علــى  بلغــت اللجنــة الاستــشارية، بنــاء علــى استفــسارها، وأُ
النظام الحالي لاختيار الموظفين من أجل تنفيذ الإطـار المقتـرح للتنقـل ستـستلزم إعـادة النظـر في        
عدد من قرارات الجمعية العامة الـسابقة، كـالقرارات الـتي تفـرض متطلّـب الإعـلان عـن جميـع                     

ــائف  ــرار (الوظـ ــر القـ ــرة ٥١/٢٢٦انظـ ــار  والـــتي تلغـــي) ٥، الفقـ ــة لاختيـ  الإجـــراءات الخاصـ
وبالإضــافة إلى ذلــك، ســيلزم   ). ١٩، الفقــرة ٦٥/٢٤٧انظــر القــرار  (المرشــحين الخــارجيين  

إصدار نشرة جديـدة مـن نـشرات الأمـين العـام عـن إطـار التنقـل، وسـيلزم إصـدار أمـر إداري                         
م تعـديل   جديد بخصوص الترتيبات الخاصة بالموظفين الذين سينطبق عليهم إطار التنقل، وسـيلز           

لمعالجـة حـالات المـوظفين    ) ، والتعـديل الأول ST/AI/2010/3(الأمـر الإداري المعمـول بـه حاليـا     
  . الذين لن ينطبق عليهم الإطار

ويساور اللجنة الاستـشارية قلـق بـالغ إزاء الآثـار المحتملـة للاقتـراح الحـالي علـى                     - ١٠٣
ئ الاختيـار علـى أسـاس الجـدارة،         استقدام الموظفين من الخارج، وبالتالي على تطبيـق مبـاد         

فوفقا لميثاق الأمم المتحـدة، ينبغـي لـدى اختيـار           . والتمثيل الجغرافي، والتوازن بين الجنسين    
 أن يكــون الاعتبــار الأهــم هــو وجــوب تــوافر أعلــى مــستويات المقــدرة   ،المــوظفين للتعــيين
لكفالـة احتـرام   وفي رأي اللجنة، مـا مـن سـبيل لتحقيـق هـذا الهـدف، و         . والكفاية والتراهة 

مبــدأي التنــوع الجغــرافي والتكــافؤ بــين الجنــسين في تكــوين مــلاك مــوظفي المنظمــة، ســوى  
ــار التنافــسي   فــإذا مــا قُيّــدت قــدرة المنظمــة علــى   . علــى الجــدارةالقائمــة عمليــات الاختي

استقطاب المواهب الجديدة في ظل وجوب تعيين المرشـحين الـداخليين أولا، سينـشأ خطـر                
 أمام المتقدمين الخـارجيين، ممـا قـد يحـد مـن قـدرة المـديرين                 “مغلقة”انة العامة   أن تصبح الأم  

وبالإضـافة إلى  . على اختيار أفضل المرشحين من أوسع دائرة جغرافية يمكن الاختيـار منـها            
ذلــك، فإنــه إذا تم الانتقــال إلى عمليــة اختيــار متعــددة المراحــل حيــث لا يُنظــر في طلبــات   

 في حال عدم العثور على مرشحين داخليين مناسـبين، ربمـا يتـسبب              المتقدمين الخارجيين إلا  
. هذا في واقع الأمر في حـدوث زيـادة في الوقـت الـذي يـستغرقه مـلء الوظـائف الـشاغرة               

وعلى ضوء هذه الشواغل، إلى جانب المقررات العديدة الصادرة عن الجمعية العامـة بهـذا                
عيـة العامـة إلى الأمـين العـام أن يعـدّل      الـشأن، توصـي اللجنـة الاستـشارية بـأن تطلـب الجم      

مقترحه بحيث تُكفل للمرشحين الخـارجيين فـرص متكافئـة في عمليـة الاختيـار والتعـيين في                  
  .وظائف الأمانة العامة

 الإعـــلان عـــن الـــشواغر  مـــن تقريـــره عمليـــة٣٢َ العـــام في الفقـــرة ويـــصف الأمـــينُ  - ١٠٤
يذكر أن المديرين المكلفين بالتعيين يتولـون       ف. لشغل الوظائف  هم واختيار المرشحينواستعراض  

ــف في الــشبكة بفحــص           ــوم موظفــو شــؤون التوظي ــة المعلــن عنــها؛ ويق ــد معــايير الوظيف تحدي
ــهم وإعــداد قائمــة المرشــحين المناســبين و     ــد أهليت ــدعون المرشــحين لتحدي ــدي ــة يرين إلى الم إحال
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توصـيات أوليـة إلى مجـالس    دمون قي، ثم آراء إضافية بشأن استيفاء المرشحين لمعايير الوظيفة    أي
الــشبكات الوظيفيــة؛ وأخــيرا تقــوم هــذه المجــالس باســتعراض جميــع المرشــحين المناســبين لجميــع  

ويـرى الأمـين العـام      .  بقرارات الاختيـار إلى الأمـين العـام        اتٍتوصيقدم  الوظائف المعلن عنها وت   
ات الوظيفيـة سـتتوافر لهـا        إذ أن مجـالس الـشبك      ،أن هذه العملية ستكفل تحـسين إدارة الـشواغر        

 شاملة للعرض والطلب المتعلقين بالموظفين ومجمّع المواهب المتاحة في كل شبكة وظيفيـة،              رؤيةٌ
الــذين لا يحــيط كــلٌ منــهم علمــا  المــديرين المكلفــين بــالتعيين فــرادى وذلــك علــى النقــيض مــن 

ــه  إلا ــه/باحتياجــات إدارت ــذكر الأمــين العــام أن هــذ  . مكتب ــد  ا الأمــر سيــسمح وي  باعتمــاد المزي
الخيارات الاسـتراتيجية فيمـا يتـصل بتنـسيب المـوظفين تلبيـةً لاحتياجـات المنظمـة، وسـيتيح             من

نـهم  الوقت الذي يقضونه في أداء مهـام التوظيـف ويمكّ    التقليل إلى حد بعيد من      للمديرين أيضا   
ــة        ــسؤولياتهم الفني ــى م ــدر أكــبر عل ــز بق ــن التركي ــالي م ــان (بالت ــن٤٢ و ٤١الفقرت ــة  م  الوثيق

A/67/324/Add.1 .(                 وتشير اللجنة الاستـشارية في هـذا الـصدد إلى أن تقـديم المـديرين المكلفـين
ــا    ــالتعيين التوصـــيات بـــشأن المرشـــحين يـــستغرق حاليـ ــا ١١٢بـ في حـــين أن المـــستهدف  يومـ

 ). أعلاه١٥انظر الفقرة ( يوما ٤٠على  تقتصر تلك المدة أن

 أيـــضا الس الـــشبكات الوظيفيـــة ســـتكون مـــسؤولةًويـــشير الأمـــين العـــام إلى أن مجـــ  - ١٠٥
 الموظفين الـذين اسـتوفوا الحـد الـزمني للبقـاء في وظـائفهم ولم يـتم اختيـارهم                    انتدابإعادة   عن

 ،الانتـداب  لإعـادة    في مجمّـعٍ  الـذين تُـدرَج أسمـاؤهم        ،وهـؤلاء الموظفـون   . لشغل وظائف أخرى  
ستلزم أي وظائف تعتبرهـا مناسـبة دون أن ي ـ         ب انتدابهميمكن لمجالس الشبكات الوظيفية أن تعيد       

ــدمهم ب   ــضرورة تق ــك بال ــيين       ذل ــادة تع ــدها لإع ــصارى جه ــتبذل ق ــالس س ــير أن المج ــب، غ طل
الــذين اســتوفوا الحــد والمـوظفين الــذين يعملــون في مراكــز العمــل المـصنفة في الفئــة دال أو هــاء   

ــائفهم   ــاء في وظـ ــزمني للبقـ ــصنف   ،الـ ــير مـ ــرى غـ ــل أخـ ــز عمـ ــ في مراكـ ــاء ة في الفئـ ة دال أو هـ
 ).A/67/324/Add.1 من الوثيقة ٣٥ و ٣٤ الفقرتان(

 العـام يتوقـع أن تـؤدي       بأن الأمينَ  ، بناء على استفسارها،    اللجنة الاستشارية  أُبلغت و  - ١٠٦
 إلى الإسـراع بـوتيرة الاسـتقدام        انتدابهمالعملية الجديدة المقترحة لإدارة اختيار الموظفين وإعادة        

إذا تمـت   بـشكل أكثـر فعاليـة ومنهجيـة         ار  أن عمليـة اختيـار المـوظفين سـتد        والنشر علـى اعتبـار      
 علـى    اللجنـة أيـضا، رداً     بلغتوأُ.  واضحة وعلى أساس معايير  كل شبكةٍ وظيفية على حدة       في

استفسار لها، بأن عمليـة تقيـيم أهليـة المـوظفين للوظـائف المـصنفة في رتبـهم الوظيفيـة ستُفـصل              
سوف يوافـق علـى    إذ أن المرشحين الانتدابلية الاختيار وإعادة  ظل الإطار المقترح عن عم     في

وبناء على ذلك، يتوقع الأمين العام أن تـستغرق         .  قبل التقدم بطلبات شغل الوظائف     اختيارهم
 يوما عوضا عـن المتوسـط الحـالي البـالغ           ٩٠ في إطارها الجديد     الانتدابعملية الاختيار وإعادة    

 . يوما١١٢
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 أعـلاه، أن تتـألف مجـالس الـشبكات الوظيفيـة            ٩٤، كما يرد في الفقـرة       ومن المقترح   - ١٠٧
 ، اللجنـة الاستـشارية    وأُبلغـت . من ممثلين عن الموظفين والإدارة ومكتـب إدارة المـوارد البـشرية           

بأن المجالس ستضم عـددا مـن ممثلـي المـوظفين يعـادل عـدد ممثلـي الإدارة                  بناء على استفسارها،    
وينـضم  . مارسة التي تتبعهـا مفوضـية الأمـم المتحـدة لـشؤون اللاجـئين             فيها، وذلك تمشيا مع الم    

ــاد        ــثلين منتخــبين في اتح ــصفتهم الشخــصية لا بوصــفهم مم ــك المجــالس ب ــوظفين إلى تل ــو الم  ممثل
 الوظـائف الـتي      وظيفيـة تعـادل أو تفـوق رتبـةَ         وينبغي أن يشغل أعـضاء المجـالس رتبـةً        . الموظفين

ولا ينـضم   . وظائف تندرج في الشبكة الوظيفية ذات الـصلة       يقومون باستعراضها، وأن يشغلوا     
ائم تصفية المرشحين المـؤهلين     وهم بشأن ق  المديرون المكلفون بالتعيين لهذه المجالس إلا أن تعليقاتِ       

.  بتعيينــهموالتوصــيةتؤخــذ بعــين الاعتبــار في كــل مرحلــة مــن مراحــل عمليــة اختيــار المــوظفين 
 ولكـن   ، أن تجتمـع المجـالس كـل ثلاثـة أشـهر           المتـوخى بأنه من    اللجنة الاستشارية أيضا     وأُبلغت

بلغـت اللجنـة    وأُ. لاحتياجات الطارئة والمفاجئـة    ل يجوز لها عقد اجتماعات أكثر تواترا استجابةً      
كذلك بأن بدء العمل بمجالس الشبكات الوظيفية سيستتبع إلغاء هيئات الاسـتعراض المركزيـة              

 ضـرورية   الترقية وإعادة التكليف، الـتي تعتـبر مـشاركةً        حيث إن مشاركة الموظفين في عمليات       
  . خلال انضمامهم إلى تلك المجالسلضمان نزاهة عملية الاختيار، ستكون مكفولة من

ــ  - ١٠٨ إدخــال العمــل بمجــالس الــشبكات الوظيفيــة  مزايــا اللجنــة الاستــشارية درك وت
 قـد تكـون هنـاك حاجـة إلى          م بأنـه  ، وتـسلّ  انتـدابهم لإدارة عمليات اختيار الموظفين وإعادة      

عملية تدار إدارة مركزية لكفالة تنسيب الموظفين المؤهلين في شـواغر ملائمـة علـى صـعيد             
ســتراتيجية مــن أجــل تلبيــة  لاعتبــارات الاأكثــر مراعــاة لالأمانــة العامــة ككــل وعلــى نحــو  

 .المنظمة احتياجات

د الأمـم   تجدي” تقريره المعنون     العام شدّد، في   وتشير اللجنة الاستشارية إلى أن الأمين       - ١٠٩
، على أهمية تعزيز المرونة التي يتمتع بها المديرون المباشرون وسـلطة            “برنامج للإصلاح : المتحدة

الفقرتــان (اتخــاذ القــرارات المخولــة لهــم وكــذلك مــسؤوليتهم عــن المــوارد الماليــة والبــشرية          
 Corr.1  وA/55/253 و A/53/414: ؛ انظــــــر أيــــــضاA/51/950 مــــــن الوثيقــــــة ٢٣٧ و ٢٣٦

 ذوي الــصلة بالموضــوع،  ٥٥/٢٥٨ و ٥٣/٢٢١وفي قــراري الجمعيــة العامــة   ). A/55/270 و
 . جميع الرتبأقرت الجمعية بضرورة تعزيز المسؤولية والمساءلة لدى الموظفين في

ــالنظر إلى أن او  - ١١٠ ــوظفين وإعــادة    ب ــار الم ــرح لإدارة اختي ــد المقت ــدابهم لنظــام الجدي انت
 في أدوار المديرين، فقد تود الجمعية العامة أن تدعو الأمين العام إلى اًيريتغ يستتبعَ يُحتمل أن

 ،فرادى المديرين المكلفين بالتعيين في إطار العملية المقترحة       المنوط به   دور  الإمعان البحث في    
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اختيار الموظفين الذين سيضطلعون بتنفيذ في بغية ضمان استمرار مشاركتهم المباشرة وذلك 
 .عن هذا الاختيار مسؤوليتهم  استمرارومن ثم برامج العمل الفني في مكاتبهم

  اللجنـةَ  فـإن بالنسبة لمشاركة ممثلـي المـوظفين في مجـالس الـشبكات الوظيفيـة،              أما    - ١١١
 منها أهداف عملية تشاركية تدمج الموظفين لتحقيق جملة  اتباعبضرورة  م  تسلّالاستشارية  

لكـن  . انتـدابهم نظـام الجديـد المقتـرح لإدارة اختيـار المـوظفين وإعـادة               الثقة في نزاهة ال    بناءُ
 هيئــات أن نظــامَتــرى  رأيهــا،  الأمــين العــام لم يوافهــا بمــا يثبــت خــلافَ نظــرا لأن، اللجنــة

 يكفـل  الاستعراض المركزية الحالي الذي ينطوي أيـضا علـى مـشاركة ممثلـي المـوظفين نظـامٌ            
ولا تـرى اللجنـة الاستـشارية في مـشاركة       . نزاهتـها على نحو كاف شـفافية تلـك العمليـة و         

وبنـاء علـى ذلـك،      . ممثلي الموظفين في مجالس الشبكات الوظيفية ما يخـدم مـصلحة المنظمـة            
 العامة بأن تطلب إلى الأمين العام تعديل مقترحه بحيث يتضمن آليـة             توصي اللجنةُ الجمعيةَ  

 .اض المركزية المعمول به حاليالمشاركة ممثلي الموظفين شبيهة بنظام هيئات الاستعر

 مجـــالس الـــشبكات الوظيفيـــة  ويـــشير الأمـــين العـــام في تقريـــره إلى أن اختـــصاصاتِ  - ١١٢
في مرحلة الإعداد الـتي ستـستغرق       جميعها  حدد  سيُ ونظامها الداخلي والمبادئ التوجيهية لعملها    

ــامين  ــة (ع ــشار  و). ١الجــدول ، A/67/324/Add.1الوثيق ــةُ الاست ــت اللجن ــد لاحظــت  كان ية ق
 الأكـبر مـن القـضايا الـتي أحيلـت للنظـام المـذكور               العـددَ أن   عن نظـام إقامـة العـدل      ها  تقريرِ في

وفي هــذا الــسياق، ). ٣٥الفقــرة ، A/67/547الوثيقــة ( تتعلــق بــالتعيين بقــراراتكــان ذا صــلة 
ترى اللجنة أنه من المهم أن يـتم وضـع اختـصاصات مجـالس الـشبكات الوظيفيـة ونظامهـا            

 .داخلي والمبادئ التوجيهية لعملها على نحو يكفل تعريفها الواضح وسلامتها القانونيةال
  

 الفريق المعني بالصعوبات الخاصة    

عـنى   لـدور وأداء فريـق يُ   من تقريره وصـفاً ٣٩ إلى   ٣٧ يورد الأمين العام في الفقرات        - ١١٣
 يقـدمها الموظفـون المـدرجون       لـتي ت الاسـتثنائية ا   اف بـالنظر في الطلب ـ    يكلَّ ـوبالصعوبات الخاصة   

مـنح الموافقـة بنـاء      وتُ. البقـاء في نفـس مركـز العمـل        للـسماح لهـم ب     الانتـداب عات إعادة   مجمّ في
الــتي  الأســباب الطبيــة أو غيرهــا مــن الظــروف الشخــصية القــاهرة تــشملعلــى معــايير واضــحة 

وكـذلك يتـولى   . أن يتـسبب في مـشقة لا مـبرر لهـا    في ظلـها  يكون من شأن تغيير مركز العمـل       
هــذا الفريــق، المؤلــف مــن ممــثلين عــن المــوظفين والإدارة بأعــداد متــساوية، النظــر في الطلبــات    

 بقاء الموظف في وظيفته عنـدما يكـون         لالتماس ين والموظف ينالمقدمة بصورة مشتركة من المدير    
 .من جراء التنقلسلباً مشروع يمكن أن يتأثر نجاحه تنفيذ في منخرطاً 

نظومـة الأمـم    لم  كيانـاتِ   عـدة  بأن ، بناء على استفسارها،   الاستشارية اللجنة   غتوأُبل  - ١١٤
 أفرقـة   قـد أنـشأت    للتنقـل الـوظيفي      المتحدة وغيرها من المنظمات الدولية الـتي تعتمـد سياسـاتٍ          
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بإرجـاء تنـاوب المـوظفين      أن توصـي     ، يمكنـها   أو هيئـات منـاظرة لهـا       ،تُعنى بالـصعوبات الخاصـة    
، “ظـروف شخـصية قـاهرة     ” موافاتها بمثال لـما أطلق عليـه        د طلبت اللجنة  وق. إعفائهم منه  أو

الاحتيـاج إلى   و بهـم في مكـان معـين         وأفيدت ردا علـى طلبـها هـذا بـأن وجـود معـالين معتـرفٍ               
 كلـها ظـروف تعتـد بهـا         ،الالتـزام بترتيبـات معينـة لحـضانة الأطفـال         ومرافق تعليميـة متخصـصة      

 .التناوب أو إرجائهت للإعفاء من  أخرى كمبررامنظماتٌ

 بأنـه في حالـة رفـض    ،لهـا آخـر    علـى استفـسار       رداً ، اللجنة الاستشارية أيضا   وأُبلغت  - ١١٥
 الموظف إعفاءه مـن إعـادة التكليـف ثم امتنـاع الموظـف               المعني بالصعوبات الخاصة طلبَ    الفريقِ

ن نظــامي  مــ٣-٩ قــد تخلــى عــن وظيفتــه وفقــا لأحكــام القاعــدة عــن الانتقــال، يعتــبر الموظــفُ
ــادرة   ف التخلــي عــن الوظيفــة  عــرَّويُ. المــوظفين الإداري والأساســي  ــهاءً للخدمــة بمب ــه انت بكون

 . للخدمةإنهاءًالموظف بخلاف الاستقالة، وهو لا يعتبر  من

 الاستـشارية توصـيتها     لفريق المعني بالصعوبات الخاصـة، تكـرر اللجنـةُ        بالنسبة ل و  - ١١٦
 من المهم أن يتم وضـع اختـصاصات مجـالس الـشبكات     نبأ أعلاه ١١٢الواردة في الفقرة   

 علـى   ، وخاصة معايير مـنح الإعفـاء،      الوظيفية ونظامها الداخلي والمبادئ التوجيهية لعملها     
لفريق المعـني   فيمـا يتعلـق بـا      وتعرب اللجنـةُ  . نحو يكفل تعريفها الواضح وسلامتها القانونية     

ــصعوبات الخاصــة  ــتي ســاورته    بال ــسها ال ــشواغل نف ــوظفين   إزاءا عــن ال ــي الم ــشاركة ممثل  م
وبنــاء علــى ذلــك، قــد تــود  ).  أعــلاه١١١انظــر الفقــرة (مجــالس الــشبكات الوظيفيــة  في

 .الجمعية العامة أن تطلب إلى الأمين العام تعديل هذا الجانب من جوانب اقتراحه
  

 التنفيذ والتدابير الانتقالية    

 التحضيرية المحـددة في تقريـر الأمـين     الأنشطة اللجنة الاستشارية أن تنفيذَ   توضح  - ١١٧
 عـن إطـار   في التقريـر الـشامل المعـدّ      بعد نظرهـا    الجمعية العامة   ا ستخلص إليه    العام يرتهن بم  

 . أدناه١٣٦التنقل والتطوير الوظيفي الذي يأتي ذكره في الفقرة 

ــذَ فــرعوينــاقش الأمــين العــام في ال   - ١١٨ ــره تنفي لتنقــل  الإطــار المقتــرح ل الــسادس مــن تقري
فيذكر أنه، في حالة موافقة الجمعيـة العامـة علـى إطـار التنقـل، سـيتم بحلـول                  . والتطوير الوظيفي 

ــاني  ١ ــاير /كــانون الث ــضروري   .  وضــع الإطــار المــذكور ٢٠١٣ين ــك، ســيكون مــن ال ومــع ذل
وخـلال تلـك    . تكريس سنتين لمرحلة الإعداد التي سيجري خلالها وضـع طرائـق التنفيـذ المحـددة              

يظل النظام الحالي لاختيار المـوظفين نافـذا بالنـسبة لجميـع المـوظفين؛ بيـد أنـه لمـساعدة                    الفترة، س 
الموظفين الذين يرغبون في التنقل وإتاحـة متـنفس للمـوظفين العـاملين في مراكـز العمـل الـشاقة،              

ون  الاختيار للموظفين المعيـنين دوليـا الـذين يتقـدم          عندالأولوية  بحيث تُعطى    القائم   يعدّل النظامُ 
 .وهاء بطلبات من مراكز العمل الأخرى، ولا سيما الموظفون في مراكز العمل من الفئتين دال
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 مفـصلا بالعمـل الـذي يـتعين الاضـطلاع            من التقرير بياناً   ٥٠ و ٤٩وتورد الفقرتان     - ١١٩
، ويشير الأمـين العـام  .  زمنيا عاما للتنفيذاً إطار١به أثناء مرحلة الإعداد، كما يتضمن الجدول       

ــور أخــرى، إلى   في ــة أم ــديم ال ــ أن جمل ــال   إلى دعم تق ــد الانتق ــوظفين وأســرهم عن ــرز الم ــر أب  أم
. الـوظيفي تنقـل   الكعامل رئيسي من عوامل نجـاح سياسـة         أهميته  الموظفون والمنظمات الأخرى    

 أثنـاء مرحلـة الإعـداد منـها النظـرُ في اتفاقـات البلـد المـضيف                  معالجتـها وثمة مسائل هامة ينبغـي      
 أثنـاء سبل وطرائق تحسين المعلومات والإرشادات المقدمة       بحثُ  احها بعمل الأزواج و   ومدى سم 

 ).A/67/324/Add.1 من الوثيقة ٥١الفقرة (عملية النقل والاندماج 

 التنقل سيقتضي تولي مكتـب إدارة المـوارد البـشرية           ويذكر الأمين العام أيضا أن دعمَ       - ١٢٠
ــدرات     ــق بمراجعــة ق ــادة العمــل المتعل ــا في المنظمــة بأســرها،      قي ــشرية الموجــودة حالي  المــوارد الب

 المـوارد   أو إعـادة تـدريب    /وإعـادة تـشكيل     و  وظفينالم ـأدوار ومـسؤوليات     ذلك النظـر في    في بما
 علــى  اللجنــة الاستــشارية رداًوأُبلغــت. )٥٠، الفقــرة A/67/324/Add.1(الحاجــة  البــشرية عنــد

رية لا يمتلــك القـدرات اللازمــة للاضــطلاع وحــده  استفـسار لهــا بــأن مكتـب إدارة المــوارد البــش  
ذلك إلى الاستعانة بقدرات المـوارد البـشرية        لوسيحتاج  . بالعمل المطلوب أثناء المرحلة الانتقالية    

العالمية المتوافرة، بما في ذلك القدرات المتوافرة في المكاتب التنفيذيـة والمكاتـب الموجـودة خـارج                 
 بــأن ، علــى استفــسارها، اللجنــة أيــضا رداًوأُبلغــت. ثــات الميدانيــةالمقــر واللجــان الإقليميــة والبع

ــدء العمــل بنظــام      نالت ــرح ســيقترن بب ــل المقت ــام لإطــار التنق ــذ الت ــوارد في في  المؤســسة  تخطــيط الم
حاليــا ذ إلكترونيــا بعــض المهــام الــتي يقــوم بهــا ومــن المتوقــع في هــذا الــسياق أن تنفَّــ. )أوموجــا(

 . لإطار التنقلاً الوظائف دعم إعادة تشكيلوسيتيح ذلك. ةمكتب إدارة الموارد البشري

 مــن تقريــره إلى أن العمــل بإطــار التنقــل المقتــرح  ٥٦ويــشير الأمــين العــام في الفقــرة   - ١٢١
ــا     ــة وموظفيه ــسبة للمنظم ــييرا كــبيرا بالن ــشكل تغ ــين    . سي ــشتركة ب ــة الم ــذلك وافقــت اللجن ول

تقاليـة تطبـق علـى المـوظفين الموجـودين في الخدمـة             الموظفين والإدارة على عدد مـن التـدابير الان        
 الـذين اسـتوفوا شـروط نظـام اختيـار           ٥-ف  و ٤-حاليا لكي تكفـل للمـوظفين مـن رتـبتي ف          

 .٢٠١٨ديسمبر / كانون الأول٣١الموظفين الحالي أحقيتهم في الترقي إلى الرتبة التالية حتى 

تمل أن يواجهها مكتب إدارة وتحيط اللجنة الاستشارية علما بالصعوبات التي يح  - ١٢٢
 يـشارك أيـضا مـشاركة نــشطة    المـوارد البـشرية مـن حيـث تـوافر القــدرات، إذ أن المكتـبَ      

وتـشير  ). انظـر الجـزء الثـاني أعـلاه    (جوانب أخرى من برنامج إصلاح المـوارد البـشرية         في
 يبـدأ  نل ـتخطـيط المـوارد في المؤسـسة    اللجنة كذلك إلى أن نموذج الموارد البـشرية في نظـام           

).  أعـلاه ٣٩انظر الفقـرة   ( أي بعد انتهاء مرحلة الإعداد       ٢٠١٥العمل به حتى نهاية عام      
 القائمــةولــذلك تــرى اللجنــة أنــه لا غــنى عــن الاســتعانة بقــدرات المــوارد البــشرية العالميــة  



A/67/545
 

42 12-59034 
 

لضمان تنفيذ اقتراح الأمين العام، في حالة موافقة الجمعية العامة عليه، دون الاحتيـاج إلى               
  .رات إضافيةقد
  

 التكاليف    

تكـاليف   مـن تقريـره بعـض المعلومـات عـن            ٦١و   ٦٠يقدم الأمين العام في الفقـرتين         - ١٢٣
 المتــصلة بالتنقــل المــسجلة في نظــام  فيــشير إلى أن النفقــاتِ.  حاليــالتنقــل الــتي تتكبــدها المنظمــة ا

ــة المتكامــل   ــاه بنــد التكــاليف العامــة للمــوظفين  تحــتالمعلومــات الإداري ــرة الــسنتين زتن  في فت
مليـون دولار في إطـار الميزانيـة     ٢٢,٤وشملـت  مليـون دولار،    ٣٦,١ مبلغهما   ٢٠١١-٢٠١٠
  مليـون  ١٣,٧  و ،رة للبعثـات الـسياسية الخاصـة       فيما عدا ما يتعلق منها بالنفقـات المقـدّ         ،العادية

ــة    ــن خــارج الميزاني ــوارد م ــار الم ــسلام   . دولار في إط ــظ ال ــات حف ــسبة لعملي ــا بالن ــات أم  والبعث
ل في نظـم ماليـة      سجَّالسياسية الخاصـة، فمـن الـصعب تحديـد النفقـات المتـصلة بالتنقـل إذ أنهـا ت ـُ                  

 بـأن الـنظم المحليـة       ، ردا علـى استفـسارها     ، اللجنـة الاستـشارية    قد أُبلغت و. متعددة غير متكاملة  
دد وتلـك المتـصلة     لبعثات الميدانيـة لا تميـز بـين النفقـات المتـصلة بتعـيين مـوظفين ج ـ                المعتمدة في ا  

ــره إلى أن مجمــوع النفقــات   . بتنقــل المــوظفين الموجــودين بالخدمــة  ويــشير الأمــين العــام في تقري
بدل المشقة وبـدل التنقـل،   مدفوعات  المتصلة بنقل وتعيين الموظفين الحاليين والجدد، بما في ذلك          

ون دولار   ملي ـ ٢٤٣,٦ مـا مجموعـه    ٢٠١٠/٢٠١١ و   ٢٠٠٩/٢٠١٠بلغ في الفتـرتين المـاليتين       
 .مليون دولار بالنسبة للبعثات السياسية الخاصة ٢٢,١و بالنسبة لعمليات حفظ السلام 

ــاليفَ      - ١٢٤ ــره إلى أن تك ــام في تقري ــين الع ــذهب الأم ــسية في  وي ــل الرئي ــار ظــل التنق  الإط
 واحـدة مـن أجـل    فيـشير إلى أن التكـاليف الـتي تُـدفع مـرةً     . عن التنقل الجغـرافي نجم المقترح ست 

 تـشمل   علـى حـين   نقلات الجغرافية تشمل منحة الانتقال ومنحة الانتداب وتكاليف الـسفر،           الت
ــدلَ التنقــل    ــررة ب ــاليف المتك ــات الشخــصية      . التك ــى البيان ــة اعتمــادا عل ــام الفعلي ــتغير الأرق وت

ــف ــل  ،للموظـ ــز العمـ ــة مركـ ــه    وفئـ ــل إليـ ــذي ينتقـ ــصنيف الـ ــدة ه،وتـ ــداب ومـ ــة  (الانتـ الوثيقـ
A/67/324/Add.1 ،ويـــذكر الأمـــين العـــام أنـــه مـــا دام الإطـــار الجديـــد ). ٥٨  و٥٧ن االفقرتـــ

ســيؤدي إلى زيــادة عــدد التــنقلات الجغرافيــة، فــستنجم عنــه أيــضا زيــادة في التكــاليف العامــة     
ــوظفين ذات الــصلة بالتنقــل   بيــد أن الأمــين العــام يــستطرد قــائلا إنــه لــن تكــون هنــاك        . للم

 ـــ  ــنقلات الجغرافي ــة في التـ ــرة مفاجئـ ــسببالـــضرورة طفـ ــابة لـ ــة ٤٠نـــسبة أن ) أ: (ين همـ  في المائـ
الموجودين في الخدمة حاليا لديهم بالفعل تنقـل جغـرافي مـسجل             ٤-من الرتبة ف  الموظفين   من

ــل؛     ــة المتكام ــات الإداري ــام المعلوم ــه ) ب(في نظ ــدور     أن ــيكون بمق ــة، س ــدابير الانتقالي ــا للت وفق
 كــانون ٣١حــتى  الجغــرافي التنقــلالمــوظفين ممــن تنقلــوا أفقيــا مــرتين احتــساب ذلــك بــدلا مــن  

 ).٦٥ و ٦٤ تانالمرجع نفسه، الفقر (٢٠١٨ديسمبر /الأول
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رها، بـــسيناريو إرشـــادي للتكلفـــة  علـــى استفـــسا الاستـــشارية، رداًدت اللجنـــةُوِّ وزُ - ١٢٥
 : الافتراضات التاليةإلىويستند السيناريو المذكور . ظل إطار التنقل المقترح في

لى عدد من موظفي الفئة الفنية والفئات العليا وموظفي الخدمـة       ع ينطبق الإطارُ   )أ(  
وقـد احتـسب هـذا الـرقم بنـاء علـى إجمـالي              .  موظفـا  ١١ ١٩١ حـسب التقـديرات      الميدانية يبلـغ  

يونيـه  /حزيـران  ٣٠ في عدد الموظفين في الفئة الفنية والفئات العليا وفئة الخدمـة الميدانيـة العـاملين             
 دائمة أو محددة المـدة، مـع اسـتبعاد المـوظفين الـذين سـيحالون              بموجب عقود مستمرة أو    ٢٠١١

إلى التقاعــد في غــضون خمــس ســنوات والمــوظفين الــذين لم تــسجل بــشأنهم في نظــام المعلومــات   
 مطروحـا منـه العـدد التقــديري    ،)١١ ٥٧٥( للمـشقة  تــصنيفٌ/ وظيفيـة الإداريـة المتكامـل شـبكةٌ   

 ؛) أعلاه٨٣انظر الفقرة  ()٣٨٤(للوظائف غير الخاضعة لنظام التناوب 

يمثـل   ، فيمـا  همكز عمل ـ ا موظفا كل عام مر    ١ ٥٣٩غير عدد   وفقا للتقديرات، ي    )ب(  
 ؛ موظفا١ ٢٩٠ تنقلا مقارنة بالمتوسط الحالي البالغ ٢٤٩ في المائة أو قدرها ٢٠زيادة نسبتها 

 تكلفـة  وفقا لتقـديرات لجنـة الخدمـة المدنيـة الدوليـة الـواردة في تقريرهـا، تبلـغ            )ج(  
 دولار ٦٠ ٠٠٠  عــن مــدة انتدابــهمــرة واحــدةالــتي تــدفع التنقــل الجغــرافي للموظــف الواحــد  

 ؛)١٦٦الفقرة ، Corr.1 و A/67/30الوثيقة (تقريبا 

يبلغ متوسط التكاليف المتكررة المتكبدة كل عام طوال فترة انتـداب الموظـف               )د(  
   دولار؛٢٨ ٠٠٠الواحد بسبب التنقل الجغرافي ما قدره   

ــسب  )هـ(   ــدين    تحت ــا في البن ــشار إليه ــاليف الم ــى أســاس   ‘ ٤’و ‘ ٣’ التك ــلاه عل أع
 بالنسبة للموظفين في الفئـة الفنيـة والفئـات العليـا، والدرجـة      ٤-الدرجة السادسة من الرتبة ف    

 . بالنسبة لموظفي فئة الخدمة الميدانية٤-السادسة من الرتبة خ م

ــشارية وأُبلغــت  - ١٢٦ ــة الاست ــأن  اللجن ــذ  ب ــرح  تنفي ــى  ســيؤدي،إطــار التنقــل المقت ــاء عل  بن
ــذكر  ــسالفة ال ــد  إلى ،الافتراضــات ال ــةتكــاليف تكب ــغ  إضــافية تقديري ــون ٢١,٩تبل دولار  ملي

 في المائـة مـن هـذا المبلـغ مـن مخصـصات الميزانيـة العاديـة، بمـا في ذلـك                       ١٢وتمول نـسبة    . سنويا
ــسياسية الخاصــة  مخصــصا ــات ال ــسبة  ت البعث ــول ن ـــ ، وتم ــات    ٨٨ال ــن ميزاني ــة م ــة المتبقي في المائ

 اللجنــة أيــضا بــأن هــذه  وأُبلغــت. عمليــات حفــظ الــسلام ومــن المــوارد الخارجــة عــن الميزانيــة  
 .التكاليف الإضافية لن تتكبدها المنظمة إلا بعد استكمال تنفيذ إطار التنقل

لإطـار المقتـرح    من تقرير الأمـين العـام إلى أن التنفيـذ المرحلـي ل             ٦٦شار في الفقرة     ويُ  - ١٢٧
. في كــل شــبكة وظيفيــة علــى حــدة ســيمكن المنظمــة مــن رصــد وإدارة أي زيــادة في النفقــات 

تـــسجيل طريقـــة ســـيجري تعديلـــه لتحـــسين ) Umoja(ويـــضاف إلى ذلـــك أن نظـــام أوموجـــا 
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د بيانــات أكثــر دقــة عــن أي تغــير     التكــاليف المرتبطــة بتنقــل المــوظفين بحيــث يــسمح بإعــدا      
 .النفقات ذات الصلة في

 عـن التكـاليف     ،ثنـاء نظرهـا في تقريـر الأمـين العـام          أ ، واستفسرت اللجنة الاستشارية    - ١٢٨
هــي تلــك غــير المباشــرة  بــأن التكــاليف ذلــك علــى  رداًوأُبلغــت. غــير المباشــرة للإطــار المقتــرح

المتـصلة ببـدء العمـل بـبرامج للتـدريب والتطــوير الـوظيفي أكثـر فعاليـة، وإرسـاء الـدور الجديــد           
ــذي س ــدعم        ال ــن ال ــد م ــوفير مزي ــشبكة، وت ــشؤون التوظيــف في ال ــه موظــف يعــنى ب ــضطلع ب ي

رى، وتـصميم التغـييرات اللازمـة       للموظفين الـذين سـينتقلون مـع أسـرهم إلى مراكـز عمـل أخ ـ              
ــسبيرانظــام في ــذها  و إن ــا وتنفي ــام أن حجــم هــذه التكــاليف غــير     . اختباره ــذكر الأمــين الع وي

ــه مــن ا   ــراهن إلا أن ــع ســد هــذه الا معــروف في الوقــت ال ــوافرة   لمتوق ــوارد المت حتياجــات مــن الم
 .خلال إعادة ترتيب الأولويات من

 عن تقارير مجلس مراجعي الحـسابات  وتشير اللجنة الاستشارية إلى تقريرها المعدّ   - ١٢٩
، وفيه أوصت بأن يقدم الأمـين العـام         ٢٠١١ديسمبر  / كانون الأول  ٣١للفترة المنتهية في    

ــة   ــة العام ــصرف النظــر عــن مــصدر     إلى الجمعي ــة، ب ــة الكامل ــديرات التكلف ــستقبل تق في الم
لاعتمـاده  العامـة  عنـد عرضـه علـى الجمعيـة     مـن المـشاريع الكـبرى    التمويل، لأي مـشروع    

عن التكـاليف   رشادية  وتحيط اللجنة علما بالمعلومات الإ    ). ٢٦الفقرة  ،  A/67/381الوثيقة  (
اراتها، وتؤكـد أن التكـاليف المباشـرة للإطـار           علـى استفـس    التي وافاها بها الأمـين العـام رداً       

 ،اولا تقــديرا له ــبالتكــاليف  أعــلاه ليــست تنبــؤا   ١٢٦المقتــرح المــشار إليهــا في الفقــرة    
وفي ضــوء التعليقــات الــتي أبــدتها . أرقــام تــستند إلى ســيناريو معــين يمكــن أن يــتغير هــي بــل

 موثوقيـة المعلومـات     ا في ه أعلاه، تعرب اللجنـة عـن شـك        ٧٨اللجنة الاستشارية في الفقرة     
كــز عملــهم المــوظفين الــذين يتوقــع أن يغــيروا مرالــسنوي لعــدد الالمــستخدمة لاحتــساب 

 ).أعلاه) ب( ١٢٥الفقرة ر انظ(

وترى اللجنة الاستشارية أن تقرير الأمين العام كـان ينبغـي أن يقـدم تحلـيلا أوفى               - ١٣٠
 المرتبطة بالإطار المقتـرح للتنقـل والتطـوير    للتكاليف الإجمالية، المباشرة منها وغير المباشرة،    

فمثـل هـذا التحليـل كـان     .  مع مراعاة أنماط التنقل الحالية وتخطيط القوة العاملـة      ،الوظيفي
من شأنه أن يتيح للجنة إجراء تقييم أكثر موثوقية يوضح إلى أي درجة يمكـن تغطيـة تلـك         

لجنـة الاستـشارية بـأن تطلـب     وبنـاء علـى ذلـك، توصـي ال    . التكاليف من المـوارد المعتمـدة     
لكامل تفصيلياً  اًالجمعية العامة إلى الأمين العام تضمين تقريره المقبل عن هذه المسألة حصر

وتشدد اللجنة الاستشارية على أهمية وضع آلية رصـد         . التكاليف المرتبطة بالإطار المقترح   
  .قوية لتتبع التكاليف الفعلية لهذا الإطار
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  مؤشرات الأداء    
 يقترح الأمين العام، في الفرع الثامن مـن تقريـره، اسـتخدام المؤشـرات الثلاثـة التاليـة                    - ١٣١

  :لقياس أداء الإطار المقترح وتقييم مدى تحقيق الأهداف الاستراتيجية
زيادة القدرة علـى التوقـع وزيـادة الاسـتقرار في عمليـة التوظيـف،               : ١المؤشر    )أ(  
ت الشغور في جميع أنحـاء الأمانـة العامـة مـن أجـل تقيـيم                 ذلك بإجراء مقارنة بين معدلا     وقياس

وســيكون مؤشــر النجــاح تحقيــق قــدر أكــبر مــن التــساوي   . مــا إذا كانــت قــد أصــبحت ثابتــة 
  البعثات ومراكز العمل؛/معدلات الشغور في جميع المكاتب في

تقاسم عبء الخدمة في مراكز العمل الصعبة بصورة أكثـر عـدلا،            : ٢المؤشر    )ب(  
ن العمـل الـشاقة المـصنفة       كذلك برصد عدد الموظفين الذين يمضون فترات طويلة في أما          وقياس

وسيكون مؤشر النجاح تحقيـق انخفـاض في عـدد المـوظفين الـذين يمـضون                . في الفئة دال أو هاء    
  أكثر من خمس سنوات في تلك الأماكن؛

 ذلك بعـدد    سوقيا زيادة عدد كبار المديرين الذين تنقلوا جغرافيا،         :٣ المؤشر  )ج(  
وسـيكون  . التنقلات الجغرافية لمدة سنة أو أكثر المسجلة في نظـام المعلومـات الإداريـة المتكامـل               

  .مؤشر النجاح تحقيق زيادة في عدد كبار المديرين الذين تنقلوا من مركز عمل إلى آخر
وتتفــق اللجنــة الاستــشارية مــع الأمــين العــام علــى لــزوم وجــود مؤشــرات أداء      - ١٣٢
ــار المقتـــرح للتنقـــل والتطـــوير  لقيـــاس ــأثير الإطـ ــة  . الـــوظيفي تـ ومـــع ذلـــك، تـــرى اللجنـ

المؤشرات التي اقترحها الأمين العام تحتاج إلى مزيد من الـصقل لكفالـة أن تتـيح إجـراء            أن
  .تقييم صحيح للأداء

، تشير اللجنة إلى أن معدلات الـشغور تختلـف مـن مكـان              ١وفيما يتعلق بالمؤشر      - ١٣٣
 مثـل عـدم القـدرة       ،ر لأسباب شتى تشمل عوامل خارجة عن سـيطرة المنظمـة          عمل إلى آخ  

وعلاوة على ذلك، فإن معدلات الـشغور في مرحلـة          . على تأمين تأشيرات سفر للموظفين    
ولـذلك توصـي اللجنـة      . بدء العمليات تكون عادة أعلـى مـن مثيلاتهـا في البعثـات القائمـة              

لهـــدف الـــذي يُـــراد تحقيقـــه ثابـــة ا ليـــشمل معـــدلات شـــغور تكـــون بم١بتحـــسين المؤشـــر 
المكاتب والعمليات الميدانية المدرجة أسماؤهـا في القائمـة، بحيـث يمكـن الاسـتناد            من كل في

كّر اللجنــة الاستــشارية بــأن   ، تــذ٢وفيمــا يتعلــق بالمؤشــر   . إليهــا لقيــاس التقــدم المحــرز   
اقة المــصنفة ن العمــل الــش المائــة مــن وظــائف الخدمــة الميدانيــة موجــودة في أمــاك       في ٨٠
ولـذا فـإن المؤشـر بـصيغته        .  أعـلاه  ٨٥على النحو المبين في الفقرة      ) اءه(و  ) الد( الفئة في

ولــذا توصــي اللجنــة . الحاليــة لــن يــسجل تنقــل المــوظفين الــذين يــشغلون تلــك الوظــائف  
 ليعكس طول الوقت الذي يقضيه الموظف في مراكز عمل محددة بحيث            ٢بتحسين المؤشر   
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. شقة عــدد التــنقلات بــين أمــاكن العمــل المــصنفة في نفــس درجــات الم ــ يمكــن أيــضا قيــاس
ية باسـتخدام البيانـات المـسجلة       ، توصـي اللجنـة الاستـشار      ٣ وأخيرا، فيمـا يتعلـق بالمؤشـر      

جميع نظم معلومات الموارد البشرية، وليس فقط في نظام المعلومـات الإداريـة المتكامـل،          في
  .نالمديري غرافي لكبارلقياس التنقل الج

وترى اللجنة الاستشارية أيضا أن إعداد مؤشـرات أداء إضـافية قـد يكـون أمـرا                 - ١٣٤
مفيدا لكي يتسنى، في جملة أمور، قياس تأثير الإطار في أنواع مهارات الموظفين، ومعدلات 

وقـد ترغـب   . الولايـات ، وفي فعاليـة تنفيـذ    ) أعـلاه  ٩٢انظر أيضا الفقرة    (دوران الموظفين   
 في أن تطلـب إلى الأمـين العـام أن يـضع مثـل هـذه المؤشـرات الإضـافية وأن          الجمعية العامة 

  .ره القادم المتعلق بهذه المسألةيقدمها إليها في سياق تقري
  

  استنتاج    
 مـن تقريـره أن توافـق الجمعيـة العامـة علـى الإطـار                ٧٥ يطلب الأمين العام في الفقرة        - ١٣٥

 أعـلاه،   ٦٩وعلى النحو المبين في الفقـرة       . في تقريره المقترح للتنقل والتطوير الوظيفي الوارد      
 المنظمـــة يمكـــن في برنـــامج التنقـــل الـــوظيفي إدارةتعتقـــد اللجنـــة الاستـــشارية أن تحـــسين 

ــات        أن ــضل إلى التطلع ــشكل أف ــات وكــذلك الاســتجابة ب ــذ الولاي ــسهم في تحــسين تنفي ي
 والتوصـيات الـواردة     ومع ذلك، ومع مراعاة التعليقات والملاحظـات      . الوظيفية للموظفين 

توصـي بـأن توافـق الجمعيـة        لـيس بوسـعها أن      في الفقرات السابقة، فإن اللجنة الاستشارية       
  .العامة على الإطار المقترح للتنقل والتطوير الوظيفي في شكله الحالي

ما وتوصي اللجنة الاستشارية بأن تطلـب الجمعيـة إلى الأمـين العـام أن يمـضي قـد                   - ١٣٦
 ٧٨ و ٧١ في الفقـــرات ر وتحـــسين جوانـــب الإطـــار الـــتي أُشـــير إليهـــامواصـــلة تطـــوي في
 ١٣٠ و ١١٦ ، و ١١٢ إلى ١١٠ومن ، ١٠٣ و ١٠٠ و ٩٦ و ٨٧  و٨٤ و ٨١ و
أن الأمـين العـام يعتـزم الـشروع         نظـرا إلى    ووعلاوة علـى ذلـك،      .  أعلاه ١٣٤ و   ١٣٣ و
ي اللجنـة الاستـشارية     ، توص ـ ٢٠١٥يناير عام   / كانون الثاني  ١تنفيذ الإطار المقترح في      في

الجمعية العامة بأن تطلب إلى الأمين العام أن يقدم إليها في أقـرب وقـت ممكـن، وفي موعـد       
لا يتجاوز الجزء الرئيسي مـن الـدورة الثامنـة والـستين، تقريـرا شـاملا بـشأن إطـار التنقـل                      

 المزيــد في ذلــك الحاجــة إلى والتطــوير الــوظيفي يعــالج المــسائل الــتي أثارتهــا اللجنــة، بمــا        
المعلومات والتحليلات من أجل تبرير تجاوز نظام التنقل الطـوعي المحـض والتوجـه نحـو                 من

 ٨٨وعلى النحو المبين في الفقرة . نظام للتنقل تديره المنظمة، لكي تنظر فيه الجمعية العامة
أعلاه، ترى اللجنة الاستـشارية أن تـدابير تحـسين حالـة المـوظفين الـذين خـدموا في مراكـز                
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لعمل الشاقة لفترات طويلة من الـزمن دون أن يـستطيعوا التنقـل لا يتوقـف علـى موافقـة            ا
  .الجمعية العامة على الاقتراح الحالي الذي قدمه الأمين العام

  
  تكوين الأمانة العامة  -رابعا   

 عمــلا بمختلــف القــرارات الــتي اتخــذتها الجمعيــة العامــة بــشأن إدارة المــوارد البــشرية،    - ١٣٧
، قُــدّم تقريــر الأمــين العــام المعنــون     ٦٦/٢٣٤ و ٦٥/٢٤٧ و ٦٣/٢٥٠ا القــرارات  وآخرهــ

، الـذي يغطـي الفتـرة     )A/67/329 (“الخـصائص الديمغرافيـة للمـوظفين     : تكوين الأمانـة العامـة    ”
ــه / تمــوز١مــن  ــران٣٠ إلى ٢٠١١يولي ــه / حزي ــا   . ٢٠١٢يوني ــر تحلــيلا ديمغرافي ويعــرض التقري

. ، فــضلا عــن المــوظفين الخاضــعين لنظــام النطاقــات المستــصوبة  لجميــع مــوظفي الأمانــة العامــة 
ــر   ــا لعمليــات التعاقــد مــع المــوظفين   ) A/67/329/Add.1(وتتــضمن إضــافة التقري تحلــيلا ديمغرافي

ــرة      ــراد لفت ــدين الأف ــشاريين والمتعاق ــل والمــوظفين المتقاعــدين والخــبراء الاست المقــدمين دون مقاب
  .٢٠١١-٢٠١٠ السنتين
ــة       وتلاحــظ - ١٣٨ ــات الأولي ــأن تكــون البيان ــه اســتجابة لتوصــيتها ب ــشارية أن ــة الاست  اللجن

المعروضــة في التقريــر المتعلــق بتكــوين الأمانــة العامــة مــصحوبة بتحليــل للاتجاهــات الديمغرافيــة    
، أُدرج في تقريـــر الأمـــين )٤، الفقـــرة Corr.1 و A/66/511، و ٨٩، الفقـــرة A/65/537انظـــر (

ــوان   )٢ ، الجــدولA/67/329(العــام  ــد بعن لمحــة عامــة عــن اتجاهــات الخــصائص   ”جــدول جدي
ــن     ــرة مــــ ــة في الفتــــ ــة العامــــ ــوظفين في الأمانــــ ــة للمــــ ــام ٢٠٠٨الديمغرافيــــ  ٢٠١٢ إلى عــــ

ــران ٣٠ في ــه/حزيــ ــوجزة    .“يونيــ ــات مــ ــدول ملاحظــ ــن الجــ ــير مــ ــود الأخــ ــرد في العمــ  وتــ
ــة الرئيــــسية خــــلال الــــسنوات الخمــــس الم   عــــن ــتغيرات الديمغرافيــ ــيةالاتجاهــــات في المــ . اضــ
اللجنة الاستشارية ترحب بإدراج تعليق عـن الاتجاهـات الديمغرافيـة الـتي تـؤثر في                 أن ومع

الأمانة العامة، فإنها ترى أن من الممكن للأمين العـام أن يـذهب لأبعـد مـن ذلـك في تحليلـه                      
وذلــك، علــى ســبيل المثــال، عــبر تحديــد الأســباب الكامنــة خلــف أنمــاط معينــة، ولا ســيما   

 فعلـى سـبيل   .تي ظهرت منذ صدور التقريـر الـسابق بـشأن تكـوين الأمانـة العامـة          الأنماط ال 
المثال، أُعلمت اللجنة أثناء نظرها في التقرير الحالي أنه رغم زيادة عدد مجموع مـوظفي الأمانـة                

 في المائـة خـلال الـسنوات الخمـس الماضـية، فـإن عـدد المـوظفين قـد انخفـض                      ٨,٥العامة بنـسبة    
 ويعــزى ،٢٠١٢ و ٢٠١١بــين عــامي )  في المائــة٢أو بنــسبة ( موظفــا ٨٦٠ الواقــع بمقــدار في

ذلك في المقام الأول إلى التغييرات في عدد الموظفين الميـدانيين بـسبب تقلـيص قـوام بعثـة الأمـم                     
وترى اللجنة أن هـذا  . المتحدة لتحقيق الاستقرار وبدء بعثة الأمم المتحدة في جنوب السودان         

كن أن يكون بمثابة إضافة مفيدة إلى التقرير المتعلـق بتكـوين الأمانـة            النوع من المعلومات يم   
  .العامة، وأنه ينبغي أن يدرج في التقارير المقبلة
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 مـن التقريـر تعليقـات حـول     ٢٢ والفقرة الشكل الحادي عشرويورد الأمين العام في      - ١٣٩
ذكر أنهـا قـد ظلـت       متوسط أعمار موظفي الأمانة العامة خـلال الـسنوات الخمـس الماضـية، وي ـ             

ومــع ذلــك، تلاحــظ اللجنــة الاستــشارية أن البيانــات المجــردة   .  عامــا تقريبــا٤٢مــستقرة عنــد 
 ســنة ٤١الــواردة في التقريــر تــشير إلى زيــادة تدريجيــة في متوســط أعمــار المــوظفين، الــذي بلــغ 

 سـنة في عـامي      ٤٢,٣، واسـتقر عنـد      ٢٠٠٩ سـنة في عـام       ٤٢,٢، وارتفـع إلى     ٢٠٠٨عام   في
ولمـا كانـت إعـادة     . ٢٠١٢ سـنة في عـام    ٤٢,٨، ثم ارتفع مرة أخـرى إلى        ٢٠١١ و   ٢٠١٠

ة، فــإن اللجنــة الاستــشارية تــرى  الــشباب إلى الأمانــة العامــة مــن أولويــات الجمعيــة العام ــ 
 في المنظمة قيد الاستعراض عن طريق رصد المُرْتسم العمريالأمين العام ينبغي أن يبقي  أن

  .عن كثبالاتجاهات الديمغرافية 
ــسؤولين          - ١٤٠ ــار الم ــن كب ــات ع ــة معلوم ــة العام ــوين الأمان ــق بتك ــر المتعل ــضمن التقري  ويت
، ٢٠١٢يونيـه  / حزيـران ٣٠ الـوارد في التقريـر إلى أنـه في    ٧ويـشير الجـدول     . الأمم المتحدة  في

 أمينـا عامـا مـساعدا يعملـون في الأمانـة            ٧٩  وكيلا للأمين العـام، و     ٦٤كان هناك ما مجموعه     
ولدى الاستفسار عن التسلسل الإداري الساري على هؤلاء المسؤولين، أُبلغت اللجنـة            . امةالع

أن جميع وكـلاء الأمـين العـام المدرجـة أسمـاؤهم في التقريـر مـسؤولون أمـام الأمـين              الاستشارية  
ولقـد وقّـع أيـضا     . العام عن أداء وظائفهم وأن في وسـع أي منـهم أن يلفـت نظـره إلى المـسائل                  

يــضطلعون بمــسؤوليات برنامجيــة اتفاقــات ســنوية مــع الأمــين العــام مــن أجــل كفالــة   جميــع مــن 
ولكـن تقـديم التوجيـه والإرشـاد باسـم الأمـين العـام يجـري          . المساءلة والشفافية والرقابة المناسبة   

ويتلقـى أيـضا    . أيضا على نحو متواصل من قبل نائب الأمين العام أو رئيس ديوان الأمـين العـام               
 حفظ الـسلام والبعثـات الـسياسية الخاصـة توجيهـات مـن وكيـل الأمـين العـام            رؤساء عمليات 

وأُبلغــت . لعمليــات حفــظ الــسلام ووكيــل الأمــين العــام للــشؤون الــسياسية، حــسب الاقتــضاء
 مــسؤولون أمــام أحــد ،٧٩اللجنــة أيــضا أن معظــم الأمنــاء العــامين المــساعدين البــالغ عــددهم  

عمليــات حفــظ الــسلام الــذين يعملــون برتبــة أمــين عــام غــير أن رؤســاء . وكــلاء الأمــين العــام
، وكـذلك الأمـين العــام المـساعد المـسؤول عـن مكتـب دعـم بنــاء        ١١مـساعد والبـالغ عـددهم    

  .السلام، قد وقّعوا أيضا اتفاقات سنوية مع الأمين العام
ين  وفي سياق مسألة متصلة، استفسرت اللجنة الاستشارية أثناء نظرها في تقرير الأم ـ             - ١٤١

الـذين  )  ومـا فوقهـا    ١-من الرتبـة مـد    (العام عن تكوين الأمانة العامة عن عدد كبار المسؤولين          
وردا علـى ذلـك، أُبلغـت اللجنـة أنـه           . الاعتياديـة  العقـود غـير       مختلفة من  يعملون بموجب أنواع  

 برتبـة وكيـل أمـين عـام، وواحـد           ١٢منـهم   ( شخـصا    ١٣، كان   ٢٠١٢يونيه  /حزيران ٣٠ في
  يعملون بموجـب عقـود تـنص علـى مرتـب قـدره دولار واحـد سـنويا،                 ) عام مساعد برتبة أمين   

   برتبـة ٣ برتبـة وكيـل أمـين عـام، وواحـد برتبـة أمـين عـام مـساعد، و          ٥منـهم  ( أشخاص  ٩و  
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منـهم  ( شخـصا    ٣٩، و   “فترة الاسـتخدام الفعلـي    ”يعملون بموجب عقود تستند إلى      ) ٢-مد  
ــل أمــين عــام، و   ٨ ــة وكي ــة أمــين  ٤ برتب ــام مــساعد، و   برتب ــة مــد ٦ع ــة٢١، و ٢- برتب    برتب
يعملون بموجب تعيينات مؤقتة ويشغلون إمـا وظـائف ممولـة في إطـار المـساعدة المؤقتـة                  ) ١-مد

  خـــلال فتـــرة الـــسنتينمُنحـــت وبالإضـــافة إلى ذلـــك، . مناصـــب شـــاغرة/العامـــة أو وظـــائف
 عقــدا ٢٦٧عقــود خاصــة بمتعاقــدين أفــراد بلــغ مجموعهــا   /، عقــود استــشارية٢٠١١-٢٠١٠

لموظفين سابقين كانت رتبتهم المسجلة الأخيرة هي رتبة وكيل أمين عام أو أمين عـام مـساعد                 
وأُبلغــت اللجنــة الاستــشارية كــذلك، بنــاء علــى استفــسارها، أن تعــيين  . ١- أو مــد٢-أو مــد

الأفراد بموجب أنواع التعيين المـذكورة أعـلاه لا يـستتبع إنـشاء وظـائف، وأن المـوارد الخارجـة               
ن الميزانية قد استخدمت لتغطية التكـاليف المرتبطـة بـستة مـن العقـود الـتي تـنص علـى مرتـب            ع

ــستندة إلى       ــود الم ــن العق ــنويا، وخمــسة م ــدره دولار واحــد س ــي  ”ق ــتخدام الفعل ــرة الاس   ،“فت
  .المتعاقدين الأفراد/ عقدا مع الاستشاريين١٨٦ تعيينا مؤقتا، ٢٧و 

، يخـضع لموافقـة     ٣٥/٢١٧ه عملا بقرار الجمعيـة العامـة        وتذكّر اللجنة الاستشارية بأن     - ١٤٢
 ومــا فوقهــا الــتي ١-اللجنــة الاستــشارية إنــشاء جميــع الوظــائف الخارجــة عــن الميزانيــة برتبــة مــد

  الاستـشارية، بنـاء علـى استفـسارها،        أُبلغت اللجنة و. تتطلب موافقة من هيئة حكومية دولية      لا
مات الإدارية وفي تفويضات السلطة ذات الـصلة بهـذه          أن هذه السياسة واضحة ومُتبعة في التعلي      

ــسألة ــوارد خا      . الم ــن م ــة م ــة الممول ــة العام ــساعدة المؤقت ــدا إلى وظــائف الم رجــة وبالإشــارة تحدي
، أنـه سـيُطلب إليهـا أيـضا مـن الآن فـصاعدا            بنـاء علـى استفـسارها     الميزانية، أُبلغت اللجنـة،      عن

 ١-رغ لمـدة سـنة واحـدة أو أكثـر في الرتبـة مــد     الموافقـة علـى إنـشاء الوظـائف علـى أسـاس التف ـ      
فوقها الممولة في إطار المـساعدة المؤقتـة العامـة مـن المـوارد الخارجـة عـن الميزانيـة الـتي يُتوقـع                    وما
تستمر لمدة تتجاوز سنة واحدة، وذلك في محاولة لمعالجة الشواغل الـتي أعربـت اللجنـة عنـها        أن

وبالإضافة إلى ذلك، يعتزم الأمين العـام إبـلاغ         . ٣٥/٢١٧من قبل بخصوص نطاق تنفيذ القرار       
 ومـا فوقهـا الممولـة    ١-اللجنة سنويا، وبعـد التنفيـذ، بالوظـائف الخارجـة عـن الميزانيـة برتبـة مـد              

إطار المساعدة المؤقتة العامة من الموارد الخارجة عن الميزانية، التي تُنشأ بعقود لفتـرات قـصيرة       في
، بما في ذلك الوظائف التي يشغلها الأشخاص الـذين تم التعاقـد معهـم      وبموافقة من المراقب المالي   
ويعمـل مكتـب تخطـيط الـبرامج والميزانيـة          . “فترة الاستخدام العملي  ”بموجب عقود تستند إلى     

ــذه         ــى ه ــة لإضــفاء الطــابع الرسمــي عل ــذكرة داخلي ــة لم ــصيغة النهائي ــى وضــع ال والحــسابات عل
ــك     ــات، وســيجري إرســالها عقــب ذل ــب  الترتيب ــع رؤســاء الإدارات والمكات وترحــب . إلى جمي

اللجنة الاستشارية بالنهج الذي يتبعه الأمين العام بوصفه خطوة إيجابية نحو تعزيز الـشفافية              
  .الميزانية فيما يتعلق بإنشاء وظائف الرتب العليا والوظائف الممولة من الموارد الخارجة عن
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 العــام معلومــات عــن المــوظفين الخاضــعين  يتــضمن الفــرع الرابــع مــن تقريــر الأمــين و  - ١٤٣
، فإن عـدد مـوظفي الأمانـة العامـة     ٢وعلى النحو المبين في الجدول . لنظام النطاقات المستصوبة  

، أي بزيـادة قـدرها      ٢٠١٢يونيه  / حزيران ٣٠ موظفا في    ٢ ٢٤٥ذوي المركز الجغرافي قد بلغ      
يونيـه  / حزيـران  ٣٠هيـة في     موظفـا في الـسنة المنت      ٢ ٠٤٩موظفا عن عددهم الذي كـان        ١٩٦

 من موظفي الأمانة العامة المعينين حـديثا في وظـائف خاضـعة للتوزيـع        ٢٤٧ومن بين   . ٢٠١١
، كـان يوجـد     ٢٠١٢يونيـه   / حزيـران  ٣٠ إلى   ٢٠١١يوليـه   / تمـوز  ١الجغرافي خلال الفتـرة مـن       

ها الآن  الـتي اسـتعيض عن ـ    ( موظفاً معيّناً عـن طريـق امتحانـات التوظيـف التنافـسية الوطنيـة                ٧٩
  ).٣٦، الفقرة A/67/329) (ببرنامج الفنيين الشباب

، كــان هنــاك ٢٠١٢يونيــه / حزيــران٣٠في يــشير الأمــين العــام في تقريــره إلى أنــه   و - ١٤٤
 مـن قـرار     ٦٧ وظيفة خاضعة للتوزيع الجغرافي، الذي شددت عليه الفقـرة           ٣ ٤٦٠مجموعه   ما

 الفرق بين عدد الوظائف الخاضـعة للتوزيـع         ويوضح الأمين العام أن   . ٦٥/٢٤٧الجمعية العامة   
 وظيفــة شــاغرة،  ٣٣٦الجغــرافي وعــدد المــوظفين المحــتفظين بمركــز جغــرافي يُعــزى إلى وجــود     

ــرون،   ٢٧٦ و ــون آخــ ــرافي وموظفــ ــز جغــ ــدون مركــ ــون بــ ــا موظفــ ــشغلها مؤقتــ ــة يــ    وظيفــ
 موظفــا لم يــتم تحديــد مركــزهم    ٤٩٩ مــوظفين يعملــون بتعيينــات محــددة المــدة، و     ١٠٤و 
، بنـاء علـى   بلغت اللجنة الاستشاريةوأُُ). ٩، الحاشية A/67/329(غرافيا وهم قيد الاستعراض     ج

ــسارها، ــبرون  استف ــوظفين يعت ــا  ” أن الم ــدون مركــز محــدد جغرافي ــيّن بوضــوح   “ب  حــين لا يتب
. بيانــات نظــام المعلومــات الإداريــة المتكامــل مــا إذا كــان لهــؤلاء المــوظفين مركــز جغــرافي    مــن

دارة الموارد البشرية مع المكاتب التنفيذية والمكاتب الموجودة خارج المقر علـى            ويعمل مكتب إ  
استعراض القيود ذات الصلة في نظام المعلومـات الإداريـة المتكامـل، وتـصويبها عنـد الاقتـضاء،                  
لكفالة أن يكون الموظفون الذين يعملون في وظائف خاضعة للتوزيع الجغـرافي مُـسجلين بتلـك              

  .مالصفة في النظا
 وأعربت اللجنة الاستشارية في تقريرها السابق بشأن إدارة الموارد البشرية عن القلـق               - ١٤٥

ــن أن  ــشغلها       ٤٠م ــصوبة لا ي ــات المست ــام النطاق ــائف الخاضــعة لنظ ــن الوظ ــا م ــة تقريب  في المائ
ومع أن اللجنـة الاستـشارية      ). ٧، الفقرة   Corr.1 و   A/66/511(موظفون ذوو مراكز جغرافية     

 حيث كانت الزيادة في عدد الوظـائف  -أن بعض التقدم قد أُحرز في هذا الصدد        تلاحظ  
الخاضعة لنظام النطاقات المستصوبة التي يشغلها موظفون ذوو مراكـز جغرافيـة قـد بلغـت                

زالـت تـشعر      فإن اللجنة الاستشارية ما    - ٢٠١٢يونيه  / حزيران ٣٠ في المائة في     ٥نسبة  
 التي لا يشغلها موظفون ذوو      الخاضعة للتوزيع الجغرافي  ف  بالقلق إزاء ارتفاع نسبة الوظائ    

ولذا توصي اللجنة بأن تطلب الجمعية العامة إلى الأمين العام اتخاذ تـدابير            . مراكز جغرافية 
ملموســة لمعالجــة هــذه المــسألة، وتكــرر طلبــها إلى الأمــين العــام أن يكفــل أن يــتم اســتقدام   
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ــا لإجــراءات الاســتقدام المت   ــق اســتخدام قائمــة     المرشــحين وفق ــا في ذلــك عــن طري ــة، بم بع
ها التي حل محل  (المرشحين المقبولين المعدة استنادا إلى امتحانات التوظيف التنافسية الوطنية          

  ).الآن برنامج الفنيين الشباب
وتــشعر اللجنــة الاستــشارية بــالقلق أيــضا إزاء الافتقــار إلى الوضــوح في تــسجيل   - ١٤٦

وتنتظـر اللجنـة أن ينتـهي       .  في نظام المعلومات الإداريـة المتكامـل       المركز الجغرافي للموظفين  
مكتب إدارة الموارد البشرية من استعراض البيانـات المدرجـة في نظـام المعلومـات الإداريـة                 
المتكامــل في أســرع وقــت ممكــن لكفالــة التــسجيل الــصحيح للمركــز الجغــرافي للمــوظفين   

  . موظفا٤٩٩ً عددهم  أعلاه، البالغ١٤٤المشار إليهم في الفقرة 
قت أيضا في تقريرها السابق المتعلـق بـإدارة المـوارد            وكانت اللجنة الاستشارية قد علَّ      - ١٤٧

عـين علـى    ” تحمـل اسـم       الـتي  بلاغ علـى شـبكة الإنترنـت      الإالبشرية على الإصدار الأول لأداة      
اللجنـة بـأن الأداة،   وتـذكر  ). ٩، الفقرة )Corr.1و (A/66/511   ((HR Insight)“الموارد البشرية

 بيانات الموارد البشرية وتـستمد المعلومـات مـن الـنظم الأخـرى              مستودعالتي تقوم على أساس     
للموارد البشرية، بما في ذلك نظام المعلومات الإدارية المتكامل ونظام نيوكليوس، قـد صُـممت               

ابهة لمـا يـرد   بهدف منح الدول الأعضاء إمكانية الحصول علـى تقـارير شـهرية تـوفر بيانـات مـش        
ــة    في ــة العام ــق بتكــوين الأمان ــر المتعل ــره الاستعراضــي إلى    . التقري ــام في تقري ــشير الأمــين الع وي
هذه الأداة تـساعد علـى جعـل الأمـم المتحـدة أكثـر مراعـاة للبيئـة عـن طريـق تخفـيض عـدد                           أن

  ).٢٨، الفقرة A/67/324(الصفحات المطبوعة 
رية الـتي أثارتهـا اللجنـة الاستـشارية في تقريرهـا             وردا على استفسار بشأن مسألة الـس        - ١٤٨

، أُبلغــــت اللجنــــة )٩، الفقــــرة Corr.1 و A/66/511(الــــسابق بــــشأن إدارة المــــوارد البــــشرية  
سـيُتاح للمـستخدمين التـابعين    “ عين على الموارد البـشرية ”الاستشارية بأن الوصول إلى الأداة   

قائمـة صـادرة    في أحـدث    وظفين في البعثـة     بـصفتهم م ـ  للبعثات الدائمة الذين أُدرجت أسمـاؤهم       
ويمكـن إعطـاء أذون اسـتثنائية باسـتخدام الأداة بموافقـة مـن مـدير            . عن دائرة المراسم والاتصال   

وتُغيَّـر كلمـات    . شعبة التخطيط الاسـتراتيجي والتوظيـف التابعـة لمكتـب إدارة المـوارد البـشرية              
ــات كــل ســتة     ــسمح بالوصــول إلى قاعــدة البيان ــتي ت ــسر ال  أشــهر، ولا يمكــن للمــستخدمين  ال

وتــستطيع كــل بعثــة دائمــة أن تطلــع علــى معلومــات عــن مواطنيهــا تتعلــق بنــوع  . يعــدلوها أن
العقد، وتـاريخ التقاعـد المتوقـع، وكـذلك، عنـد الاقتـضاء، عنـوان البريـد الإلكتـروني، والمركـز                 

 وفي وسـع البعثـات      . الـدخول في الخدمـة     تـاريخ ، و سنة المـيلاد  المسجل فيما يتعلق بالامتحان، و    
الدائمة الحصول على المعلومات عن جميع الموظفين في حدود توافر تلك المعلومات على قائمـة               

  ).الجنسية، والإدارة، والاسم، ونوع الجنس، والرتبة، ومركز العمل(الموظفين 
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بيانـات متعلقـة بتوظيــف   ) A/67/329/Add.1( وتتـضمن الإضـافة لتقريـر الأمـين العـام       - ١٤٩
وتشير الإحصاءات إلى أن عدد المتقاعدين الذين وُقعت عقود عمل معهـم، وعـدد              . تقاعدينالم

 ٢٠١١-٢٠١٠  الـسنتين  عقود العمل الموقعة، وعدد أيـام العمـل المقابلـة، قـد انخفـض في فتـرة                
ية بهـذا الاتجـاه، الـذي يتماشـى         وترحـب اللجنـة الاستـشار     . ٢٠٠٩-٢٠٠٨فترة  المقارنة ب ـ 

  .امةطلبات الجمعية الع مع
    

ممارســات الأمــين العــام المتبعــة في المــسائل التأديبيــة وحــالات الــسلوك          -خامسا  
  الإجرامي المحتمل

ــة وحــالات       - ١٥٠ ــر المتعلــق بممارســات الأمــين العــام المتبعــة في المــسائل التأديبي ــدم التقري  قُ
ــسلوك الإجرامــي المحتمــل   ــة   ) Corr.1 و A/67/171(ال ــة العام  ٥٩/٢٨٧اســتجابة لقــرار الجمعي

الــذي طلبــت فيــه الجمعيــة إلى الأمــين العــام إبــلاغ الــدول الأعــضاء ســنويا بجميــع الإجــراءات    
أو سلوك إجرامـي وبمـا يُتخـذ مـن إجـراءات            /المتخذة في الحالات التي يثبت فيها سوء سلوك و        

ر، ويتـضمن التقري ـ  . تأديبية وإجراءات قانونية، عند الاقتضاء، وفقا للإجراءات والأنظمة المتبعة        
 ٢٠١١يوليـه   / تمـوز  ١وهو ثامن تقرير من هذا النوع يقدمه الأمـين العـام، ويغطـي الفتـرة مـن                  

، لمحة عامة شـاملة عـن الجهـاز الإداري المعـني بالمـسائل التأديبيـة،          ٢٠١٢يونيه  / حزيران ٣٠إلى  
ل وموجزا للحالات التي فرض فيهـا الأمـين العـام تـدبيرا أو أكثـر مـن التـدابير التأديبيـة في خـلا                   

ــشأنها          ــة لاتخــاذ إجــراء ب ــضايا المحال ــبين عــدد الق ــة ت ــات مقارن ــالتقرير، وبيان ــشمولة ب ــرة الم الفت
خــلال الفتــرة المــشمولة بــالتقرير، والقــرارات المتخــذة في القــضايا الــتي أُنجــزت، ومعلومــات   في
  .ممارسات الأمين العام المتبعة في حالات السلوك الإجرامي المحتمل عن

للجنة الاستشارية وهـي تنظـر في التقريـر أن التقريـر المعـروض عليهـا حاليـا                  وأُبلغت ا   - ١٥١
شـرح  يتضمن قـدرا أكـبر مـن المعلومـات في كـل مـوجز مـن مـوجزات القـضايا بغـرض تقـديم                         

للاعتبارات التي أخذها الأمين العام في الحسبان وهو يقرر التدبير أو التـدابير الـتي ينبغـي                 أفضل  
دة، وذلـك اسـتجابة للتعليقـات والملاحظـات الـتي أبـدتها اللجنـة               اتخاذها في كـل حالـة علـى ح ـ        

الاستــشارية علــى التقريــر الــسابق الــذي قدمــه الأمــين العــام عــن ممارســاته في المــسائل التأديبيــة  
وتــرى اللجنــة الاستــشارية أن إدراج معلومــات ). ١٢، الفقــرة Corr.1، و A/66/511انظــر (

ادة فهــم ممارســات الأمــين العــام في المــسائل     إضــافية في مــوجزات القــضايا يــسهم في زي ــ   
  .التأديبية، وترحب، من هذا المنطلق، بهذا التقرير الأكثر تفصيلا

 منـها تتعلـق     ٣٥( قـضية    ٩٥ويشير الأمين العـام في الفـرع الرابـع مـن تقريـره إلى أن                  - ١٥٢
ق بــالموظفين  أخــرى تتعلــ٦٠بــالموظفين العــاملين في المقــر والمكاتــب الموجــودة خــارج المقــر، و 
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أحيلــت إلى مكتــب إدارة المــوارد البــشرية ليتخــذ بــشأنها إجــراء في الفتــرة المــشمولة  ) الميــدانيين
ــالتقرير، وأن   قــضية قــد بُــت فيهــا في الفتــرة نفــسها، وهــي قــضايا منــها مــا أُحيــل إلى     ١٥٥ب

، بنـاء   شاريةأُبلغـت اللجنـة الاست ـ    و. المكتب في الفترة المـشمولة بـالتقرير ومنـها مـا أُحيـل قبلـها              
ــة الآن،   ٧٤أن قــضايا متــأخرة يبلــغ عــددها حــوالي     علــى استفــسارها،    قــضية لا تــزال عالق

ويُعـزى تـراكم القـضايا إلى    . ٢٠١١سـبتمبر  / قضية كانت متأخرة في أيلـول ١٢٩بالمقارنة مع   
  .ما يستغرقه تجهيزها من وقت

 أن المــدة الزمنيــة الــتي   مــن تقريــره إلى٥٩ إلى ٥٧ويــشير الأمــين العــام في الفقــرات    - ١٥٣
يستغرقها إنجاز عملية تأديبية تتفاوت بحسب درجة تعقيد المسألة، وأن عددا من العوامـل تزيـد    
العملية التأديبية تعقيدا، فتزيدها بذلك طولا، ومـن هـذه العوامـل تواصـل صـدور الاجتـهادات               

مـة الأمـم المتحـدة للمنازعـات        القضائية المتعلقة بالعملية التأديبية والمراحل التي تـسبقها مـن محك          
ويقول الأمـين العـام إن تغـير المـشهد القـضائي، وخـصوصا              . ومحكمة الأمم المتحدة للاستئناف   

رفع مستوى معايير الإثبات التي تطلبـها محكمـة الاسـتئناف، أدى إلى ضـرورة إجـراء تحلـيلات                   
ضايا المحالـة  مفصلة على نحو متزايـد، والتـدقيق في كـل جانـب مـن جوانـب كـل قـضية مـن الق ـ            

أن متوسـط المـدة   بنـاء علـى استفـسارها،     ،أُبلغت اللجنة الاستـشارية  و. لاتخاذ إجراءات تأديبية  
 مـن تقريـر     ٥٩وورد في الفقـرة     .  شـهرا  ٤٤الزمنية المستغرقة لإنجـاز عمليـة تأديبيـة يبلـغ حاليـا             

قيقـات الأوليـة    الأمين العام أن طـول الوقـت المـستغرق في بعـض القـضايا التأديبيـة لإجـراء التح                  
ــك        /و ــنجم عــن ذل ــا ي ــة، وم ــة التأديبي ــة إضــافية، في المرحل ــى توضــيحات وأدل أو الحــصول عل
  .تأخير في العملية، يؤدي إلى إغلاق تلك القضايا من

واللجنة الاستشارية، وإن كانت تدرك ضرورة العمل على تجهيـز جميـع القـضايا                - ١٥٤
لاجتــهاد القــضائي ذي الــصلة بالموضــوع،    التأديبيــة وفقــا للإجــراءات المقــررة، ووفقــا ل    

از القـضايا، الأمـر الـذي يـؤدي         يساورها في الوقت ذاته القلق مما يُـستغرق مـن وقـت لإنج ـ            
ولا يـزال القلـق يـساور اللجنـة أيـضا           . ذ أي تـدابير   ابعض الحالات إلى إغلاقها دون اتخ      في

 الجمعيـة العامـة وافقـت      من استمرار تراكم القضايا التأديبية، وتشير في هذا الصدد إلى أن          
علــى الإبقــاء علــى مــوارد المــساعدة المؤقتــة العامــة في إطــار حــساب دعــم عمليــات حفــظ  

 حــتى يــتمكن مكتــب إدارة المــوارد البــشرية مــن معالجــة  ٢٠١٣-٢٠١٢الــسلام للفتــرة 
، A/66/779انظــر (الكــم المتــراكم مــن القــضايا التأديبيــة الــواردة مــن البعثــات الميدانيــة         

وتتوقع اللجنة الاستـشارية أن يواصـل الأمـين العـام بـذل الجهـود اللازمـة                 ). ١٢٧ الفقرة
لإنجاز القضايا التأديبية في الوقت المناسب وأن يُصفى الكـم المتبقـي مـن القـضايا المتراكمـة       

  .في أقرب وقت ممكن
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وتــشير اللجنــة الاستــشارية إلى أنهــا لاحظــت في تقريرهــا الــسابق عــن إدارة المــوارد      - ١٥٥
ــشابهة         ا ــدو متـ ــلوك تبـ ــوء سـ ــالات سـ ــت في حـ ــد فُرضـ ــة قـ ــة متباينـ ــدابير تأديبيـ ــشرية أن تـ لبـ
وأُبلغــت اللجنــة في أثنــاء نظرهــا في التقريــر الحــالي  ). ١٢، الفقــرة Corr.1، و A/66/511 انظــر(

للأمين العام عن ممارساته المتبعة في المسائل التأديبية أن القـضايا التأديبيـة تميـل إلى التركيـز علـى                    
والحالـة هـذه،   . قائع محددة بدقة تنفرد كل واقعة منها بظـروف للتخفيـف وظـروف للتـشديد              و

تُعد المساواة والاتساق في المعاملة عنصرين أساسيين يقوم عليهما النظر في هذه القـضايا، بينمـا           
  .يصعُب في الوقت نفسه استخلاص مبادئ عامة تتعلق بتناسب ما يُفرض من تدابير تأديبية

    
  تعديلات النظام الإداري للموظفين  - سادسا 

ــام الإداري للمـــوظفين     - ١٥٦ ــام عـــن تعـــديلات النظـ ــر الأمـــين العـ  A/67/99(يتـــضمن تقريـ
النص الكامل للقواعد الجديدة وتعـديلات القواعـد القائمـة حاليـا الـتي يقتـرح الأمـين                  ) Corr.1 و

ــاير / كــانون الثــاني١العــام وضــعها موضــع التنفيــذ اعتبــارا مــن    ويــشير الأمــين العــام  . ٢٠١٣ين
فبعض التعـديلات، مثـل   . موجز تقريره هذا إلى أن معظم التعديلات المقترحة ذات طابع تقني     في

 المتعلقـة   ١٣-٣المتعلقـة بتـضارب المـصالح، والقاعـدة         ) ع (٢-١تلك التي أُدخلت على القاعدة      
في مراكــز العمــل الــتي   المتعلقــة ببــدل المــشقة الإضــافي للخدمــة   ١٥-٣ببــدل التنقــل، والقاعــدة  

يُــسمح فيهــا باصــطحاب الأســر، تعــديلات ضــرورية كــي تعكــس مقــررات اتخــذتها الجمعيــة    لا
العامة وتوصيات قدمتـها لجنـة الخدمـة المدنيـة الدوليـة وحظيـت بالموافقـة، في حـين أن تعـديلات                      

 ٣-٥ عـدة  المتعلقة بإجازة زيارة الـوطن، والقا      ٢-٥أخرى، مثل تلك التي أُدخلت على القاعدة        
 المتعلقـة بتعـويض إنهـاء الخدمـة، إنمـا يُقـصد منـها          ٨-٩المتعلقة بالإجازة الخاصـة، والقاعـدة       ) هـ(

  .توضيح أحكام قائمة
، وتـرى أن التقريـر      تقرير الأمين العام  شكل  اللجنة الاستشارية غير راضية عن      و  - ١٥٧

ــه    ــان بالوســع جعل ــسر ك ــارئأي ــستقبل   . للق ــل في الم ــة بالعم ــى عــرض  وتوصــي اللجن  عل
التعديلات المقترح إدخالها على القواعد والأنظمة، بما في ذلك النظام الإداري للموظفين،             
بطريقة تتيح للقارئ أن يقارنها بالنص القائم، مع إبراز العناصر التي حُذفت والأخرى التي 

  .أُضيفت كي يتيسر الرجوع إليها
) ب(و ) أ(إلى أن الفقــرتين الفــرعيتين  مــن تقريــره ٥ويــشير الأمــين العــام في الفقــرة   - ١٥٨

ــة      ١٣-٣مــن القاعــدة   ــة الدولي ــة المدني ــة الخدم ــرار لجن ــدلتا لتعكــسا ق ــدل التنقــل عُ  المتعلقــة بب
ــام    ــسنوي لعـ ــا الـ ــذكور في تقريرهـ ــة    ٢٠١١المـ ــة العامـ ــرار الجمعيـ ــبين في قـ ــو المـ ــى النحـ ، علـ

ــسنة     ٦٦/٢٣٥ ــدل التنقــل ل ــع ب ــان علــى دف ــان الفرعيت ــة  ، بحيــث تــنص الفقرت  إضــافية في الحال
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الاستثنائية التي يظل فيها الموظفون في نفس مركـز العمـل بنـاء علـى طلـب صـريح مـن المنظمـة              
، أُبلغـت اللجنـة الاستـشارية   و. لأسباب إنسانية قاهرة، وتحددان بدقة مـتى يُـدفع هـذا البـدل      أو

ثـر ويقـضون خمـس      أن الموظفين المعينين دوليا في مهمة مـدتها سـنة أو أك           بناء على استفسارها،    
سـنوات متتاليــة مــن الخدمـة في منظومــة الأمــم المتحـدة يمكــن أن يــصبحوا مـؤهلين لتلقــي بــدل     

، وذلــك وفقــا للمقــرر الــذي اتخذتــه اللجنــة في عــام ١٩٩٠يوليــه /تمــوز ١التنقــل، اعتبــارا مــن 
ومـن أجـل دفـع      ). الجـزء هـاء   (٤٤/١٩٨، بصيغته التي أقرتها الجمعية العامـة في قرارهـا           ١٩٨٩

 بأنها نقل الموظف إلى مركز عمل جديد يقضي فيـه الموظـف سـنة    “المهمة”هذا البدل، تُعرف  
  ).٣١٨، الفقرة )المجلد الثاني (A/44/30انظر (واحدة أو أكثر 

مـن القاعـدة    ) ب( مـن تقريـره إن الفقـرة الفرعيـة           ١٢ويقول الأمين العام في الفقـرة         - ١٥٩
. ٦٣/٢٥٠ لــتعكس أحكــام قــرار الجمعيــة العامــة      المتعلقــة بــالتعيين المؤقــت عُــدلت   ١٢-٤

ــة الاستــشارية أن التعــديل يقــضي بتعــويض لفظــة      “تجديــد” بلفظــة “تمديــد”وتلاحــظ اللجن
ــة  ــة  “إضــافية”وإدراج كلم ــد كلم ــنة” بع ــة    “س ــرة الفرعي ــص الفق ــن ن ــاني م ــسطر الث .  في ال

إلى أن قـرار    واستفسرت اللجنة الاستـشارية عـن سـبب عـدم إدخـال التعـديل مـن قبـل بـالنظر                     
. ، ولكنـها لم تتلـق ردا شـافياً   ٢٠٠٨ديـسمبر  / اتُّخذ في كانون الأول٦٣/٢٥٠الجمعية العامة  

وتشدد اللجنة الاستشارية على أهمية التأكد من أن النظـامين الإداري والأساسـي لمـوظفي               
  .المنظمة يعكسان بدقة اللغة المستخدمة في قرارات الجمعية العامة ذات الصلة

    
 أنشطة مكتب الأخلاقيات  - سابعا  

ــوفر - ١٦٠ ــات       يـ ــشطة مكتـــب الأخلاقيـ ــن أنـ ــام عـ ــين العـ ــسابع للأمـ ــسنوي الـ ــر الـ التقريـ
)A/67/306(          لمحـة عامـة وتقييمـا لبرنـامج عمـل           ٦٠/٢٥٤، المقدم عملا بقـرار الجمعيـة العامـة ،

. ٢٠١٢يوليــه / تمــوز٣١ إلى ٢٠١١أغــسطس / آب١مكتــب الأخلاقيــات خــلال الفتــرة مــن 
، معلومــات ٦٣/٢٥٠ن التقريــر أيــضا، اســتجابة لطلــب الجمعيــة الــوارد في قرارهــا       ويتــضم

 .أنشطة لجنة الأمم المتحدة للأخلاقيات عن

ــة المعتمــدة لمكتــب       - ١٦١ ــة العادي ــشارية إلى أن مجمــوع مــوارد الميزاني ــة الاست وتــشير اللجن
ــسنتين    ــات لفتــرة ال ــل إع ــ٣ ٩٠٣ ٤٠٠ يبلــغ ٢٠١٣-٢٠١٢الأخلاقي ادة تقــدير  دولار، قب

ــرة أولا (التكــاليف  ــة  ٤١-انظــر الفق ــن الوثيق ــة   A/66/7 م ــة العام ــرار الجمعي ). ٦٦/٢٤٨، وق
 دولار للمكتــب مــن ميزانيــة حــساب ١ ١٧٠ ٢٠٠إضــافة إلى ذلــك، خصــصت مــوارد تبلــغ 
 ٢٠١٣يونيـه   / حزيـران  ٣٠ إلى   ٢٠١٢يوليـه   / تمـوز  ١الدعم لعمليات حفظ السلام للفترة من       

 ).٦٦/٢٦٥انظر قرار الجمعية العامة (لموظفين في الميدان لتغطية الاحتياجات ل
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أجــل   طلبــا مــن٨٨٧وخــلال الفتــرة المــشمولة بــالتقرير، تلقــى مكتــب الأخلاقيــات    - ١٦٢
 طلبـا الـتي تم تلقيهـا    ٧٦٦الحصول على خدماته، بما يمثل زيادة على الطلبات الـتي بلـغ عـددها             

 تالــواردة مــن المواقــع خــارج المقــر ازداد    الطلبــات نــسبة كمــا أن . خــلال الفتــرة الــسابقة  
ويــرى الأمــين العــام أن هــذه .  في المائــة مــن مجمــوع الطلبــات المتلقــاة٦٣في المائــة إلى  ٥٧ مــن

ــريا           ــا وس ــشاوريا آمن ــوردا ت ــصفته م ــب ب ــستمرة للمكت ــة الم ــى الأهمي ــيلا عل ــل دل ــادات تمث الزي
 المنظمــة، ومؤشــرا علــى فعاليــة للمــوظفين بــشأن المــسائل المتــصلة بالأخلاقيــات والقــيم وثقافــة 

 ١١ و   ٨الفقرتـان   (الجهود الجارية للمكتب للعمـل مـع المـوظفين الموجـودين خـارج نيويـورك                
 ).A/67/306من الوثيقة 

ويظهــر الــشكل الرابــع في تقريــر الأمــين العــام أن الطلبــات المحــددة الــتي بلــغ عــددها     - ١٦٣
جيه التي تلقاها مكتب الأخلاقيات خـلال        والمقدمة من أجل الحصول على المشورة والتو       ٤٧٥

الـشواغل المتـصلة بالعمالـة؛ والهـدايا     : الفترة المشمولة بالتقرير تنـدرج في الفئـات الثمـاني التاليـة         
والــضيافة؛ والأنــشطة الخارجيــة؛ والاســتثمارات والأصــول الشخــصية؛ والادعــاءات بارتكــاب 

تــضارب المــصالح حــالات  الــشراء؛ والمخالفــات؛ وقيــود مــا بعــد انتــهاء الخدمــة؛ وأخلاقيــات   
 أُنـشئت حـديثا   “أخلاقيـات الـشراء  ” إلى أن فئـة    ١٨ويـشير الأمـين العـام في الفقـرة          . الأخرى

خــلال الفتــرة المــشمولة بــالتقرير بغيــة الإعــراب عــن زيــادة المــساعدة الاستــشارية في مجــال           
تـب مـشورة مـستقلة إلى    وفي ذلك الإطار، يقـدم المك    . الأخلاقيات التي تطلبها شعبة المشتريات    

مدى أهليـة خـبراء الأخلاقيـات والامتثـال الخـارجيين المقتـرحين مـن قبـل                 ) أ: (الشعبة عما يلي  
البــائعين، الــذين يتحققــون مــن تنفيــذ البــائعين لمعــايير وبــرامج الأخلاقيــات ومكافحــة الفــساد    

بـائع  قدمـة مـن ال  الموثـائق  الما إذا كانت   ) ب(والامتثال التي تستجيب لتوقعات الأمم المتحدة؛       
المتعلقة ببرنـامج المؤسـسة الخـاص بالأخلاقيـات والامتثـال تقـدم ضـمانا كافيـا للأمـم المتحـدة                     و

وتؤيـد اللجنـة الاستـشارية الـدور الإيجـابي      . بخصوص المخاطر المتعلقة بسمعة الأطراف الثالثة  
ت الـتي   الذي يضطلع به مكتب الأخلاقيات في مجال أخلاقيـات الـشراء، خاصـة في الحـالا               

ائعين الـــذين مُنعـــوا في الـــسابق أتاحـــت فيهـــا المـــشورة المقدمـــة مـــن المكتـــب الفرصـــة للبـــ
 .التعامل مع المنظمة، لإعادة التسجيل من

 وأشارت اللجنة الاستـشارية، في التقريـر عـن إدارة المـوارد البـشرية الـذي قدمتـه إلى                    - ١٦٤
ــستين، إلى الح    ــسة وال ــا الخام ــة في دورته ــة العام ــداخل وظــائف    الجمعي ــدم ت اجــة إلى ضــمان ع

الآليات المتعددة للإبلاغ عن سوء السلوك والإنصاف من الظلـم داخـل المنظمـة، وكفالـة فهـم                  
ــات     ــدور كــل مــن تلــك الكيان ــرة A/65/537(المــوظفين ل ــام،  ). ٩٧، الفق وأوضــح الأمــين الع

 بغيـــة ،٢٠١١ســبتمبر  /في أيلــول وقــام   مــن تقريــره، أن مكتــب الأخلاقيـــات    ١٤الفقــرة   في
مساعدة الموظفين على فهم أدوار ومهام الكيانات المتعددة داخل المنظمة التي تهتم بـشواغلهم،              
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على جميـع   “ دليل الموظف في التوجه إلى المكان المناسب      : خريطة الطريق ”عنوانه  بتوزيع دليل   
وأوضـح الأمـين    . البعثات الميدانية، والمكاتب التنفيذية، واللجان الإقليمية، والمكاتـب الإقليميـة         

ــد للمكتـــــب      ــشبكي الجديـــ ــع الـــ ــى الموقـــ ــضا علـــ ــاح أيـــ ــدليل، المتـــ ــذلك أن الـــ ــام كـــ العـــ
)www.un.org/en/ethics/(قوبـــل باستحـــسان كـــبير مـــن قبـــل كـــل مـــن المـــوظفين والإدارة ، .

وترحـــب اللجنـــة . ٢٠١٣-٢٠١٢وستنـــشر طبعـــة ثانيـــة مـــستكملة مـــن الـــدليل في الفتـــرة  
 .الاستشارية بهذا التطور

وترد في الفرع الثالث، الجـزء بـاء، مـن التقريـر معلومـات عـن تنفيـذ برنـامج الإقـرار                - ١٦٥
وتلاحظ اللجنة الاستشارية، على وجـه الخـصوص، أنـه    . المالي الذي يديره مكتب الأخلاقيات 
، أن عــددا إجماليــا قياســيا مــن المــشاركين نــسبتهم ٢٠١١خــلال دورة إيــداع الإقــرارات لعــام 

   مــــــوظفين مــــــن مجمــــــوع المــــــشاركين البــــــالغ عــــــددهم     ٤ ٣٠٣أو ( في المائــــــة ٩٩,٩
ويعــزو الأمــين العــام ذلــك الإنجــاز إلى الجهــود . امتثلــوا لمتطلبــات الإيــداع)  مــشاركين٤ ٣٠٦

فيمـا  التي بذلها مكتب الأخلاقيات لدعم الامتثال لمتطلبات البرنامج من خلال وسائل تـشمل،               
رات، وتـوفير الـدعم الـتقني، والمتابعـة المحـددة           ، تقديم الإحاطات الإعلامية لمقدمي الإقـرا      تشمل

هـوده  لجكتـب الأخلاقيـات     بم اللجنـة الاستـشارية      تـشيد و. الهدف في حالات عـدم الامتثـال      
 .ة المالياتالرامية إلى كفالة الامتثال الكامل لمتطلبات برنامج الإقرار

ــره، إلى أن ٣٠ويــشير الأمــين العــام، في الفقــرة    - ١٦٦ ــار  مــسؤو١٢٩ مــن تقري لا مــن كب
المــسؤولين علــى مــستوى رتبــة أمــين عــام مــساعد فمــا فوقهــا شــاركوا، خــلال دورة الإيــداع    

 في المائــة ١٢,٥، في مبـادرة الإقـرارات الطوعيـة العلنيــة، ممـا يمثـل زيـادة بنـسبة        ٢٠١١عـام   في
واختــار  . مــسؤولا١١١علــى عــدد المــسؤولين الــذين شــاركوا في الــدورة الــسابقة الــذي بلــغ   

 الكـشف علنـا، في الموقـع الـشبكي للأمـين العـام،              ١٢٩ولا من أولئك المشاركين الــ       مسؤ ٨٧
عن موجز لأصولهم وخصومهم المالية، ومصالحهم الخارجيـة، وأظهـروا بـذلك مـدى التـزامهم                 
بمبـــدأ الـــشفافية واعتـــرافهم بـــضرورة التأكيـــد لعامـــة النـــاس وللـــدول الأعـــضاء عـــدم تـــأثرهم 

وأكـد المـسؤولون المتبقـون وعـددهم       . ضـطلاع بواجبـاتهم الرسميـة     بالاعتبارات الشخصية في الا   
 موظفا علنا بأنهم أكملوا علـى النحـو الواجـب إقـراراتهم الماليـة الـسرية كمـا تطلـب ذلـك                       ٤٢

بـأن بعـض كبـار المـسؤولين قـرروا          ، بناء على استفسارها،     أُبلغت اللجنة الاستشارية   و .المنظمة
صومهم الماليــة ومـصالحهم الخارجيــة لأســباب أســرية  عـدم تقــديم إقــرار علــني عـن أصــولهم وخ ــ 

وأُبلغت اللجنة كذلك بأن مكتب الأخلاقيـات سيواصـل الاتـصال بكبـار المـسؤولين               . أمنية أو
وتـــشيد اللجنـــة . بهـــدف زيـــادة معـــدلات المـــشاركة في مبـــادرة الإقـــرارات الطوعيـــة العلنيـــة

 مبـادرة الإقـرارات الطوعيـة       هـوده لزيـادة المـشاركة في      لجالاستشارية بمكتـب الأخلاقيـات      
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يقدموا بعـد    وتأمل اللجنة أن يواصل الأمين العام تشجيع كبار المسؤولين الذين لم          . العلنية
 .إقرارا علنيا بموجز لأصولهم على أن يفعلوا ذلك في الدورات المقبلة

ــان    - ١٦٧ ــدابير المتخــذة اســتجابة    ٣٥ و ٣٤وتــشير الفقرت ــام إلى الت ــر الأمــين الع   مــن تقري
، بـشأن تكلفـة     ٦٦/٢٣٤لتوصيات اللجنة الاستـشارية، الـتي أيـدتها الجمعيـة العامـة في قرارهـا                

وفيمـا يتعلـق بالمـسألة       . والإطار التنظيمـي للبرنـامج     ة المالي اتخدمات استعراض برنامج الإقرار   
الثانية، تلاحظ اللجنة الاستشارية أن مكتـب الأخلاقيـات بـصدد التـشاور مـع المكاتـب المعنيـة                   

لأخرى لتحديد المجالات التي ينبغي فيها النظر في وضع المزيد من المبـادئ التوجيهيـة وتوضـيح                 ا
، مــن أجــل تحديــد معــايير  ة الماليــاتأو تنقــيح الــسياسات الــتي تحكــم حاليــا برنــامج الإقــرار  /و

الأهلية بشكل أوضح، وتقريـر عـدد مقـدمي الإقـرارات بوجـه أفـضل علـى أسـاس نمـط مخـاطر                       
لغت اللجنـة، خـلال نظرهـا في التقريـر، بأنـه يـولى اهتمـام خـاص، في سـياق تلـك                       وأُب. المنظمة

المــشاورات، للأخطــار المــصاحبة للمهــام الــتي ينفــذها الموظفــون الفنيــون مــن الرتــب المتوســطة   
نسبيا، خاصة في عمليات حفظ السلام، بهـدف تحديـد مـا إذا كـان مـن المستـصوب إدراجهـم                     

ستشارية إلى أن أي توسيع لعدد مقدمي الإقرارات قد تنجم          وتشير اللجنة الا  . في البرنامج 
ومـن ثم ينبغـي للأمـين العـام أن يـضمن تقريـره المقبـل عـن أنـشطة مكتـب           . عنه آثـار ماليـة    
 .معلومات عن المشاورات المذكورة أعلاه الأخلاقيات

ك وفيما يتصل بحماية الموظفين من الانتقام بسبب إبلاغهم عـن حـالات سـوء الـسلو                 - ١٦٨
وتعاونهم مع عمليات مراجعة الحسابات أو التحقيقات المأذون بها حـسب الأصـول، يـشار إلى      

 استفسارا تتعلـق بالـسياسة المحـددة    ٤٦أن مكتب الأخلاقيات تلقى في الفترة المشمولة بالتقرير       
ــام    ــين الع ــشرة الأم ــا اســم    ( ST/SGB/2005/21في ن ــق عليه ــتي يطل ــبلغين   ”ال ــة الم ــة حماي سياس

بيــد أن اللجنــة الاستــشارية تلاحــظ أنــه، مــن جملــة عمليــات الاســتعراض   ). “الفــاتالمخ عــن
 والـتي  ٢٠٠٦الأولي للشكاوى المتعلقـة بالانتقـام الـتي شـرع فيهـا المكتـب منـذ إنـشائه في عـام              

 اســتعراض، لم تــسفر ســوى عمليــة اســتعراض واحــدة عــن ثبــوت ات عمليــ١٠٦ يبلــغ عــددها
وفي هـذا الـصدد، يـشير الأمـين العـام      ). ٤٧ و  ٤٣قرتـان   ، الف A/67/306(وقوع عمل انتقـامي     

شكاوى الــفي تقريــره إلى أن الغالبيــة العظمــى مــن التقــارير المتعلقــة بــسوء الــسلوك الــواردة في   
الانتقــام المقدمــة إلى مكتــب الأخلاقيــات تعلقــت بــسلوك غــير لائــق إزاء مقــدم الــشكوى    مــن
لي يخلص الأمين العـام إلى أن الـسياسة الحاليـة           وبالتا .داخل التسلسل الإداري الذي يتبع له      من

ــتظلم المــوظفين في مــا يتعلــق بمــسائل أداء العمــل، ولــيس لتحقيــق     مفرطــة  ــة ل الاســتخدام كآلي
غرضها الأصلي، وهو تيسير الإبلاغ عن حالات الاحتيال والفساد وإهدار الموارد وغـير ذلـك               

قــب وخيمــة بالنــسبة للمنظمــة  مــن مظــاهر ســوء الــسلوك الجــسيم الــتي قــد تترتــب عليهــا عوا   
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وبغيـــة معالجـــة أوجـــه القـــصور ). ٤٩ و ٤٨ تـــانالمرجـــع نفـــسه، الفقر(تُحـــدَّد وتُعـــالج  لم إذا
 .السياسة الحالية، يجري النظر في تنفيذ استعراض شامل تتم حاليا مناقشة طرائقه في

أنـه، عمـلا بقـرار    وفيما يتعلق بمسألة التوعية والتدريب والتثقيف، يفيد الأمين العام ب           - ١٦٩
، واعترافا بـأن سـلوك كبـار المـديرين في الأمـم المتحـدة يـؤثر بـشكل مباشـر               ٦٦/٢٣٤الجمعية  

ودائم على ثقافة الأخلاقيـات والنــزاهة والمـساءلة في المنظمـة، نظّـم مكتـب الأخلاقيـات عـددا                  
عـام،  حاطات السريّة في مجال الأخلاقيات، حـضرها مـساعدو أمـين عـام ووكـلاء أمـين                 الإمن  

وتولى المسؤولية عـن تنظـيم عنـصر التـدريب المتعلـق بالقيـادة المراعيـة للأخلاقيـات مـن برنـامج                      
التوجيــه لكبــار القــادة المــدنيين، والعــسكريين، وكبــار قــادة الــشرطة في بعثــات حفــظ الــسلام   

إضافة إلى ذلك، وبغية الاستجابة لطلب من الأمـين العـام           ). ٦٤-٦٢المرجع نفسه، الفقرات    (
خلاقيــات معــززة في المنظمــة بالبــدء في مــشروع حــوارات القيــادة، أ يرســي المكتــب ثقافــة بــأن
المكتــب يعمــل علــى وضــع دليــل للمناقــشة بــشأن معــنى أن يكــون الإنــسان موظفــا دوليــا   ظــل

وبدءا بمناقـشة موجهـة يقودهـا الأمـين العـام مـع فريـق كبـار القـادة،             . وأهمية أداء قَسَم الوظيفة   
ن مـستويات الهـرم الإداري قيـادة موظفيـه المباشـرين في حـوار حـول أداء                  يتولى كل مستوى م ـ   

 وأن تنتـهي بحلـول      ٢٠١٢ومن المتوقع أن تبدأ عملية الحوار هذه في أواخر عام           . قَسَم الوظيفة 
 .٢٠١٣يونيه /حزيران ٣٠

، توصـية اللجنـة الاستـشارية بـأن يـضع           ٦٦/٢٣٤وأيدت الجمعية العامة، في قرارها        - ١٧٠
 ٧٢ووفقا لذلك، كمـا تـرد الإشـارة في الفقـرة            .  العام معايير مناسبة لتقييم الأخلاقيات     الأمين

يونيـه  /ينـاير إلى حزيـران  /من التقرير، أجـرى مكتـب الأخلاقيـات، في الفتـرة مـن كـانون الثـاني        
ــات       ،٢٠١٢ ــسمعة في العملي ــسّ بال ــات وخطــر الم ــه في المنظمــة للأخلاقي ــن نوع ــيم م  أول تقي

يد المخاطر الكبيرة المتعلقة بالأخلاقيات والمـسّ بالـسمعة والـتي تهـدد قـدرة الأمـم                 الميدانية لتحد 
ويقـول الأمـين العـام أن نتـائج التقيـيم،          . المتحدة علـى تحقيـق ولاياتهـا في مجـالي الـسلام والأمـن             

ــوظفي          ــف م ــصورات ومواق ــوق لرصــد ت ــد خــط أســاس إحــصائي موث ــذي ســعى إلى تحدي ال
 مـستويات الرتـب في مـا يتعلـق بالثقافـة الأخلاقيـة للأمـم المتحــدة        العمليـات الميدانيـة مـن جميـع    

مـن اتخـاذ الإجـراءات      المنظمـة   النـزاهة على المستوى الشخـصي ومـستوى المنظمـة، سـتمكن            بو
ــها        ــف من ــدها وللتخفي ــتي جــرى تحدي ــبة لمعالجــة المخــاطر ال ــة  . الحــصيفة المناس ــع اللجن وتتطل

 .خلاقيات في الوقت المناسبالاستشارية إلى استعراض معايير تقييم الأ

ويصف الفرع الرابع من تقرير الأمين العام أنـشطة لجنـة الأمـم المتحـدة للأخلاقيـات                  - ١٧١
 والــتي تتــولى المــسؤولية الأساســية ST/SGB/2007/11الــتي أُنــشئت بموجــب نــشرة الأمــين العــام 

مــة للأمــم المتحــدة وضــع مجموعــة موحــدة مــن المعــايير والــسياسات الأخلاقيــة للأمانــة العا  عــن
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والأجهــزة والــبرامج ذات الإدارة المــستقلة، والتــشاور بــشأن بعــض الحــالات والمــسائل المهمــة    
وتلاحـــظ اللجنـــة . والمعقـــدة بـــشكل خـــاص الـــتي تترتـــب عليهـــا آثـــار علـــى نطـــاق المنظومـــة

، بـدأت المكاتـب     ٦٦/٢٣٤الاستشارية، على وجه الخصوص، أنه عملا بقرار الجمعيـة العامـة            
  .ية داخل الأمانة العامة في تنفيذ عملية إعادة تسمية لجنة الأمم المتحدة للأخلاقياتالمعن
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  مرفق
  

 متوسط طول مدة خدمة موظفي الأمانة العامة    
  

 ٢٠١٢يونيه / حزيران٣٠جميع موظفي الأمانة العامة حتى   -أولا   
    )٤٢ ٨٨٧: العدد(

 متوسط العمر نوع التعيين والفئة

ــدة   متوســــط طــــول مــ
دمـــــــة في الأمانـــــــة الخ

 العامة

متوســـــط طـــــول مـــــدة  
الخدمة في النظام الموحـد     

 عدد الموظفين للأمم المتحدة
ــسبة    ــوظفين كنـ ــدد المـ عـ
 مئوية من العدد الكلي

 ٥٣,٠٢ ٧٣٨ ٤,٧٥,٨٢٢ ٤١,٦ العمليات الميدانية
 ٥١,٤١ ٠٥٠ ٤,٤٥,٥٢٢ ٤١,٤ تعيين محدد المدة

 ٠,٤٧ ٣,٩٧,٧٢٠٣ ٥٥,١ فئة المديرين وما فوقها

 ٥,٩٣ ٤٥ ٣,٢٥,٤٢٥ ٤٦,٨ الفئة الفنية

 ٩,٠٢ ٨٦٩ ٤,٠٧,١٣ ٤٥,٥ الخدمات الميدانية

ــة    ــدمات العامــ ــة الخــ فئــ
 ٣٥,٩٩ ٤٣٣ ٤,٧٥,١١٥ ٣٩,٣ والفئات المتصلة بها

 ٠,٨٧ ٢٢,٤٢٢,٩٣٧٤ ٥٢,١ مستمر/تعيين دائم
 ٠,٠٢ ١١,١١٦,٤٩ ٥٦,٤ فئة المديرين وما فوقها

 ٠,١٤ ١٣,٠١٤,٤٦٢ ٤٥,٥ الفنيةالفئة 

 ٠,٤٣ ٢١,٦٢١,٩١٨٣ ٥٣,١ الخدمات الميدانية

ــة    ــدمات العامــ ــة الخــ فئــ
 ٠,٢٨ ٢٩,٣٢٩,٣١٢٠ ٥٣,٦ والفئات المتصلة بها

 ٠,٧٣ ١,٢٣,٠٣١٤ ٤٠,٦ تعيين مؤقت
 ٠,٠٣ ٠,١٦,٣١٣ ٥٦,٨ فئة المديرين وما فوقها

 ٠,٣٠ ٠,٦٢,١١٢٩ ٤١,٦ الفئة الفنية

 ٠,٠٧ ٠,٨٦,٥٢٨ ٤٥,٩ دمات الميدانيةالخ

ــة    ــدمات العامــ ــة الخــ فئــ
 ٠,٣٤ ٢,٠٢,٨١٤٤ ٣٧,٣ والفئات المتصلة بها

 ٤٦,٩٨ ١٤٩ ٨,٣٩,٧٢٠ ٤٤,١ فئة العمليات غير الميدانية
 ٢٦,٧٠ ٤٥١ ٤,٨٦,٣١١ ٤١,٨ تعيين محدد المدة

 ٠,٧٤ ٥,٤٨,٩٣١٧ ٥٥,٦ فئة المديرين وما فوقها

 ١١,١٩ ٨٠٠ ٤,٣٦,٤٤ ٤٣,١ الفئة الفنية

 ٠,٦٥ ١٠,٥١١,٢٢٧٩ ٤٦,٥ الخدمات الميدانية

ــة    ــدمات العامــ ــة الخــ فئــ
 ١٤,١٢ ٠٥٥ ٤,٩٥,٩٦ ٣٩,٨ والفئات المتصلة بها
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 متوسط العمر نوع التعيين والفئة

ــدة   متوســــط طــــول مــ
دمـــــــة في الأمانـــــــة الخ

 العامة

متوســـــط طـــــول مـــــدة  
الخدمة في النظام الموحـد     

 عدد الموظفين للأمم المتحدة
ــسبة    ــوظفين كنـ ــدد المـ عـ
 مئوية من العدد الكلي

 ١٦,١١ ٩١٠ ١٦,٠١٦,٨٦ ٤٨,٠  مستمر/تعيين دائم
 ٠,٥٩ ١٩,٢٢٠,٨٢٥٢ ٥٤,١ فئة المديرين وما فوقها

 ٦,٦٢ ٨٣٩ ١٣,٤١٤,٣٢ ٤٦,٦ الفئة الفنية

 ٠,٠٢ ١٧,٩١٨,١٨ ٥٠,١ الخدمات الميدانية

ــة    ــدمات العامــ ــة الخــ فئــ
 ٨,٨٩ ٨١١ ١٧,٨١٨,٥٣ ٤٨,٦ والفئات المتصلة بها

 ٤,١٧ ٧٨٨ ٠,٨٤,٣١ ٤٤,١ تعيين مؤقت
 ٠,٠٦ ١,٥١١,٨٢٦ ٦٠,٠ فئة المديرين وما فوقها

 ٢,٥٥ ٠٩٤ ٠,٨٤,٨١ ٤٧,٨ الفئة الفنية

 ٠,٠٣ ٣,١٥,٣١١ ٤١,٤ الخدمات الميدانية

ــة    ــدمات العامــ ــة الخــ فئــ
 ١,٥٣ ٠,٦٣,٢٦٥٧ ٣٧,٣ والفئات المتصلة بها

 ١٠٠,٠٠ ٨٨٧ ٦,٤٧,٦٤٢ ٤٢,٨ المجموع
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 ٢٠١٢يونيه / حزيران٣٠ حتى )٣(موظفو الأمانة العامة في العمليات الميدانية  -ثانيا   
    )٢٢ ٧٣٨: العدد(

 عمرمتوسط ال ، والرتبة والفئة،نوع التعيين

ــدة   متوســــط طــــول مــ
الخدمـــــــة في الأمانـــــــة 

 العامة

متوســـــط طـــــول مـــــدة  
الخدمة في النظام الموحـد     

 عدد الموظفين للأمم المتحدة
ــسبة    ــوظفين كنـ ــدد المـ عـ
 مئوية من العدد الكلي

 ٩٦,٩٧ ٠٥٠ ٤,٤٥,٥٢٢ ٤١,٤ تعيين محدد المدة

 ٠,٠٧ ٢,٣٨,٩١٥ ٦٢,٠ وكيل الأمين العام

 ٠,١٥ ٥,٤٩,٧٣٣ ٥٧,٧ أمين عام مساعد

 ٠,١٩ ٣,٣٦,٦٤٤ ٥٤,٨ ٢-مد

 ٠,٤٩ ٣,٩٧,٣١١١ ٥٣,٥ ١-مد

 ١,٣٦ ٤,٠٧,٠٣١٠ ٥١,٥ ٥-ف

 ٣,٧٠ ٣,٦٦,٤٨٤١ ٤٨,٨ ٤-ف

 ٤,٩٦ ١٢٨ ٢,٩٤,٧١ ٤٥,٣ ٣-ف

 ١,١٧ ٢,٦٣,٧٢٦٦ ٤١,٧ ٢-ف

 ٠,٠٥ ٥,٩٩,٧١٢ ٥٤,٨ ٧-خ م

 ١,١٤ ٥,٤٩,٦٢٥٩ ٤٨,٧ ٦-خ م

 ٤,٨٩ ١١٢ ٤,٥٨,٤١ ٤٧,٣ ٥-خ م

 ١٠,٠٤ ٢٨٢ ٣,٥٦,٢٢ ٤٤,٢ ٤-خ م

 ٠,٨٩ ٤,٣٦,٩٢٠٢ ٤٤,٨ ٣-خ م

 ٠,٠١ ٦,٥١١,٥٢ ٤٩,٠ ٢-خ م

الموظفــون الوطنيــون مــن 
 ٠,٠٤ ٤,٣٤,٧٩ ٤٩,١ الرتبة دال

الموظفــون الوطنيــون مــن 
 ٠,٥٨ ٤,٠٤,٨١٣٢ ٤٦,٠ الرتبة جيم

الموظفــون الوطنيــون مــن 
 ٢,٦٩ ٣,٧٤,٢٦١٢ ٤١,٥ الرتبة باء

_________________ 
ت تــشمل العمليــات الميدانيــة بعثــات حفــظ الــسلام وقاعــدة الأمــم المتحــدة للوجــستيات في برينــديزي والبعثــا     )٣(  

ــاء الــسلام، والمكاتــب   ( المجموعــة المواضــيعية الثالثــة  فيالــسياسية الخاصــة  مكاتــب الأمــم المتحــدة، ومكاتــب بن
بعثة الأمم المتحدة لتقديم المساعدة إلى     ، و بعثة الأمم المتحدة لتقديم المساعدة إلى أفغانستان      و) المتكاملة، واللجان 

الخاصــون المبعوثــون (المجموعــة المواضــيعية الأولى  أدرجــت و .بعثــة الأمــم المتحــدة للــدعم في ليبيــا    ، والعــراق
أفرقـة  ( والمجموعـة المواضـيعية الثانيـة    ) للأمـين العـام     والممثلون الشخصيون   والمستشارون الخاصون  ،الشخصيونو

المعنيـة بـدعم لجنـة مجلـس الأمـن المنـشأة عمـلا        تلـك   في إدارة الشؤون السياسية باستثناء   )رصد الجزاءات  ولجان
بشأن عدم انتشار جميع أسلحة الدمار الشامل، التي أُدرجت في مكتـب شـؤون نـزع                ) ٢٠٠٤ (١٥٤٠رار  بالق

 . والمديرية التنفيذية للجنة مكافحة الإرهاب،السلاح
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 عمرمتوسط ال ، والرتبة والفئة،نوع التعيين

ــدة   متوســــط طــــول مــ
الخدمـــــــة في الأمانـــــــة 

 العامة

متوســـــط طـــــول مـــــدة  
الخدمة في النظام الموحـد     

 عدد الموظفين للأمم المتحدة
ــسبة    ــوظفين كنـ ــدد المـ عـ
 مئوية من العدد الكلي

الموظفــون الوطنيــون مــن 
 ١,٦٨ ٣,٧٤,١٣٨٢ ٣٨,٦ الرتبة ألف

 ٠,٠٨ ٨,٩٨,٩١٩ ٤٣,٨ ٧-خ ع

 ١,٤٤ ٦,٨٧,٦٣٢٨ ٤٣,٨ ٦-خ ع

 ٩,٠٦ ٠٦١ ٥,٣٥,٧٢ ٤٠,٣ ٥-خ ع

 ٢٠,٢٠ ٥٩٣ ٤,٨٥,١٤ ٣٨,٩ ٤-خ ع

 ٢١,٢٤ ٨٢٩ ٤,٧٥,٣٤ ٣٩,٥ ٣-خ ع

 ١٠,٢٦ ٣٣٤ ٤,٤٤,٥٢ ٣٧,٧ ٢-خ ع

 ٠,٥٨ ٣,٧٣,٧١٣٣ ٣٩,٥ ١-خ ع

 صفر ٣,٠٣,٠١ ٣٧,٠ موظفو الأمن

 ١,٦٤ ٢٢,٤٢٢,٩٣٧٤ ٥٢,١ مستمر/تعيين دائم

 ٠,٠١ ٣,٠١٥,٥٢ ٥٨,٠ أمين عام مساعد

 صفر ١٤,٠١٤,٠١ ٥٠,٠ ٢-مد

 ٠,٠٣ ١٣,٣١٧,٢٦ ٥٧,٠ ١-مد

 ٠,١٠ ١٥,٦١٧,٤٢٢ ٤٩,٢ ٥-ف

 ٠,٠٩ ١٣,٦١٥,٠٢١ ٤٦,٤ ٤-ف

 ٠,٠٥ ٩,٨١١,١١١ ٤١,٨ ٣-ف

 ٠,٠٤ ٨,٣٩,٣٨ ٣٧,٨ ٢-ف

 ٠,١١ ٢٤,٧٢٤,٧٢٤ ٥٥,٥ ٧-خ م

 ٠,٢٦ ٢٢,٤٢٢,٤٦٠ ٥٣,٠ ٦-خ م

 ٠,٢٨ ٢٠,٧٢١,١٦٤ ٥٢,٣ ٥-خ م

 ٠,١٥ ١٩,٦٢٠,٤٣٤ ٥٣,٠ ٤-خ م

 صفر ٢٩,٠٢٩,٠١ ٥٩,٠ ٣-خ م

 ٠,٠٤ ٣٠,٨٣٠,٨٩ ٥٤,٤ ٧-خ ع

 ٠,١٠ ٢٨,٢٢٨,٢٢٢ ٥٤,٠ ٦-خ ع

 ٠,١٨ ٢٨,٨٢٩,٠٤٢ ٥٢,٦ ٥-خ ع

 ٠,١١ ٢٩,٧٢٩,٧٢٤ ٥٣,٧ ٤-خ ع

 ٠,٠٨ ٣٠,٣٣٠,٣١٩ ٥٤,٦ ٣-خ ع

 ٠,٠٢ ٢٩,٣٢٩,٣٤ ٥٤,٥ ٢-خ ع

 ١,٣٨ ١,٢٣,٠٣١٤ ٤٠,٦ تعيين مؤقت
 صفر ١٢,٠١صفر ٦٢,٠ وكيل الأمين العام
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 عمرمتوسط ال ، والرتبة والفئة،نوع التعيين

ــدة   متوســــط طــــول مــ
الخدمـــــــة في الأمانـــــــة 

 العامة

متوســـــط طـــــول مـــــدة  
الخدمة في النظام الموحـد     

 عدد الموظفين للأمم المتحدة
ــسبة    ــوظفين كنـ ــدد المـ عـ
 مئوية من العدد الكلي

 صفر ١صفرصفر ٥٣,٠ أمين عام مساعد

 ٠,٠١ ١١,٧٣صفر ٦٤,٠ ٢-مد

 ٠,٠٤ ٠,١٤,٤٨ ٥٤,٠ ١-مد

 ٠,٠٦ ٠,٨٥,٠١٣ ٥٠,٣ ٥-ف

 ٠,١٥ ٠,٥٢,٦٣٥ ٤٤,٣ ٤-ف

 ٠,٢٧ ٠,٥١,٥٦٢ ٤٠,٦ ٣-ف

 ٠,٠٨ ١,٠١,١١٨ ٣٣,٩ ٢-ف

 صفر ١,٠١٠,٠١ ٣٥,٠ ١-ف

 ٠,٠١ ١,٠٩,٥٢ ٥١,٠ ٦-خ م

 ٠,٠٥ ١,٣٧,٣١٢ ٤٨,٣ ٥-خ م

 ٠,٠٦ ٠,٤٥,٤١٤ ٤٣,١ ٤-خ م

الموظفــون الوطنيــون مــن 
 ٠,١٠ ٢,٣٢,٦٢٢ ٤٠,٥ بة باءالرت

الموظفــون الوطنيــون مــن 
 ٠,٠٢ ٠,٣٠,٣٤ ٣٢,٠ الرتبة ألف

 ٠,٠٢ ١١,٢١٩,٤٥ ٥١,٨ ٦-خ ع

 ٠,١٣ ٣,٧٥,٧٣٠ ٣٨,٥ ٥-خ ع

 ٠,١٢ ١,٨١,٨٢٨ ٣٤,١ ٤-خ ع

 ٠,٠٧ ٠,٨٠,٩١٦ ٣٦,٦ ٣-خ ع

 ٠,١٦ ٠,٢٠,٢٣٦ ٣٥,٤ ٢-خ ع

 ٠,٠١ ١,٠٣صفر ٤١,٠ ١-خ ع

 ١٠٠,٠٠ ٧٣٨ ٤,٧٥,٨٢٢ ٤١,٦ عالمجمو
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 ٢٠١٢يونيه / حزيران٣٠موظفو الأمانة العامة في العمليات غير الميدانية حتى   -ثالثا   
    )٢٠ ١٤٩: العدد(

 متوسط العمر ، والرتبة والفئة،نوع التعيين

ــدة   متوســــط طــــول مــ
الخدمـــــــة في الأمانـــــــة 

 العامة

متوســـــط طـــــول مـــــدة  
الخدمة في النظام الموحـد     

 عدد الموظفين تحدةللأمم الم
ــسبة    ــوظفين كنـ ــدد المـ عـ
 مئوية من العدد الكلي

 ٥٦,٨٣ ٤٥١ ٤,٨٦,٣١١ ٤١,٨ تعيين محدد المدة

 ٠,٢٠ ٥,٢٩,٣٤١ ٦٣,٣ وكيل الأمين العام

 ٠,٢٠ ٥,٧٩,٦٤٠ ٥٦,٩ أمين عام مساعد

 ٠,٣٩ ٤,٦٧,٨٧٨ ٥٥,٠ ٢-مد

 ٠,٧٨ ٥,٨٩,١١٥٨ ٥٣,٥ ١-مد

 ٣,٢٥ ٥,٨٨,٧٦٥٤ ٥٠,٣ ٥-ف

 ٧,٨٢ ٥٧٥ ٥,١٧,٤١ ٤٦,٢ ٤-ف

 ٩,١١ ٨٣٦ ٣,٨٦,٠١ ٤١,٧ ٣-ف

 ٣,٥٨ ٢,٤٣,٠٧٢٢ ٣٣,٦ ٢-ف

 ٠,٠٦ ٢,٣٢,٣١٢ ٣٠,٢ ١-ف

 صفر ١,٠١,٠١ ٣٥,٠ المترجمون التحريريون

 ٠,٠٥ ١٣,١١٤,٢١١ ٥٠,٠ ٦-خ م

 ٠,٤٨ ١١,٣١٢,١٩٦ ٤٧,٨ ٥-خ م

 ٠,٥٨ ١٠,٣١٠,٦١١٧ ٤٦,٤ ٤-خ م

 ٠,٢٢ ٨,٥١٠,٠٤٥ ٤٤,٠ ٣-خ م

 ٠,٠٥ ١٢,٧١٢,٧١٠ ٤٤,١ ٢-خ م

الموظفــون الوطنيــون مــن 
 ٠,٠٤ ٣,١٤,٣٩ ٤٤,٢ الرتبة دال

الموظفــون الوطنيــون مــن 
 ٠,٤٧ ٤,٦٥,١٩٤ ٤٦,٣ الرتبة جيم

الموظفــون الوطنيــون مــن 
 ٠,٧٥ ٤,٤٤,٥١٥٢ ٤١,٣ الرتبة باء

الموظفــون الوطنيــون مــن 
 ١,٠٤ ٣,٤٣,٦٢٠٩ ٣٩,٨ الرتبة ألف

 ١,٢٢ ٤,٩٦,٢٢٤٦ ٤١,٥ ٧-خ ع

 ٥,٢٦ ٠٥٩ ٥,٤٦,٨١ ٤١,٣ ٦-خ ع

 ٧,٥٩ ٥٢٩ ٥,٤٦,٧١ ٤٠,٤ ٥-خ ع

 ٧,٧٠ ٥٥٢ ٤,٤٥,٣١ ٣٧,٦ ٤-خ ع

 ٢,٨٨ ٤,٩٥,٦٥٨٠ ٣٨,٨ ٣-خ ع

 ١,٥٠ ٤,٠٤,٣٣٠٢ ٤٢,٢ ٢-خ ع
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 متوسط العمر ، والرتبة والفئة،نوع التعيين

ــدة   متوســــط طــــول مــ
الخدمـــــــة في الأمانـــــــة 

 العامة

متوســـــط طـــــول مـــــدة  
الخدمة في النظام الموحـد     

 عدد الموظفين تحدةللأمم الم
ــسبة    ــوظفين كنـ ــدد المـ عـ
 مئوية من العدد الكلي

 ٠,١٠ ٧,٤٨,٠٢١ ٤٢,٢ ١-خ ع

 ٠,٢٤ ٥,٦٦,٨٤٨ ٤٥,٣  اليدويةالحرففئة 

 ١,٠٨ ٥,٢٥,٦٢١٨ ٣٥,٦ الأمنموظفو 

 ٠,١٠ ١,٨٢,٢٢٠ ٣٢,٩ مساعدو شؤون الإعلام

 ٠,٠٨ ٤,١٤,٢١٦ ٤٦,٧ اللغاتمدرسو 

 ٣٤,٢٩ ٩١٠ ١٦,٠١٦,٨٦ ٤٨,٠ مستمر/تعيين دائم

 ٠,٢٣ ١٩,٨٢١,٦٤٦ ٥٤,٦ ٢-مد

 ١,٠٢ ١٩,١٢٠,٦٢٠٦ ٥٤,٠ ١-مد

 ٣,٢٥ ١٧,٩١٩,٠٦٥٤ ٥٢,١ ٥-ف

 ٥,٢٣ ٠٥٤ ١٤,٧١٥,٤١ ٤٨,٣ ٤-ف

 ٤,١٥ ١٠,٤١١,٤٨٣٧ ٤٣,٥ ٣-ف

 ١,٤٥ ٧,٧٨,٠٢٩٣ ٣٧,٤ ٢-ف

 صفر ٤,٠٤,٠١ ٣٥,٠ المترجمون الشفويون

 ٠,٠٢ ١٢,٠١٢,٥٤ ٤٦,٠ ٥-خ م

 ٠,٠٢ ٢٣,٨٢٣,٨٤ ٥٤,٣ ٤-خ م

الموظفــون الوطنيــون مــن 
 ٠,٠٥ ١٤,٧١٤,٧١٠ ٥١,٠ الرتبة جيم

ون مــن الموظفــون الوطنيــ
 ٠,٠٨ ١٤,٦١٦,٤١٦ ٥٠,٤ الرتبة باء

 ٢,٦٨ ٢١,٨٢٢,١٥٤١ ٥٠,٥ ٧-خ ع

 ٧,١٠ ٤٣١ ١٨,٠١٨,٧١ ٤٨,٥ ٦-خ ع

 ٥,٠٣ ٠١٤ ١٦,٤١٧,٣١ ٤٨,٤ ٥-خ ع

 ٢,٠٤ ١٥,٣١٦,٤٤١٢ ٤٧,٣ ٤-خ ع

 ٠,٥٢ ١٥,٢١٦,٥١٠٤ ٤٧,٦ ٣-خ ع

 ٠,١٨ ١٨,٤١٩,٥٣٧ ٥٠,٨ ٢-خ ع

 ٠,٠١ ٢٣,٠٢٣,٠٣ ٥٦,٣ ١-خ ع

 ٠,٤٦ ٢٠,٧٢٠,٨٩٣ ٥٠,٩ فئة الحرف اليدوية

 ٠,٦٤ ١٧,٥١٨,١١٢٨ ٤٥,٧ موظفو الأمن

 ٠,٠١ ٩,٥٩,٥٢ ٤٠,٠ مساعدو شؤون الإعلام

 ٠,١٠ ١١,١١١,٣٢٠ ٤٧,٠ مدرسو اللغات
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 متوسط العمر ، والرتبة والفئة،نوع التعيين

ــدة   متوســــط طــــول مــ
الخدمـــــــة في الأمانـــــــة 

 العامة

متوســـــط طـــــول مـــــدة  
الخدمة في النظام الموحـد     

 عدد الموظفين تحدةللأمم الم
ــسبة    ــوظفين كنـ ــدد المـ عـ
 مئوية من العدد الكلي

 ٨,٨٧ ٧٨٨ ٠,٨٤,٣١ ٤٤,١ تعيين مؤقت

 ٠,٠٣ ٢,٤٦,٩٧ ٦٢,١ وكيل الأمين العام

 ٠,٠١ ٧,٣٣صفر ٥٤,٧ أمين عام مساعد

 ٠,٠١ ٤,٧٤,٧٣ ٦١,٠ ٢-مد

 ٠,٠٦ ٠,٧١٧,٢١٣ ٥٩,٨ ١-مد

 ٠,١٧ ٠,٩٨,٢٣٤ ٥٣,٨ ٥-ف

 ٠,٥٤ ٠,٧٤,٥١٠٨ ٤٦,٠ ٤-ف

 ١,٢٤ ٠,٧٣,٦٢٥٠ ٣٩,٦ ٣-ف

 ٠,٧٤ ٠,٧٢,٣١٤٩ ٣٣,٣ ٢-ف

 ٠,٠٨ ٠,٦١,٥١٦ ٢٧,٤ ١-ف

 ٠,٣١ ٠,٢٥,٢٦٣ ٤٩,٨ المترجمون التحريريون

 ٠,٣٥ ٠,٣١١,٤٧١ ٦٥,٩ اجعونالمر

 ٢,٠٠ ١,١٥,٢٤٠٣ ٥٥,٥ المترجمون الشفويون

 صفر ٠,٠١٢,٠١ ٥٧,٠ ٦-خ م

 ٠,٠٣ ١,٧٣,٧٦ ٤٠,٨ ٤-خ م

 ٠,٠١ ٧,٣٧,٣٣ ٤٠,٣ ٣-خ م

 صفر ٢,٠٢,٠١ ٣٢,٠ ٢-خ م
الموظفــون الوطنيــون مــن 

 ٠,٠١,٠١ ٤٣,٠ الرتبة جيم
 صفر

الموظفــون الوطنيــون مــن 
 ٠,٠٣ ٠,٧٠,٧٧ ٤٠,٧ ة باءالرتب

الموظفــون الوطنيــون مــن 
 ٠,٠٧ ٠,٨٠,٨١٥ ٣١,٩ الرتبة ألف

 ٠,٠٤ ٠,٨٤,٩٨ ٤٢,٩ ٧-خ ع

 ٠,٣٦ ٠,٤٩,٩٧٢ ٤٦,٥ ٦-خ ع

 ٠,٤٤ ٠,٧٥,٤٨٨ ٤٤,١ ٥-خ ع

 ١,٢٤ ٠,٦١,٨٢٤٩ ٣٥,٠ ٤-خ ع

 ٠,٥٠ ٠,٨٢,٤١٠١ ٣٤,٦ ٣-خ ع

 ٠,٣٢ ٠,٦١,٦٦٤ ٣٨,٢ ٢-خ ع

 ٠,١٨ ٠,٧٠,٨٣٦ ٢٦,٩ ١-خ ع

 ٠,٠٦ ٠,٩١,٤١٢ ٣٣,٤ موظفو الأمن

 ٠,٠٢ ٠,٥١,٣٤ ٣٣,٣ مساعدو شؤون الإعلام

 ١٠٠,٠٠ ١٤٩ ٨,٣٩,٧٢٠ ٤٤,١ المجموع
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	(و) تعديلات على النظام الإداري للموظفين (A/67/99)؛
	(ز) أنشطة مكتب الأخلاقيات (A/67/306).
	2 - وكان معروضاً أيضاً على اللجنة الاستشارية، للعلم، تقارير وحدة التفتيش المشتركة، المعنونة ”إدارة الإجازات المرضية في منظومة الأمم المتحدة“ (A/67/337) و ”العلاقات بين الموظفين والإدارة في الأمم المتحدة“ (A/67/136)، و ”استعراض الخدمة الطبية في منظومة الأمم المتحدة“، فضلاً عن تعليقات الأمين العام ومجلس الرؤساء التنفيذيين في منظومة الأمم المتحدة المعني بالتنسيق، على تلك التقارير التي تتضمنها الوثائق A/67/136/Add.1 و A/67/337/Add.1 و A/66/327/Add.1 على التوالي. والتقت اللجنة، أثناء نظرها في هذه التقارير، بممثلي الأمين العام الذين قدموا إليها معلومات إضافية وإيضاحات. كما التقت اللجنة بممثلي اتحاد موظفي الأمم المتحدة، بناءً على طلبهم، وبممثلي اتحاد موظفي الخدمة الميدانية، واتحادات الموظفين في اللجان الإقليمية واتحاد الموظفين في جنيف، واتحاد الموظفين في نيروبي، عن طريق التداول بالفيديو.
	3 - ويتناول الفرعان الثاني والثالث من هذا التقرير تقرير الأمين العام، المعنون ”استعراض إصلاح الموارد البشرية: نحو قوة عاملة عالمية ودينامية وقادرة على التكيف“ (A/67/324)، والإضافة المتعلقة به عن التنقل (A/67/324/Add.1). وتتناول الفروع من الرابع إلى السابع التقارير الأخرى للأمين العام المتعلقة بإدارة الموارد البشرية، والمدرجةفي الفقرات الفرعية من 1 (ج) إلى (ز) أعلاه.
	ثانيا - استعراض إصلاح إدارة الموارد البشرية
	4 - إن تقرير الأمين العام الذي تتضمنه الوثيقة A/67/324 يتخذ من تقرير الاستعراض السابق للأمين العام (A/65/305 و Add.1-4) أساساً يبني عليه، وهو يُجمل إصلاحات إدارة الموارد البشرية التي نُفذت أو التي هي قيد التنفيذ منذ ما اتخذته الجمعية العامة من قرارات في دورتيها الثالثة والستين والخامسة والستين (انظر القرارين 63/250 و 65/247). كما أنه يبين الخطوات القادمة التي يراها الأمين العام في عملية الإصلاح (انظر الجدول 1 في التقرير للاطلاع على موجز ما تحقق من تقدم حتى آب/أغسطس 2012، والجدول 2 للاطلاع على الخطوات القادمة).
	5 - ويُشار في الفقرة 6 من تقرير الأمين العام إلى أن الهدف الأسمى للمسيرة المتواصلة لإصلاحات الموارد البشرية هو الوصول إلى منظمة أكثر قدرة على تنفيذ الولايات الموكولة إليها من الدول الأعضاء، معتمدة في ذلك على قوة عاملة تتسم حقاً بالعالمية والدينامية والقدرة على التكيف. وعلى حين أن اللجنة الاستشارية تقدر الجهود المتواصلة التي يبذلها الأمين العام لمعالجة المسائل التي تثيرها الجمعية العامة في قراريها 63/250 و 65/247، فإنها ترى أن هناك الكثير الذي لا يزال يتعين عمله. هذا، وترى اللجنة أن تقرير الاستعراض كان سيستفيد من تحليل ما إذا كانت تدابير الإصلاح التي تم تنفيذها حتى الآن، ولا سيما الترتيبات التعاقدية المبسّطة، تؤتي الفوائد المتوقعة. وينبغي تزويد الجمعية العامة بمعلومات إضافية عن هذه المسألة وقت نظرها في تقرير الأمين العام.
	الترتيبات التعاقدية

	6 - يشير الأمين العام في الفقرات 16 إلى 19 من تقريره إلى أنه منذ اعتماد الجمعية العامة القرار 65/247، الذي قررت الجمعية فيه طرائق منح التعيينات المستمرة في إطار نظام تعاقدي جديد، قام مكتب إدارة الموارد البشرية بوضع الإطار القانوني الذي ينظم الاستعراض السنوي لمنح التعيينات المستمرة في إطار حصة حافظتي الوظائف (انظر نشرة الأمين العام ST/SBG/2011/9، والأمر الإداري ST/AI/2012/3)، فضلاً عن أداة إلكترونية في نظام إنسبيرا، لدعم إدارة التعيينات المستمرة. ويعلن الأمين العام في الفقرة 20 أنه سيتم إطلاق عملية الاستعراض الأولي في أواخر عام 2012، متى تم الانتهاء من الاستعراض الذي يُجرى مرة واحدة للموظفين المؤهلين للتحول إلى نظام التعيين الدائم.
	7 - وفيما يتعلق بالاستعراض الذي يُجرى مرة واحدة للتحول إلى نظام التعيين الدائم، يوضح الجدول 1 للتقرير أنه في 23 تموز/يوليه 2012، تم منح تعيينات دائمة إلى 99 في المائة من الموظفين المؤهلين للتحول إلى نظام التعيين الدائم (111 4 فرداً). ويعلن الأمين العام في تقريره عن تكوين الأمانة العامة أنه نتيجة لعملية الاستعراض، فإن نسبة الموظفين الحاصلين على تعيينات دائمة/مستمرة قد زادت من 11 إلى 17 في المائة (A/67/329، الجدول 2). وقد أُبلغت اللجنة، بناء على استفسارها، بأنه على حين أن الزيادة في عدد التعيينات الدائمة لا تترتب عليها آثار مالية من حيث المزايا والاستحقاقات، فإن مبالغ تعويضات إنهاء الخدمة بإشعار التي تُدفع للموظفين الحاصلين على تعيينات دائمة أو مستمرة تزيد على تلك التي تُدفع للموظفين المعينين بعقود محددة المدة. وتوصي اللجنة الاستشارية بأن تطلب الجمعية العامة من الأمين العام رصد مستويات نفقات تعويضات إنهاء الخدمة بإشعار، والإبلاغ عن أي خروج على الأنماط الماضية في إطار تحليله للمزايا التي تحققت حتى الآن بفضل مجموعة الإصلاحات التي اتخذها (انظر الفقرة 5 أعلاه).
	تخطيط القوة العاملة

	8 - أشارت اللجنة الاستشارية، في مناسبات مختلفة، إلى ضرورة تخطيط القوة العاملة تخطيطاً منهجياً (انظر A/63/526، الفقرة 9، و A/65/537، الفقرة 9)، وقد طلبت الجمعية العامة في قرارها 66/246، إعداد استراتيجية لتخطيط تعاقب الموظفين لجميع إدارات الأمانة العامة. ويوجز الجدول 3 في تقرير الاستعراض، استراتيجيات التخطيط لتعاقب الموظفين التي يجري إعدادها استجابة لذلك الطلب. ويُشار في الفقرة 22 من التقرير إلى أن تلك الاستراتيجيات تركز على المجالات التي يسمح فيها بتعاقب الموظفين من خلال التوظيف من قائمة المرشحين المقبولين.
	9 - وقد جاء في الجدول 3 أن توقُع حالات التقاعد هو الأداة الاستراتيجية الرئيسية لتخطيط تعاقب الموظفين لمعظم الوظائف غير الميدانية. وتوضح الفقرة 23 من التقرير، في هذا الصدد، أنه خلال الفترة المشمولة بالتقرير، أُعد توقُّع لحالات التقاعد مدته خمس سنوات، كشف عن أنه يتقاعد في المتوسط 681 موظفاً (1.8 في المائة من مجموع الموظفين) كل عام.
	10 - ويوضح الأمين العام، في الفقرتين 24 و 25 من تقريره، بشأن مسألة ذات صلة، أنه على الرغم من أن عملية استقدام موظفين ليحلوا محل المتقاعدين تبدأ، عموماً، قبل تاريخ تقاعد الموظف بستة أشهر على الأقل، فإنه نادراً ما يتم ملء الوظائف بحلول الوقت الذي يغادر فيه المتقاعد، لأنه حتى في الحالات التي يكون قد تم فيها اختيار من يحل محله، لم يكن يتم إلحاق الموظف الجديد بالعمل بعد. وعليه، فقد تقرر بدء عملية استقدام من سيحل محل المتقاعد قبل تاريخ تقاعده بمدة قدرها 12 شهراً بدلاً من 6 أشهر. وترحب اللجنة الاستشارية بهذا التطور، الذي تثق في أنه سيقضي على حالات التأخر في ملء وظائف المتقاعدين الشاغرة.
	11 - ويشار بإيجاز إلى دور نظام إنسبيرا ومشروع تخطيط الموارد في المؤسسة، أوموجا، في تخطيط القوة العاملة، في الفقرتين 29 و 30 من تقرير الاستعراض. ويشار إلى أن رموز الوظائف، التي تربط الوظائف الشاغرة المتاحة بطلبات المرشحين وقوائم المرشحين النهائيين، هي لبنات نظام إنسبيرا، وأنها سوف تُستخدم أيضاً على نطاق واسع في نظام أوموجا. ووفقاً لما ذكره الأمين العام، كانت هناك عقبة معينة تحول دون تحليل المعلومات المتعلقة بالقوة العاملة تحليلاً يتسم بالكفاءة، وهي تكاثر تلك الرموز، مما ترتب عليه خفض ما يقرب من 000 7 رمز للوظائف إلى حوالي 000 2 رمز، عن طريق تبسيط الرموز وتوحيدها. وللجنة الاستشارية تعليقات أخرى على نظام إنسبيرا في الفقرات 37 إلى 39 أدناه.
	12 - وتؤكد اللجنة الاستشارية أن التخطيط السليم للقوة العاملة ينبغي أن يأخذ في الحسبان ضرورة القيام، من خلال عملية تنافسية تشمل المرشحين الداخليين والخارجيين، بملء الشواغر الحالية والمستقبلية بمرشحين يوفون بأعلى معايير الكفاءة والمقدرة والنزاهة. ومع ملاحظة أن الخطوات المتخذة لتحسن تخطيط القوة العاملة أثناء الفترة المشمولة بالتقرير، ومع التسليم بأن متطلبات التوظيف في المنظمة تتوقف على ولايات قد يصعب التنبؤ بها، تعتقد اللجنة أنه يمكن عمل المزيد للتعاطي مع الملاحظة التي سبق أن أبدتها من أن هناك مجالات لمتطلبات التوقع للفئات المهنية الرئيسية، مثل موظفي اللغات، والإدارة، والمالية، والأمن والشؤون السياسية والاقتصادية، بما في ذلك عدد الموظفين اللازمين ومجموعات المهارات المطلوبة (انظر A/65/537، الفقرة 9). وترى اللجنة أنه ينبغي تيسير مثل هذا التوقع بتطبيق نظام إنسبيرا و تخطيط الموارد في المؤسسة تطبيقاً كاملاً، وتنقية ما يرتبط بذلك من بيانات متعلقة بالموارد البشرية.
	13 - كذلك ترى اللجنة الاستشارية أن التنفيذ الناجح لأي سياسة للتنقل يعتمد إلى حد كبير على تحسين توقُّع متطلبات التوظيف في المستقبل، إذ إن القرارات المتعلقة بأفضل مكان يوضع فيه الموظف لخدمة المنظمة، لا يمكن اتخاذها إلا إذا كانت الاحتياجات محددة بوضوح. لذلك تتوقع اللجنة أن يضمّن الأمين العام تقريره القادم عن إدارة الموارد البشرية، معلومات تفصيلية عن التدابير المتخذة لتحسين تخطيط القوة العاملة.
	اختيار الموظفين واستقدامهم

	14 - طلبت الجمعية العامة في قرارها 65/247 إلى الأمين العام إجراء استعراض شامل لعملية الاستقدام بأكملها لتقليص الوقت الذي تستغرقه إجراءات الاستجابة عموماً، من أجل الوفاء بالمعيار المحدد بـ 120 يوماً لملء الوظائف. واستجابة لذلك الطلب، قام مكتب إدارة الموارد البشرية بإعداد إطار للرصد يسند المسؤولية عن كل خطوة تتخذ في عملية الاستقدام إلى الطرف المعني المناسب، ويضع أهدافاً لكل خطوة (A/67/324، الفقرة 32). ويعرض الجدول 4 في تقرير الأمين العام البيانات التي تم الحصول عليها عن طريق استخدام هذا الإطار.
	15 - ويوضح الأمين العام أنه عقب استعراض عملية الاستقدام، لوحظ أن عمليات الاختيار، باستثناء عمليات الاختيار التي تقوم على قوائم المرشحين النهائيين، التي تتم بسرعة تكاد تبلغ ضعفي سرعة عمليات الاختيار العادية، تستغرق حالياً 171 يوماً في المتوسط، دون حساب فترة الإعلان، التي تتراوح بين 15 و 60 يوماً. وكان متوسط المدة المستغرقة في عام 2011 هو 170 يوماً. ويعلن الأمين العام أن التحدي الرئيسي يكمن في الخطوة 2، أي التوصية بمرشحين، حيث يستغرق المدير المكلف بالتعيين 112 يوماً في المتوسط، مقارنة مع المدة المستهدفة ومقدارها 40 يوماً (المرجع نفسه، الجدول 4 والفقرة 35). وقد أُبلغت اللجنة الاستشارية بناءً على استفسارها، بوجود ما متوسطه 142 طلباً لكل وظيفة متاحة في الأمانة العامة.
	16 - ويوضح الأمين العام أن مكتب إدارة الموارد البشرية قد اتخذ تدابير لتحسين الجداول الزمنية للتوظيف، مبينا هذه التدابير في الفقرة 34 من التقرير. ولتقليص الوقت الذي تستغرقه الخطوة 2 في عملية الاختيار على الخصوص، تلقى المديرون المكلفون بالتعيين والمكاتب التنفيذية تدريباً منهجياً وتوجيهاً من أجل التخطيط المسبق وتخصيص الوقت اللازم لإجراء أنشطة التقييم، واستُحدث نهج القائمة الطويلة/القائمة القصيرة لتقليص عبء العمل الذي يقوم به المديرون المكلفون بالتعيين بتمكينهم من التمييز بين المتقدمين للوظائف الذين لا يستوفون سوى معايير التقييم الأساسية وبين أولئك الذين يستوفون أيضا المؤهلات المرغوبة.
	17 - وتحيط اللجنة الاستشارية علماً بالجهود التي يبذلها الأمين العام لتحديد الفرد/الكيان المسؤول عن كل خطوة في عملية الاستقدام، وحساب الوقت الذي تستغرقه كل خطوة، وتحديد الأماكن التي تكمن فيها العقبات، فضلاً عن التدابير العلاجية التي اتُخذت حتى الآن. ويساور اللجنة القلق من أن المدة المستهدفة لملء الوظيفة ومقدارها 120 يوماً، لم يتم بلوغها بعد، وتأسف لأن أوجه الكفاءة التي كان من المتوقع توافرها نتيجة لإدخال نظام إنسبيرا والتحسينات التي أُدخلت على عملية هيئات الاستعراض المركزية (انظر A/65/537، الفقرة 12) لم تؤد إلى تقليص المدة التي يستغرقها ملء الوظائف الشاغرة. وإذ تشير اللجنة إلى أن المديرين المكلفين بالتعيين يستغرقون 112 يوماً في المتوسط للتوصية بالمرشحين، مقارنة مع المدة المستهدفة ومقدارها 40 يوماً، فإنها ترى أن تقليص المدة التي يستغرقها الاستقدام تقليصاً معقولاً لن يتأتى إلا بمعالجة أسباب التأخير ومساءلة المسؤولين عنه. لذلك، توصي اللجنة بأن تطلب الجمعية العامة من الأمين العام تحرّي أسباب التأخير في كل مرحلة من مراحل عملية الاستقدام. وينبغي له تقديم تقرير عن نتيجة ذلك العمل، واقتراح تدابير مناسبة لمعالجة المشكلات التي يتم تحديدها، في تقريره القادم بشأن إدارة الموارد البشرية.
	إدارة الأداء

	18 - يرد بيان التدابير المتخذة والمتوخاة لتعزيز نظام تقييم الأداء في الأمم المتحدة في الفقرات 38 إلى 55 من تقرير الأمين العام. ويُشار إلى جملة أمور، منها أن التدريب الإلزامي لجميع المديرين والمشرفين على إدارة الأداء، قد أُدخل في أيلول/سبتمبر 2011، وأن برنامج توجيه الموظفين الجدد والفنيين الشباب يشمل دورات للتدريب على إدارة الأداء. هذا، وقد بدأ تشغيل وحدة التقييم الإلكتروني للأداء في نظام إنسبيرا على النطاق العالمي في نيسان/أبريل 2012. ووفقاً لما يقوله الأمين العام، فإن التقييم الإلكتروني للأداء سيفيد المنظمة، إذ إنه متى تم ربطه بوحدة إدارة التعلم في المؤسسة ووحدة التوظيف في نظام إنسبيرا، فإنه سيسمح بسهولة بربط المجالات المرشحة للتطوير بفرص التعلم. ويذكر الأمين العام في هذا الصدد أنه نظراً للانخفاض النسبي في المشاركة في آلية استقاء تعقيبات من جهات تقييم متعددة للوحدة التجريبية للتقييم الإلكتروني للأداء، لم يتم تشغيل هذه الآلية على النطاق العالمي بانتظار بحث الدروس المستفادة منها.
	19 - وفيما يتعلق بموضوع مكافأة الأداء الممتاز، يوضح الأمين العام أن الفريق العامل المعني بإدارة الأداء، المنبثق عن اللجنة المشتركة بين الموظفين والإدارة أعد إطاراً للمكافأة والتقدير استناداً إلى إطار إدارة الأداء الذي وضعته لجنة الخدمة المدنية الدولية، وإلى أفضل الممارسات لدى وكالات الأمم المتحدة وصناديقها وبرامجها. وبناءً على طلب اللجنة الاستشارية، قُدمت إليها نسخة من الإطار وأبلغت بأنه مصمم لبناء ثقافة التقدير في المنظمة، وتشجيع الأداء الرفيع والاحتفاظ بالمواهب وتعزيز القيم التنظيمية. وقد أكد الإطار على التقدير غير الرسمي للإنجازات من خلال التنويه، والاستحسان، وفرص التطوير، والمناسبات الاحتفالية واهتمام كبار الموظفين، ونُظُم الجوائز المحلية.
	20 - أما فيما يتعلق بالتقصير في الأداء، يوضّح الأمين العام في الفقرتين 44 و 45 من تقريره الاستعراضي، أن الأمر الإداري ST/AI/2010/5 و Corr.1 يحتوي على عدد من الأحكام لتحديد أوجه القصور في الأداء ومعالجتها. وعملاً بذلك الأمر الإداري، فإنه إذا لم يتم تقويم أوجه القصور في الأداء، باتخاذ تدابير من قبيل تقديم المشورة أو النقل أو التدريب الإضافي أو وضع خطة محددة الزمن لتحسين الأداء، تُتخذ إجراءات إدارية من قبيل عدم تمديد التعيين أو إنهاؤه أو حجب الزيادة الدورية في المرتب. هذا، ويُشار كذلك إلى أن الآلية الرئيسية المستخدمة حالياً لضمان أن يكون المديرون مجهزين على الوجه الملائم للمعاقبة على التقصير في الأداء، هي برنامج التدريب على إدارة الأداء المذكور في الفقرة 18 أعلاه.
	21 - وأُبلغت اللجنة الاستشارية، بناءً على استفسارها، بأن الزيادات الدورية في المرتب التي تُحجب بسبب التقصير في الأداء قليلة جداً. كما قُدم إلى اللجنة الجدول التالي الذي يبين عدد الموظفين الذين يحصلون على تقدير ”يفي جزئياً بالتوقعات“ أو ”لا يفي بالتوقعات“ الذين عوقبوا على مدى دورات الأداء الخمس الماضية:
	الجدول 1
	حالات التقصير في الأداء والعقوبات الموقعة خلال دورات الأداء الخمس الماضية

	حالات التقصير في الأداء والعقوبات
	دورة الأداء
	2007-2008
	2008-2009
	2009-2010
	2010-2011
	2011-2012
	عدد تقديرات ”يفي جزئياً“
	183
	169
	281
	337
	166
	عدد تقديرات ”لا يفي“
	12
	18
	28
	28
	12
	عدد الموظفين المفصولين
	3
	1
	صفر
	2
	1
	عدد الموظفين المنقولين
	صفر
	صفر
	1
	صفر
	صفر
	عدد الموظفين المستقيلين
	صفر 
	صفر 
	1
	صفر
	صفر
	عدد الطعون(أ)
	غير متوافر
	غير متوافر
	غير متوافر
	36 
	17
	التقصير في الأداء بحسب الموقع
	مواقع المقار (نيويورك، والمكاتب التي خارج المقر واللجان الإقليمية)
	85
	86
	129
	127
	92
	البعثات الميدانية
	110
	101
	180
	238
	86
	(أ)  تُجمع الطعون وتُسجل يدوياً، وهذه البيانات تمثل 50 في المائة من المكاتب/الإدارات/البعثات في 21 أيلول/ سبتمبر 2012.
	22 - وأُبلغت اللجنة الاستشارية، بناءً على استفسارها، أن هناك أسباباً مختلفة لقلة العقوبات الموقعة بسبب التقصير في الأداء، منها ضرورة الامتثال لمتطلبات الأصول الواجب اتّباعها المبينة في سياسة إدارة الأداء، والمدة التي يستغرقها القيام بذلك، ووجود طائفة واسعة من التدابير التي يجب فرضها، بما فيها تنفيذ خطة لتحسين الأداء، قبل اللجوء إلى العقوبة؛ وكون حجب الزيادات الدورية في المرتب تدبيراً اختيارياً. وأُبلغت اللجنة بأن الأرقام الواردة أعلاه تبين أن مسألة التقصير في الأداء بحاجة إلى أن يُعاد فيها النظر جدّياً في المنظمة. وتحقيقاً لهذه الغاية يعكف الفريق العامل المعني بإدارة الأداء المنبثق عن اللجنة المشتركة بين الموظفين والإدارة على دراسة طرق يمكن بها تنقيح سياسة إدارة الأداء لتوضيح الخطوات المتخدة في التعامل مع التقصير في الأداء.
	23 - وتشير اللجنة الاستشارية إلى أن الجمعية العامة، في قرارها 65/247، أكدت أن وجود نظام لتقييم الأداء يتسم بالمصداقية والعدالة ويعمل على الوجه الأكمل أمر بالغ الأهمية لفعالية إدارة الموارد البشرية. وتحيط اللجنة علماً بالجهود التي يبذلها الأمين العام للاستجابة لطلب الجمعية العامة بأن يواصل إعداد وتنفيذ تدابير لتعزيز نظام تقييم الأداء، وترحب، على وجه الخصوص، بإعداد إطار المكافأة والتقدير المشار إليه في الفقرة 19 أعلاه. وتحث اللجنة الاستشارية الأمين العام على متابعة جهوده في هذا الصدد.
	24 - غير أن اللجنة الاستشارية، يساورها في الوقت نفسه القلق إزاء أوجه القصور المحددة في النظام الراهن للعقوبات على التقصير في الأداء، والذي قد يكون له أثر معاكس على الإنتاجية ويقوّض قدرة الأمانة العامة على تنفيذ الولايات المسندة إليها من قبل الجمعية العامة. وتوصي اللجنة الجمعية العامة بأن تطلب إلى الأمين العام أن يتخذ، على سبيل الأولوية، جميع الخطوات اللازمة لمعالجة أوجه القصور تلك، وخاصة بتعجيل عمل الفريق العامل المعني بإدارة الأداء، والمنبثق عن اللجنة المشتركة بين الموظفين والإدارة، وأن يُبلغ عن النتائج في تقريره القادم بشأن إدارة الموارد البشرية.
	25 - وفيما يتعلق بمسألة ذات صلة، تشير اللجنة الاستشارية إلى أن الأمين العام قد ذكر في تقريره عن أنشطة مكتب أمين المظالم وخدمات الوساطة في الأمم المتحدة، أن مكتب أمين المظالم يعتبر إدارة الأداء المسألة الأكثر شمولاً في أبعادها. ويُذكر ضمن أمور أخرى أن العديد من المنازعات التي تنشأ بشأن الاختيار، والتقدم في المسار الوظيفي وعدم استبقاء الوظيفة، تعكس ثغرات سابقة في إدارة الأداء. وأثناء نظر اللجنة في ذلك التقرير، أُبلغت، بناءً على استفسارها، بأن نظام تقييم الأداء له تأثير فعلي وعواقب على الوضع التعاقدي للأفراد. ويسلط التقرير الضوء على أن تقييمات الأداء تؤثر في التوظيف في المنظمة، ولا سيما في سياق عمليات تقليص الحجم وخفض عدد الموظفين (A/67/172، الفقرات 107-131). وتشير اللجنة الاستشارية، في هذا الصدد إلى أنه، عملاً بقرار الجمعية العامة 65/247، فإن منح العقود المستمرة للموظفين يتوقف على جملة أمور منها حصولهم على تقييم لأدائهم لا يقل عن ”يفي بالتوقعات“ أو تقييم مماثل في آخر أربعة تقارير لتقييم الأداء.
	التعلم والتطوير الوظيفي

	26 - يؤكد الأمين العام في تقريره الاستعراضي على الأهمية الاستراتيجية للتعلم والتطوير الوظيفي في بناء قوة عاملة عالمية ودينامية وقادرة على التكيف، ويذكر أنه على مدى السنوات الـ 10 الماضية، اتسع نطاق برنامج التعلم في المنظمة اتساعاً كبيراً متيحاً للموظفين مجموعة واسعة من الفرص لتطوير القدرات الإدارية والقيادية، وتحسين مهارات الاتصال وحل النزاعات، وإدارة الموارد البشرية والمالية على نحو أفضل، ورفع مستوى مهارات فنية محددة (A/67/324، الفقرتان 56 و 57).
	27 - ويُشار إلى أنه فيما يتعلق بفترة السنتين 2012-2013، تم تخصيص ما مجموعه 23.2 مليون دولار من اعتماد مكتب إدارة الموارد البشرية في الميزانية العادية، من أجل برامج التعلم. ووفقاً لما ذكره الأمين العام، فإن هذا المبلغ يقل عن 2 في المائة من تكاليف الموظفين والذي يُعتبر الحد الأدنى في أفضل الممارسات. وقد أُبلغت اللجنة الاستشارية، بناءً على استفسارها، أن مقدار الـ 2 في المائة المستهدف في أفضل الممارسات يتفق مع عديد من بحوث التعلم والتدريب المتعلقة بأفضل الممارسات في كلا القطاعين العام والخاص. وقُدم إلى اللجنة، بناءً على طلبها، الجدول التالي الذي يوضح الموارد الإجمالية المخصصة للتدريب لفترة السنتين 2012-2013 من جميع مصادر التمويل، أي الميزانية العادية، وحساب دعم عمليات حفظ السلام، وميزانيات فرادى عمليات السلام، والموارد المتأتية من خارج الميزانية العادية:
	الجدول 2
	إجمالي موارد التدريب المعتمدة لفترة السنتين 2012-2013
	(بآلاف دولارات الولايات المتحدة)


	تكاليف الموظفين، بما في ذلك المساعدة المؤقتة العامة
	أموال التدريب
	موارد التدريب كنسبة مئوية من تكاليف الموظفين
	الميزانية العادية
	273.9 740 2(أ)
	651.5 33
	1.23
	حساب الدعم
	005.2 427(ب)
	897.6 8
	2.08
	بعثات حفظ السلام (بما فيها قاعدة الأمم المتحدة للوجستيات، وبعثة الاتحاد الأفريقي في الصومال)
	677.6 850 2(ب)
	225.3 40
	1.41
	المجموع الفرعي
	956.7 017 6
	774.4 82
	1.38
	الموارد المتأتية من خارج الميزانية العادية
	570.1 408 3
	273.3 6
	0.18
	المجموع
	526.8 426 9
	047.7 89
	0.94
	(أ) صافي المرتبات (باستثناء الاقتطاعات الإلزامية من مرتبات الموظفين).
	(ب) تعكس الاحتياجات للفترة المالية 2012/2013 الموزعة تناسبياً لمدة سنتين.
	ونظراً إلى حجم الموارد المخصصة للتدريب، تتوقع اللجنة الاستشارية أن يستمر رصد النفقات بعناية (انظر أيضا A/66/779، الفقرتان 25 و 26، للاطلاع على تعليقات اللجنة على التدريب على حفظ السلام).
	28 - ويرد في الفقرات 59 إلى 63 مجمل للتقدم المحرز في مجال التعلم والتطوير الوظيفي خلال الفترة المشمولة بالتقرير. ويُذكر، على الخصوص، أن استعراض إطار الكفاءة التنظيمية قد أُنجز. ووفقاً لما ذكره الأمين العام، فإن هذا الاستعراض قد أُجري بغية ضمان أن تعكس الكفاءات المتطلبات التنظيمية حالياً ومستقبلاً، مع مراعاة السلوكيات التي تعد ضرورية لنجاح قوة عمل عالمية ودينامية وقادرة على التكيف. وقد تلقت اللجنة الاستشارية، بناءً على استفسارها، معلومات إضافية بشأن عملية الاستعراض، التي صُممت بما يكفل الحصول على إسهامات على نطاق المنظمة من الموظفين والمديرين وكبار القادة، فضلاً عن التبصر في الأُطر المستخدمة في الوكالات والصناديق والبرامج. كما تلقت اللجنة نسخة من مشروع إطار الكفاءة المنقح، والذي من المقرر، بعد مشاورات داخل الأمانة العامة، إصداره في أوائل عام 2013.
	29 - وبالإشارة تحديداً إلى التدريب على الإدارة وتنمية القدرات القيادية، يوضح الأمين العام في تقريره أن برامج محسّنة لتنمية القدرات الإدارية والقيادية قد أُدخلت في عام 2009، وأنه بنهاية عام 2012 سوف يكون حوالي 900 1 موظف برتبة ف-4 و ف-5، ونحو 440 موظفاً برتبة د-1 و د-2 قد أتموا هذه البرامج. وقد أُبلغت اللجنة الاستشارية أن تكلفة المشترك الواحد في تلك البرامج كانت 913 3 دولاراً. وبلغ إجمالي متوسط تكاليف الإقامة للبرنامج الذي مدته خمسة أيام 145 1 دولاراً للمشترك الواحد. وعلى حين أن تكاليف السفر للبرنامج المخصص للرتبتين ف-4 و ف-5 كانت محدودة لأن البرنامج كان يُقدم في كل مراكز العمل الرئيسية، فإن تكاليف السفر للبرنامج المخصص للرتبتيند-1 و د-2، والذي كان يقدم بنيويورك وجنيف فقط، قد بلغت حوالي 000 10 دولار للمشترك الواحد. وقد أُنفق حتى تاريخه في عام 2012، 000 360 دولار على سفر الموظفين من رتبة د-1 و د-2 فيما يتصل ببرنامج تنمية القدرات القيادية.
	30 - وتشير اللجنة إلى أن الجمعية العامة قد أكدت، في قرارها 66/246، ضرورة تخصيص أكبر حصة ممكنة من الموارد المتاحة لأغراض التدريب للإعداد لأنشطة التدريب وتنفيذها، وتقليل التكاليف الإضافية، بما فيها تكاليف السفر المرتبط بالتدريب، إلى أدنى حد ممكن. ومع تسليم اللجنة بقيمة التدريب من حيث تحسين المهارات والكفاءات القيادية والإدارية، فإنها توصي بألا يُسمح للموظفين بالسفر خارج مراكز عملهم للتدريب على المهارات الإدارية والقيادية إلا متى كان من الواضح أن سفرهم هذا أعلى مردوداً من عدمه.
	31 - وتشير اللجنة الاستشارية، في هذا الصدد، إلى أن توصياتها بشأن معايير السفر جواً من أجل أنشطة التعلم وتنمية القدرات، مبينة في تقريرها عن مقترحات استكمال الموارد المخصصة للسفر بالطائرة على نحو أكثر كفاءة وفعالية (A/66/739)، المعروض حالياً على الجمعية.
	32 - واستفسرت اللجنة الاستشارية بشأن الإجراءات التي اتخذها الأمين العام لقياس أثر برامج التدريب على أداء الموظفين. وأُبلغت بأن كل برامج وأنشطة التعلم المهيكلة يتم تقييمها على أساس ردود الفعل الفورية التي يبديها المشاركون بشأن صلة تلك الأنشطة والبرامج بعملهم ونيتهم تطبيق ما يكتسبونه من معرفة ومهارات جديدة. وبالإضافة إلى ذلك، كان عدد من البرامج، بما فيها برامج تطوير القدرات الإدارية والقيادية، موضوع تقييمات أثر منتظمة وأكثر تفصيلا استخدمت فيها منهجية ’’عوائد الاستثمارات‘‘ التي أقرتها كلية موظفي منظومة الأمم المتحدة. وأُبلغت اللجنة بأن نتائج هذه التقييمات كانت مشجعة عموما وتشير إلى عائد إيجابي لاستثمار المنظمة في مجال التعلم.
	33 - ويوجز الأمين العام الإجراءات التي اتخذها خلال الفترة التالية المشمولة بالتقرير وما بعدها في الفقرات 64 إلى 66 من تقريره. ويشير في جملة أمور إلى أن برامج التعلم والتطوير في المنظمة تخضع حاليا لاستعراض يرمي إلى زيادة الصلة المباشرة بين التعلم والتطوير الوظيفي، ووضع استراتيجية عالمية توفر الدعم في مجالي التعلم والتطوير لقوة عمل أقدر على التنقل. ولاحظ أن هذه العملية ستؤدي إلى مراجعة كبيرة لاستراتيجية التعلم التي أقرها المجلس الاستشاري للتعلم التابع للأمم المتحدة في عام 2011. وتتوقع اللجنة الاستشارية أن يبلغ الأمين العام عن نتائج الاستعراض في تقريره المقبل عن إدارة الموارد البشرية. وينبغي عرض أي تنقيحات لاستراتيجية التعلم على الجمعية العامة للنظر فيها. 
	34 - ويشار في الفقرة 66 من التقرير إلى أن مكتب إدارة الموارد البشرية سيعمم في عام 2013 خاصيَّة إدارة التعلم في المؤسسة في جميع أنحاء المنظمة، وهي وحدة معيارية في نظام إنسبيرا. ومن فوائد ذلك النظام تبسيط إدارة التعلم وتعزيز محتواه ومواده، وتحسين متابعته، بما في ذلك رصد الحد الأدنى المستهدف لأيام تعلم الموظف المحددة بخمسة أيام في السنة والذي تم إقراره في سياسة التعلم والتطوير في المنظمة. وفيما يتعلق بهذه الفائدة الأخيرة، أُبلغت اللجنة الاستشارية، بناءً على استفسارها، بأن قدرة الأمانة على تتبع ورصد تاريخ تعلم فرادى الموظفين يقيده حتى الآن غياب نظام لإدارة التعلم في المؤسسة.
	35 - وتذكر اللجنة الاستشارية بأنه سبق لها أن أشارت إلى عدم وجود منهجية ونظام للرصد لتقييم نتائج التدريب في مجال حفظ السلام والمجالات ذات الصلة، كما أعربت عما يساورها من قلق لانعدام المراقبة والرصد لتقرير ما إذا كان الموظفون يتلقون فعلا التدريب الذي يحتاجون إليه (انظر في جملة أمور، الوثيقة A/56/941، الفقرة 30 و الوثيقة A/59/736، الفقرتان 76 و 77 والوثيقة A/65/743، الفقرة 137). كما أشار مجلس مراجعي الحسابات ومكتب خدمات الرقابة الداخلية إلى هذه المسألة (انظر الوثيقة A/58/384 المرفق، والوثيقة A/59/253، الفقرتان 81 و 122). ولذلك تعرب اللجنة الاستشارية عن خيبة أملها لعدم إحراز تقدم ملموس حتى الآن. فهذه حالة غير مرضية تماما ولا تخدم مصالح المنظمة وقد تقوض الجهود الرامية لضمان الاستخدام الحكيم للموارد. 
	36 - وفي رأي اللجنة الاستشارية، فإن القدرة على تتبع تاريخ تعلم فرادى الموظفين سيتيح للأمين العام ضمان الاستخدام الأكفأ والأنجع لأموال التدريب، بأمور منها إزالة الازدواجية. كما سيتيح إقامة صلات أوضح بين التدريب والأداء. وترى اللجنة أن غياب نظام لإدارة التعلم في المؤسسة ما كان ينبغي أن يستبعد إمكانية إدراج تاريخ تعلم فرادى الموظفين، لكنها تعتقد أن تنفيذ نموذج إنسبيرا لإدارة التعلم في المؤسسة، خلال الفترة المقبلة المشمولة بالتقرير، سيتناول هذه المسألة على الوجه الأكمل. وتتوقع اللجنة الاستشارية أن يبلغ الأمين العام عن التقدم المحرز في تقريره المقبل عن إدارة الموارد البشرية. وعلقت اللجنة الاستشارية بإسهاب على رصد وتقييم أنشطة التدريب في آخر تقرير لها عن المسائل الشاملة المتعلقة بعمليات حفظ السلام (A/66/718، الفقرات 65-70). 
	نظام إنسبيرا

	37 - يشير الأمين العام، في تقريره الاستعراضي، إلى أن نظام إنسبيرا، وهو أساس البرامج الحاسوبية لنظام إدارة المواهب الذي وافقت عليه الجمعية العامة في قرارها 61/244، يوفر ‏التكنولوجيا اللازمة لدعم النظام في مجالات التوظيف، والإلحاق (الذي ‏يسمى الآن ’’إدارة العروض‘‘)، وإدارة الأداء، وإدارة الوظائف، وبوابة الوظائف والإبلاغ التحليلي، ‏واستقدام الخبراء الاستشاريين، وإدارة التعلم في المؤسسة. ويذكر أنه لما كان نظام إنسبيرا سيدعم في نهاية المطاف إدارة المواهب في المقر والبعثات الميدانية على ‏حد سواء، فإنه سيعزز قدرة المنظمة على ‏التخطيط والتنفيذ فيما يخص المسائل المتصلة بما لديها من مواهب وعلى رصدها هذه المسائل والإبلاغ عنها على الصعيد العالمي (الوثيقة A/67/324، الفقرتان 67-68).
	38 - وفي الفقرات 69 إلى 71 من التقرير يصف الأمين العام التقدم المحرز في تنفيذ نظام إنسبيرا خلال الفترة المشمولة بالتقرير. وتشمل الإنجازات الرئيسية ما يزيد على 250 من التحسينات ‏والإصلاحات التي أدخلت على وحدة التوظيف، وإطلاق ‏النظام الإلكتروني لتقييم الأداء (انظر أيضا الفقرة 18 أعلاه) وإطلاق المشروع ‏التجريبي لنظام إدارة التعلم. ويقدم الشكل الثالث من تقرير الأمين العام لمحة عامة عن التنفيذ الشامل لنظام إنسبيرا حتى الآن، وكذلك الخطوات التالية المزمع القيام بها.
	39 - وفيما يتعلق بدمج نظام إنسبيرا ونظام تخطيط الموارد في المؤسسة المشار إليه في الفقرة 77 من التقرير العام، يشير الأمين العام، في تقريره الرابع عن مشروع تخطيط الموارد في المؤسسة، إلى أن التنفيذ الكامل لإجراءات الموارد البشرية المدرجة في أوموجا الموسع 1 قد أجل إلى 31 كانون الأول/ديسمبر 2015 (الوثيقة A/67/360، المرفق الرابع). ولئن كان هذا التأخير لا يبعث على الارتياح، فإن اللجنة الاستشارية تعتقد أن الأمين العام سيستخدم الوقت الإضافي للتخطيط والإعداد الملائمين لدمج النظامين، وهو أمر حيوي للجني الكامل لفوائد النظامين معا. وفي هذا الصدد، تعيد اللجنة تأكيد ما سبق أن أعربت عنه من رأي يفيد بأن الدمج الفعلي لنظامي إنسبيرا وأوموجا أساسي لوضع نظام فعال ومتجاوب وشامل لإدارة الموارد البشرية للمنظمة، لا سيما في مجال التخطيط للقوة العاملة الذي يتسم بأهمية قصوى (الوثيقة A/66/779، الفقرة 125، وانظر أيضا الفقرة 12 أعلاه)
	برنامج الفنيين الشباب

	40 - يستند برنامج الفنيين الشباب الذي أقرته الجمعية العامة في قرارها 65/247، إلى نظام امتحانات التوظيف التنافسية الوطنية السابق ويحل محله ويدرج الامتحان التنافسي لتعيين موظفين من فئات أخرى في الفئة الفنية (انظر نشرة الأمين العام ST/SGB/2011/10). ويشير الأمين العام في تقريره إلى عقد الامتحان الأول في ظل النظام الجديد في 7 كانون الأول/ديسمبر 2011 وقد شاركت فيه 76 دولة عضوا. ‏وكان ثمة 791 33 طلبا، بزيادة قدرها 208 في المائة مقارنة بعام 2010، وامتُحن ما ‏مجموعه 426 4 مرشحا، (أي بزيادة قدرها 81 في المائة مقارنة بعام 2010) ونجح منهم 96 مرشحا. وبلغت المدة الفاصلة بين الإعلان عن الامتحان والانتهاء من إعداد قائمة المرشحين ‏الناجحين 11 شهرا. ورغم الزيادة في عدد الطلبات، فإن العملية شهدت تحسنا بمقدار شهرين مقارنة بعام 2010 (الوثيقة A/67/324، الفقرات 79-81). وأبلغت اللجنة، بناء على استفسارها، بأنه حتى 21 أيلول/سبتمبر 2012، تم إلحاق 15 مرشحا من المرشحين الناجحين البالغ عددهم 96 مرشحا.
	41 - وفي الفقرة 80 من التقرير، يشير الأمين العام إلى أن اقتراحه الأصلي يدعو إلى خفض الحد الأدنى للسن من 32 إلى 26 وبالتالي التحاق جميع ‏المرشحين بالمنظمة بالرتبة الأدنى وهي ف-‏1. غير أنه نظرا لقرار الجمعية العامة عدم تخفيض الحد الأدنى للسن إلى 26، فإن الأمين العام يدعوها الآن إلى تأكيد فهمه الذي يفيد بأن نيتها قد انصرفت أيضا إلى عدم استقدام جميع المرشحين برتبة ف-1 (انظر أيضا الفقرة 130 (أ) من التقرير الاستعراضي). وتوصي اللجنة الاستشارية بأن تؤكد الجمعية العامة فهم الأمين العام الذي يفيد بأن إلحاق المرشحين الناجحين في إطار برنامج الفنيين الشباب ينبغي أن يتم برتبة ف-1 أو ف-2، تبعا لما إذا كانت مؤهلات المرشحين تستوفي شروط توصيف الوظيفة المعنية وتبعا لتوفر الوظائف.
	42 - وأشير في الفقرتين 82 و 83 والجدول 5 من التقرير إلى أنه خلال الفترة المشمولة بالتقرير، بذلت جهود لتصحيح حجم قائمة امتحان التوظيف التنافسي الوطني بالاتصال بالمرشحين للتأكد من رغبتهم في البقاء في القائمة، وتحديث المعلومات الخاصة بهم والسماح للمرشحين المؤهلين بالتقدم إلى قائمة ف-3 ذات الصلة. وطلبت اللجنة الاستشارية معلومات مستكملة عن عدد المرشحين المتبقين في القائمة حتى 21 أيلول/سبتمبر 2012. وأبلغت بأن 253 مرشحا من أصل 419 مرشحا من المرشحين المدرجين في القائمة الأصلية في 1 كانون الثاني/يناير 2012، قد أعربوا عن رغبتهم في استبقاء أسمائهم في القائمة وشطب 166 اسما منها. ومن أصل 166 مرشحا من المرشحين المشطوبة أسماؤهم، تعذر الاتصال بما مجموعه 34 مرشحا منهم بالهاتف أو بالبريد الإلكتروني، وأعلن 12 مرشحا منهم أنهم لم تعد لهم رغبة في العمل في الأمم المتحدة ولم يجب 120 مرشحا من بقية المرشحين. وتم إلحاق ما مجموعه 64 مرشحا خلال الفترة الممتدة من كانون الثاني/يناير إلى أيلول/سبتمبر 2012، وبذلك يبقى 189 مرشحا في القائمة. وزُودت اللجنة بالرسم البياني التالي، الذي يبين السنة التي امتحن فيها المرشحون المتبقون في قائمتي ف-2 و ف-3:
	الجدول 3
	قوائم امتحانات التوظيف التنافسية الوطنية (ف-2 وف-3)

	سنة الامتحان
	عدد المرشحين
	1993
	3
	1994
	2
	1995
	1
	1997
	1
	1998
	1
	1999
	1
	2000
	2
	2001
	7
	2002
	6
	2003
	5
	2004
	12
	2005
	30
	2006
	10
	2007
	6
	2008
	26
	2009
	23
	2010
	53
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	وتقدر اللجنة الاستشارية الجهود التي يبذلها الأمين العام لـ ’’تصحيح حجم‘‘ قائمة امتحان التوظيف التنافسي الوطني وتعتقد أن بقية المرشحين سيتم إلحاقهم في أقرب وقت ممكن.
	43 - ويشير الأمين العام في الفقرتين 85 و 86 من تقريره، إلى أنه سيتعين تعليق عدد من التحسينات التي أدخلت على برنامج الفنيين الشباب والتي كان مقررا إنجازها في بادئ الأمر خلال عام 2013 وما بعده - بما في ذلك توجيه وتدريب المرشحين قبل إلحاقهم وتخصيص ميزانية مكرَّسة للتدريب والتطوير المهني لكل موظف مشارك في برنامج الفنيين الشباب ‏تبلغ 500 2 دولار (انظر الوثيقة A/65/304/Add.4). وأُبلغت اللجنة الاستشارية بناء على استفسارها بأن مكتب إدارة الموارد البشرية قد قرر الاعتماد على تشكيلة من أدوات التعلم الإلكتروني والحلقات الدراسية على شبكة الإنترنت حرصا على أن تكون للموظفين الجدد، لدى توليهم لمناصبهم، معلومات أساسية عن نظم الأمم المتحدة ولوائحها ومعاييرها. وخلال سنتهم الأولى في المنظمة، سيتم تنظيم المزيد من التدريب التوجيهي وأدوات التعلم الإلكتروني الإضافية وحلقات العمل المباشرة لتوجيههم في المرحلة الأولى من تعيينهم وإعدادهم لبرنامج إدارة إعادة الانتداب. وستتم تلبية الاحتياجات العامة الأخرى للفنيين الشباب في مجال التدريب عن طريق الموارد القائمة لتطوير قدرات الموظفين.
	44 - ويطلب الأمين العام في الفقرة 130 (ب) من تقريره، إلى الجمعية العامة أن تقر التعديلات التي تم إدخالها على عنصر التعلُّم والتطور من برنامج الفنيين الشباب. ولا تعترض اللجنة الاستشارية على مسار العمل هذا. وتتوقع اللجنة الاستشارية أن يرصد الأمين العام أثر هذه التعديلات على البرنامج وأن يبلغ عن نتائجه في سياق تقريره المقبل عن إدارة الموارد البشرية.
	45 - وفيما يتعلق بإمكانية تعيين موظفين يعملون برتبة من فئة الخدمات العامة والفئات الأخرى في الفئة الفنية، يشير الأمين العام في الفقرة 88 من تقريره إلى أنه في إطار الجهود الرامية إلى ’’ضمان تمثيل جميع الدول الأعضاء تمثيلاً مناسباً في الأمانة ‏العامة ...‘‘ سمحت الأمانة العامة منذ عام 1996 للموظفين من ‏مواطني البلد المشارك في امتحان التوظيف التنافسي الوطني أو برنامج الفنيين الشباب بالتقدم بطلب للمشاركة في الامتحان أو البرنامج بصفتهم مرشحين ‏خارجيين إذا استوفوا معايير الأهلية (وهو ما يعرف بترتيب الانتقال من المستوى العالمي إلى المستوى ‏الوطني). ويلاحظ أنه في الفترة بين عام 1996 و 2011، تقدم 329 1 موظفا بطلبات لوظائف في هذه الفئة، و‏نجح منهم 85 موظفاً. 
	46 - وفي الفقرة ذاتها، يشير الأمين العام كذلك إلى أن ترتيب الانتقال من المستوى العالمي إلى المستوى الوطني، وإن ظل يطبق في الأمانة العامة منذ 1996، فإنه لم يسبق أن عرض على الجمعية العامة بغرض إقراره رسميا. ويرى أن من المفيد الحصول على هذا الإقرار (انظر أيضا الفقرة 130 (ج) من التقرير الاستعراضي). واللجنة الاستشارية، إذا تأسف لعدم التماس الموافقة الحكومية الدولية على ترتيب الانتقال من العالمي إلى الوطني في فترة سابقة، فإنها لا تعترض على استمرار العمل به، شريطة استيفاء الموظفين العاملين المرشحين لبرنامج الفنيين الشباب لنفس معايير الأهلية المشترطة في المرشحين الآخرين، بما فيها شرط الشهادة الجامعية. 
	تمثيل الدول الأعضاء في الأمانة العامة

	47 - وتتناول الفقرات 90 إلى 94 من التقرير العام مسألة زيادة تمثيل البلدان غير الممثلة والبلدان الممثلة تمثيلا ناقصا في الأمانة العامة بغية بلوغ هدف التوزيع الجغرافي العادل. ويذكر أن جهود الأمين العام خلال الفترة المشمولة بالتقرير انصبت على التوعية من ‏خلال الوحدة المخصصة التي أنشئت في عام 2008 في مكتب إدارة الموارد البشرية. وبالإضافة إلى الاتصال بالبعثات الدائمة والحكومات وإجراء زيارات توعية إلى البلدان المستهدفة، تستخدم الأمانة بوابة وظائف الأمم المتحدة وكذلك شتى وسائل التواصل الاجتماعي للتواصل مع المرشحين المحتملين.
	48 - وبالإضافة إلى ذلك، فإن الأمين العام، حسبما أشير إليه في الفقرات 95 إلى 98 من تقريره، قد اتخذ إجراءات للاستجابة لطلب الجمعية العامة الزيادة الفعلية في تمثيل البلدان النامية في الأمانة العامة. وذكر، بصفة خاصة، أنه يجري العمل على استقطاب المزيد من طالبي الوظائف من البلدان ‏النامية، من ذوي المهارات اللغوية في إحدى اللغتين الفرنسية أو العربية، وهما لغتان عليهما طلب ‏في البعثات الميدانية.
	49 - ويشير الأمين العام إلى أن الأمانة العامة ستواصل، مستقبلا، تطوير شبكات التواصل الاجتماعي الخاصة بها والعمل مع الدول ‏الأعضاء بشأن أنشطة التوعية. وبالتعاون مع ‏إدارة الدعم الميداني، سيركز مكتب إدارة الموارد البشرية أيضا على الجهود المبذولة لتحديد مرشحين من ‏البلدان المساهمة بقوات والبلدان المساهمة بأفراد شرطة وستبذل جهود لتحسين جمع بيانات مقدمي الطلبات في نظام إنسبيرا لقياس أثر جميع أنشطة التوعية. وتلاحظ اللجنة الاستشارية الجهود المبذولة للتواصل مع المستخدمين المحتملين من البلدان غير الممثلة أو الممثلة تمثيلا ناقصا، وكذلك البلدان النامية لكنها ترى أنها لم تكن مجدية. وبالتالي، توصي اللجنة بأن تطلب الجمعية العامة إلى الأمين العام أن يضع استراتيجية شاملة لتحسين التوزيع الجغرافي، استنادا إلى تحليل متعمق للأسباب الحقيقية للاختلالات الحالية. وينبغي أن يقدم الأمين العام في تقريره عن إدارة الموارد البشرية اقتراحات محددة لتنظر فيها الجمعية العامة. كما ينبغي أن تقدم في التقرير معلومات عن فعالية شتى أنواع أنشطة التوعية التي تم الاضطلاع بها حتى الآن، بما في ذلك المؤشرات الإحصائية.
	50 - وفي هذا الصدد، تذكر اللجنة الاستشارية بأن السجل الجديد لأداء إدارة الموارد البشرية، الذي بدأ العمل به في عام 2011 يتضمن التوزيع الجغرافي باعتباره مؤشرا من المؤشرات ذات الأولوية (انظر الوثيقة A/65/305، الفقرة 149). وتعتقد اللجنة أن تحسين قدرة الرصد التي يتيحها سجل الأداء يمكِّن إدارة الموارد البشرية من ضبط التوجهات في التمثيل الجغرافي بسرعة واتخاذ الإجراءات التصحيحية الملائمة.
	51 - وفيما يتعلق بنظام النطاقات المستصوبة، فإن الجمعية العامة، في قرارها 65/247، في معرض تذكيرها بالفقرة 17 من الجزء تاسعا من قرارها 63/250، طلبت إلى الأمين العام أن يقدم إلى الجمعية العامة في دورتها الخامسة والستين اقتراحات لإجراء استعراض شامل لنظام النطاقات المستصوبة بهدف إرساء أداة أكثر فعالية لكفالة التوزيع الجغرافي العادل لمجموع موظفي الأمانة العامة للأمم المتحدة على المستوى العالمي.
	52 - وفي الفقرة 102 من التقرير الاستعراضي، يشير الأمين العام إلى أن إدخال تغييرات على نظام النطاقات المستصوبة مسألة تتسم بالتعقيد. ويقول إنه مما يضاعف من هذا التعقيد احتمال توسيع نطاق النظام ليشمل الوظائف الميدانية الممولة بالميزانية العادية وبميزانية حفظ السلام. وبناء عليه، فإنه بدل تقديم اقتراح إلى الدورة الحالية للجمعية العامة، قرر الأمين العام أن يلتمس آراء الجمعية فيما يتعلق بالمسائل التالية:
	• أنواع الوظائف ومصادر التمويل التي ينبغي أن يشملها نظام النطاقات المستصوبة
	• مسألة ما إذا كان ينبغي تعديل عامل ترجيح المساهمات
	• مسألة ما إذا كان ينبغي إنشاء الوظائف المقرر احتسابها بحيث لا تقل عن مدة معينة و/أو ما إذا كان ينبغي إدراجها على أساس التوقعات باستمرار الحاجة إليها
	• تحديد قصد الجمعية العامة من الإشارة إلى التمثيل ”الملائم“ للبلدان المساهمة بقوات (انظر القرارات 66/265 و 246/65 و 65/290 و 65/247 و 64/271 و 64/243، و 63/250، و 62/250، و 61/279، و 56/241 و 55/238)
	ويذكر الأمين العام في الفقرة 104 من تقريره، أنه متى تلقت الأمانة العامة تلك الآراء، ستتولى عندئذ صياغة نهج منقح على سبيل الأولوية، بالتشاور مع جميع الأطراف ذات المصلحة، لتنظر فيه الجمعية العامة في دورتها الثامنة والستين.
	53 - وتشير اللجنة الاستشارية إلى أن الأمين العام، في الإضافة 2 لتقريره السابق عن إصلاح إدارة الموارد البشرية، استعرض، استجابة لطلب الجمعية العامة الوارد في قرارها 63/250 (انظر الفقرة 51 أعلاه)، نشأة وغرض نظام النطاقات المستصوبة الذي أنشئ عام 1960 لقياس التقدم المحرز نحو التوزيع الجغرافي العادل (انظر قرار الجمعية العامة 1559 (د-15)، وأوجز التغييرات التي أدخلت على النظام منذ ذلك الحين (انظر الوثيقة A/65/305/Add.2). كما أورد صيغة مستكملة للسيناريوهات المدرجة في تقريره السابق بشأن تلك المسألة (A/59/724) توضيحا للكيفية التي يمكن أن يتغير بها تمثيل الدول الأعضاء نتيجة لشتى التعديلات في العوامل الترجيحية والأرقام الأساسية. وأعربت اللجنة، في تعليقاتها وملاحظاتها، عن رأي مفاده أن الأمانة العامة لم تستجب استجابة كافية لطلب الجمعية العامة لأنها لم تدرج أي عناصر جديدة من شأنها أن تعزز فعالية النظام. وعلاوة على ذلك، لم يورد التقرير أي توصيات (A/65/537، الفقرتان 61-62). 
	54 - وترى اللجنة الاستشارية أن من المؤسف أن الأمين العام لم يستجب استجابة ملائمة، في فرص متتالية، لطلب الجمعية العامة تقديم اقتراحات لإجراء استعراض شامل لنظام النطاقات المستصوبة. ولئن كانت اللجنة تؤكد أن اتخاذ قرار بشأن السياسة النهائية منوط بالجمعية ، فإنها تعتقد أنه يقع على عاتق الأمين العام أمر الاستجابة للطلبات المتكررة للجمعية التي تطلب فيها تقديم اقتراحات محددة لتستند إليها في مداولاتها بشأن هذه المسألة. وترى اللجنة، علاوة على ذلك، أن الطلبات الواردة في قراري الجمعية العامة 63/250 و 65/247، تقدم توجيهات كافية بشأن المسائل التي ينبغي أن تتناولها تلك الاقتراحات، ولا سيما أن يكون الغرض منها وضع أداة أكثر فعالية لقياس التوزيع الجغرافي العادل فيما يتعلق بالعدد الإجمالي للموظفين في الأمانة العامة على الصعيد العالمي. ولذلك تتوقع اللجنة الاستشارية أن يتم تقديم الاقتراحات ذات الصلة في أقرب وقت ممكن، على ألا يتعدى ذلك الدورة الثامنة والستين. وقد ترغب الجمعية العامة في تزويد الأمين العام بأي توجيهات أخرى تراها ضرورية.
	55 - وقد علقت اللجنة الاستشارية كذلك على الوضع الحالي للوظائف الخاضعة لنظام النطاقات المستصوبة في الفقرات 143 إلى 146 أدناه.
	المساواة بين الجنسين

	56 - يقدم الأمين العام، في الفقرات من 106 إلى 108 من تقريره الاستعراضي، معلومات عن الخطوات المتخذة والخطوات المزمع اتخاذها لسد الثغرات المستمرة على صعيد تمثيل المرأة في الأمانة العامة. وجاء فيها على وجه الخصوص أنه قد بدأ العمل مع هيئة الأمم المتحدة للمساواة بين الجنسين وتمكين المرأة (هيئة الأمم المتحدة للمرأة) من أجل وضع استراتيجية شاملة لاجتذاب النساء واستبقائهن، ولا سيما في المستويات العليا. ويشير الأمين العام إلى أن هذه الاستراتيجية ستأخذ بعداً يمتد على نطاق المنظومة، وستركز على تيسير ترقية النساء اللائي يعملن بالفعل في المنظمة ليتقلدن مناصب عليا، وعلى استهداف المرشحات الخارجيات المؤهّلات.
	57 - وفي هذا الصدد، يشير الأمين العام في الفقرة 19 من تقريره عن تكوين الأمانة العامة (A/67/329) إلى أنه في 30 حزيران/يونيه 2012، بلغت نسبة النساء 33 في المائة فحسب من مجموع موظفي الأمانة العامة. ويبيّن الشكلان التاسع والعاشر من ذلك التقرير بوضوح أن التفاوت بين الجنسين حاضرٌ بشكل أكثر بروزا في العمليات الميدانية، حيث تشكل النساء 21 في المائة فقط من مجموع الموظفين، مقارنة بنسبة 48 في المائة المسجلة في العمليات غير الميدانية. ويبين الجدول 10 أن المرأة لا تزال ممثلة تمثيلا ناقصا في المستويات العليا، حيث تمثل النساء نسبة 27 في المائة من جميع الموظفين على مستوى رتبتي مد-1 ووكيل أمين عام، و 23 في المائة على مستوى رتبتي مد-2 وأمين عام مساعد. وتشعر اللجنة الاستشارية بالإحباط بصورة خاصة عند استشفافها من الجدول 2 الوارد في تقرير تكوين الأمانة العامة أنه بالرغم من حثّها المتكرر، هي والجمعية العامة (كانت آخر مرة في القرار 65/247)، فإن نسبة الموظفات إلى مجموع الموظفين ظلت ثابتة على زهاء 33 في المائة على مدى السنوات الخمس الماضية.
	58 - وترى اللجنة الاستشارية أن الجهود المبذولة حتى الآن لتحسين تمثيل المرأة في الأمانة العامة لم تكن كافية، ولا أَدَلّ على ذلك من الإحصاءات المقدمة في الفقرة السابقة. وتحيط اللجنة علما بقرار الأمين العام أن يضع استراتيجية شاملة لاجتذاب النساء واستبقائهن، ولا سيما في المستويات العليا. وترى اللجنة أن هذه الاستراتيجية يجب أن تستند إلى تحليل مفصّل للأسباب الحقيقية الكامنة وراء استمرار اختلال التوازن في تمثيل الجنسين في الأمانة العامة، إذ لا سبيل إلى إيجاد علاج فعال إلا بتحديد المشاكل الجذرية وفهمها بوضوح، حيث قد تختلف باختلاف الإدارات/المكاتب و/أو المواقع. وينبغي أن يقدم الأمين العام إلى الجمعية العامة، في إطار تقريره المقبل عن إدارة الموارد البشرية، مقترحات ملموسة لكي تنظر فيها الجمعية.
	صحة الموظفين ورفاههم

	59 - يتناول التقرير الاستعراضي في الفقرات من 113 إلى 121 المسائل المتعلقة بصحة موظفي الأمم المتحدة ورفاههم. ويلاحظ الأمين العام أن عمليات النشر في مراكز العمل الميدانية، وبخاصة في المناطق ذات البنية التحتية المحدودة على صعيد الرعاية الطبية والصحية، تتسم بتزايد المخاطر التي تهدد الصحة والسلامة. وسعياً إلى التخفيف من حدة هذه المخاطر، اتخذت شعبة الخدمات الطبية التابعة لمكتب إدارة الموارد البشرية عددا من التدابير لتحسين خدمات الرعاية والدعم المقدمة للموظفين، بما في ذلك تضمين هيكلها التنظيمي العنصر الطبي لفريق التأهب والدعم في حالات الطوارئ، وتوسيع نظامها الخاص بالسجلات الإلكترونية الطبية، وإعادة تصميم موقعها على شبكة الإنترنت لتحسين معالجة مسائل الصحة المهنية والبيئية والوقائية.
	60 - وفي ما يتصل بالتوازن بين العمل والحياة، يفيد الأمين العام بأنه قد جرى وضع استراتيجية شاملة تمتد لفترة ثلاث سنوات، وترمي إلى تعزيز ترتيبات الدوام المرنة، مع التركيز على التوعية والدعم وتتبع الاستخدام. وتم استخدام سجل أداء إدارة الموارد البشرية لوضع مؤشرات مرجعية أساسية لعام 2011، سيجري في ضوئها قياس التقدم المحرز في المستقبل. وإضافة إلى ذلك، تم تنفيذ النظام التجريبي لترتيبات الدوام المرنة الموسعة في إدارة شؤون الجمعية العامة والمؤتمرات، وإدارة شؤون الإعلام، ومكتب خدمات الرقابة الداخلية. ويعتزم الأمين العام استخدام نتائج هذه التجربة لتحديد الخطوات المقبلة المناسبة.
	العلاقات بين الموظفين والإدارة

	61 - تشير اللجنة الاستشارية إلى أنه عملاً بأحكام البند 8/1 (أ) من النظامين الإداري والأساسي للموظفين، ينشئ الأمين العام صلات واتصالات مستمرة بالموظفين ويحافظ عليها لضمان مشاركة الموظفين بصورة فعالة في تحديد ودراسة وحل القضايا المتصلة برفاههم، بما في ذلك شروط العمل والأحوال العامة للمعيشة وغير ذلك من السياسات الخاصة بشؤون الموظفين. وحسبما هو مبين في الفقرة 122 من التقرير الاستعراضي، فقد اجتمع في عدد من المناسبات خلال الفترة المشمولة بالتقرير كل من الأمين العام، ونائب الأمين العام، وغيره من أعضاء الإدارة العليا مع قادة رابطات ومجالس ونقابات الموظفين لمناقشة تلك المواضيع.
	62 - وفي الفقرة 123 من التقرير، أفاد الأمين العام بتأسيس اللجنة المشتركة بين الموظفين والإدارة في أيلول/سبتمبر 2011 باعتبارها إطارا جديدا لتنظيم العلاقات بين الموظفين والإدارة، وأشار إلى أن اتحاد موظفي الأمم المتحدة (نيويورك) قد انضمّ إلى اللجنة خلال الفترة المشمولة بالتقرير. وأُبلغت اللجنة الاستشارية، بناءً على استفسارها، بأنه عملاً بأحكام البند 8-2 من النظامين الإداري والأساسي للموظفين، ينشئ الأمين العام جهازا مشتركا يجمع بين الموظفين والإدارة سواء على الصعيد المحلي أو صعيد الأمانة العامة ليسدي إليه المشورة فيما يتعلق بالسياسات الخاصة بشؤون الموظفين وبالمسائل العامة المتصلة برفاههم على النحو المنصوص عليه في البند 8-1 من النظام الأساسي للموظفين (انظر الفقرة 61 أعلاه). ويساور اللجنةَ الاستشارية القلقُ إزاء مدى امتثال الدور المنوط باللجنة المشتركة بين الموظفين والإدارة، الذي وصفه الأمين العام في الفقرة 123 من تقريره بأنه يتمثل في اضطلاع اللجنة بدور محفل يجمع بين الموظفين والإدارة للتفاوض والتوصل إلى توافق في الآراء بشأن مبادرات الإصلاح المتعلقة بالموارد البشرية، لأحكام البند 8-1 من النظام الأساسي للموظفين، الذي ينص على أن ينشئ الأمين العام صلات واتصالات مستمرة بالموظفين ويحافظ عليها لضمان مشاركة الموظفين بصورة فعالة في تحديد ودراسة وحل القضايا المتصلة برفاههم، بما في ذلك شروط العمل والأحوال العامة للمعيشة وغير ذلك من السياسات الخاصة بشؤون الموظفين. ولذلك، قد ترغب الجمعية العامة في استعراض أحكام المادة 8-1 من النظام الأساسي للموظفين بغية توضيح هذه المسألة.
	63 - وأُبلغت اللجنة الاستشارية بأنه، عملاً بنشرة الأمين العام القاضية بإنفاذ أحكام البند 8-2 والقاعدة 8-2 من النظامين الإداري والأساسي للموظفين، يجب أن تتوصل اللجنة المشتركة بين الموظفين والإدارة إلى اتفاق، بتوافق الآراء، بشأن المسائل التي تقع ضمن سلطة الأمين العام. أما في ما يتعلق بالمسائل التي تقع خارج نطاق سلطة الأمين العام، فيتعين أن تتفق اللجنة المشتركة بين الموظفين والإدارة على موقف إزاءها بغرض عرضه على الجمعية العامة (انظر ST/SGB/2011/6، الفرع 1-3).
	المسؤوليات القانونية الناشئة عن ترتيبات الخدمات الإدارية

	64 - يتناول التقرير الاستعراضي في الفرع الرابع ياء قضية المسؤوليات المحتمل أن تنشأ عن ترتيبات الخدمات الإدارية التي تلتزم بها الأمانة العامة للأمم المتحدة. فبموجب هذه الترتيبات، تقدم الأمانة العامة خدمات إدارية، تشمل خدمات استشارية، إلى كيانات ليست جزءا من الأمانة العامة حين لا يتوافر لدى هذه الكيانات قدرات داخلية كافية لإدارة شؤونها بنفسها، أو حين ترغب في الاستفادة من وفورات الحجم المرتبطة بترشيد تقديم الخدمات، وتقوم هذه الترتيبات على أساس ”روابط مؤسسية“ توافق عليها الجمعية العامة، و/أو مذكرات تفاهم متفق عليها بين الكيانات المعنية.
	65 - ويشير الأمين العام إلى أنه لئن كان موظفو الكيانات المعنية ليسوا من موظفي الأمانة العامة، فإن تعييناتهم تخضع لأحكام النظامين الإداري والأساسي للأمم المتحدة. ومن أجل ضمان تحميل المسؤولية القانونية للكيان الذي يعمل الموظف لديه، بدلاً من الكيان القائم بشؤون الإدارة، ألا وهو الأمانة العامة، في حالة تقديم طعون قانونية في القرارات الإدارية، فإن خطابات تعيين هؤلاء الموظفين عادة ما تتضمن بندا يقصر خدمة الموظف على الكيان المعني.
	66 - بيد أن الأمين العام يشير إلى أن التطورات التي شهدها الاجتهاد القضائي مؤخرا في هذا الميدان، ولا سيما القرار الصادر في شباط/فبراير 2012 عن محكمة العدل الدولية الذي يؤكد المسؤولية المالية للكيان القائم بشؤون الإدارة عن القرارات الإدارية المتخذة بحق الموظفين الذين يعملون لدى الكيان الآخر، سلطت الضوء على ضرورة استعراض طريقة تصميم ترتيبات الخدمات الإدارية بهدف الحد من المسؤولية القانونية المحتملة. ويشير أيضا إلى أنه يتعين تنقيح بعض الاتفاقات الثنائية لكي تعكس الإصلاحات الأخيرة لنظام إقامة العدل وتكفل التوزيع الصحيح للمسؤوليات المالية. وأخيرا، يلاحظ الأمين العام أنه من الممكن أن تنشأ تعقيدات قانونية إضافية عندما تقوم لجان أخرى تابعة للجمعية العامة غير اللجنة الخامسة باتخاذ قرارات بشأن الترتيبات الإدارية، حيث يمكن أن تكون تلك القرارات غامضة من الناحية القانونية وتترك من ثم المجال مفتوحا للتأويل. وفي هذا الصدد، تشير اللجنة الاستشارية إلى قرار الجمعية العامة 66/246، الذي أعادت فيه الجمعية العامة تأكيد أن اللجنة الخامسة هي اللجنة الرئيسية المختصة في الجمعية العامة المعهود إليها بالمسؤولية عن المسائل الإدارية ومسائل الميزانية.
	67 - وفي الفقرة 130 (هـ) من التقرير الاستعراضي، يطلب الأمين العام إلى الجمعية العامة أن تحيط علما بقضية المسؤوليات القانونية الناشئة عن ترتيبات الخدمات الإدارية. وترى اللجنة الاستشارية أن هذه المسألة تبعث على القلق البالغ، وتتطلب اهتماما عاجلا. ولذلك، توصي بأن تطلب الجمعية العامة إلى الأمين العام أن يعمل، عن طريق مكتب إدارة الموارد البشرية و/أو مكتب الشؤون القانونية، حسب الاقتضاء، مع الكيانات المعنية من أجل تعديل جميع ترتيبات الخدمات الإدارية لكفالة عدم تحميل الأمانة العامة، باعتبارها الكيان القائم بشؤون الإدارة، المسؤولية المالية عن القرارات الإدارية التي تتخذها الكيانات التي يعمل لديها الموظف.
	ثالثا - التنقل
	68 - يقدم الأمين العام، في تقريره الوارد في الوثيقة A/67/324/Add.1، مقترح إطار للتنقل والتطوير الوظيفي لموظفي الفئة الفنية والفئات العليا وفئة الخدمة الميدانية، لكي تنظر فيه الجمعية العامة. ويشير الأمين العام إلى أن الإطار المقترح يقوم على مبدأ وجوب تنقّل جميع الموظفين المعيّنين دوليا على مدى فترات منتظمة، اللهم إلاّ بعض الاستثناءات القليلة، وأنه ينبغي تمكين الموظفين من اعتماد خيارات للتنقل تلبي طموحاتهم إلى التنقل والتطوير الوظيفي. ويهدف الإطار أيضا إلى تعزيز قدرة المنظمة على الوفاء بالولايات المنوطة بها عن طريق إتاحة نشر الموظفين بطرق أكثر استراتيجية. ويحدد الإطار المقترح الحدود الزمنية القصوى لشغل الوظائف رهنًا بتصنيف مركز العمل من حيث المشقة، ويتوقع أن يتقدم الموظفون بطلب شغل مناصب قبل حلول الحد الزمني للبقاء في الوظيفة. ولتشجيع التنقل الجغرافي والوظيفي، تعطى الأولوية في الاختيار للموظفين الداخليين الذين يتقدمون بطلب شغل منصب في مركز عمل آخر، أو في مجموعة وظيفية مختلفة. ويشير الأمين العام إلى أن إطار التنقل والتطوير الوظيفي المقترح في تقريره هو ثمرة مفاوضات مكثفة جرت بين الإدارة وممثلي الموظفين خلال الاجتماع الأول للجنة المشتركة بين الموظفين والإدارة في أروشا، جمهورية تنزانيا المتحدة (A/67/324/Add.1، الفقرات 2 و 4 و 15).
	69 - وقد أعربت اللجنة الاستشارية في السابق عن تأييدها لتشجيع تنقل الموظفين (انظر على سبيل المثال A/61/537، الفقرة 30، و A/62/7/Add.14، الفقرة 40). وتشير اللجنة، في هذا الصدد، إلى أن الجمعية العامة قررت بالفعل، في قرارها 65/247، أن الموظفين الذين يُمنحون عقودا مستمرة سيخضعون لقراراتها المتصلة بالتنقل. وتدرك اللجنة أنه في السنوات الأخيرة، أدى ازدياد التركيز على العمليات الميدانية إلى إحداث تغييرات في الطريقة التي تعالج بها المنظمة احتياجاتها من الموظفين. وترى اللجنة أيضا أن إصلاح الترتيبات التعاقدية، ومواءمة شروط الخدمة، وتطبيق بدل التنقل والمشقة أزاح العديد من الحواجز التي تعوق النشر المرن للموظفين بحسبانه العمود الفقري لخطة التنقل الشاملة. لذلك، تعتقد اللجنة أن تحسين إدارة برنامج التنقل على صعيد المنظمة يمكن أن يسهم في تنفيذ الولايات بصورة أفضل، بل وأيضا في تحسين الاستجابة للتطلعات الوظيفية للموظفين. وفي هذا الصدد، ترى اللجنة أن الأهداف المعلنة المتوخّاة من إطار التنقل والتطوير الوظيفي الجديد الذي اقترحه الأمين العام هي أهدافٌ مشروعةٌ، وتقدّر من ثمّ الجهود التي بذلها لإدماج الدروس المستخلصة من المبادرات السابقة، ومعالجة الشواغل التي أثارتها هيئات الرقابة.
	70 - وتشير اللجنة الاستشارية، مع ذلك، إلى أن الجمعية العامة طلبت في قرارها 63/250 أن يقدم الأمين العام مقترحات تهدف إلى تشجيع التنقل الطوعي للموظفين في سياق استعراض سياسة التنقل. ولما كان الإطار المقترح في تقرير الأمين العام الحالي يتجاوز النظام الطوعي الصِّرف، فإن اللجنة ترى أنه كان ينبغي تقديم مزيد من المعلومات والتحليل لتسويغ الانتقال إلى نظام تديره الإدارة.
	71 - وترى اللجنة الاستشارية أن الإطار المقترح الوارد في تقرير الأمين العام ليس مفصّلا بما فيه الكفاية: فالعديد من مكوناته الرئيسية لم يحدد بعد. واللجنة غير مقتنعة بأن الإطار المقترح يعالج تماما المشاكل التي يسعى إلى حلها، أو أنه سيحقق جميع الفوائد التي حددها الأمين العام. لذلك، ستناقش اللجنة الاستشارية بمزيد من التعمق في الفقرات الواردة أدناه مختلف العناصر المكونة لإطار التنقل والتطوير الوظيفي المقترح، وستلقي الضوء على المجالات التي ترى أنها تحتاج إلى مزيد من التوضيح و/أو الاستفاضة و/أو التعديل. ومع مراعاة الشواغل التي أعرب عنها مجلس مراجعي الحسابات إزاء غياب تقييم واقعي لقدرة المنظمة على استيعاب التغيير والوفاء بولاياتها الجارية (انظر A/67/5 (Vol. I)، الفصل الثاني، الفقرة 181)، فإن اللجنة ترى أيضا ضرورة تقديم مزيد من الشروح بشأن كيفية تضافر الإطار المقترح مع غيره من مبادرات الإصلاح الإداري الجارية. وترد التوصية العامة للجنة الاستشارية بشأن مقترح الأمين العام في الفقرتين 135 و 136 أدناه.
	معلومات أساسية

	72 - يرد تعريف التنقل، لأغراض الإطار المقترح، في الفقرة 27 من تقرير الأمين العام. والتنقل، الذي يتحقق عن طريق الانتقال الأفقي أو الانتقال إلى مستوى أعلى، يُعرّف في جوهره بوصفه عملية تغيير للوظيفة، يمكن أن تنطوي على واحد من العناصر التالية أو أكثر: تغيير الدور؛ أو تغيير المهمة؛ أو تغيير الإدارة؛ أو تغيير مركز العمل؛ أو الانتقال من الأمانة العامة إلى إحدى وكالات الأمم المتحدة أو صناديقها أو برامجها. وفي الفقرة 28 من التقرير، يشير الأمين العام تحديدا إلى أن التنقل الجغرافي لن يُشترط على جميع الموظفين، وقد أُبلغت اللجنة الاستشارية، بناءً على استفسارها، بأن المقترح ركّز على تغيير الوظيفة لا مركز العمل. بيد أنه جاء أيضا في الفقرة 28 من التقرير أنه لكفالة إكساب كبار المديرين فهماً أوسع لعمل الأمم المتحدة عن طريق عملهم في مراكز عمل مختلفة، فإن الموظف سيحتاج إلى ما لا يقل عن تنقل جغرافي سابق واحد لمدة سنة واحدة أو أكثر لكي يحق له الترقية إلى وظائف من الرتب ف-5، و مد-1، و مد-2.
	73 - ويحدد الأمين العام في الفقرة 17 من تقريره الأهداف المتوخاة من الإطار المقترح. وهي كالتالي:
	(أ) أن يمكّن المنظمة من تحسين استبقاء ونشر قوة عمل عالمية دينامية وقادرة على التكيف، ويمكنها النهوض بالولايات الحالية والمستقبلية والوفاء بالاحتياجات التشغيلية المتغيرة؛
	(ب) أن يتيح للموظفين فرصاً أوسع للتطوير الوظيفي والمساهمة في المنظمة، ويمكّنهم من اكتساب مزيد من المهارات والمعارف والخبرات الجديدة ضمن الإدارات والمهام ومراكز العمل وفيما بينها؛
	(ج) أن يضمن تكافؤ فرص الموظفين في الخدمة في الأمم المتحدة بأكملها، وأن يضمن، من أجل المهام ذات الصلة، تقاسما عادلا لعبء الخدمة في مراكز العمل الصعبة.
	74 - وفي الفرع الخامس من التقرير، يصف الأمين العام الفوائد التي يتوقع أن يحققها الإطار المقترح، وهي تحسين إدارة الشواغر؛ وتقليص الوقت الذي ينفقه المديرون في مهام استقدام الموظفين؛ وتهيئة قوة عاملة أكثر عالمية؛ وتعزيز اتساق النهج المتبع إزاء التطوير الوظيفي؛ وتحسين أداء الموظفين. وقد أُبلغت اللجنة الاستشارية، بناءً على استفسارها، بأن الإطار سيسهم في جملة أمور منها التخفيف من المشاكل المرتبطة برفاه الموظفين، من قبيل الإجهاد والتغيب عن العمل وتعاطي المواد المخدرة، التي يمكن أن تنشأ نتيجةً لبقاء الموظفين ”حبيسي“ مراكز عمل صعبة وخطرة لفترات طويلة من الزمن. وأُعرب أيضا عن الأمل بأن تنخفض معدلات دوران الموظفين، لأن عدد الموظفين الذين يغادرون المنظومة جراء الشعور بالإحباط من انعدام التطور الوظيفي سيقلّ.
	75 - وتلاحظ اللجنة الاستشارية أنه، على النحو المبين في الفقرة 1 من التقرير، فإن موافقة الجمعية العامة على الترتيبات التعاقدية المبسّطة ومواءمة شروط الخدمة في الميدان، قد أتاحتا إدماج المقر والميدان كليهما، وأزاحتا عددا من الحواجز التي تحول دون تنقل الموظفين. وفي الفرع الثاني من التقرير، يصف الأمين العام بمزيد من التفصيل السياق الذي يندرج مقترحه في إطاره. ويشير، على وجه الخصوص، إلى أن تشجيع تنقل الموظفين كان جزءا من استراتيجية المنظمة في مجال الموارد البشرية منذ مستهل التسعينيات من القرن الماضي، وإلى أن تقرير الفريق المعني بعمليات الأمم المتحدة للسلام (”تقرير الإبراهيمي“) (A/55/305)، وتقرير الأمين العام المعنون ”الاستثمار في الموارد البشرية“ (A/61/255) اعترفا كلاهما بأن تنقل الموظفين عنصرٌ أساسي. ويشير أيضا إلى أن الجمعية العامة طلبت إلى الأمين العام، في قرارات متعاقبة، أن يتبع سياسة تشجع التنقل على نطاق المنظمة (انظر على سبيل المثال القرارات 49/222 و 51/226 و 53/221). وأخيرا، يشير إلى أن مقترحه يستجيب للآراء التي أعرب عنها الموظفون بشأن مسألة التنقل: كشفت نتائج دراسة استقصائية أجريت على نطاق الأمانة العامة في كانون الثاني/يناير 2012 أن 79 في المائة من الموظفين المعيّنين دوليا كانوا يتوقعون العمل في مراكز عمل مختلفة عند التحاقهم بالأمانة العامة؛ وأن 86 في المائة من الموظفين كانوا يعتبرون أنه من المهم أن يعمل الموظفون المعينون دوليا في إدارات ومكاتب وبعثات مختلفة؛ وأن ما يربو على 70 في المائة من الموظفين كانوا يعتقدون أنهم يجب أن ينتقلوا إلى وظيفة جديدة مرة كل بضع سنوات. وزُودت اللجنة الاستشارية، بناء على طلبها، بمجموعة كاملة من الأسئلة والردود المتصلة بالدراسة الاستقصائية.
	76 - ويشير الأمين العام في الفقرات من 8 إلى 11 من التقرير إلى أنه جرى اتخاذ عدد من التدابير بالفعل لتشجيع التنقل في المنظمة: ففي عام 2000، بدأ تنفيذ برنامج يدار مركزيا لإعادة انتداب الموظفين المبتدئين من الفئة الفنية، الذين انضمّوا إلى المنظمة عن طريق امتحانات التوظيف التنافسية الوطنية، كما أن برنامج الفنيين الشباب الجديد بات يتضمن عنصر التنقل الجغرافي من خلال النص على أن الانتداب الثاني للمرشحين الناجحين يتعين أن يكون في مركز عمل مختلف. وفي عام 2002، تم إرساء سياسة للتنقل تشمل الحدود الزمنية للبقاء في الوظيفة وإعادة الانتداب المنظم، باعتبارها جزءا أساسيا من نظام اختيار الموظفين. وفي عام 2008، بدأ تنفيذ برنامج المبادرة الطوعية للتبادل بين الشبكات، بوصفه وسيلة لتيسير تبادل الوظائف أفقيا بين الموظفين المشاركين في المبادرة.
	77 - ويلاحظ الأمين العام في تقريره أن هاتين المبادرتين - سياسة التنقل لعام 2002 وبرنامج تبادل الوظائف لعام 2008 - قد توقفتا. وأُبلغت اللجنة الاستشارية، بناءً على استفسارها، بأنه عقب استعراض هاتين المبادرتين بصورة دقيقة، خلص مكتب إدارة الموارد البشرية إلى أن نظام التنقل الطوعي الصرف لم ينجح لأنه لم ييسّر تحقيق عدد كاف من التنقلات. وإضافة إلى ذلك، كان نطاق سياسة التنقّل المنظم المطبقة في عام 2002 ضيقا بسبب الترتيبات التعاقدية المعمول بها في ذلك الوقت (انظر A/63/208، الفقرة 62)، بل ربما كان يُنظر إليها على أنها غير عادلة، حيث كانت تنفذ حسب المستوى، بدءا بالموظفين المبتدئين من الفئة الفنية وموظفي فئة الخدمات العامة.
	78 - وأثناء النظر في تقرير الأمين العام، طلبت اللجنة الاستشارية معلومات إحصائية عن أنماط التنقّل الحالية. غير أن اللجنة شعرت بخيبة أمل عندما لم يستطع الأمين العام تقديم بيانات موثوقة عن العدد التقديري للموظفين الذين غيّروا مركز عملهم لمدة سنة واحدة أو أكثر على مدى السنوات الخمس الماضية. وتشعر اللجنة بقلق بالغ من عدم قدرة الأمين العام على توفير بيانات تاريخية دقيقة وموثوقة بشأن أنماط تنقل الموظفين. ونظرا إلى ما تتسم به هذه المعلومات من أهمية أساسية لتقييم التأثير المحتمل لمقترح الأمين العام، توصي اللجنة بأن تطلب الجمعية العامة إلى الأمين العام أن يقدم البيانات ذات الصلة، وأن يصدّق عليها مجلس مراجعي الحسابات إذا لزم الأمر، وذلك في إطار التقرير الشامل المشار إليه في الفقرة 136 أدناه.
	79 - وفي الفقرة 18 من التقرير، يفيد الأمين العام بأن الإطار المقترح يحقق توازنا بين النظام الطوعي الصرف والنظام المدار مركزيا بالكامل. وأُبلغت اللجنة الاستشارية، بناءً على استفسارها، بأن المقترح استفاد من الدروس المستخلصة من المبادرات السابقة المذكورة في الفقرتين 76 و 77 أعلاه، وعالج أيضا بعض الشواغل المتعلقة، في جملة أمور، بالذاكرة المؤسسية وإدارة المعرفة، والتطوير الوظيفي، والتكاليف، والقيود القانونية المتعلقة بتوظيف الزوج - التي أثارتها وحدة التفتيش المشتركة في تقريريها عن التنقّل (A/61/806 و A/66/355) ومكتب خدمات الرقابة الداخلية في تقييمه المعمّق لمكتب إدارة الموارد البشرية (A/63/221). وتوخّى أيضا معالجة الاختلالات التي تم تحديدها في أنماط التنقل الحالية، وإيلاء الاعتبار الواجب للأولويات التنظيمية بدلاً من الاكتفاء باستيعاب الخيارات الفردية.
	النطاق

	80 - يشير الأمين العام إلى أن الإطار المقترح سينطبق على جميع موظفي الأمانة العامة الداخليين() من الفئة الفنية وما فوقها (من الرتبة ف-1 إلى الرتبة مد-2)، وكذلك على موظفي فئة الخدمة الميدانية ذوي التعيينات المحددة المدة والمستمرة والدائمة، عدا من يشغلون وظائف تقرّر عدم إخضاعها لمبدأ التناوب. أما موظفو الرتبة ف-1/ف-2 الذين تم تعيينهم عن طريق امتحانات التوظيف التنافسية الوطنية/برنامج المهنيين الشباب، فلن ينطبق عليهم الإطار، فهؤلاء مندرجون بالفعل ضمن برنامج منظم لإعادة الانتداب (انظر الفقرة 43 أعلاه). ويجوز للموظفين الذين بقي على بلوغهم السن الإلزامية لإنهاء الخدمة خمس سنوات أو أقل، وكذلك للموظفين الذين سبق لهم أن أتموا سبعة تنقلات جغرافية على الأقل، أن يختاروا إعفاءهم من متطلّب التنقل الجغرافي (A/67/324/Add.1، الفقرات 19-21). وأُبلغت اللجنة الاستشارية، بناء على استفسارها، بأنه في 30 حزيران/يونيه 2012، كان هناك 185 14 موظفا ينطبق عليهم الإطار المقترح. وأُبلغت اللجنة أن 840 1 من هؤلاء الموظفين الـ 185 14 يجوز إعفاؤهم من متطلّب التنقل الجغرافي، لأن فترة لا تزيد عن 5 سنوات كانت تفصلهم عن السن الإلزامية لإنهاء الخدمة، وكان هناك أربعة موظفين غيرهم يجوز إعفاؤهم لأنهم كانوا قد أتمّوا بالفعل 7 تنقلات جغرافية أو أكثر. 
	81 - وفي رأي اللجنة الاستشارية، سيختلف تأثير الإطار المقترح للتنقل والتطوير الوظيفي باختلاف نوع تعيين الموظف (إن كان محدد المدة أو مستمرا أو دائما). وربما تودّ الجمعية العامة أن تطلب إلى الأمين العام أن يبحث هذه المشكلة بصورة أعمق في تقريره المقبل عن هذه المسألة. 
	82 - وكما هو مبين في الفقرة 80 أعلاه، لن ينطبق إطار التنقل المقترح على شاغلي الوظائف التي يتقرّر عدم إخضاعها لمبدأ التناوب. ويوضح الأمين العام في تقريره أن الوظيفة غير الخاضعة لمبدأ التناوب هي وظيفة تتطلب توافر مستوى متقدم من الخبرة والمعرفة والمؤهلات في مجال من المجالات التقنية، ولا توجد وظيفة مماثلة لها من الرتبة نفسها في وحدة أخرى من وحدات المنظمة أو في مركز آخر من مراكز عمل الأمانة العامة (A/67/324/Add.1، الفقرة 20). وخلال نظر اللجنة الاستشارية في تقرير الأمين العام، أُبلغت بأن خطابات التعيين التي ستصدر لشاغلي الوظائف التي يتقرّر عدم إخضاعها لمبدأ التناوب ستنص على إعفائهم من التنقل. أما إذا تقدّم هؤلاء الموظفون بعد ذلك للتعيين في وظائف خاضعة لمبدأ التناوب وتم اختيارهم، فسيتم تعديل خطابات تعيينهم وفقا لذلك.
	83 - وأُبلغت اللجنة الاستشارية، بناء على استفسارها، بأن مكتب إدارة الموارد البشرية بصدد التشاور مع الإدارات والمكاتب لتحديد الوظائف التي سيتقرّر عدم إخضاعها لمبدأ التناوب. وأبلغت اللجنة كذلك بأنه لأغراض سيناريو التكلفة التوضيحي المعروض في الفقرتين 125 و 126 أدناه، استندت الحسابات إلى افتراض أن 384 وظيفة من العدد الإجمالي البالغ 185 14 للوظائف الداخلة في الإطار المقترح للتنقل ستكون وظائف غير خاضعة لمبدأ التناوب. وقد تم التوصل إلى هذا الرقم بناء على افتراض عدم وجود وظائف غير خاضعة لمبدأ التناوب في الشبكة الوظيفية الخاصة بالدعم الإداري والعملياتي، أو في شبكة السياسة والسلام والأمن، أو في شبكة السلامة والأمن، وافتراض أن الوظائف غير الخاضعة لمبدأ التناوب تمثل 10 في المائة من وظائف كل من شبكة خدمات المؤتمرات وشبكة التنمية الاقتصادية والاجتماعية وشبكة الإعلام والعلاقات الخارجية وشبكة تكنولوجيا المعلومات والاتصالات، و 20 في المائة من وظائف الشبكة القانونية.
	84 - وتدرك اللجنة الاستشارية أن في الأمانة العامة بعض الوظائف التخصصية التي من غير المناسب إدراجها ضمن الإطار المقترح للتنقل والتطوير الوظيفي. غير أن اللجنة تشعر بخيبة أمل إزاء عدم قيام الأمين العام بتحديد نطاق اقتراحه على نحو أفضل من خلال تحديد أعداد الوظائف وأنواعها بدقة، وذلك نظرا لحجم تأثير هذا الجانب من الإطار المقترح على فعالية الإطار بشكل عام. وتوصي اللجنة الاستشارية بأن تطلب الجمعية العامة إلى الأمين العام أن يكمل هذا العمل على سبيل الأولوية، وأن يعرض النتائج على الجمعية العامة في تقريره المقبل عن هذه المسألة. وتشير اللجنة في هذا الصدد إلى أن توافر نظام قوي لتخطيط القوى العاملة، يشمل دليلا لمجموعات المهارات، من شأنه تسهيل مسعى الأمين العام إلى حدّ بعيد.
	85 - وأُبلغت اللجنة الاستشارية، بناء على استفسارها، بأن 120 4 من الموظفين الـ 185 14 الذين سينطبق عليهم الإطار المقترح للتنقل والتطوير الوظيفي يندرجون في فئة الخدمة الميدانية، وأن 80 في المائة من هؤلاء الأفراد يعملون في مراكز عمل من الفئتين دال وهاء (ويعمل الـ 20 في المائة الباقون في مراكز عمل من الفئة جيم). ولما كان من غير الممكن تبادل الموظفين بين وظائف الفئة الفنية/فئة المديرين ووظائف الخدمة الميدانية، لن يمكن لموظفي الخدمة الميدانية تبادل وظائفهم إلا مع غيرهم من موظفي الخدمة الميدانية، وبالتالي لن تتم مناوبتهم إلا بين مراكز عمل من الفئات جيم ودال وهاء.
	86 - وكما هو مبين في الفقرة 73 أعلاه، يمثل التقاسم الأكثر عدلا لعبء الخدمة في مراكز العمل الشاقة أحد الأهداف الرئيسية لإطار التنقل، بحيث تخف حدة عدد من المشاكل المتصلة بالرفاه وغير ذلك من المشاكل المتصلة بوضع الموظف الذي ”يَعْلَق“ في مواقع من هذا النوع لفترات زمنية طويلة. غير أن اللجنة تلاحظ من قراءتها للجدول 4 في تقرير الأمين العام أن موظفي فئة الخدمة الميدانية يشكلون 851 من الموظفين الـ 268 1 الذين خدموا في مركز عمل أو أكثر من الفئة دال أو هاء لأكثر من خمس سنوات، أي أنهم يمثلون نسبة 67 في المائة من هذه المجموعة(). 
	87 - وترى اللجنة الاستشارية أنه بينما من شأن إطار التنقل والتطوير الوظيفي المقترح من الأمين العام أن يسهم في تحسين أوضاع الموظفين الفنيين الذين خدموا في مراكز عمل شاقة لفترات طويلة دون إمكانية للانتقال، فإنه لا يعالج بالشكل الكامل مسألة تقاسم عبء الخدمة في مراكز العمل الشاقة، ذلك أن غالبية وظائف الخدمة الميدانية موجودة في مراكز عمل من الفئتين دال وهاء، وبالتالي لن يتاح لشاغلي هذه الوظائف سوى القليل من فرص التناوب التي تُخرجهم من مراكز العمل هذه. ومع التسليم بأن تغيير مركز العمل قد يريح موظف الخدمة الميدانية نوعا ما، حتى وإن كان النقل من أحد مراكز عمل الفئة دال أو هاء إلى مركز آخر من الفئة نفسها، فإن اللجنة ترى وجوب تناول هذا الجانب من الاقتراح بمزيد من الدراسة.
	88 - وترى اللجنة الاستشارية أن هناك حاجة ملحة لضمان تقاسم عبء الخدمة في مراكز العمل الشاقة بصورة أكثر عدلا، وأن حل هذه المشكلة لا يتطلب بالضرورة استحداث سياسة رسمية للتنقل. وبناء على ذلك، توصي اللجنة الاستشارية بأن تطلب الجمعية العامة إلى الأمين العام، عند اتخاذ قرارات اختيار الموظفين، أن يولي الأولوية بين المرشحين الداخليين، وبمفعول فوري، لمن سبق لهم الخدمة في مراكز عمل شاقة لفترات طويلة دون إمكانية للانتقال، وأن يقترح على الجمعية بعد ذلك أي تدابير إضافية يراها ضرورية لمعالجة هذا الوضع في سياق تقريره المقبل عن هذه المسألة.
	الحدود الزمنية لشغل الوظائف

	89 - يشير الأمين العام في الفقرة 25 من تقريره إلى أنه في ظل الإطار المقترح، سيخضع الموظفون الذين يشغلون وظائف خاضعة للتناوب للحد الأدنى والحد الأقصى لشغل الوظائف. وسيكون الحد الأدنى سنة واحدة لجميع الوظائف، بينما سيكون الحد الأقصى لشغل الوظائف سبع سنوات لمراكز العمل من الفئتين حاء وألف، وأربع سنوات لمراكز العمل من الفئتين باء وجيم، وثلاث سنوات لمراكز العمل من الفئتين دال وهاء. وحُدّدت ثلاث درجات ستُصنّف على أساسها مدد شغل الموظفين لأي وظيفة، ألا وهي:
	(أ) الدرجة 1: الحد الأدنى لشغل الوظائف، المحدّد بسنة واحدة؛
	(ب) الدرجة 2: بقاء 12 شهرا على بلوغ الحد الأقصى لشغل الوظائف للموظفين العاملين في مراكز العمل المصنفة من الفئة باء إلى الفئة هاء، و 24 شهرا على بلوغ الحد الأقصى لشغل الوظائف للموظفين العاملين في مراكز العمل من الفئتين حاء وألف؛ 
	(ج) الدرجة 3: الموظفون الذين بلغوا الحد الأقصى لشغل الوظائف.
	90 - وأُبلغت اللجنة الاستشارية، بناء على استفسارها، بأن الحد الأقصى للموظفين العاملين في مراكز العمل الشاقة سيكون أقصر بسبب الظروف المعيشية الصعبة في تلك المواقع، وأن منظمات دولية أخرى، منها منظمة الأمم المتحدة للطفولة (اليونيسيف) وصندوق الأمم المتحدة للسكان ومفوضية الأمم المتحدة لشؤون اللاجئين على سبيل المثال، طبقت أسلوبا مماثلا حيث تطبّق حدود زمنية مختلفة لشغل الوظائف. وأُبلغت اللجنة الاستشارية بأن الدروس المستفادة من تطبيق سياسة التنقل التي اعتُمدت عام 2002 تشير إلى وجود ميل لدى الموظفين للانتقال من تلقاء أنفسهم قبل أن ينطبق عليهم متطلّب إعادة الانتداب. بل إنه خلال العملية المنظمة لإعادة الانتداب التي أجريت خلال الفترة ما بين أيار/مايو 2007 وتشرين الثاني/نوفمبر 2008، لم يكن مؤهلا للعملية المنظمة لإعادة الانتداب سوى 565 من موظفي الرتبة ف-3 وعددهم 653 1 موظفا (3.4 في المائة) و 45 من موظفي الرتبة ف-4 وعددهم 050 1 موظفا (4.3 في المائة)، و 22 من موظفي الرتبة ف-5، وعددهم 266 1 موظفا (1.7 في المائة) و 15 من موظفي الرتبة مد-1 وعددهم 463 موظفا (3.2 في المائة)، و 3 من موظفي الرتبة مد-2 وعددهم 162 موظفا (1.9 في المائة) إذ كانوا خاضعين للسياسة وبلغوا الحد الأقصى لشغل الوظائف.
	91 - ويبين الجدول 11 من تقرير الأمين العام عن تكوين الأمانة العامة (A/67/329) أن متوسط مدة خدمة الموظف في الأمانة العامة هو 6.4 سنوات. وزُودت اللجنة الاستشارية، بناء على استفسارها، بمعلومات أكثر تفصيلا عن متوسط مدة خدمة موظفي الأمانة العامة، وهي ترد في مرفق هذا التقرير. 
	92 - وتتفهم اللجنة الاستشارية الأساس المنطقي لاستحداث الحدود الزمنية لشغل الوظائف في سياق نظام منظّم للتنقل. أما بالنسبة إلى الحد الأدنى لشغل الوظيفة، فمع التسليم بأن الأمين العام بحاجة إلى الاحتفاظ بقدر من المرونة يتيح له نقل الموظفين بسرعة لتلبية الاحتياجات الطارئة، ترى اللجنة أن سنة واحدة ليست كافية للسماح للموظف لبلوغ كامل قدراته في وظيفته الجديدة. وهذا من شأنه أيضا رفع معدلات الدوران من جديد، ولا سيما في بعثات حفظ السلام، حيث بدأت هذه المعدلات تهبط في الآونة الأخيرة (انظر A/66/718، الفقرتان 42 و 43)، كما أنه إذا لم يتوافر نظام قوي لتناقل المعارف، قد ينطوي هذا الأمر على تآكل الذاكرة المؤسسية. ومع أن اللجنة الاستشارية تلاحظ أن عملية اختيار المرشحين وإعادة انتدابهم تستهدف معالجة هذه المشكلة عن طريق إعطاء الأولوية للموظفين المصنّفين في الدرجة 2 (انظر الفقرة 98 أدناه)، فإنها ترى أنه سيظل يتعين رصد معدلات الدوران عن كثب. 
	الشبكات الوظيفية

	93 - يذكر الأمين العام في الفقرات 22 إلى 24 من تقريره أن الإطار المقترح للتنقل والتطوير الوظيفي سيدار ضمن الشبكات الوظيفية. وهو يذهب إلى أن هذا سيوفر نهجا أكثر اتساقا للتطوير الوظيفي وسيحسن ربط التطوير الوظيفي بالاحتياجات التشغيلية المتغيرة، وذلك لأن الشبكات الوظيفية، كما يشير الأمين العام في الفقرة 46 من تقريره، ستكون قادرة على توفير قدر أكبر من الوضوح بشأن المعارف والصفات والخبرات المتوقع توافرها في شاغلي مختلف الوظائف، وذلك بهدف تلبية الاحتياجات المستقبلية للمنظمة. 
	94 - وفي ظل الإطار المقترح، سيكون هناك مجلس لكل شبكة وظيفية يتألف من ممثلين عن الموظفين والإدارة ومكتب إدارة الموارد البشرية، ويكون مسؤولا عن تقديم التوصيات إلى الأمين العام بشأن اختيار الموظفين وإعادة انتدابهم داخل الشبكة (انظر الفقرات104-112 أدناه للاطلاع على مناقشة أكثر استفاضة لموضوع مجالس الشبكات الوظيفية). أما بالنسبة إلى التوصيات المتعلقة باختيار وإعادة انتداب موظفي الرتبتين مد-1 ومد-2، فسيتولى مسؤوليتها مجلس استعراضي واحد رفيع المستوى يتألف من الأمناء العامين المساعدين ووكلاء الأمين العام. وستتولى مجالس الشبكات الوظيفية كذلك مسؤولية تحديد متطلبات التنقل الخاصة بكل شبكة تحديدا، إن وجدت، وذلك بالتشاور مع مكتب إدارة الموارد البشرية وبموافقة اللجنة المشتركة بين الموظفين والإدارة. ويشير الأمين العام إلى أن الشبكات الوظيفية ستكون مدعومة بأطقم من الموظفين المعنيين بالتوظيف في الشبكة ممّن يجمعون بين الخبرة في مجال الموارد البشرية والمعرفة التشغيلية المرتبطة بشبكتهم الوظيفية تحديدا، سيضطلعون بأنشطة الموارد البشرية المتصلة بعملية الاختيار، وسيؤدون أيضا مهمة إسداء المشورة الوظيفية للأفراد، فيوجهونهم إلى الوظائف الأنسب للتقدّم لشغلها ويوصونهم بأنشطة التعلّم المناسبة.
	95 - وورد في تقرير الأمين العام أن هناك حاليا ثماني شبكات وظيفية، يتوزّع الموظفون فيها بأنماط متباينة على تصنيفات مشقة مراكز العمل. ويقر الأمين العام في هذا الصدد بأن هذا الموضوع ليس من المواضيع التي لها حل واحد يصلح لجميع الحالات، ذلك أن الموظفين في بعض الشبكات لديهم خيارات محدودة للخدمة في مراكز عمل مختلفة، على حين أن في متناول موظفي شبكات أخرى خيارات كثيرة. وهو يشير إلى أنه سيعاد تشكيل الشبكات الوظيفية لمعالجة هذا الوضع. وأُبلغت اللجنة الاستشارية، بناء على استفسارها، بأن هذه العملية ستستلزم العمل على زيادة اتساق أحجام الشبكات بما يسهل إدارتها على نحو أفضل، كما ستستلزم مزيدا من تحسين الأداء على صعيد تجميع الوظائف المتماثلة معا في فئة واحدة من أجل تعظيم فرص التنقل. وكان من المتوقع أن تزيد الشبكات الوظيفية الثماني الموجودة حاليا إلى ما بين 10 و 12. ويذكر الأمين العام في تقريره أنه بعد فترة الإعداد التي ستمتد لسنتين (انظر الفقرات 117-122 أدناه)، سيبدأ تنفيذ إطار التنقل على مراحل بحسب الشبكة الوظيفية (A/67/324/Add.1، الفقرة 54). وأُبلغت اللجنة، بناء على استفسارها، بأن القرار المتصل بتحديد الشبكة (أو الشبكات) التي سيُبدأ بها في المراحل الأولى سيستند إلى أولويات المنظمة واحتياجاتها، وإلى مدى جاهزية الشبكات الوظيفية لإنشاء مجالس الشبكات ولتحديد متطلبات التنقل التي تخصّ الشبكة تحديدا، إن وُجدت، كما سيستند إلى عدد الموظفين في كل شبكة ونمط توزّعهم وما لهذا من انعكاسات على التكلفة.
	96 - وترى اللجنة الاستشارية أن هناك حاجة لمزيد من الوضوح بخصوص العدد والتشكيل المتوقعين للشبكات الوظيفية وبخصوص توزيع الشبكات على مراحل التنفيذ. ويلزم أيضا توفير مزيد من المعلومات عن كيفية إنشاء أطقم موظفي شؤون التوظيف في كل شبكة، وتوفير شرح أكثر تفصيلا لأدوار هذه الأطقم ومهامها وصلاحياتها. وترى اللجنة أنه من المهم أيضا أن تحدّد بوضوح متطلبات التنقل الإضافية الخاصة بكل شبكة على حدة قبل اتخاذ قرار نهائي بشأن الإطار المقترح. وفي هذا الصدد، تعيد اللجنة تأكيد ملاحظتها بأن توافر نظام قوي لتخطيط القوى العاملة، يشمل دليلا لمجموعات المهارات، من شأنه تسهيل هذا العمل إلى حدّ بعيد. 
	الاختيار وإعادة الانتداب

	97 - كما هو مبين في الفقرات من 30 إلى 33 من تقرير الأمين العام (A/67/329/Add.1)، سيتطلب الإطار المقترح للتنقل والتطوير الوظيفي إجراء تغييرات كبيرة في الطريقة التي تدير المنظمة بها عملية الاختيار الداخلية والخارجية للموظفين. وفي ظل الإطار المقترح، سيكون متوقعا من الموظفين التقدّم للتعيين في الوظائف الشاغرة المعلن عنها قبل بلوغهم الحد الزمني الأقصى للبقاء في وظائفهم. وسيكون بإمكانهم التقدم إلى وظائف عند رتبتهم الحالية أو أعلى منها برتبة واحدة. وسيتم الإعلان عن الوظائف الشاغرة في خلاصات على أساس ربع سنوي، أو بوتيرة أعلى إذا استلزمت ذلك تلبية الاحتياجات المفاجئة. 
	98 - ويقترح الأمين العام، تسهيلا للتنقل، النظر أولا في قبول المتقدّمين الداخليين للتعيين في الوظائف، وأن تعطى الأولوية في عمليات التقدّم لفئات معينة من الموظفين الداخليين. وعند الاستفسار عن النظام الذي سيُتّبع في تحديد درجات الأولوية، أُبلغت اللجنة الاستشارية بأنه لدى استعراض المرشحين للاختيار وإعادة الانتداب، سيأخذ موظفو شؤون التوظيف في كل شبكة الأولويات التالية بعين الاعتبار:
	(أ) الأولوية 1: موظفو الدرجة 2 الموجودون في مراكز عمل من غير الفئة حاء المتقدّمون لوظائف في مراكز عمل أخرى، أو موظفو أي درجة الشاغلون لوظائف سيتم إلغاؤها المتقدّمون لوظيفة شاغرة بنفس الرتبة؛
	(ب) الأولوية 2: موظفو الدرجة 2 الموجودون في مراكز عمل من الفئة حاء المتقدّمون لوظائف في مراكز عمل أخرى، أو المتقدّمون لوظيفة ذات مهام أخرى في مركز العمل نفسه أو مركز عمل آخر؛
	(ج) الأولوية 3: سائر موظفي الدرجة 2؛ 
	(د) الأولوية 4: الموظفون ذوو الحالات التي يقع تصنيفها بين الدرجتين 1 و 2 الذين يتقدّمون من مركز عمل آخر.
	99 - وأُبلغت اللجنة الاستشارية كذلك، بناء على استفسارها، بأن الهدف من نظام الأولويات هو تسهيل التنقل الجغرافي والتنقل المهني، والمساعدة على تحقيق قدر ما من إراحة الموظفين العاملين في مراكز العمل الشاقة، ومساعدة الموظفين في البعثات الجاري تقليصها على العثور على وظائف أخرى مناسبة. ويتمثل مبرّر إعطاء الأولوية للمرشحين من الدرجة 2 في الحرص على ألا ينتقل الموظف إلى وظيفة أخرى بعد بدء عمله في وظيفته الجديدة بفترة أقصر مما ينبغي، مع تشجيع انتقال الموظف طوعا قبل أن يبلغ الحد الزمني الأقصى للبقاء في وظيفته فيصبح خاضعا لمتطلّب إعادة الانتداب.
	100 -  وتدرك اللجنة الاستشارية أن نظام إعطاء الأولوية لفئات معينة من المرشحين الداخليين عند اختيار الموظفين الداخليين وإعادة انتدابهم أمر لازم إذا ما أريد للإطار المقترح للتنقل والتطوير الوظيفي تحقيق أهدافه المعلنة (انظر أيضا الفقرة 88 أعلاه). بيد أن محلّ الترقيات من العملية الجديدة المقترحة لاختيار الموظفين وإعادة انتدابهم غير واضح بالنسبة للجنة، وتوصي اللجنة بأن تطلب الجمعية العامة إلى الأمين العام أن يوفّر مزيدا من التفاصيل عن هذا الجانب من الإطار المقترح في تقريره المقبل عن هذه المسألة.
	101 -  ويشير الأمين العام إلى أنه في ظل الإطار المقترح، لن ينظر في طلبات المرشحين الخارجيين إلا إذا لم يتم العثور على مرشحين داخليين مناسبين (A/67/324/Add.1، الفقرة 31). وزُوّدت اللجنة الاستشارية، بناء على طلبها، بمعلومات إحصائية عن معدلات استقدام المرشحين الخارجيين خلال السنوات الخمس الماضية. وتلاحظ اللجنة من هذه المعلومات أنه خلال الفترة، مثّل المرشحون الخارجيون 25 في المائة من المرشحين الذين تم اختيارهم لملء الوظائف الشاغرة الـ 070 5 في مراكز عمل المقار، و 63 في المائة من الوظائف الشاغرة الـ 61 في مراكز عمل الفئة دال، و 55 في المائة من الوظائف الشاغرة الـ 92 في مراكز عمل الفئة هاء. 
	102 -  وكذلك زُوّدت اللجنة الاستشارية، بناء على طلبها، بمعلومات أساسية عن تاريخ نظام اختيار الموظفين تصف كيفية التعامل مع المرشحين الداخليين والخارجيين في الماضي. وأُبلغت اللجنة الاستشارية، بناء على استفسارها، أن التغييرات التي سيلزم إدخالها على النظام الحالي لاختيار الموظفين من أجل تنفيذ الإطار المقترح للتنقل ستستلزم إعادة النظر في عدد من قرارات الجمعية العامة السابقة، كالقرارات التي تفرض متطلّب الإعلان عن جميع الوظائف (انظر القرار 51/226، الفقرة 5) والتي تلغي الإجراءات الخاصة لاختيار المرشحين الخارجيين (انظر القرار 65/247، الفقرة 19). وبالإضافة إلى ذلك، سيلزم إصدار نشرة جديدة من نشرات الأمين العام عن إطار التنقل، وسيلزم إصدار أمر إداري جديد بخصوص الترتيبات الخاصة بالموظفين الذين سينطبق عليهم إطار التنقل، وسيلزم تعديل الأمر الإداري المعمول به حاليا (ST/AI/2010/3، والتعديل الأول) لمعالجة حالات الموظفين الذين لن ينطبق عليهم الإطار. 
	103 -  ويساور اللجنة الاستشارية قلق بالغ إزاء الآثار المحتملة للاقتراح الحالي على استقدام الموظفين من الخارج، وبالتالي على تطبيق مبادئ الاختيار على أساس الجدارة، والتمثيل الجغرافي، والتوازن بين الجنسين. فوفقا لميثاق الأمم المتحدة، ينبغي لدى اختيار الموظفين للتعيين، أن يكون الاعتبار الأهم هو وجوب توافر أعلى مستويات المقدرة والكفاية والنزاهة. وفي رأي اللجنة، ما من سبيل لتحقيق هذا الهدف، ولكفالة احترام مبدأي التنوع الجغرافي والتكافؤ بين الجنسين في تكوين ملاك موظفي المنظمة، سوى عمليات الاختيار التنافسي القائمة على الجدارة. فإذا ما قُيّدت قدرة المنظمة على استقطاب المواهب الجديدة في ظل وجوب تعيين المرشحين الداخليين أولا، سينشأ خطر أن تصبح الأمانة العامة ”مغلقة“ أمام المتقدمين الخارجيين، مما قد يحد من قدرة المديرين على اختيار أفضل المرشحين من أوسع دائرة جغرافية يمكن الاختيار منها. وبالإضافة إلى ذلك، فإنه إذا تم الانتقال إلى عملية اختيار متعددة المراحل حيث لا يُنظر في طلبات المتقدمين الخارجيين إلا في حال عدم العثور على مرشحين داخليين مناسبين، ربما يتسبب هذا في واقع الأمر في حدوث زيادة في الوقت الذي يستغرقه ملء الوظائف الشاغرة. وعلى ضوء هذه الشواغل، إلى جانب المقررات العديدة الصادرة عن الجمعية العامة بهذا الشأن، توصي اللجنة الاستشارية بأن تطلب الجمعية العامة إلى الأمين العام أن يعدّل مقترحه بحيث تُكفل للمرشحين الخارجيين فرص متكافئة في عملية الاختيار والتعيين في وظائف الأمانة العامة.
	104 -  ويصف الأمينُ العام في الفقرة 32 من تقريره عمليةَ الإعلان عن الشواغر واستعراض المرشحين واختيارهم لشغل الوظائف. فيذكر أن المديرين المكلفين بالتعيين يتولون تحديد معايير الوظيفة المعلن عنها؛ ويقوم موظفو شؤون التوظيف في الشبكة بفحص المرشحين لتحديد أهليتهم وإعداد قائمة المرشحين المناسبين ويدعون المديرين إلى إحالة أي آراء إضافية بشأن استيفاء المرشحين لمعايير الوظيفة، ثم يقدمون توصيات أولية إلى مجالس الشبكات الوظيفية؛ وأخيرا تقوم هذه المجالس باستعراض جميع المرشحين المناسبين لجميع الوظائف المعلن عنها وتقدم توصياتٍ بقرارات الاختيار إلى الأمين العام. ويرى الأمين العام أن هذه العملية ستكفل تحسين إدارة الشواغر، إذ أن مجالس الشبكات الوظيفية ستتوافر لها رؤيةٌ شاملة للعرض والطلب المتعلقين بالموظفين ومجمّع المواهب المتاحة في كل شبكة وظيفية، وذلك على النقيض من فرادى المديرين المكلفين بالتعيين الذين لا يحيط كلٌ منهم علما إلا باحتياجات إدارته/مكتبه. ويذكر الأمين العام أن هذا الأمر سيسمح باعتماد المزيد من الخيارات الاستراتيجية فيما يتصل بتنسيب الموظفين تلبيةً لاحتياجات المنظمة، وسيتيح للمديرين أيضا التقليل إلى حد بعيد من الوقت الذي يقضونه في أداء مهام التوظيف ويمكّنهم بالتالي من التركيز بقدر أكبر على مسؤولياتهم الفنية (الفقرتان 41 و 42 من الوثيقة A/67/324/Add.1). وتشير اللجنة الاستشارية في هذا الصدد إلى أن تقديم المديرين المكلفين بالتعيين التوصيات بشأن المرشحين يستغرق حاليا 112 يوما في حين أن المستهدف أن تقتصر تلك المدة على 40 يوما (انظر الفقرة 15 أعلاه).
	105 -  ويشير الأمين العام إلى أن مجالس الشبكات الوظيفية ستكون مسؤولةً أيضا عن إعادة انتداب الموظفين الذين استوفوا الحد الزمني للبقاء في وظائفهم ولم يتم اختيارهم لشغل وظائف أخرى. وهؤلاء الموظفون، الذين تُدرَج أسماؤهم في مجمّعٍ لإعادة الانتداب، يمكن لمجالس الشبكات الوظيفية أن تعيد انتدابهم بأي وظائف تعتبرها مناسبة دون أن يستلزم ذلك بالضرورة تقدمهم بطلب، غير أن المجالس ستبذل قصارى جهدها لإعادة تعيين الموظفين الذين يعملون في مراكز العمل المصنفة في الفئة دال أو هاء والذين استوفوا الحد الزمني للبقاء في وظائفهم، في مراكز عمل أخرى غير مصنفة في الفئة دال أو هاء (الفقرتان 34 و 35 من الوثيقة A/67/324/Add.1).
	106 -  وأُبلغت اللجنة الاستشارية، بناء على استفسارها، بأن الأمينَ العام يتوقع أن تؤدي العملية الجديدة المقترحة لإدارة اختيار الموظفين وإعادة انتدابهم إلى الإسراع بوتيرة الاستقدام والنشر على اعتبار أن عملية اختيار الموظفين ستدار بشكل أكثر فعالية ومنهجية إذا تمت في كل شبكةٍ وظيفية على حدة وعلى أساس معايير واضحة. وأُبلغت اللجنة أيضا، رداً على استفسار لها، بأن عملية تقييم أهلية الموظفين للوظائف المصنفة في رتبهم الوظيفية ستُفصل في ظل الإطار المقترح عن عملية الاختيار وإعادة الانتداب إذ أن المرشحين سوف يوافق على اختيارهم قبل التقدم بطلبات شغل الوظائف. وبناء على ذلك، يتوقع الأمين العام أن تستغرق عملية الاختيار وإعادة الانتداب في إطارها الجديد 90 يوما عوضا عن المتوسط الحالي البالغ 112 يوما.
	107 -  ومن المقترح، كما يرد في الفقرة 94 أعلاه، أن تتألف مجالس الشبكات الوظيفية من ممثلين عن الموظفين والإدارة ومكتب إدارة الموارد البشرية. وأُبلغت اللجنة الاستشارية، بناء على استفسارها، بأن المجالس ستضم عددا من ممثلي الموظفين يعادل عدد ممثلي الإدارة فيها، وذلك تمشيا مع الممارسة التي تتبعها مفوضية الأمم المتحدة لشؤون اللاجئين. وينضم ممثلو الموظفين إلى تلك المجالس بصفتهم الشخصية لا بوصفهم ممثلين منتخبين في اتحاد الموظفين. وينبغي أن يشغل أعضاء المجالس رتبةً وظيفية تعادل أو تفوق رتبةَ الوظائف التي يقومون باستعراضها، وأن يشغلوا وظائف تندرج في الشبكة الوظيفية ذات الصلة. ولا ينضم المديرون المكلفون بالتعيين لهذه المجالس إلا أن تعليقاتِهم بشأن قوائم تصفية المرشحين المؤهلين تؤخذ بعين الاعتبار في كل مرحلة من مراحل عملية اختيار الموظفين والتوصية بتعيينهم. وأُبلغت اللجنة الاستشارية أيضا بأنه من المتوخى أن تجتمع المجالس كل ثلاثة أشهر، ولكن يجوز لها عقد اجتماعات أكثر تواترا استجابةً للاحتياجات الطارئة والمفاجئة. وأُبلغت اللجنة كذلك بأن بدء العمل بمجالس الشبكات الوظيفية سيستتبع إلغاء هيئات الاستعراض المركزية حيث إن مشاركة الموظفين في عمليات الترقية وإعادة التكليف، التي تعتبر مشاركةً ضرورية لضمان نزاهة عملية الاختيار، ستكون مكفولة من خلال انضمامهم إلى تلك المجالس.
	108 -  وتدرك اللجنة الاستشارية مزايا إدخال العمل بمجالس الشبكات الوظيفية لإدارة عمليات اختيار الموظفين وإعادة انتدابهم، وتسلّم بأنه قد تكون هناك حاجة إلى عملية تدار إدارة مركزية لكفالة تنسيب الموظفين المؤهلين في شواغر ملائمة على صعيد الأمانة العامة ككل وعلى نحو أكثر مراعاة للاعتبارات الاستراتيجية من أجل تلبية احتياجات المنظمة.
	109 -  وتشير اللجنة الاستشارية إلى أن الأمين العام شدّد، في تقريره المعنون ”تجديد الأمم المتحدة: برنامج للإصلاح“، على أهمية تعزيز المرونة التي يتمتع بها المديرون المباشرون وسلطة اتخاذ القرارات المخولة لهم وكذلك مسؤوليتهم عن الموارد المالية والبشرية (الفقرتان 236 و 237 من الوثيقة A/51/950؛ انظر أيضا: A/53/414 و A/55/253 و Corr.1 و A/55/270). وفي قراري الجمعية العامة 53/221 و 55/258 ذوي الصلة بالموضوع، أقرت الجمعية بضرورة تعزيز المسؤولية والمساءلة لدى الموظفين في جميع الرتب.
	110 -  وبالنظر إلى أن النظام الجديد المقترح لإدارة اختيار الموظفين وإعادة انتدابهم يُحتمل أن يستتبعَ تغييراً في أدوار المديرين، فقد تود الجمعية العامة أن تدعو الأمين العام إلى إمعان البحث في الدور المنوط به فرادى المديرين المكلفين بالتعيين في إطار العملية المقترحة، وذلك بغية ضمان استمرار مشاركتهم المباشرة في اختيار الموظفين الذين سيضطلعون بتنفيذ برامج العمل الفني في مكاتبهم ومن ثم استمرار مسؤوليتهم عن هذا الاختيار.
	111 -  أما بالنسبة لمشاركة ممثلي الموظفين في مجالس الشبكات الوظيفية، فإن اللجنةَ الاستشارية تسلّم بضرورة اتباع عملية تشاركية تدمج الموظفين لتحقيق جملة أهداف منها بناءُ الثقة في نزاهة النظام الجديد المقترح لإدارة اختيار الموظفين وإعادة انتدابهم. لكن اللجنة، نظرا لأن الأمين العام لم يوافها بما يثبت خلافَ رأيها، ترى أن نظامَ هيئات الاستعراض المركزية الحالي الذي ينطوي أيضا على مشاركة ممثلي الموظفين نظامٌ يكفل على نحو كاف شفافية تلك العملية ونزاهتها. ولا ترى اللجنة الاستشارية في مشاركة ممثلي الموظفين في مجالس الشبكات الوظيفية ما يخدم مصلحة المنظمة. وبناء على ذلك، توصي اللجنةُ الجمعيةَ العامة بأن تطلب إلى الأمين العام تعديل مقترحه بحيث يتضمن آلية لمشاركة ممثلي الموظفين شبيهة بنظام هيئات الاستعراض المركزية المعمول به حاليا.
	112 -  ويشير الأمين العام في تقريره إلى أن اختصاصاتِ مجالس الشبكات الوظيفية ونظامها الداخلي والمبادئ التوجيهية لعملها سيُحدد جميعها في مرحلة الإعداد التي ستستغرق عامين (الوثيقة A/67/324/Add.1، الجدول 1). وكانت اللجنةُ الاستشارية قد لاحظت في تقريرِها عن نظام إقامة العدل أن العددَ الأكبر من القضايا التي أحيلت للنظام المذكور كان ذا صلة بقرارات تتعلق بالتعيين (الوثيقة A/67/547، الفقرة 35). وفي هذا السياق، ترى اللجنة أنه من المهم أن يتم وضع اختصاصات مجالس الشبكات الوظيفية ونظامها الداخلي والمبادئ التوجيهية لعملها على نحو يكفل تعريفها الواضح وسلامتها القانونية.
	الفريق المعني بالصعوبات الخاصة

	113 -  يورد الأمين العام في الفقرات 37 إلى 39 من تقريره وصفاً لدور وأداء فريق يُعنى بالصعوبات الخاصة ويكلَّف بالنظر في الطلبات الاستثنائية التي يقدمها الموظفون المدرجون في مجمّعات إعادة الانتداب للسماح لهم بالبقاء في نفس مركز العمل. وتُمنح الموافقة بناء على معايير واضحة تشمل الأسباب الطبية أو غيرها من الظروف الشخصية القاهرة التي يكون من شأن تغيير مركز العمل في ظلها أن يتسبب في مشقة لا مبرر لها. وكذلك يتولى هذا الفريق، المؤلف من ممثلين عن الموظفين والإدارة بأعداد متساوية، النظر في الطلبات المقدمة بصورة مشتركة من المديرين والموظفين لالتماس بقاء الموظف في وظيفته عندما يكون منخرطاً في تنفيذ مشروع يمكن أن يتأثر نجاحه سلباً من جراء التنقل.
	114 -  وأُبلغت اللجنة الاستشارية، بناء على استفسارها، بأن عدة كياناتِ لمنظومة الأمم المتحدة وغيرها من المنظمات الدولية التي تعتمد سياساتٍ للتنقل الوظيفي قد أنشأت أفرقة تُعنى بالصعوبات الخاصة، أو هيئات مناظرة لها، يمكنها أن توصي بإرجاء تناوب الموظفين أو إعفائهم منه. وقد طلبت اللجنة موافاتها بمثال لـما أطلق عليه ”ظروف شخصية قاهرة“، وأفيدت ردا على طلبها هذا بأن وجود معالين معترفٍ بهم في مكان معين والاحتياج إلى مرافق تعليمية متخصصة والالتزام بترتيبات معينة لحضانة الأطفال، كلها ظروف تعتد بها منظماتٌ أخرى كمبررات للإعفاء من التناوب أو إرجائه.
	115 -  وأُبلغت اللجنة الاستشارية أيضا، رداً على استفسار آخر لها، بأنه في حالة رفض الفريقِ المعني بالصعوبات الخاصة طلبَ الموظف إعفاءه من إعادة التكليف ثم امتناع الموظف عن الانتقال، يعتبر الموظفُ قد تخلى عن وظيفته وفقا لأحكام القاعدة 9-3 من نظامي الموظفين الإداري والأساسي. ويُعرَّف التخلي عن الوظيفة بكونه انتهاءً للخدمة بمبادرة من الموظف بخلاف الاستقالة، وهو لا يعتبر إنهاءً للخدمة.
	116 -  وبالنسبة للفريق المعني بالصعوبات الخاصة، تكرر اللجنةُ الاستشارية توصيتها الواردة في الفقرة 112 أعلاه بأن من المهم أن يتم وضع اختصاصات مجالس الشبكات الوظيفية ونظامها الداخلي والمبادئ التوجيهية لعملها، وخاصة معايير منح الإعفاء، على نحو يكفل تعريفها الواضح وسلامتها القانونية. وتعرب اللجنةُ فيما يتعلق بالفريق المعني بالصعوبات الخاصة عن الشواغل نفسها التي ساورتها إزاء مشاركة ممثلي الموظفين في مجالس الشبكات الوظيفية (انظر الفقرة 111 أعلاه). وبناء على ذلك، قد تود الجمعية العامة أن تطلب إلى الأمين العام تعديل هذا الجانب من جوانب اقتراحه.
	التنفيذ والتدابير الانتقالية

	117 -  توضح اللجنة الاستشارية أن تنفيذَ الأنشطة التحضيرية المحددة في تقرير الأمين العام يرتهن بما ستخلص إليه الجمعية العامة بعد نظرها في التقرير الشامل المعدّ عن إطار التنقل والتطوير الوظيفي الذي يأتي ذكره في الفقرة 136 أدناه.
	118 -  ويناقش الأمين العام في الفرع السادس من تقريره تنفيذَ الإطار المقترح للتنقل والتطوير الوظيفي. فيذكر أنه، في حالة موافقة الجمعية العامة على إطار التنقل، سيتم بحلول 1 كانون الثاني/يناير 2013 وضع الإطار المذكور. ومع ذلك، سيكون من الضروري تكريس سنتين لمرحلة الإعداد التي سيجري خلالها وضع طرائق التنفيذ المحددة. وخلال تلك الفترة، سيظل النظام الحالي لاختيار الموظفين نافذا بالنسبة لجميع الموظفين؛ بيد أنه لمساعدة الموظفين الذين يرغبون في التنقل وإتاحة متنفس للموظفين العاملين في مراكز العمل الشاقة، يعدّل النظامُ القائم بحيث تُعطى الأولوية عند الاختيار للموظفين المعينين دوليا الذين يتقدمون بطلبات من مراكز العمل الأخرى، ولا سيما الموظفون في مراكز العمل من الفئتين دال وهاء.
	119 -  وتورد الفقرتان 49 و 50 من التقرير بياناً مفصلا بالعمل الذي يتعين الاضطلاع به أثناء مرحلة الإعداد، كما يتضمن الجدول 1 إطاراً زمنيا عاما للتنفيذ. ويشير الأمين العام، في جملة أمور أخرى، إلى أن تقديم الدعم إلى الموظفين وأسرهم عند الانتقال أمر أبرز الموظفون والمنظمات الأخرى أهميته كعامل رئيسي من عوامل نجاح سياسة التنقل الوظيفي. وثمة مسائل هامة ينبغي معالجتها أثناء مرحلة الإعداد منها النظرُ في اتفاقات البلد المضيف ومدى سماحها بعمل الأزواج وبحثُ سبل وطرائق تحسين المعلومات والإرشادات المقدمة أثناء عملية النقل والاندماج (الفقرة 51 من الوثيقة A/67/324/Add.1).
	120 -  ويذكر الأمين العام أيضا أن دعمَ التنقل سيقتضي تولي مكتب إدارة الموارد البشرية قيادة العمل المتعلق بمراجعة قدرات الموارد البشرية الموجودة حاليا في المنظمة بأسرها، بما في ذلك النظر في أدوار ومسؤوليات الموظفين وإعادة تشكيل و/أو إعادة تدريب الموارد البشرية عند الحاجة (A/67/324/Add.1، الفقرة 50). وأُبلغت اللجنة الاستشارية رداً على استفسار لها بأن مكتب إدارة الموارد البشرية لا يمتلك القدرات اللازمة للاضطلاع وحده بالعمل المطلوب أثناء المرحلة الانتقالية. وسيحتاج لذلك إلى الاستعانة بقدرات الموارد البشرية العالمية المتوافرة، بما في ذلك القدرات المتوافرة في المكاتب التنفيذية والمكاتب الموجودة خارج المقر واللجان الإقليمية والبعثات الميدانية. وأُبلغت اللجنة أيضا رداً، على استفسارها، بأن التنفيذ التام لإطار التنقل المقترح سيقترن ببدء العمل بنظام تخطيط الموارد في المؤسسة (أوموجا). ومن المتوقع في هذا السياق أن تنفَّذ إلكترونيا بعض المهام التي يقوم بها حاليا مكتب إدارة الموارد البشرية. وسيتيح ذلك إعادة تشكيل الوظائف دعماً لإطار التنقل.
	121 -  ويشير الأمين العام في الفقرة 56 من تقريره إلى أن العمل بإطار التنقل المقترح سيشكل تغييرا كبيرا بالنسبة للمنظمة وموظفيها. ولذلك وافقت اللجنة المشتركة بين الموظفين والإدارة على عدد من التدابير الانتقالية تطبق على الموظفين الموجودين في الخدمة حاليا لكي تكفل للموظفين من رتبتي ف-4 و ف-5 الذين استوفوا شروط نظام اختيار الموظفين الحالي أحقيتهم في الترقي إلى الرتبة التالية حتى 31 كانون الأول/ديسمبر 2018.
	122 -  وتحيط اللجنة الاستشارية علما بالصعوبات التي يحتمل أن يواجهها مكتب إدارة الموارد البشرية من حيث توافر القدرات، إذ أن المكتبَ يشارك أيضا مشاركة نشطة في جوانب أخرى من برنامج إصلاح الموارد البشرية (انظر الجزء الثاني أعلاه). وتشير اللجنة كذلك إلى أن نموذج الموارد البشرية في نظام تخطيط الموارد في المؤسسة لن يبدأ العمل به حتى نهاية عام 2015 أي بعد انتهاء مرحلة الإعداد (انظر الفقرة 39 أعلاه). ولذلك ترى اللجنة أنه لا غنى عن الاستعانة بقدرات الموارد البشرية العالمية القائمة لضمان تنفيذ اقتراح الأمين العام، في حالة موافقة الجمعية العامة عليه، دون الاحتياج إلى قدرات إضافية.
	التكاليف

	123 -  يقدم الأمين العام في الفقرتين 60 و 61 من تقريره بعض المعلومات عن تكاليف التنقل التي تتكبدها المنظمة حاليا. فيشير إلى أن النفقاتِ المتصلة بالتنقل المسجلة في نظام المعلومات الإدارية المتكامل تحت بند التكاليف العامة للموظفين ناهزت في فترة السنتين 2010-2011 ما مبلغه 36.1 مليون دولار، وشملت 22.4 مليون دولار في إطار الميزانية العادية، فيما عدا ما يتعلق منها بالنفقات المقدّرة للبعثات السياسية الخاصة، و 13.7 مليون دولار في إطار الموارد من خارج الميزانية. أما بالنسبة لعمليات حفظ السلام والبعثات السياسية الخاصة، فمن الصعب تحديد النفقات المتصلة بالتنقل إذ أنها تُسجَّل في نظم مالية متعددة غير متكاملة. وقد أُبلغت اللجنة الاستشارية، ردا على استفسارها، بأن النظم المحلية المعتمدة في البعثات الميدانية لا تميز بين النفقات المتصلة بتعيين موظفين جدد وتلك المتصلة بتنقل الموظفين الموجودين بالخدمة. ويشير الأمين العام في تقريره إلى أن مجموع النفقات المتصلة بنقل وتعيين الموظفين الحاليين والجدد، بما في ذلك مدفوعات بدل المشقة وبدل التنقل، بلغ في الفترتين الماليتين 2009/2010 و 2010/2011 ما مجموعه 243.6 مليون دولار بالنسبة لعمليات حفظ السلام و 22.1 مليون دولار بالنسبة للبعثات السياسية الخاصة.
	124 -  ويذهب الأمين العام في تقريره إلى أن تكاليفَ التنقل الرئيسية في ظل الإطار المقترح ستنجم عن التنقل الجغرافي. فيشير إلى أن التكاليف التي تُدفع مرةً واحدة من أجل التنقلات الجغرافية تشمل منحة الانتقال ومنحة الانتداب وتكاليف السفر، على حين تشمل التكاليف المتكررة بدلَ التنقل. وتتغير الأرقام الفعلية اعتمادا على البيانات الشخصية للموظف، وفئة مركز العمل الذي ينتقل إليه وتصنيفه، ومدة الانتداب (الوثيقة A/67/324/Add.1، الفقرتان 57 و 58). ويذكر الأمين العام أنه ما دام الإطار الجديد سيؤدي إلى زيادة عدد التنقلات الجغرافية، فستنجم عنه أيضا زيادة في التكاليف العامة للموظفين ذات الصلة بالتنقل. بيد أن الأمين العام يستطرد قائلا إنه لن تكون هناك بالضرورة طفرة مفاجئة في التنقلات الجغرافية لسببين هما: (أ) أن نسبة 40 في المائة من الموظفين من الرتبة ف-4 الموجودين في الخدمة حاليا لديهم بالفعل تنقل جغرافي مسجل في نظام المعلومات الإدارية المتكامل؛ (ب) أنه وفقا للتدابير الانتقالية، سيكون بمقدور الموظفين ممن تنقلوا أفقيا مرتين احتساب ذلك بدلا من التنقل الجغرافي حتى 31 كانون الأول/ديسمبر 2018 (المرجع نفسه، الفقرتان 64 و 65).
	125 -  وزُوِّدت اللجنةُ الاستشارية، رداً على استفسارها، بسيناريو إرشادي للتكلفة في ظل إطار التنقل المقترح. ويستند السيناريو المذكور إلى الافتراضات التالية:
	(أ) ينطبق الإطارُ على عدد من موظفي الفئة الفنية والفئات العليا وموظفي الخدمة الميدانية يبلغ حسب التقديرات 191 11 موظفا. وقد احتسب هذا الرقم بناء على إجمالي عدد الموظفين في الفئة الفنية والفئات العليا وفئة الخدمة الميدانية العاملين في 30 حزيران/يونيه 2011 بموجب عقود مستمرة أو دائمة أو محددة المدة، مع استبعاد الموظفين الذين سيحالون إلى التقاعد في غضون خمس سنوات والموظفين الذين لم تسجل بشأنهم في نظام المعلومات الإدارية المتكامل شبكةٌ وظيفية/تصنيفٌ للمشقة (575 11)، مطروحا منه العدد التقديري للوظائف غير الخاضعة لنظام التناوب (384) (انظر الفقرة 83 أعلاه)؛
	(ب) وفقا للتقديرات، يغير عدد 539 1 موظفا كل عام مراكز عملهم، فيما يمثل زيادة نسبتها 20 في المائة أو قدرها 249 تنقلا مقارنة بالمتوسط الحالي البالغ 290 1 موظفا؛
	(ج) وفقا لتقديرات لجنة الخدمة المدنية الدولية الواردة في تقريرها، تبلغ تكلفة التنقل الجغرافي للموظف الواحد التي تدفع مرة واحدة عن مدة انتدابه 000 60 دولار تقريبا (الوثيقة A/67/30 و Corr.1، الفقرة 166)؛
	(د) يبلغ متوسط التكاليف المتكررة المتكبدة كل عام طوال فترة انتداب الموظف  الواحد بسبب التنقل الجغرافي ما قدره 000 28 دولار؛ 
	(هـ) تحتسب التكاليف المشار إليها في البندين ’3‘ و ’4‘ أعلاه على أساس الدرجة السادسة من الرتبة ف-4 بالنسبة للموظفين في الفئة الفنية والفئات العليا، والدرجة السادسة من الرتبة خ م-4 بالنسبة لموظفي فئة الخدمة الميدانية.
	126 -  وأُبلغت اللجنة الاستشارية بأن تنفيذ إطار التنقل المقترح سيؤدي، بناء على الافتراضات السالفة الذكر، إلى تكبد تكاليف تقديرية إضافية تبلغ 21.9 مليون دولار سنويا. وتمول نسبة 12 في المائة من هذا المبلغ من مخصصات الميزانية العادية، بما في ذلك مخصصات البعثات السياسية الخاصة، وتمول نسبة الـ 88 في المائة المتبقية من ميزانيات عمليات حفظ السلام ومن الموارد الخارجة عن الميزانية. وأُبلغت اللجنة أيضا بأن هذه التكاليف الإضافية لن تتكبدها المنظمة إلا بعد استكمال تنفيذ إطار التنقل.
	127 -  ويُشار في الفقرة 66 من تقرير الأمين العام إلى أن التنفيذ المرحلي للإطار المقترح في كل شبكة وظيفية على حدة سيمكن المنظمة من رصد وإدارة أي زيادة في النفقات. ويضاف إلى ذلك أن نظام أوموجا (Umoja) سيجري تعديله لتحسين طريقة تسجيل التكاليف المرتبطة بتنقل الموظفين بحيث يسمح بإعداد بيانات أكثر دقة عن أي تغير في النفقات ذات الصلة.
	128 -  واستفسرت اللجنة الاستشارية، أثناء نظرها في تقرير الأمين العام، عن التكاليف غير المباشرة للإطار المقترح. وأُبلغت رداً على ذلك بأن التكاليف غير المباشرة هي تلك المتصلة ببدء العمل ببرامج للتدريب والتطوير الوظيفي أكثر فعالية، وإرساء الدور الجديد الذي سيضطلع به موظف يعنى بشؤون التوظيف في الشبكة، وتوفير مزيد من الدعم للموظفين الذين سينتقلون مع أسرهم إلى مراكز عمل أخرى، وتصميم التغييرات اللازمة في نظام إنسبيرا واختبارها وتنفيذها. ويذكر الأمين العام أن حجم هذه التكاليف غير معروف في الوقت الراهن إلا أنه من المتوقع سد هذه الاحتياجات من الموارد المتوافرة من خلال إعادة ترتيب الأولويات.
	129 -  وتشير اللجنة الاستشارية إلى تقريرها المعدّ عن تقارير مجلس مراجعي الحسابات للفترة المنتهية في 31 كانون الأول/ديسمبر 2011، وفيه أوصت بأن يقدم الأمين العام إلى الجمعية العامة في المستقبل تقديرات التكلفة الكاملة، بصرف النظر عن مصدر التمويل، لأي مشروع من المشاريع الكبرى عند عرضه على الجمعية العامة لاعتماده (الوثيقة A/67/381، الفقرة 26). وتحيط اللجنة علما بالمعلومات الإرشادية عن التكاليف التي وافاها بها الأمين العام رداً على استفساراتها، وتؤكد أن التكاليف المباشرة للإطار المقترح المشار إليها في الفقرة 126 أعلاه ليست تنبؤا بالتكاليف ولا تقديرا لها، بل هي أرقام تستند إلى سيناريو معين يمكن أن يتغير. وفي ضوء التعليقات التي أبدتها اللجنة الاستشارية في الفقرة 78 أعلاه، تعرب اللجنة عن شكها في موثوقية المعلومات المستخدمة لاحتساب العدد السنوي للموظفين الذين يتوقع أن يغيروا مراكز عملهم (انظر الفقرة 125 (ب) أعلاه).
	130 -  وترى اللجنة الاستشارية أن تقرير الأمين العام كان ينبغي أن يقدم تحليلا أوفى للتكاليف الإجمالية، المباشرة منها وغير المباشرة، المرتبطة بالإطار المقترح للتنقل والتطوير الوظيفي، مع مراعاة أنماط التنقل الحالية وتخطيط القوة العاملة. فمثل هذا التحليل كان من شأنه أن يتيح للجنة إجراء تقييم أكثر موثوقية يوضح إلى أي درجة يمكن تغطية تلك التكاليف من الموارد المعتمدة. وبناء على ذلك، توصي اللجنة الاستشارية بأن تطلب الجمعية العامة إلى الأمين العام تضمين تقريره المقبل عن هذه المسألة حصراً تفصيلياً لكامل التكاليف المرتبطة بالإطار المقترح. وتشدد اللجنة الاستشارية على أهمية وضع آلية رصد قوية لتتبع التكاليف الفعلية لهذا الإطار.
	مؤشرات الأداء

	131 -  يقترح الأمين العام، في الفرع الثامن من تقريره، استخدام المؤشرات الثلاثة التالية لقياس أداء الإطار المقترح وتقييم مدى تحقيق الأهداف الاستراتيجية:
	(أ) المؤشر 1: زيادة القدرة على التوقع وزيادة الاستقرار في عملية التوظيف، وقياس ذلك بإجراء مقارنة بين معدلات الشغور في جميع أنحاء الأمانة العامة من أجل تقييم ما إذا كانت قد أصبحت ثابتة. وسيكون مؤشر النجاح تحقيق قدر أكبر من التساوي في معدلات الشغور في جميع المكاتب/البعثات ومراكز العمل؛
	(ب) المؤشر 2: تقاسم عبء الخدمة في مراكز العمل الصعبة بصورة أكثر عدلا، وقياس ذلك برصد عدد الموظفين الذين يمضون فترات طويلة في أماكن العمل الشاقة المصنفة في الفئة دال أو هاء. وسيكون مؤشر النجاح تحقيق انخفاض في عدد الموظفين الذين يمضون أكثر من خمس سنوات في تلك الأماكن؛
	(ج) المؤشر 3: زيادة عدد كبار المديرين الذين تنقلوا جغرافيا، وقياس ذلك بعدد التنقلات الجغرافية لمدة سنة أو أكثر المسجلة في نظام المعلومات الإدارية المتكامل. وسيكون مؤشر النجاح تحقيق زيادة في عدد كبار المديرين الذين تنقلوا من مركز عمل إلى آخر.
	132 -  وتتفق اللجنة الاستشارية مع الأمين العام على لزوم وجود مؤشرات أداء لقياس تأثير الإطار المقترح للتنقل والتطوير الوظيفي. ومع ذلك، ترى اللجنة أن المؤشرات التي اقترحها الأمين العام تحتاج إلى مزيد من الصقل لكفالة أن تتيح إجراء تقييم صحيح للأداء.
	133 -  وفيما يتعلق بالمؤشر 1، تشير اللجنة إلى أن معدلات الشغور تختلف من مكان عمل إلى آخر لأسباب شتى تشمل عوامل خارجة عن سيطرة المنظمة، مثل عدم القدرة على تأمين تأشيرات سفر للموظفين. وعلاوة على ذلك، فإن معدلات الشغور في مرحلة بدء العمليات تكون عادة أعلى من مثيلاتها في البعثات القائمة. ولذلك توصي اللجنة بتحسين المؤشر 1 ليشمل معدلات شغور تكون بمثابة الهدف الذي يُراد تحقيقه في كل من المكاتب والعمليات الميدانية المدرجة أسماؤها في القائمة، بحيث يمكن الاستناد إليها لقياس التقدم المحرز. وفيما يتعلق بالمؤشر 2، تذكّر اللجنة الاستشارية بأن 80 في المائة من وظائف الخدمة الميدانية موجودة في أماكن العمل الشاقة المصنفة في الفئة (دال) و (هاء) على النحو المبين في الفقرة 85 أعلاه. ولذا فإن المؤشر بصيغته الحالية لن يسجل تنقل الموظفين الذين يشغلون تلك الوظائف. ولذا توصي اللجنة بتحسين المؤشر 2 ليعكس طول الوقت الذي يقضيه الموظف في مراكز عمل محددة بحيث يمكن أيضا قياس عدد التنقلات بين أماكن العمل المصنفة في نفس درجات المشقة. وأخيرا، فيما يتعلق بالمؤشر 3، توصي اللجنة الاستشارية باستخدام البيانات المسجلة في جميع نظم معلومات الموارد البشرية، وليس فقط في نظام المعلومات الإدارية المتكامل، لقياس التنقل الجغرافي لكبار المديرين.
	134 -  وترى اللجنة الاستشارية أيضا أن إعداد مؤشرات أداء إضافية قد يكون أمرا مفيدا لكي يتسنى، في جملة أمور، قياس تأثير الإطار في أنواع مهارات الموظفين، ومعدلات دوران الموظفين (انظر أيضا الفقرة 92 أعلاه)، وفي فعالية تنفيذ الولايات. وقد ترغب الجمعية العامة في أن تطلب إلى الأمين العام أن يضع مثل هذه المؤشرات الإضافية وأن يقدمها إليها في سياق تقريره القادم المتعلق بهذه المسألة.
	استنتاج

	135 -  يطلب الأمين العام في الفقرة 75 من تقريره أن توافق الجمعية العامة على الإطار المقترح للتنقل والتطوير الوظيفي الوارد في تقريره. وعلى النحو المبين في الفقرة 69 أعلاه، تعتقد اللجنة الاستشارية أن تحسين إدارة برنامج التنقل الوظيفي في المنظمة يمكن أن يسهم في تحسين تنفيذ الولايات وكذلك الاستجابة بشكل أفضل إلى التطلعات الوظيفية للموظفين. ومع ذلك، ومع مراعاة التعليقات والملاحظات والتوصيات الواردة في الفقرات السابقة، فإن اللجنة الاستشارية ليس بوسعها أن توصي بأن توافق الجمعية العامة على الإطار المقترح للتنقل والتطوير الوظيفي في شكله الحالي.
	136 -  وتوصي اللجنة الاستشارية بأن تطلب الجمعية إلى الأمين العام أن يمضي قدما في مواصلة تطوير وتحسين جوانب الإطار التي أُشير إليها في الفقرات 71 و 78 و 81 و 84 و 87 و 96 و 100 و 103، ومن 110 إلى 112 ، و 116 و 130 و 133 و 134 أعلاه. وعلاوة على ذلك، ونظرا إلى أن الأمين العام يعتزم الشروع في تنفيذ الإطار المقترح في 1 كانون الثاني/يناير عام 2015، توصي اللجنة الاستشارية الجمعية العامة بأن تطلب إلى الأمين العام أن يقدم إليها في أقرب وقت ممكن، وفي موعد لا يتجاوز الجزء الرئيسي من الدورة الثامنة والستين، تقريرا شاملا بشأن إطار التنقل والتطوير الوظيفي يعالج المسائل التي أثارتها اللجنة، بما في ذلك الحاجة إلى المزيد من المعلومات والتحليلات من أجل تبرير تجاوز نظام التنقل الطوعي المحض والتوجه نحو نظام للتنقل تديره المنظمة، لكي تنظر فيه الجمعية العامة. وعلى النحو المبين في الفقرة 88 أعلاه، ترى اللجنة الاستشارية أن تدابير تحسين حالة الموظفين الذين خدموا في مراكز العمل الشاقة لفترات طويلة من الزمن دون أن يستطيعوا التنقل لا يتوقف على موافقة الجمعية العامة على الاقتراح الحالي الذي قدمه الأمين العام.
	رابعا - تكوين الأمانة العامة
	137 -  عملا بمختلف القرارات التي اتخذتها الجمعية العامة بشأن إدارة الموارد البشرية، وآخرها القرارات 63/250 و 65/247 و 66/234، قُدّم تقرير الأمين العام المعنون ”تكوين الأمانة العامة: الخصائص الديمغرافية للموظفين“ (A/67/329)، الذي يغطي الفترة من 1 تموز/يوليه 2011 إلى 30 حزيران/يونيه 2012. ويعرض التقرير تحليلا ديمغرافيا لجميع موظفي الأمانة العامة، فضلا عن الموظفين الخاضعين لنظام النطاقات المستصوبة. وتتضمن إضافة التقرير (A/67/329/Add.1) تحليلا ديمغرافيا لعمليات التعاقد مع الموظفين المقدمين دون مقابل والموظفين المتقاعدين والخبراء الاستشاريين والمتعاقدين الأفراد لفترة السنتين 2010-2011.
	138 -  وتلاحظ اللجنة الاستشارية أنه استجابة لتوصيتها بأن تكون البيانات الأولية المعروضة في التقرير المتعلق بتكوين الأمانة العامة مصحوبة بتحليل للاتجاهات الديمغرافية (انظر A/65/537، الفقرة 89، و A/66/511 و Corr.1، الفقرة 4)، أُدرج في تقرير الأمين العام (A/67/329، الجدول 2) جدول جديد بعنوان ”لمحة عامة عن اتجاهات الخصائص الديمغرافية للموظفين في الأمانة العامة في الفترة من 2008 إلى عام 2012 في 30 حزيران/يونيه“. وترد في العمود الأخير من الجدول ملاحظات موجزة عن الاتجاهات في المتغيرات الديمغرافية الرئيسية خلال السنوات الخمس الماضية. ومع أن اللجنة الاستشارية ترحب بإدراج تعليق عن الاتجاهات الديمغرافية التي تؤثر في الأمانة العامة، فإنها ترى أن من الممكن للأمين العام أن يذهب لأبعد من ذلك في تحليله وذلك، على سبيل المثال، عبر تحديد الأسباب الكامنة خلف أنماط معينة، ولا سيما الأنماط التي ظهرت منذ صدور التقرير السابق بشأن تكوين الأمانة العامة. فعلى سبيل المثال، أُعلمت اللجنة أثناء نظرها في التقرير الحالي أنه رغم زيادة عدد مجموع موظفي الأمانة العامة بنسبة 8.5 في المائة خلال السنوات الخمس الماضية، فإن عدد الموظفين قد انخفض في الواقع بمقدار 860 موظفا (أو بنسبة 2 في المائة) بين عامي 2011 و 2012، ويعزى ذلك في المقام الأول إلى التغييرات في عدد الموظفين الميدانيين بسبب تقليص قوام بعثة الأمم المتحدة لتحقيق الاستقرار وبدء بعثة الأمم المتحدة في جنوب السودان. وترى اللجنة أن هذا النوع من المعلومات يمكن أن يكون بمثابة إضافة مفيدة إلى التقرير المتعلق بتكوين الأمانة العامة، وأنه ينبغي أن يدرج في التقارير المقبلة.
	139 -  ويورد الأمين العام في الشكل الحادي عشر والفقرة 22 من التقرير تعليقات حول متوسط أعمار موظفي الأمانة العامة خلال السنوات الخمس الماضية، ويذكر أنها قد ظلت مستقرة عند 42 عاما تقريبا. ومع ذلك، تلاحظ اللجنة الاستشارية أن البيانات المجردة الواردة في التقرير تشير إلى زيادة تدريجية في متوسط أعمار الموظفين، الذي بلغ 41 سنة في عام 2008، وارتفع إلى 42.2 سنة في عام 2009، واستقر عند 42.3 سنة في عامي 2010 و 2011، ثم ارتفع مرة أخرى إلى 42.8 سنة في عام 2012 . ولما كانت إعادة الشباب إلى الأمانة العامة من أولويات الجمعية العامة، فإن اللجنة الاستشارية ترى أن الأمين العام ينبغي أن يبقي المُرْتسم العمري في المنظمة قيد الاستعراض عن طريق رصد الاتجاهات الديمغرافية عن كثب.
	140 -  ويتضمن التقرير المتعلق بتكوين الأمانة العامة معلومات عن كبار المسؤولين في الأمم المتحدة. ويشير الجدول 7 الوارد في التقرير إلى أنه في 30 حزيران/يونيه 2012، كان هناك ما مجموعه 64 وكيلا للأمين العام، و 79 أمينا عاما مساعدا يعملون في الأمانة العامة. ولدى الاستفسار عن التسلسل الإداري الساري على هؤلاء المسؤولين، أُبلغت اللجنة الاستشارية أن جميع وكلاء الأمين العام المدرجة أسماؤهم في التقرير مسؤولون أمام الأمين العام عن أداء وظائفهم وأن في وسع أي منهم أن يلفت نظره إلى المسائل. ولقد وقّع أيضا جميع من يضطلعون بمسؤوليات برنامجية اتفاقات سنوية مع الأمين العام من أجل كفالة المساءلة والشفافية والرقابة المناسبة. ولكن تقديم التوجيه والإرشاد باسم الأمين العام يجري أيضا على نحو متواصل من قبل نائب الأمين العام أو رئيس ديوان الأمين العام. ويتلقى أيضا رؤساء عمليات حفظ السلام والبعثات السياسية الخاصة توجيهات من وكيل الأمين العام لعمليات حفظ السلام ووكيل الأمين العام للشؤون السياسية، حسب الاقتضاء. وأُبلغت اللجنة أيضا أن معظم الأمناء العامين المساعدين البالغ عددهم 79، مسؤولون أمام أحد وكلاء الأمين العام. غير أن رؤساء عمليات حفظ السلام الذين يعملون برتبة أمين عام مساعد والبالغ عددهم 11، وكذلك الأمين العام المساعد المسؤول عن مكتب دعم بناء السلام، قد وقّعوا أيضا اتفاقات سنوية مع الأمين العام.
	141 -  وفي سياق مسألة متصلة، استفسرت اللجنة الاستشارية أثناء نظرها في تقرير الأمين العام عن تكوين الأمانة العامة عن عدد كبار المسؤولين (من الرتبة مد-1 وما فوقها) الذين يعملون بموجب أنواع مختلفة من العقود غير الاعتيادية. وردا على ذلك، أُبلغت اللجنة أنه في 30 حزيران/يونيه 2012، كان 13 شخصا (منهم 12 برتبة وكيل أمين عام، وواحد برتبة أمين عام مساعد) يعملون بموجب عقود تنص على مرتب قدره دولار واحد سنويا،و 9 أشخاص (منهم 5 برتبة وكيل أمين عام، وواحد برتبة أمين عام مساعد، و 3 برتبةمد -2) يعملون بموجب عقود تستند إلى ”فترة الاستخدام الفعلي“، و 39 شخصا (منهم 8 برتبة وكيل أمين عام، و 4 برتبة أمين عام مساعد، و 6 برتبة مد-2، و 21 برتبةمد-1) يعملون بموجب تعيينات مؤقتة ويشغلون إما وظائف ممولة في إطار المساعدة المؤقتة العامة أو وظائف/مناصب شاغرة. وبالإضافة إلى ذلك، مُنحت خلال فترة السنتين2010-2011، عقود استشارية/عقود خاصة بمتعاقدين أفراد بلغ مجموعها 267 عقدا لموظفين سابقين كانت رتبتهم المسجلة الأخيرة هي رتبة وكيل أمين عام أو أمين عام مساعد أو مد-2 أو مد-1. وأُبلغت اللجنة الاستشارية كذلك، بناء على استفسارها، أن تعيين الأفراد بموجب أنواع التعيين المذكورة أعلاه لا يستتبع إنشاء وظائف، وأن الموارد الخارجة عن الميزانية قد استخدمت لتغطية التكاليف المرتبطة بستة من العقود التي تنص على مرتب قدره دولار واحد سنويا، وخمسة من العقود المستندة إلى ”فترة الاستخدام الفعلي“،و 27 تعيينا مؤقتا، 186 عقدا مع الاستشاريين/المتعاقدين الأفراد.
	142 -  وتذكّر اللجنة الاستشارية بأنه عملا بقرار الجمعية العامة 35/217، يخضع لموافقة اللجنة الاستشارية إنشاء جميع الوظائف الخارجة عن الميزانية برتبة مد-1 وما فوقها التي لا تتطلب موافقة من هيئة حكومية دولية. وأُبلغت اللجنة الاستشارية، بناء على استفسارها، أن هذه السياسة واضحة ومُتبعة في التعليمات الإدارية وفي تفويضات السلطة ذات الصلة بهذه المسألة. وبالإشارة تحديدا إلى وظائف المساعدة المؤقتة العامة الممولة من موارد خارجة عن الميزانية، أُبلغت اللجنة، بناء على استفسارها، أنه سيُطلب إليها أيضا من الآن فصاعدا الموافقة على إنشاء الوظائف على أساس التفرغ لمدة سنة واحدة أو أكثر في الرتبة مد-1 وما فوقها الممولة في إطار المساعدة المؤقتة العامة من الموارد الخارجة عن الميزانية التي يُتوقع أن تستمر لمدة تتجاوز سنة واحدة، وذلك في محاولة لمعالجة الشواغل التي أعربت اللجنة عنها من قبل بخصوص نطاق تنفيذ القرار 35/217. وبالإضافة إلى ذلك، يعتزم الأمين العام إبلاغ اللجنة سنويا، وبعد التنفيذ، بالوظائف الخارجة عن الميزانية برتبة مد-1 وما فوقها الممولة في إطار المساعدة المؤقتة العامة من الموارد الخارجة عن الميزانية، التي تُنشأ بعقود لفترات قصيرة وبموافقة من المراقب المالي، بما في ذلك الوظائف التي يشغلها الأشخاص الذين تم التعاقد معهم بموجب عقود تستند إلى ”فترة الاستخدام العملي“. ويعمل مكتب تخطيط البرامج والميزانية والحسابات على وضع الصيغة النهائية لمذكرة داخلية لإضفاء الطابع الرسمي على هذه الترتيبات، وسيجري إرسالها عقب ذلك إلى جميع رؤساء الإدارات والمكاتب. وترحب اللجنة الاستشارية بالنهج الذي يتبعه الأمين العام بوصفه خطوة إيجابية نحو تعزيز الشفافية فيما يتعلق بإنشاء وظائف الرتب العليا والوظائف الممولة من الموارد الخارجة عن الميزانية.
	143 -  ويتضمن الفرع الرابع من تقرير الأمين العام معلومات عن الموظفين الخاضعين لنظام النطاقات المستصوبة. وعلى النحو المبين في الجدول 2، فإن عدد موظفي الأمانة العامة ذوي المركز الجغرافي قد بلغ 245 2 موظفا في 30 حزيران/يونيه 2012، أي بزيادة قدرها 196 موظفا عن عددهم الذي كان 049 2 موظفا في السنة المنتهية في 30 حزيران/يونيه 2011. ومن بين 247 من موظفي الأمانة العامة المعينين حديثا في وظائف خاضعة للتوزيع الجغرافي خلال الفترة من 1 تموز/يوليه 2011 إلى 30 حزيران/يونيه 2012، كان يوجد 79 موظفاً معيّناً عن طريق امتحانات التوظيف التنافسية الوطنية (التي استعيض عنها الآن ببرنامج الفنيين الشباب) (A/67/329، الفقرة 36).
	144 -  ويشير الأمين العام في تقريره إلى أنه في 30 حزيران/يونيه 2012، كان هناك ما مجموعه 460 3 وظيفة خاضعة للتوزيع الجغرافي، الذي شددت عليه الفقرة 67 من قرار الجمعية العامة 65/247. ويوضح الأمين العام أن الفرق بين عدد الوظائف الخاضعة للتوزيع الجغرافي وعدد الموظفين المحتفظين بمركز جغرافي يُعزى إلى وجود 336 وظيفة شاغرة، و 276 وظيفة يشغلها مؤقتا موظفون بدون مركز جغرافي وموظفون آخرون،و 104 موظفين يعملون بتعيينات محددة المدة، و 499 موظفا لم يتم تحديد مركزهم جغرافيا وهم قيد الاستعراض (A/67/329، الحاشية 9). وأُُبلغت اللجنة الاستشارية، بناء على استفسارها، أن الموظفين يعتبرون ”بدون مركز محدد جغرافيا“ حين لا يتبيّن بوضوح من بيانات نظام المعلومات الإدارية المتكامل ما إذا كان لهؤلاء الموظفين مركز جغرافي. ويعمل مكتب إدارة الموارد البشرية مع المكاتب التنفيذية والمكاتب الموجودة خارج المقر على استعراض القيود ذات الصلة في نظام المعلومات الإدارية المتكامل، وتصويبها عند الاقتضاء، لكفالة أن يكون الموظفون الذين يعملون في وظائف خاضعة للتوزيع الجغرافي مُسجلين بتلك الصفة في النظام.
	145 -  وأعربت اللجنة الاستشارية في تقريرها السابق بشأن إدارة الموارد البشرية عن القلق من أن 40 في المائة تقريبا من الوظائف الخاضعة لنظام النطاقات المستصوبة لا يشغلها موظفون ذوو مراكز جغرافية (A/66/511 و Corr.1، الفقرة 7). ومع أن اللجنة الاستشارية تلاحظ أن بعض التقدم قد أُحرز في هذا الصدد - حيث كانت الزيادة في عدد الوظائف الخاضعة لنظام النطاقات المستصوبة التي يشغلها موظفون ذوو مراكز جغرافية قد بلغت نسبة 5 في المائة في 30 حزيران/يونيه 2012 - فإن اللجنة الاستشارية ما زالت تشعر بالقلق إزاء ارتفاع نسبة الوظائف الخاضعة للتوزيع الجغرافي التي لا يشغلها موظفون ذوو مراكز جغرافية. ولذا توصي اللجنة بأن تطلب الجمعية العامة إلى الأمين العام اتخاذ تدابير ملموسة لمعالجة هذه المسألة، وتكرر طلبها إلى الأمين العام أن يكفل أن يتم استقدام المرشحين وفقا لإجراءات الاستقدام المتبعة، بما في ذلك عن طريق استخدام قائمة المرشحين المقبولين المعدة استنادا إلى امتحانات التوظيف التنافسية الوطنية (التي حل محلها الآن برنامج الفنيين الشباب).
	146 -  وتشعر اللجنة الاستشارية بالقلق أيضا إزاء الافتقار إلى الوضوح في تسجيل المركز الجغرافي للموظفين في نظام المعلومات الإدارية المتكامل. وتنتظر اللجنة أن ينتهي مكتب إدارة الموارد البشرية من استعراض البيانات المدرجة في نظام المعلومات الإدارية المتكامل في أسرع وقت ممكن لكفالة التسجيل الصحيح للمركز الجغرافي للموظفين المشار إليهم في الفقرة 144 أعلاه، البالغ عددهم 499 موظفاً.
	147 -  وكانت اللجنة الاستشارية قد علَّقت أيضا في تقريرها السابق المتعلق بإدارة الموارد البشرية على الإصدار الأول لأداة الإبلاغ على شبكة الإنترنت التي تحمل اسم ”عين على الموارد البشرية“(HR Insight))   A/66/511)و Corr.1)، الفقرة 9). وتذكر اللجنة بأن الأداة، التي تقوم على أساس مستودع بيانات الموارد البشرية وتستمد المعلومات من النظم الأخرى للموارد البشرية، بما في ذلك نظام المعلومات الإدارية المتكامل ونظام نيوكليوس، قد صُممت بهدف منح الدول الأعضاء إمكانية الحصول على تقارير شهرية توفر بيانات مشابهة لما يرد في التقرير المتعلق بتكوين الأمانة العامة. ويشير الأمين العام في تقريره الاستعراضي إلى أن هذه الأداة تساعد على جعل الأمم المتحدة أكثر مراعاة للبيئة عن طريق تخفيض عدد الصفحات المطبوعة (A/67/324، الفقرة 28).
	148 -  وردا على استفسار بشأن مسألة السرية التي أثارتها اللجنة الاستشارية في تقريرها السابق بشأن إدارة الموارد البشرية (A/66/511 و Corr.1، الفقرة 9)، أُبلغت اللجنة الاستشارية بأن الوصول إلى الأداة ”عين على الموارد البشرية“ سيُتاح للمستخدمين التابعين للبعثات الدائمة الذين أُدرجت أسماؤهم بصفتهم موظفين في البعثة في أحدث قائمة صادرة عن دائرة المراسم والاتصال. ويمكن إعطاء أذون استثنائية باستخدام الأداة بموافقة من مدير شعبة التخطيط الاستراتيجي والتوظيف التابعة لمكتب إدارة الموارد البشرية. وتُغيَّر كلمات السر التي تسمح بالوصول إلى قاعدة البيانات كل ستة أشهر، ولا يمكن للمستخدمين أن يعدلوها. وتستطيع كل بعثة دائمة أن تطلع على معلومات عن مواطنيها تتعلق بنوع العقد، وتاريخ التقاعد المتوقع، وكذلك، عند الاقتضاء، عنوان البريد الإلكتروني، والمركز المسجل فيما يتعلق بالامتحان، وسنة الميلاد، وتاريخ الدخول في الخدمة. وفي وسع البعثات الدائمة الحصول على المعلومات عن جميع الموظفين في حدود توافر تلك المعلومات على قائمة الموظفين (الجنسية، والإدارة، والاسم، ونوع الجنس، والرتبة، ومركز العمل).
	149 -  وتتضمن الإضافة لتقرير الأمين العام (A/67/329/Add.1) بيانات متعلقة بتوظيف المتقاعدين. وتشير الإحصاءات إلى أن عدد المتقاعدين الذين وُقعت عقود عمل معهم، وعدد عقود العمل الموقعة، وعدد أيام العمل المقابلة، قد انخفض في فترة السنتين 2010-2011 مقارنة بالفترة 2008-2009. وترحب اللجنة الاستشارية بهذا الاتجاه، الذي يتماشى مع طلبات الجمعية العامة.
	خامسا - ممارسات الأمين العام المتبعة في المسائل التأديبية وحالات السلوك الإجرامي المحتمل
	150 -  قُدم التقرير المتعلق بممارسات الأمين العام المتبعة في المسائل التأديبية وحالات السلوك الإجرامي المحتمل (A/67/171 و Corr.1) استجابة لقرار الجمعية العامة 59/287 الذي طلبت فيه الجمعية إلى الأمين العام إبلاغ الدول الأعضاء سنويا بجميع الإجراءات المتخذة في الحالات التي يثبت فيها سوء سلوك و/أو سلوك إجرامي وبما يُتخذ من إجراءات تأديبية وإجراءات قانونية، عند الاقتضاء، وفقا للإجراءات والأنظمة المتبعة. ويتضمن التقرير، وهو ثامن تقرير من هذا النوع يقدمه الأمين العام، ويغطي الفترة من 1 تموز/يوليه 2011 إلى 30 حزيران/يونيه 2012، لمحة عامة شاملة عن الجهاز الإداري المعني بالمسائل التأديبية، وموجزا للحالات التي فرض فيها الأمين العام تدبيرا أو أكثر من التدابير التأديبية في خلال الفترة المشمولة بالتقرير، وبيانات مقارنة تبين عدد القضايا المحالة لاتخاذ إجراء بشأنها في خلال الفترة المشمولة بالتقرير، والقرارات المتخذة في القضايا التي أُنجزت، ومعلومات عن ممارسات الأمين العام المتبعة في حالات السلوك الإجرامي المحتمل.
	151 -  وأُبلغت اللجنة الاستشارية وهي تنظر في التقرير أن التقرير المعروض عليها حاليا يتضمن قدرا أكبر من المعلومات في كل موجز من موجزات القضايا بغرض تقديم شرح أفضل للاعتبارات التي أخذها الأمين العام في الحسبان وهو يقرر التدبير أو التدابير التي ينبغي اتخاذها في كل حالة على حدة، وذلك استجابة للتعليقات والملاحظات التي أبدتها اللجنة الاستشارية على التقرير السابق الذي قدمه الأمين العام عن ممارساته في المسائل التأديبية (انظر A/66/511، و Corr.1، الفقرة 12). وترى اللجنة الاستشارية أن إدراج معلومات إضافية في موجزات القضايا يسهم في زيادة فهم ممارسات الأمين العام في المسائل التأديبية، وترحب، من هذا المنطلق، بهذا التقرير الأكثر تفصيلا.
	152 -  ويشير الأمين العام في الفرع الرابع من تقريره إلى أن 95 قضية (35 منها تتعلق بالموظفين العاملين في المقر والمكاتب الموجودة خارج المقر، و 60 أخرى تتعلق بالموظفين الميدانيين) أحيلت إلى مكتب إدارة الموارد البشرية ليتخذ بشأنها إجراء في الفترة المشمولة بالتقرير، وأن 155 قضية قد بُت فيها في الفترة نفسها، وهي قضايا منها ما أُحيل إلى المكتب في الفترة المشمولة بالتقرير ومنها ما أُحيل قبلها. وأُبلغت اللجنة الاستشارية، بناء على استفسارها، أن قضايا متأخرة يبلغ عددها حوالي 74 قضية لا تزال عالقة الآن، بالمقارنة مع 129 قضية كانت متأخرة في أيلول/سبتمبر 2011. ويُعزى تراكم القضايا إلى ما يستغرقه تجهيزها من وقت.
	153 -  ويشير الأمين العام في الفقرات 57 إلى 59 من تقريره إلى أن المدة الزمنية التي يستغرقها إنجاز عملية تأديبية تتفاوت بحسب درجة تعقيد المسألة، وأن عددا من العوامل تزيد العملية التأديبية تعقيدا، فتزيدها بذلك طولا، ومن هذه العوامل تواصل صدور الاجتهادات القضائية المتعلقة بالعملية التأديبية والمراحل التي تسبقها من محكمة الأمم المتحدة للمنازعات ومحكمة الأمم المتحدة للاستئناف. ويقول الأمين العام إن تغير المشهد القضائي، وخصوصا رفع مستوى معايير الإثبات التي تطلبها محكمة الاستئناف، أدى إلى ضرورة إجراء تحليلات مفصلة على نحو متزايد، والتدقيق في كل جانب من جوانب كل قضية من القضايا المحالة لاتخاذ إجراءات تأديبية. وأُبلغت اللجنة الاستشارية، بناء على استفسارها، أن متوسط المدة الزمنية المستغرقة لإنجاز عملية تأديبية يبلغ حاليا 44 شهرا. وورد في الفقرة 59 من تقرير الأمين العام أن طول الوقت المستغرق في بعض القضايا التأديبية لإجراء التحقيقات الأولية و/أو الحصول على توضيحات وأدلة إضافية، في المرحلة التأديبية، وما ينجم عن ذلك من تأخير في العملية، يؤدي إلى إغلاق تلك القضايا.
	154 -  واللجنة الاستشارية، وإن كانت تدرك ضرورة العمل على تجهيز جميع القضايا التأديبية وفقا للإجراءات المقررة، ووفقا للاجتهاد القضائي ذي الصلة بالموضوع، يساورها في الوقت ذاته القلق مما يُستغرق من وقت لإنجاز القضايا، الأمر الذي يؤدي في بعض الحالات إلى إغلاقها دون اتخاذ أي تدابير. ولا يزال القلق يساور اللجنة أيضا من استمرار تراكم القضايا التأديبية، وتشير في هذا الصدد إلى أن الجمعية العامة وافقت على الإبقاء على موارد المساعدة المؤقتة العامة في إطار حساب دعم عمليات حفظ السلام للفترة 2012-2013 حتى يتمكن مكتب إدارة الموارد البشرية من معالجة الكم المتراكم من القضايا التأديبية الواردة من البعثات الميدانية (انظر A/66/779، الفقرة 127). وتتوقع اللجنة الاستشارية أن يواصل الأمين العام بذل الجهود اللازمة لإنجاز القضايا التأديبية في الوقت المناسب وأن يُصفى الكم المتبقي من القضايا المتراكمة في أقرب وقت ممكن.
	155 -  وتشير اللجنة الاستشارية إلى أنها لاحظت في تقريرها السابق عن إدارة الموارد البشرية أن تدابير تأديبية متباينة قد فُرضت في حالات سوء سلوك تبدو متشابهة (انظر A/66/511، و Corr.1، الفقرة 12). وأُبلغت اللجنة في أثناء نظرها في التقرير الحالي للأمين العام عن ممارساته المتبعة في المسائل التأديبية أن القضايا التأديبية تميل إلى التركيز على وقائع محددة بدقة تنفرد كل واقعة منها بظروف للتخفيف وظروف للتشديد. والحالة هذه، تُعد المساواة والاتساق في المعاملة عنصرين أساسيين يقوم عليهما النظر في هذه القضايا، بينما يصعُب في الوقت نفسه استخلاص مبادئ عامة تتعلق بتناسب ما يُفرض من تدابير تأديبية.
	سادسا - تعديلات النظام الإداري للموظفين
	156 -  يتضمن تقرير الأمين العام عن تعديلات النظام الإداري للموظفين (A/67/99 و Corr.1) النص الكامل للقواعد الجديدة وتعديلات القواعد القائمة حاليا التي يقترح الأمين العام وضعها موضع التنفيذ اعتبارا من 1 كانون الثاني/يناير 2013. ويشير الأمين العام في موجز تقريره هذا إلى أن معظم التعديلات المقترحة ذات طابع تقني. فبعض التعديلات، مثل تلك التي أُدخلت على القاعدة 1-2 (ع) المتعلقة بتضارب المصالح، والقاعدة 3-13 المتعلقة ببدل التنقل، والقاعدة 3-15 المتعلقة ببدل المشقة الإضافي للخدمة في مراكز العمل التي لا يُسمح فيها باصطحاب الأسر، تعديلات ضرورية كي تعكس مقررات اتخذتها الجمعية العامة وتوصيات قدمتها لجنة الخدمة المدنية الدولية وحظيت بالموافقة، في حين أن تعديلات أخرى، مثل تلك التي أُدخلت على القاعدة 5-2 المتعلقة بإجازة زيارة الوطن، والقاعدة 5-3 (هـ) المتعلقة بالإجازة الخاصة، والقاعدة 9-8 المتعلقة بتعويض إنهاء الخدمة، إنما يُقصد منها توضيح أحكام قائمة.
	157 -  واللجنة الاستشارية غير راضية عن شكل تقرير الأمين العام، وترى أن التقرير كان بالوسع جعله أيسر للقارئ. وتوصي اللجنة بالعمل في المستقبل على عرض التعديلات المقترح إدخالها على القواعد والأنظمة، بما في ذلك النظام الإداري للموظفين، بطريقة تتيح للقارئ أن يقارنها بالنص القائم، مع إبراز العناصر التي حُذفت والأخرى التي أُضيفت كي يتيسر الرجوع إليها.
	158 -  ويشير الأمين العام في الفقرة 5 من تقريره إلى أن الفقرتين الفرعيتين (أ) و (ب) من القاعدة 3-13 المتعلقة ببدل التنقل عُدلتا لتعكسا قرار لجنة الخدمة المدنية الدولية المذكور في تقريرها السنوي لعام 2011، على النحو المبين في قرار الجمعية العامة 66/235، بحيث تنص الفقرتان الفرعيتان على دفع بدل التنقل لسنة إضافية في الحالة الاستثنائية التي يظل فيها الموظفون في نفس مركز العمل بناء على طلب صريح من المنظمة أو لأسباب إنسانية قاهرة، وتحددان بدقة متى يُدفع هذا البدل. وأُبلغت اللجنة الاستشارية، بناء على استفسارها، أن الموظفين المعينين دوليا في مهمة مدتها سنة أو أكثر ويقضون خمس سنوات متتالية من الخدمة في منظومة الأمم المتحدة يمكن أن يصبحوا مؤهلين لتلقي بدل التنقل، اعتبارا من 1 تموز/يوليه 1990، وذلك وفقا للمقرر الذي اتخذته اللجنة في عام 1989، بصيغته التي أقرتها الجمعية العامة في قرارها 44/198(الجزء هاء). ومن أجل دفع هذا البدل، تُعرف ”المهمة“ بأنها نقل الموظف إلى مركز عمل جديد يقضي فيه الموظف سنة واحدة أو أكثر (انظر A/44/30 (المجلد الثاني)، الفقرة 318).
	159 -  ويقول الأمين العام في الفقرة 12 من تقريره إن الفقرة الفرعية (ب) من القاعدة 4-12 المتعلقة بالتعيين المؤقت عُدلت لتعكس أحكام قرار الجمعية العامة 63/250. وتلاحظ اللجنة الاستشارية أن التعديل يقضي بتعويض لفظة ”تمديد“ بلفظة ”تجديد“ وإدراج كلمة ”إضافية“ بعد كلمة ”سنة“ في السطر الثاني من نص الفقرة الفرعية. واستفسرت اللجنة الاستشارية عن سبب عدم إدخال التعديل من قبل بالنظر إلى أن قرار الجمعية العامة 63/250 اتُّخذ في كانون الأول/ديسمبر 2008، ولكنها لم تتلق ردا شافياً. وتشدد اللجنة الاستشارية على أهمية التأكد من أن النظامين الإداري والأساسي لموظفي المنظمة يعكسان بدقة اللغة المستخدمة في قرارات الجمعية العامة ذات الصلة.
	سابعا - أنشطة مكتب الأخلاقيات
	160 -  يوفر التقرير السنوي السابع للأمين العام عن أنشطة مكتب الأخلاقيات (A/67/306)، المقدم عملا بقرار الجمعية العامة 60/254، لمحة عامة وتقييما لبرنامج عمل مكتب الأخلاقيات خلال الفترة من 1 آب/أغسطس 2011 إلى 31 تموز/يوليه 2012. ويتضمن التقرير أيضا، استجابة لطلب الجمعية الوارد في قرارها 63/250، معلومات عن أنشطة لجنة الأمم المتحدة للأخلاقيات.
	161 -  وتشير اللجنة الاستشارية إلى أن مجموع موارد الميزانية العادية المعتمدة لمكتب الأخلاقيات لفترة السنتين 2012-2013 يبلغ 400 903 3 دولار، قبل إعادة تقدير التكاليف (انظر الفقرة أولا-41 من الوثيقة A/66/7، وقرار الجمعية العامة 66/248). إضافة إلى ذلك، خصصت موارد تبلغ 200 170 1 دولار للمكتب من ميزانية حساب الدعم لعمليات حفظ السلام للفترة من 1 تموز/يوليه 2012 إلى 30 حزيران/يونيه 2013 لتغطية الاحتياجات للموظفين في الميدان (انظر قرار الجمعية العامة 66/265).
	162 -  وخلال الفترة المشمولة بالتقرير، تلقى مكتب الأخلاقيات 887 طلبا من أجل الحصول على خدماته، بما يمثل زيادة على الطلبات التي بلغ عددها 766 طلبا التي تم تلقيها خلال الفترة السابقة. كما أن نسبة الطلبات الواردة من المواقع خارج المقر ازدادت من 57 في المائة إلى 63 في المائة من مجموع الطلبات المتلقاة. ويرى الأمين العام أن هذه الزيادات تمثل دليلا على الأهمية المستمرة للمكتب بصفته موردا تشاوريا آمنا وسريا للموظفين بشأن المسائل المتصلة بالأخلاقيات والقيم وثقافة المنظمة، ومؤشرا على فعالية الجهود الجارية للمكتب للعمل مع الموظفين الموجودين خارج نيويورك (الفقرتان 8 و 11 من الوثيقة A/67/306).
	163 -  ويظهر الشكل الرابع في تقرير الأمين العام أن الطلبات المحددة التي بلغ عددها 475 والمقدمة من أجل الحصول على المشورة والتوجيه التي تلقاها مكتب الأخلاقيات خلال الفترة المشمولة بالتقرير تندرج في الفئات الثماني التالية: الشواغل المتصلة بالعمالة؛ والهدايا والضيافة؛ والأنشطة الخارجية؛ والاستثمارات والأصول الشخصية؛ والادعاءات بارتكاب المخالفات؛ وقيود ما بعد انتهاء الخدمة؛ وأخلاقيات الشراء؛ وحالات تضارب المصالح الأخرى. ويشير الأمين العام في الفقرة 18 إلى أن فئة ”أخلاقيات الشراء“ أُنشئت حديثا خلال الفترة المشمولة بالتقرير بغية الإعراب عن زيادة المساعدة الاستشارية في مجال الأخلاقيات التي تطلبها شعبة المشتريات. وفي ذلك الإطار، يقدم المكتب مشورة مستقلة إلى الشعبة عما يلي: (أ) مدى أهلية خبراء الأخلاقيات والامتثال الخارجيين المقترحين من قبل البائعين، الذين يتحققون من تنفيذ البائعين لمعايير وبرامج الأخلاقيات ومكافحة الفساد والامتثال التي تستجيب لتوقعات الأمم المتحدة؛ (ب) ما إذا كانت الوثائق المقدمة من البائع والمتعلقة ببرنامج المؤسسة الخاص بالأخلاقيات والامتثال تقدم ضمانا كافيا للأمم المتحدة بخصوص المخاطر المتعلقة بسمعة الأطراف الثالثة. وتؤيد اللجنة الاستشارية الدور الإيجابي الذي يضطلع به مكتب الأخلاقيات في مجال أخلاقيات الشراء، خاصة في الحالات التي أتاحت فيها المشورة المقدمة من المكتب الفرصة للبائعين الذين مُنعوا في السابق من التعامل مع المنظمة، لإعادة التسجيل.
	164 -  وأشارت اللجنة الاستشارية، في التقرير عن إدارة الموارد البشرية الذي قدمته إلى الجمعية العامة في دورتها الخامسة والستين، إلى الحاجة إلى ضمان عدم تداخل وظائف الآليات المتعددة للإبلاغ عن سوء السلوك والإنصاف من الظلم داخل المنظمة، وكفالة فهم الموظفين لدور كل من تلك الكيانات (A/65/537، الفقرة 97). وأوضح الأمين العام، في الفقرة 14 من تقريره، أن مكتب الأخلاقيات وقام في أيلول/سبتمبر 2011، بغية مساعدة الموظفين على فهم أدوار ومهام الكيانات المتعددة داخل المنظمة التي تهتم بشواغلهم، بتوزيع دليل عنوانه ”خريطة الطريق: دليل الموظف في التوجه إلى المكان المناسب“ على جميع البعثات الميدانية، والمكاتب التنفيذية، واللجان الإقليمية، والمكاتب الإقليمية. وأوضح الأمين العام كذلك أن الدليل، المتاح أيضا على الموقع الشبكي الجديد للمكتب (www.un.org/en/ethics/)، قوبل باستحسان كبير من قبل كل من الموظفين والإدارة. وستنشر طبعة ثانية مستكملة من الدليل في الفترة 2012-2013. وترحب اللجنة الاستشارية بهذا التطور.
	165 -  وترد في الفرع الثالث، الجزء باء، من التقرير معلومات عن تنفيذ برنامج الإقرار المالي الذي يديره مكتب الأخلاقيات. وتلاحظ اللجنة الاستشارية، على وجه الخصوص، أنه خلال دورة إيداع الإقرارات لعام 2011، أن عددا إجماليا قياسيا من المشاركين نسبتهم 99.9 في المائة (أو 303 4 موظفين من مجموع المشاركين البالغ عددهم306 4 مشاركين) امتثلوا لمتطلبات الإيداع. ويعزو الأمين العام ذلك الإنجاز إلى الجهود التي بذلها مكتب الأخلاقيات لدعم الامتثال لمتطلبات البرنامج من خلال وسائل تشمل، فيما تشمل، تقديم الإحاطات الإعلامية لمقدمي الإقرارات، وتوفير الدعم التقني، والمتابعة المحددة الهدف في حالات عدم الامتثال. وتشيد اللجنة الاستشارية بمكتب الأخلاقيات لجهوده الرامية إلى كفالة الامتثال الكامل لمتطلبات برنامج الإقرارات المالية.
	166 -  ويشير الأمين العام، في الفقرة 30 من تقريره، إلى أن 129 مسؤولا من كبار المسؤولين على مستوى رتبة أمين عام مساعد فما فوقها شاركوا، خلال دورة الإيداع في عام 2011، في مبادرة الإقرارات الطوعية العلنية، مما يمثل زيادة بنسبة 12.5 في المائة على عدد المسؤولين الذين شاركوا في الدورة السابقة الذي بلغ 111 مسؤولا. واختار 87 مسؤولا من أولئك المشاركين الـ 129 الكشف علنا، في الموقع الشبكي للأمين العام، عن موجز لأصولهم وخصومهم المالية، ومصالحهم الخارجية، وأظهروا بذلك مدى التزامهم بمبدأ الشفافية واعترافهم بضرورة التأكيد لعامة الناس وللدول الأعضاء عدم تأثرهم بالاعتبارات الشخصية في الاضطلاع بواجباتهم الرسمية. وأكد المسؤولون المتبقون وعددهم 42 موظفا علنا بأنهم أكملوا على النحو الواجب إقراراتهم المالية السرية كما تطلب ذلك المنظمة. وأُبلغت اللجنة الاستشارية، بناء على استفسارها، بأن بعض كبار المسؤولين قرروا عدم تقديم إقرار علني عن أصولهم وخصومهم المالية ومصالحهم الخارجية لأسباب أسرية أو أمنية. وأُبلغت اللجنة كذلك بأن مكتب الأخلاقيات سيواصل الاتصال بكبار المسؤولين بهدف زيادة معدلات المشاركة في مبادرة الإقرارات الطوعية العلنية. وتشيد اللجنة الاستشارية بمكتب الأخلاقيات لجهوده لزيادة المشاركة في مبادرة الإقرارات الطوعية العلنية. وتأمل اللجنة أن يواصل الأمين العام تشجيع كبار المسؤولين الذين لم يقدموا بعد إقرارا علنيا بموجز لأصولهم على أن يفعلوا ذلك في الدورات المقبلة.
	167 -  وتشير الفقرتان 34 و 35 من تقرير الأمين العام إلى التدابير المتخذة استجابة لتوصيات اللجنة الاستشارية، التي أيدتها الجمعية العامة في قرارها 66/234، بشأن تكلفة خدمات استعراض برنامج الإقرارات المالية والإطار التنظيمي للبرنامج. وفيما يتعلق بالمسألة الثانية، تلاحظ اللجنة الاستشارية أن مكتب الأخلاقيات بصدد التشاور مع المكاتب المعنية الأخرى لتحديد المجالات التي ينبغي فيها النظر في وضع المزيد من المبادئ التوجيهية وتوضيح و/أو تنقيح السياسات التي تحكم حاليا برنامج الإقرارات المالية، من أجل تحديد معايير الأهلية بشكل أوضح، وتقرير عدد مقدمي الإقرارات بوجه أفضل على أساس نمط مخاطر المنظمة. وأُبلغت اللجنة، خلال نظرها في التقرير، بأنه يولى اهتمام خاص، في سياق تلك المشاورات، للأخطار المصاحبة للمهام التي ينفذها الموظفون الفنيون من الرتب المتوسطة نسبيا، خاصة في عمليات حفظ السلام، بهدف تحديد ما إذا كان من المستصوب إدراجهم في البرنامج. وتشير اللجنة الاستشارية إلى أن أي توسيع لعدد مقدمي الإقرارات قد تنجم عنه آثار مالية. ومن ثم ينبغي للأمين العام أن يضمن تقريره المقبل عن أنشطة مكتب الأخلاقيات معلومات عن المشاورات المذكورة أعلاه.
	168 -  وفيما يتصل بحماية الموظفين من الانتقام بسبب إبلاغهم عن حالات سوء السلوك وتعاونهم مع عمليات مراجعة الحسابات أو التحقيقات المأذون بها حسب الأصول، يشار إلى أن مكتب الأخلاقيات تلقى في الفترة المشمولة بالتقرير 46 استفسارا تتعلق بالسياسة المحددة في نشرة الأمين العام ST/SGB/2005/21 (التي يطلق عليها اسم ”سياسة حماية المبلغين عن المخالفات“). بيد أن اللجنة الاستشارية تلاحظ أنه، من جملة عمليات الاستعراض الأولي للشكاوى المتعلقة بالانتقام التي شرع فيها المكتب منذ إنشائه في عام 2006 والتي يبلغ عددها 106 عمليات استعراض، لم تسفر سوى عملية استعراض واحدة عن ثبوت وقوع عمل انتقامي (A/67/306، الفقرتان 43 و 47). وفي هذا الصدد، يشير الأمين العام في تقريره إلى أن الغالبية العظمى من التقارير المتعلقة بسوء السلوك الواردة في الشكاوى من الانتقام المقدمة إلى مكتب الأخلاقيات تعلقت بسلوك غير لائق إزاء مقدم الشكوى من داخل التسلسل الإداري الذي يتبع له. وبالتالي يخلص الأمين العام إلى أن السياسة الحالية مفرطة الاستخدام كآلية لتظلم الموظفين في ما يتعلق بمسائل أداء العمل، وليس لتحقيق غرضها الأصلي، وهو تيسير الإبلاغ عن حالات الاحتيال والفساد وإهدار الموارد وغير ذلك من مظاهر سوء السلوك الجسيم التي قد تترتب عليها عواقب وخيمة بالنسبة للمنظمة إذا لم تُحدَّد وتُعالج (المرجع نفسه، الفقرتان 48 و 49). وبغية معالجة أوجه القصور في السياسة الحالية، يجري النظر في تنفيذ استعراض شامل تتم حاليا مناقشة طرائقه.
	169 -  وفيما يتعلق بمسألة التوعية والتدريب والتثقيف، يفيد الأمين العام بأنه، عملا بقرار الجمعية 66/234، واعترافا بأن سلوك كبار المديرين في الأمم المتحدة يؤثر بشكل مباشر ودائم على ثقافة الأخلاقيات والنـزاهة والمساءلة في المنظمة، نظّم مكتب الأخلاقيات عددا من الإحاطات السريّة في مجال الأخلاقيات، حضرها مساعدو أمين عام ووكلاء أمين عام، وتولى المسؤولية عن تنظيم عنصر التدريب المتعلق بالقيادة المراعية للأخلاقيات من برنامج التوجيه لكبار القادة المدنيين، والعسكريين، وكبار قادة الشرطة في بعثات حفظ السلام (المرجع نفسه، الفقرات 62-64). إضافة إلى ذلك، وبغية الاستجابة لطلب من الأمين العام بأن يرسي المكتب ثقافة أخلاقيات معززة في المنظمة بالبدء في مشروع حوارات القيادة، ظل المكتب يعمل على وضع دليل للمناقشة بشأن معنى أن يكون الإنسان موظفا دوليا وأهمية أداء قَسَم الوظيفة. وبدءا بمناقشة موجهة يقودها الأمين العام مع فريق كبار القادة، يتولى كل مستوى من مستويات الهرم الإداري قيادة موظفيه المباشرين في حوار حول أداء قَسَم الوظيفة. ومن المتوقع أن تبدأ عملية الحوار هذه في أواخر عام 2012 وأن تنتهي بحلول 30 حزيران/يونيه 2013.
	170 -  وأيدت الجمعية العامة، في قرارها 66/234، توصية اللجنة الاستشارية بأن يضع الأمين العام معايير مناسبة لتقييم الأخلاقيات. ووفقا لذلك، كما ترد الإشارة في الفقرة 72 من التقرير، أجرى مكتب الأخلاقيات، في الفترة من كانون الثاني/يناير إلى حزيران/يونيه 2012، أول تقييم من نوعه في المنظمة للأخلاقيات وخطر المسّ بالسمعة في العمليات الميدانية لتحديد المخاطر الكبيرة المتعلقة بالأخلاقيات والمسّ بالسمعة والتي تهدد قدرة الأمم المتحدة على تحقيق ولاياتها في مجالي السلام والأمن. ويقول الأمين العام أن نتائج التقييم، الذي سعى إلى تحديد خط أساس إحصائي موثوق لرصد تصورات ومواقف موظفي العمليات الميدانية من جميع مستويات الرتب في ما يتعلق بالثقافة الأخلاقية للأمم المتحدة وبالنـزاهة على المستوى الشخصي ومستوى المنظمة، ستمكن المنظمة من اتخاذ الإجراءات الحصيفة المناسبة لمعالجة المخاطر التي جرى تحديدها وللتخفيف منها. وتتطلع اللجنة الاستشارية إلى استعراض معايير تقييم الأخلاقيات في الوقت المناسب.
	171 -  ويصف الفرع الرابع من تقرير الأمين العام أنشطة لجنة الأمم المتحدة للأخلاقيات التي أُنشئت بموجب نشرة الأمين العام ST/SGB/2007/11 والتي تتولى المسؤولية الأساسية عن وضع مجموعة موحدة من المعايير والسياسات الأخلاقية للأمانة العامة للأمم المتحدة والأجهزة والبرامج ذات الإدارة المستقلة، والتشاور بشأن بعض الحالات والمسائل المهمة والمعقدة بشكل خاص التي تترتب عليها آثار على نطاق المنظومة. وتلاحظ اللجنة الاستشارية، على وجه الخصوص، أنه عملا بقرار الجمعية العامة 66/234، بدأت المكاتب المعنية داخل الأمانة العامة في تنفيذ عملية إعادة تسمية لجنة الأمم المتحدة للأخلاقيات.
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