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الدورة الخامسة والخمسون 
البندان ٦١ و ١٢٥ من جدول الأعمال المؤقت* 

إصلاح الأمم المتحدة : التدابير والمقترحات 
  المساءلة والمسؤولية   إدارة الموارد البشرية 

تقرير الأمين العام**    
موجز 

في عام ١٩٩٤، قدم الأمين العام تقريرا (A/C.5/49/1) إلى الجمعية العامة يجمل أسـاس 
نظام شامل للمساءلة. ومنـذ ذلـك التـاريخ، نفـذت التدابـير الموصوفـة فيـه، وصقلـت وحسـنت 
عند الاقتضاء. وبدأ الأمين العام مؤخرا سلسلة من الاصلاحـات تسـتند إلى أن إعطـاء المديريـن 
المزيد من المسؤولية في اتخاذ القرارات أمر أساسـي لتحسـين إنجـاز الأهـداف البرنامجيـة وتحسـين 
إدارة الموارد البشرية والمالية. واتخذت تدابير إضافية لتكون زيادة السلطة والمسـؤولية مصحوبـة 

بتعزيز متناسب للمساءلة. 
ويـبرز هـذا التقريـر التواصـل بـين المسـؤولية والسـلطة والمسـاءلة، ويقـدم عنـــاصر نظــام 
متكامل وفعال للمساءلة. وهو يبرز التقدم المحرز منذ تقديم تقرير الأمين العـام في عـام ١٩٩٤، 
كمـا يـبرز التغيـيرات الـتي أدخلـت مؤخـرا لتحسـين أو تكملـة آليـات المسـاءلة الحاليـــة، ويجمــل 
التغييرات التي أدخلت في السياسات وثقافة الإدارة بالمنظمة، مما سيسمح بالتنفيذ الفعـال لنظـام 

المساءلة الشامل الذي أصبح جاهزا. 
 

 
 
 

 .A/55/150 *
تأخر تقديم هذا التقرير بسبب كثافة المشاورات التي لزم إجراؤها مع مختلف المكاتب لوضـع صيغتـه النهائيـة  **
ولكي يتضمن على الوجه الأكمل نتائج مشاورات لجنـة التنسـيق المشـتركة بـين الموظفـين والإدارة. وبمـا أن 
 (A/ 5 هذا التقرير يشير بكثافة إلى مـا ورد في تقريـر الأمـين العـام عـن إصـلاح إدارة المـوارد البشـرية (5/253

فقد تطلب الأمر انتظار إتمام ذلك التقرير. 
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أولا - مقدمة 
يقـوم برنـامج الإصـلاح الـذي قدمـه الأمـــين العــام في  - ١
تقريـره المعنـون �تجديـد الأمـم المتحـــدة: برنــامج للإصــلاح� 
(A/51/950) إلى اعتبــار إعطــاء المديريــن المزيــد مــن الســـلطة 
والمسـؤولية في صنـــع القــرار أمــرا لا بــد منــه لتحســين إنجــاز 
الأهداف البرنامجية وتحسين إدارة الموارد البشرية والمالية، وإلى 
أنـه ينبغـي لزيــادة الســلطة والمســؤولية أن تصحبــها زيــادة في 
المسـاءلة. ولذلـك فـإن المسـاءلة ركـن أساســـي في اســتراتيجية 

الإصلاح للأمين العام. 
ومثلما ورد في تقرير الأمين العـام إلى الجمعيـة العامـة   -٢
في عام ١٩٩٤ (A/C.5/49/1)، تمر سلسلة المسؤولية والسلطة 
والمسـاءلة عاموديـا وشـخصيا في المنظمـة مـن الأمـين العــام إلى 
كل مدير وموظف. ويكمـل هـذا التقريـر تقريـر عـام ١٩٩٤ 
بتحديد كيفية اتخاذ التدابير لتعزيز المساءلة استنادا إلى المبـادئ 
والأطـر الـتي وصفـها لكفالـة مسـاءلة المديريـن والموظفـين عنــد 
ممارستهم لسلطة اتخاذ القرارات. وهـو يسـتجيب أيضـا لقـرار 
الجمعيــة العامــة ٢٢١/٥٣ المــؤرخ ٧ نيســان/أبريــــل ١٩٩٩ 
ـــات المســاءلة، وإجــراءات الرصــد  بتقـديم نظـرة عامـة عـن آلي
ــــي أن  والمراقبــة الداخليــين الضروريــة، والتدريــب الــذي ينبغ
يقـدم. وقـد ورد وصـف تفصيلـي لآليـــات المســاءلة في تقريــر 

 .(A الأمين العام عن إصلاح إدارة الموارد البشرية (55/253/
 

ثانيا - نظام مساءلة شامل 
يسـتند نظـام المسـاءلة الشـامل إلى تحديـد المســؤوليات  - ٣
تحديـدا واضحـا؛ وإلى وجـوب تمكـين المديريـن والموظفـين مــن 
المــوارد والقــدرات والســــلطة للقيـــام بمســـؤوليام، وتحديـــد 

المساءلة على جميع الصعد من خلال آليات مناسبة. 
وللمنظمــــــة مجموعــــــة مــــــن الوســــــــائل لكفالـــــــة  - ٤

المساءلة،.منها:  

ــــــة  الوثــــائق، بمــــا فيــــها الصكــــوك القانوني (أ)
والتوجيـه، الـتي تضــع سياســات المنظمــة وولايتــها، وقيمــها، 

وأحكامها التشريعية، وقواعدها التنظيمية؛ 
الإجـراءات الـتي تحكـم طريقـة انجـاز العمـــل،  (ب)
وطريقـة إسـناد المـوارد وتوزيعـها ونقلـها، وكذلـك اســـتخدام 

ما للمنظمة من موارد بشرية ومالية؛ 
نظــام تقييــم الأداء، الــذي يمثــل آليــة تحــــدد  (ج)
ــــع  الأهـــداف وتخطـــط للعمـــل والأداء للموظفـــين علـــى جمي

المستويات؛ 
نظام عدالة داخلي، يسمح للموظفين بطلب  (د)

الانتصاف من الإجراءات الإدارية؛ 
ـــة،  هيئـات ونظـم الرقابـة، الداخليـة والخارجي (هـ)

التي ترصد أنشطة المنظمة وتحقق فيها. 
ويــبرز تقريــر عــام ١٩٩٤ دواعــــي القلـــق ويصـــف  - ٥
التدابــير الــتي كــانت تتخــذ لعلاجــها. ومنــذ صــــدور ذلـــك 
التقرير، بذلت جهود متواصلة لتنفيـذ تلـك التدابـير وصقلـها. 
وبـالرغم مـن أهميـة التدابـير الـتي اتخـذت، تتطلـب الحالـة اتخــاذ 
المزيــد منــها في الوقــت الــذي تنتقــل فيــه المنظمــة مــــن إدارة 
مركزيـة لصنـع القـرار إلى حالـة لا تســـمح للمديريــن بانتظــار 
موافقة سلطة مركزية علـى اتخـاذهم قـرارات تتعلـق بمواردهـم 
البشـرية. ولتلبيـة هـــذه الاحتياجــات، اتخــذت تدابــير مســائلة 

إضافية ، يمكن إيجازها كالتالي: 
خطـة لإدارة الأداء لرؤســـاء الإدارات تشــدد  (أ)
ـــة، ومعايــير الأداء  علـى الأهـداف البرنامجيـة والإداريـة المخطط

المتوقعة، واستعراض الإنجازات؛ 
تعزيـز الرصـد الـذي تقـوم بـه إدارة الشـــؤون  (ب)

الادارية ومكتب خدمات الرقابة الداخلية؛ 
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ــام  لجنـة مسـاءلة تقـدم المشـورة إلى الأمـين الع (ج)
بشأن المسائل المتصلة بالمسائلة، من منظور نظامي. 

واكتملـت مشـــاورات مكثفــة إضافيــة مــع الموظفــين  - ٦
بشأن موضوع المسـائلة. ويعتـبر الأمـين العـام الآن أن المبـادئ 
الـتي ينبغـــي أن يقــوم عليــها نظــام المســائلة قــد حــددت وأن 
التدابير التي اتخذت منذ عام ١٩٩٤، إضافة إلى آخـر الآليـات 
المشـار إليـها أعـــلاه، تتمشــى مــع تلــك المبــادئ وتمثــل نظــام 

مساءلة شامل. 
 

 ثالثا - المسؤولية والسلطة 
 ألف - مسؤوليات محددة بوضوح 

الإطار القانوني والتنظيمي 
لكي تجري المسـاءلة بفعاليـة، لا بـد مـن وجـود إطـار  - ٧
تنظيمــي مفــهوم ومقبــول. وهــذا الإطــــار محـــدد، في الأمـــم 
ــــاق إلى النظـــامين الأساســـي  المتحــدة، بشــكل يمتــد مــن الميث
والإداري مرورا بالتعليمات الإدارية. ولتوضيـح مختلـف أدوار 
المساءلة ومهامها وخطوطها، أصدر الأمـين العـام سلسـلة مـن 
النشرات تحدد مـهام الأمانـة العامـة، وهيكلـها العـام، وآليـات 
تنســـيقها الرئيســـــية، ومــــهام رؤســــاء الإدارات والمديريــــين 
التنفيذيين، ومهام المكاتب التنفيذية والوحدات الإدارية. وقـد 
صـدرت نشـرة تنظيميـة لكـل وحـدة تنظيميـة، تحـــدد مهامــها 
وتنظيمـها. ومسـؤوليات رئيـس الإدارة، ومـهام ومســـؤوليات 
المديريـن التنفيذيـــين والوحــدات الفرعيــة. وحــددت خطــوط 

مسؤولية كل رئيس إدارة وكل موظف أمام الأمين العام. 
ويتصـل جـزء أساسـي مـن تعريـف واجبـات الموظــف  - ٨
ومسؤولياته بسلوك ذلك الموظف. وبعـد نظـر الجمعيـة العامـة 
في مدونـة لقواعـــد الســلوك اقترحــها الأمــين العــام، أدخلــت 
تعديــلات علــى المــادة ١ مــن النظــــام الأساســـي للموظفـــين 
والفصــل ١ مــن النظــام الإداري للموظفــين لكفالـــة صياغـــة 

أحكامــــهما بوضــــوح لا لبــــس فيــــه، ومراعــــاة الحــــــالات 
والاحتياجــات الراهنــة. وأصبــح النظــــام الأساســـي والنظـــام 
الإداري المعـدلان سـاريين في ١ كـانون الثـــاني/ينــاير ١٩٩٩. 
ـــي  وعمـم علـى جميـع الموظفـين منشـور معنـون �مركـز موظف
الأمــــــم المتحــــــدة وحقوقــــــهم وواجبــــــام الأساســــــــية� 
ــــــص الكـــــامل للنظـــــامين  (ST/SGB/1998/19)، تضمــــن الن

الأساسي والإداري، وتعليقات تفسيرية. 
ــــامين  ومـــن الوســـائل الهامـــة لكفالـــة الامتثـــال للنظ - ٩
الأساسي والإداري، كفالة كوما واضحين ومفهومين. وقد 
اعتمـــدت الجمعيـــة العامـــة بقرارهـــا ٢٠٧/٥٣ المــــؤرخ ١٨ 
كـانون الأول/ديسـمبر ١٩٩٨، نظامـا أساســـيا منقحــا ينظــم 
تخطيط الــبرامج، والجوانـب البرنامجيـة للميزانيـة، ورصـد تنفيـذ 
التقييـم وأسـاليبه. وصـدرت القواعـد المنقحـــة المرتبطــة بذلــك 
وأصبحــت ســارية اعتبــارا مــن ١ أيــار/مــايو ٢٠٠٠ (انظـــر 
ST/SGB/2000/8) وقـد قـارب الاكتمـــال مشــروع يرمــي إلى 

ـــر  تبسـيط توثيـق القواعـد المتعلقـة بـالموارد البشـرية (انظـر تقري
 .(A الأمين العام عـن إصـلاح إدارة المـوارد البشـرية (55/253/
ويجـري أيضـا اسـتعراض النظـامين الأساسـي والإداري المــاليين 

للموظفين.  
ومن مجالات الضعف الرئيسية التي حددها تقرير عام  - ١٠
١٩٩٤ عملية الشراء. ومنذ ذلك التـاريخ، قـدم فريـق الخـبراء 
الرفيـع المسـتوى المسـتقل المعـني بالمشـتريات تقريـرا إلى الأمـــين 
العام، وتوصيات يجـري تنفيذهـا أو هـي بصـدد التنفيـذ. ومـن 
التدابير التي عززت المسـاءلة تعيـين رئيـس متفـرغ للجنـة المقـر 
المعنية بالعقود، وتحديد أساليب عمـل اللجنـة، ووضـع مبـادئ 
توجيهيـة للاسـتعراضات المطلوبـة. وقـــد وضــح تركــيز مــهام 
ـــام المســاعد لخدمــات  الشـراء تحـت السـلطة العامـة للأمـين الع
الدعـم المركزيـة خطـوط السـلطة. وحـدد أيضـا بوضـــوح مــن 
تحق له من بين المسؤولين الميدانيين الموافقة على العقـود، كمـا 

حددت خطوط سلطتهم.  
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المسؤولية عن إنجاز البرامج 
ـــــات الرئيســــية لتحديــــد الاحتياجــــات  تتمثـــل الآلي - ١١
البرنامجية في الخطة المتوسطة الأجل والميزانيـة البرنامجيـة، اللتـين 
تتحــولان إلى خطــط عمــــل لمختلـــف الإدارات وتتفـــرع إلى 

مختلف أهداف الأداء في نظام تقييم الأداء.  
وتحقـق توضيـح المسـؤوليات عـن إنجـــاز الــبرامج عــن  - ١٢
ــــى بنـــود النظـــامين الأساســـي  طريــق تعديــلات أدخلــت عل
والإداري لتخطيـط الـــبرامج، والجوانــب البرنامجيــة للميزانيــة، 
ومراقبة التنفيذ وأساليب التقييم (المشار إليـها أدنـاه بالنظـامين 
الأساسي والإداري البرنامجيين). وهي تتطلـب، كلمـا أمكـن، 
مواءمـة بـين الهيكلـين البرنـامجي والتنظيمـي في الخطـة المتوســطة 
الأجـل. وتحـدث هـذه المواءمـة عـن طريـق الميزانيـــة البرنامجيــة. 
ويضــع النظامــان الأساســــي والإداري البرنامجيـــان مســـؤولية 
إعداد الخطة والميزانية، ومسؤولية إنجـاز الـبرامج، علـى كـاهل 
ـــهم التنفيذيــين. والغــرض مــن هــذه  رؤسـاء الإدارات ومديري
ــــم  التدابــير مجتمعــة هــو أن يحــدد رؤســاء الإدارات ومديروه
التنفيذيون أجزاء الخطة والميزانية البرنامجية التي هـم مسـؤولون 

عنها ودورهم في تنفيذها. 
ويقضي النظامان الأساسي والإداري البرنامجيان أيضا  - ١٣
أن يتضمن سرد الخطة المتوسطة الأجـل الإنجـازات الـتي يعـتزم 
تحقيقـها ومؤشـــرات الإنجــاز، وأن تتضمــن الميزانيــة البرنامجيــة 
الإنجــازات المتوقعــة. ويعــرب عــن تلــك الإنجــازات المتوقعــــة 
ـــد مــا إذا كــانت التوقعــات قــد  بشـكل ييسـر فيمـا بعـد تحدي
حصلــت، والمســاعدة علــى مســــاءلة المديريـــن. وتـــرد هـــذه 
التحســـينات في الخطـــة المتوســـطة الأجـــل المقترحـــة للفـــــترة 

 .٢٠٠٢-٢٠٠٥
 

دور التنسيق والقيادة 
إن القيـادة ووجـود آليـة تنسـيق جيـدة التحديـد جـــزء  - ١٤
لا يتجزأ من إطار المساءلة. وعندما تكون المسـاءلة مـن فـوق، 

تصبح عملية التنظيم بأكملها متمشية مع نظـام المسـاءلة. وفي 
ـــولى الأمــين العــام، بوصفــه المســؤول  حالـة الأمانـة العامـة، يت
الإداري الأول، أعلـى مسـؤولية لكونـه خاضعـا للمسـاءلة مــن 
طـرف الـدول الأعضـاء. ويقـوم الأمـين العـام عـن طريـق هـــذا 
ـــة الإدارة في المنظمــة إلى  الإصـلاح بـدور قيـادي في تغيـير ثقاف
ثقافـة تكـون المسـؤوليات فيـها مصحوبـة بالمسـاءلة. ويســاعده 
في ذلك وكيل الأمـين العـام وكبـار المديريـن. ويكفـل الأمـين 
العـام، عـن طريـق هـذا الهيكـل، وجـــود نظــم المســاءلة وســير 
آلياـا بشـكل يعـالج أيـة مسـائل تنشـأ، لا ســـيما فيمــا يتعلــق 

بكبار الموظفين. 
والتنســيق ضــــروري لكفالـــة تطبيـــق السياســـات في  - ١٥
مختلف أقسام الأمانة العامة تطبيقا منسجما ومركزا. ولكفالـة 
التنسيق الفعال على صعيد كبار الموظفين، أنشـأ الأمـين العـام 
في عــام ١٩٩٧ فريــــق الإدارة العليـــا المتكـــون مـــن رؤســـاء 
ـــك مــن رؤســاء الصنــاديق  الإدارات في الأمانـة العامـة، وكذل
والبرامج. وأنشأ أيضـا أربـع لجـان تنفيذيـة في مجـالات السـلام 
والأمـن، والعمليـات الإنمائيـة والشـــؤون الإنســانية، والمســائل 
ـــة. وحلــت محــل الفريــق الاستشــاري  الاقتصاديـة والاجتماعي
المعــني بــالإدارة والماليــة اللجنــة التوجيهيــة المعنيــة بـــالإصلاح 
والإدارة، الـتي يرأســـها وكيــل الأمــين العــام، وذلــك لكفالــة 
تنسـيق المسـائل المتعلقـة بـإصلاح المنظمـــة وجوانــب السياســة 
العامة في المسائل الإدارية الأخرى تنسيقا فعالا. وأنشئ أيضـا 
إطار الأمم المتحدة للمساعدة الإنمائيـة لتحسـين التنسـيق علـى 
الصعيد الميداني. وعممت تفاصيل عمـل الآليـات الاستشـارية 
لتيسير تبادل المعلومات بشأن الأزمــات الراهنـة، ولتكـون أداة 
تكفـل التعجيـل بالقيـام بعمـل متضـافر في الحـالات الــتي ــدد 
بنشوب أزمات. وأصبحت تلك الآليـات الـتي كـانت تقتصـر 
في البدايـة علـى إدارات الأمانـة العامـة تشـمل الآن عـــددا مــن 
وكـالات المسـاعدة الإنسـانية والبنـك الـدولي. وتسـلم هيئــات 
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التنســيق هــذه في تجنــب التداخــل والازدواجيــة وفي توضيـــح 
مسؤوليات كبار المديرين.  

 
ممارسة السلطة  باء -

ــــن مســـاءلتهم في الوفـــاء  يحتــاج المديــرون لكــي يمك - ١٦
ــــى مواردهـــم البشـــرية  بمســؤوليام، إلى ســلطة وســيطرة عل
والمالية، وإلى معلومات دقيقة متوافرة في الوقـت المناسـب عـن 

حالة الموارد المعهود ا إليهم، وإلى تدريب حسب الحاجة. 
 

مساءلة الأمين العام للموظفين عن ممارستهم للســلطة الــتي 
يفوضها لهم 

يفـــوض الأمـــين العـــام ســـلطة إدارة المـــوارد الماليـــــة  - ١٧
والبشرية إلى رؤساء الإدارات ومديري المكاتب خارج المقـر، 
عن طريق وكيـل الأمـين العـام لشـؤون الإدارة. وعندمـا تمنـح 
هذه السلطة، تقدم معلومات واضحة تحدد نطاقها والتوقعات 
فيما يتعلــق بالوفـاء ـا، وطريقـة رصدهـا. ولرؤسـاء الإدارات 
والمديريــن التنفيذيــين مســؤولية أساســية في كفالــة الممارســــة 
المناســبة للســلطة المفوضــــة. وعلـــى إدارة الشـــوؤن الإداريـــة 
مسـؤولية رصـد ممارســـة الســلطة، ومســاعدة الموظفــين علــى 
القيـام بذلـك علـى الوجـه المناسـب. ويمكـن، عنـــد الضــرورة، 

التقليل من مستوى السلطة أو سحبها تماما. 
 

المعلومات عن الموارد المتاحة وإنجاز البرامج 
يجب أن يكون الموظفون في جميع المسـتويات قـادرين  - ١٨
على الوصول بسهولة إلى المعلومات اللازمـة لممارسـة السـلطة 
ــــام  بشــكل مــرض. وأنشــئ، في جملــة مبــادرات أخــرى، نظ
المعلومات الإدارية المتكامل لتلبية الاحتياجات مـن المعلومـات 
في مجالي الموارد البشـرية والماليـة. وصمـم هـذا البرنـامج الـذي 
ينفذ حاليا في جميع مراكز العمل الرئيسية، بشكل يعزز أيضـا 
الانضبـاط الإداري والمسـاءلة. وهـو يقـــدم مباشــرة معلومــات 
ـــذ  مسـتكملة عـن المعـاملات الإداريـة، وحالـة الموظفـين، وتنفي
الميزانيــة. ويقــدم هــذا النظــــام، باحتفاظـــه بقائمـــة تفصيليـــة 

للمسـتخدمين الذيـن يجـهزون ويقِّـــرون المعــاملات في النظــام، 
معلومـــات موثوقـــة تســـمح بـــــالرصد وباتخــــاذ الإجــــراءات 
التصحيحية السريعة عند الاقتضاء، مما يزيـد مـن القـدرة علـى 
مساءلة الموظفين المعنيين. وتبذل حاليا جـهود لتمكـين بعثـات 
حفظ السلام من الوصول إلى النظـام؛ إذ أن البعثـات الميدانيـة 

مدعومة حاليا بنظم حاسوبية متخصصة. 
ووضعـت أيضـا أنظمـة لتيسـير رصـد إنجـــاز الــبرامج.  - ١٩
وتمثــل وحــدة رصــد الــبرامج، في نظــام المعلومــات المتكـــامل 
للرصـد والوثـائق، نظـام رصـد متكـامل لـــلأداء البرنــامجي عــن 
طريــق الشــبكة العالميــة، تقــوم بتحســين نوعيــــة أداء الرصـــد 
البرنامجي في الوقــت المناسـب وتزيـد مـن التكـامل بـين عمليـتي 
تخطيط البرامج ورصدها. وهـي تعـزز مسـاءلة المسـؤولين عـن 
التنفيذ بتقديم سجلات مسـتكملة بانتظـام عـن حالـة عملـهم. 
وتتيـــح الشـــبكة العالميـــة وغيرهـــا مـــــن تكنولوجيــــات إدارة 
المعلومات فرصة لزيادة تحسـين نشـر المعلومـات عـن كـل مـن 
الإدارة وإنجـاز الـــبرامج. ويتواصــل العمــل، كخطــوة قادمــة، 
لوضـع نظـام إبـلاغ إداري يقـدم إلى كبـار المديريـن معلومــات 
دوريـة عـن الأداء بشـأن بنـود إداريـة رئيسـية. وسييسـر ذلـــك 
علـى المديريـن تحديـد اـالات الـتي تبعـــث علــى القلــق والــتي 

تتطلب اتخاذ إجراءات. 
 

تدريب المديريين والمشرفين 
لا بد للمديرين والمشرفين من الحصول على التدريب  - ٢٠
المناسـب ليتمكنـــوا مــن الوفــاء بمســؤوليام بفعاليــة، ولتحــق 
ــــامج التدريـــب علـــى  عندئــذ مســاءلتهم عــن أعمــالهم. وبرن
الإدارة البشرية إلزامي بالنسبة لجميع الموظفـين برتبـة مـد – ١ 
و مـد – ٢، وكذلـك بالنسـبة لجميـع الموظفـين برتبـــة ف – ٤ 
و ف – ٥ ممــن لهــم مســـؤوليات إشـــراف. ومـــن الســـمات 
الجديدة في التدريب التغذية العكسـية الـتي يقدمـها الموظفـون، 
والأقــران، والمشــرفون، والراميــة إلى تحديــــد جوانـــب القـــوة 
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والضعــف الإداريــة لــدى الموظفــين الذيــــن يتلقـــون التغذيـــة 
العكسية. 

ـــــج في مجــــال مــــهارات الإشــــراف إلى  وتقـــدم برام - ٢١
الموظفين في الدرجات العليا من فئة الخدمـات العامـة، والدنيـا 
مــن الفئــة الفنيــة. ويقــدم تدريــب أيضــا علــى إدارة المـــوارد 
البشرية والمالية، يشدد أساسا علـى الإدارة في بيئـة لا مركزيـة 

ذات قدر كبير من تفويض المسؤولية ومن المساءلة. 
وترمـي هـذه الـبرامج الإنمائيـة إلى خلـق ثقافـة نتائجيــة  - ٢٢
المنحى يساءل فيها المديـرون عـن اسـتخدام مواردهـم البشـرية 
والمالية استخداما مسؤولا ومنتجا. وتعلِّـم هـذه الـبرامج أيضـا 
المـهارات اللازمـة لـلأداء الجيـد الفعـــال، بمــا في ذلــك تخطيــط 
ـــد الأهــداف، ورصــد الأداء وتقييمــه، وتقــديم  العمـل، وتحدي
التدريــب، والحفــــز، وتقـــديم التغذيـــة العكســـية عـــن الأداء. 
ويســاعد تحديــد الكفــــاءات الأساســـية التنظيميـــة والإداريـــة 
وما يتصل ـا مـن أشـكال السـلوك علـى تحديـد معايـير الأداء 
وتوجيـه التدريـب لتطويـر كفـاءات محـددة. ويواصـــل مكتــب 
ــاءات  إدارة المـوارد البشـرية تقييـم الثغـرات في المـهارات والكف

وتحديد الاحتياجات في مجالي التطوير الفردي والتنظيمي. 
 

رابعا - آليات المساءلة 
كثـيرا مـا تعتـبر المسـاءلة متمثلـــة أساســا في إجــراءات  - ٢٣
تتخذ إذا لم يمارس المديرون سـلطتهم بمسـؤولية. بيـد أن تلـك 
ــــي آخـــر حلقـــة في سلســـلة مـــن  الإجــراءات، في الواقــع، ه
الخطـوات الـتي تشـمل: تحديـد المسـؤولية، والسـلطة، والنتـــائج 
ــم  الـتي يتعـين تحقيقـها؛ وتوفـير التوجيـه والدعـم؛ ورصـد وتقيي
ممارســـة المســـؤولية والســـلطة. ويصـــف المرفـــق الأول هــــذه 
الخطــوات وصفــا أوفى. وسيســتعرض أي تغيــير في عمليـــات 
ـــرار في ضــوء  وإجـراءات الزيـادة مـن تفويـض سـلطة اتخـاذ الق
هــذه الخطــــوات لكفالـــة عـــدم المســـاس بالمســـاءلة ووجـــود 
الضوابـط المناسـبة. وفيمـا يتعلـق بمختلـف وحـدات الإصـــلاح 

الــتي تمثــل معــا مقترحــــات إصـــلاح إدارة المـــوارد البشـــرية، 
وُضعت آليات تفصيلية للمساءلة. وقد ورد وصفـها في تقريـر 
 .( A/55/253) الأمـين العـام عـن إصـلاح إدارة المـوارد البشــرية
وسيكون تطبيق تلك الآليـات موازيـا لتنفيـذ كـل مقـترح مـن 

مقترحات الإصلاح. 
وتشمل الآليات التي يـرد وصفـها أدنـاه عنـاصر نظـام  - ٢٤

المساءلة في المنظمة. 
 

الإشراف وتقييم الأداء  ألف -
يمثل الإشراف أهم آلية للمساءلة اليوميـة. والمشـرفون  - ٢٥
مكلفون بتحديد مهام الموظف ومعايير عمله تحديدا واضحـا، 
وبرصد أدائه وكفالة معالجـة المسـائل في حينـها. ويـبرز المرفـق 
ـــد  الثـاني البعـض مـن الآليـات الرئيسـية المتاحـة علـى كـل صعي

لتيسير المساءلة. 
وبــدأ العمــل في عــام ١٩٩٥ بنظــام جديــــد لتقييـــم  - ٢٦
الأداء، تتمثـل سمتـه الرئيسـية في الاتفـاق بـين الموظـف والمديـــر 
على أهداف العمل وعلـى مؤشـرات الأداء المتصـل بـه لقيـاس 
مـدى إنجـاز تلـك الأهـداف. ويتضمـــن أيضــا تغذيــة عكســية 
متواصلة، وتطويرا وظيفيا، وتقييما للأداء. ويمثـل نظـام تقييـم 
الأداء عمليـة تفضـي إلى تحديـد المسـؤولية والمســـاءلة في تنفيــذ 
 .(ST/SGB/1997/13 انظـر) ا الجمعيـة العامـةالبرامج التي أقر
وهـو يطبـق علـى جميـع المســـتويات بمــا فيــها مســتوى وكيــل 
الأمـين العـام، باسـتثناء أن خطـــط الإدارة البرنامجيــة الجديــدة، 
التي يرد وصفها في الفقرة ٢٧، تمثل بالنسـبة لهـذا الأخـير أداة 
لتخطيط العمل ولأغراض المساءلة. ويقوم النظام علـى خطـط 
عمـل الأفـراد مـن حيـــث صلتــها بخطــط الإدارات ووحــدات 
ـــا تكليــف   العمـل، الـتي تعكـس بدورهـا الـبرامج الـتي صـدر
ومؤشرات الإنجاز ذات الصلة. ويوجـد المزيـد مـن المعلومـات 
في تقريــر الأمــين العــام عــن إصـــلاح إدارة المـــوارد البشـــرية 

 .(A/55/253)
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تقييم أداء كبار الموظفين 
بدأ الأمين العام في شباط/فــبراير ٢٠٠٠ العمـل بـأداة  - ٢٧
ـــــد واضــــح  جديـــدة تتطلـــب قيـــام رؤســـاء الإدارات بتحدي
للأهــداف وللنتــائج الــتي يســعون إلى تحقيقــها. وتبــين هــــذه 
ـــة، الإســهامات الــتي  الأداة، الـتي تدعـى خطـة الإدارة البرنامجي
يقدمها مدير الإدارة إلى المنظمة، ومؤشرات أداء قابلة للقياس 
لكل هدف من الأهداف. وقد رُبطت هذه الأهداف مباشـرة 
بالولايـات الـتي تحددهـا الـدول الأعضـاء، بالشـــكل الــوارد في 
الخطـــة المتوســـطة الأجـــل. ويحـــدد رؤســـاء الإدارات أيضــــا 
أهدافهم فيما يتعلق بإدارة الموارد البشرية والماليـة، ومؤشـرات 

الإنجاز وأهداف تحسين الإنتاجية. 
ويلتقـي الأمـين العـام بكـل رئيـس مـن رؤســاء الإدارة  - ٢٨
لاســتعراض الخطــــط والأهـــداف المقترحـــة للســـنة القادمـــة. 
وسيشمل الاستعراض في المستقبل ما تحقق في السـنة السـابقة. 
وسيقارن الأداء الفعلي بمؤشرات الأداء التي وُضعت في السـنة 
السابقة، ويشدد على سبل تحديد أسـباب النجـاح أو الفشـل، 
للاسـتفادة مـن النجـــاح وللتفكــير، عنــد الضــرورة، في ســبل 
تدارك الفشل. وتيسيرا لهذا الاستعراض، سيستند الأمين العام 
إلى تقـارير الأداء البرنـامجي، والمعلومـات المسـتمدة مـن الرصــد 
الذي تقوم به إدارة الشؤون الإدارية، وغير ذلـك مـن مصـادر 

المعلومات، مثل تقارير هيئات الرقابة. 
وتكمن قيمة هـذه الأداة الإداريـة في أن الأمـين العـام  - ٢٩
يستعمل هذه الوثيقة كـأداة حيـة لاسـتعراض تقـدم الأعمـال، 
فيسائل بذلك المديريــن عـن أعمـالهم ويسـاعدهم أيضـا عندمـا 
ـــة، وضــع  يكونـون بحاجـة إلى الدعـم والتوجيـه. وـذه الطريق
الأمـين العـــام إطــارا مؤسســيا للمســاءلة في أعلــى مســتويات 

الإدارة بالمنظمة. 

الرصد  باء -
وُضــع الأســــاس لرصـــد تفويـــض الســـلطة، وإنجـــاز  - ٣٠
البرامج، وإدارة الموارد البشرية والمالية رصـدا شـاملا. وتوجـد 
مؤشــرات أداء محــددة مســبقا في كــل مــن الخطــة المتوســــطة 
الأجل، والميزانية البرنامجية، وخطـط عمـل الإدارات، وخطـط 
مديري الإدارات لإدارة البرامج، ونظـام تقييـم أداء الموظفـين. 
ـــى الوجــه المناســب المعايــير الــتي يحتاجــها  وحـددت أيضـا عل
الموظفون للوفاء بمسؤوليام وممارسة سلطام. وتسـمح هـذه 
المعايـير مجتمعـة بتقييـم موضوعـي لمـدى تحقيـق النتـائج ودرجــة 

ممارسة المسؤوليات بفعالية. 
الأداء والتقييم البرنامجيان 

إن رصد الأداء البرنامجي مسـؤولية رؤسـاء الإدارات،  - ٣١
ــــة.  والمديريــن التنفيذيــين، ومكتــب خدمــات الرقابــة الداخلي
وتقــارير الأداء البرنامجيــة في فــترات الســنتين يعدهــا مكتــــب 
خدمات الرقابة الداخلية. ويقـوم رؤسـاء الإدارات والمديـرون 
التنفيذيون بمراقبة إنجـاز الـبرامج مراقبـة مسـتمرة تكفـل عـلاج 
ـــا  أيــة مشــاكل تعــترض التنفيــذ، وتكفــل إنجــاز الــبرامج وفق
للخطط. ويمثل تحديد الإنجازات المنشـودة في الخطـة المتوسـطة 
الأجل، وإدراج الإنجازات المتوقعة في الميزانية البرنامجية أساسـا 
لرصـد إنجـاز الـبرامج رصـدا ناجعـا يـــؤدي إلى تحســين تقــارير 
الأداء البرنامجي في المستقبل. وتــرد مقترحـات محـددة لتحسـين 
ـــتي  رصـد الأداء البرنـامجي في تقريـر الأمـين العـام عـن السـبل ال
يمكــن ــا ضمــان التنفيــذ التــام للــبرامج والأنشــــطة المقـــررة 
وضمان نوعيتها وتقييمها على نحو أفضـل مـن جـانب الـدول 

 .(A/55/85) ا الأعضاء وإبلاغ تلك الدول
وهنـاك عـدة أهـداف للتقييـم البرنـامجي، يعرفـها البنـــد  - ٣٢

٧-١ كما يلي: 
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�تحديد مدى وجاهـة وكفـاءة وفعاليـة وأثـر  (أ)
ـــا  أنشـطة المنظمـة بالنسـبة لأهدافـها تحديـدا منـهجيا وموضوعي

قدر الإمكان؛ 
�تمكين الأمانة العامـة والـدول الأعضـاء مـن  (ب)
ــــبرامج  الاشــتراك في دراســات منهجيــة بغيــة زيــادة فعاليــة ال
الرئيسية للمنظمة عـن طريـق تغيـير محتواهـا، وإعـادة النظـر في 
أهدافها، عند الضرورة� (ST/SGB/2000/8، المادة السابعة). 
ـــان  وبذلـك يكـون تركـيز التقييـم البرنـامجي، سـواء ك - ٣٣
ـــا أو خارجيــا، علــى صلــة الأنشــطة البرنامجيــة  ذاتيـا أو داخلي
بـالموضوع وأثرهـا، وعلـى تزويـد الـدول الأعضـــاء بمعلومــات 
لاستعراض الأهداف وتغيير محتوى البرامج. ويمكن أن يسمح 
ذلــك بتحديــد نقــاط الضعــف في الإدارة، مــن بــين عوامــــل 

أخرى مرتبطة بالفعالية والأثر. 
 

إدارة المسؤولية 
يشــترك في مســؤولية رصــد الأداء البرنــامجي، بمــــا في  - ٣٤
ذلـك ممارسـة السـلطة المفوضـــة، رؤســاء الإدارات والمديــرون 
التنفيذيــون وإدارة الشــؤون الإداريــة. ولديــــهم عـــدة أدوات 
رصـد. منـها مـــا يبلغــه الموظفــون عــن أنشــطتهم، والنظــر في 
المعـاملات والتقـارير، والاشـــتراك في العمليــات مثــل التمثيــل 
بحكم المنصب في مجلس الاستعراض المركزي المقترح، والنظـر 

في التقارير الناتجة عن العمليات والأساليب. 
ـــؤوليات  وعندمـا تفـوض السـلطة، تبيـن بوضـوح المس - ٣٥
المرتبطـة ـا. وتحـــدد، إضافــة إلى ذلــك، الأهــداف الإداريــة 
ومؤشــرات الأداء في الخطــط الــتي يضعــها رؤســــاء الإدارات 
لإدارة الـبرامج، وتتضمـن تقـارير تقييـــم أداء مختلــف المديريــن 
التنفيذيين الأهداف المتصلـة بالإشـراف والإدارة. ويمثـل ذلـك 
ـــي لممارســة الســلطة المفوضــة والأداء  أسـاس الرصـد الموضوع

الإداري. 

وتــرد الأهــــداف ومؤشـــرات الأداء المتصلـــة بـــإدارة  - ٣٦
المــوارد البشــرية والــواردة في خطــــط إدارة الـــبرامج لمديـــري 
الإدارات أيضا في خطة العمـل السـنوية الـتي تتفـق عليـها كـل 
إدارة مع مكتب إدارة الموارد البشرية. وتتضمن خطط العمـل 
هــذه أهدافــا صارمــة تتعلــق بمســتويات الشــــغور، والتوزيـــع 
الجغــرافي، والتــوازن بــين الجنســين، والحركيــة، وغيرهــا مـــن 
جوانـب إدارة المـــوارد البشــرية. ويــرد تفســير أكمــل لخطــط 
العمل هذه وللأنظمة التي ترصدها في تقرير الأمـين العـام عـن 
إصــلاح إدارة المــوارد البشــرية (A/55/235) ويشــــمل رصـــد 
مكتب إدارة الموارد البشرية مدى تحقيق كل إدارة لأهدافـها، 
ويسـمح باســـتعراض ممارســة الســلطة الإداريــة، بمــا في ذلــك 
الامتثــال للنظــامين الأساســي والإداري. وســيواصل المراقـــب 

المالي عن كثب رصد ممارسة السلطة على الموارد المالية. 
ويرمي الرصد الذي تقـوم بـه إدارة الشـؤون الإداريـة  - ٣٧
ــــراز  إلى تحديــد المســائل النظاميــة في الوقــت المناســب وإلى إب
ــــد أحســـن الممارســـات. وتتـــاح المعلومـــات  المشــاكل وتحدي
ــــن  المســـتمدة مـــن ذلـــك الرصـــد لرؤســـاء الإدارات والمديري
التنفيذيـــين لمســـاعدهم علـــى تنظيـــم إداراـــــم وبرامجــــهم. 
وستسـتعمل الاسـتنتاجات أيضـا للشـروع في أعمــال المتابعــة. 
وعلــى الأســاس الفــردي، يمكــن لذلـــك العمـــل أن يتضمـــن 
ـــالأداء  توســيعا أو زيــادة في الســلطة، أو الاعــتراف الرسمــي ب
ــــخ، وســـحب  الرفيــع، والتدريــب، وتقــديم المشــورة، والتوبي
السـلطة، وتغيـير المــهام، واســترجاع الخســائر الماليــة بموجــب 
المـــادة ١١٢-٣ مـــــن النظــــام الإداري للموظفــــين(١) ومــــن 
الإجـراءات الأخـرى الـتي يمكـن القيـام ـا التحقيـق والتفتيـــش 
ــــام باســـتعراض إداري بغيـــة  واســتعراض السياســات، أو القي
إسداء المشورة أو تقـديم حلـول للتغلـب علـى مشـاكل إداريـة 

معينة. 
 
 



1000-59694

A/55/270

استعراض مقررات مديري البرامج 
توجد عدة آليات مختلفة لاستعراض مقررات مديري  - ٣٨
الــبرامج. وتتضمــن العمليــات والإجــــراءات سمـــات داخليـــة 
ـــل ممارســة  تسـمح للمنظمـة بالقيـام باسـتعراضات أخـرى تكف
السـلطة مـن طـرف مديـري الـبرامج ممارسـة سـليمة. مثــلا، في 
مجال التعيين والترقية، يقوم مدير البرنامج باتخاذ قرار فني، بيد 
أنـه يتعـــين عليــه اتبــاع عمليــة مقــررة تــؤدي إلى اتخــاذ قــرار 
حصيف وموثق. وسيقوم مجلس الاستعراض المركزي المقـترح 
باستعراض يكفل اتباع مدير البرنامج للعملية المقررة، وغياب 
أي عوامل خارجية قد تؤثر على حياد العملية. وتحدد آليـات 
ـــل التقــارير عــن الأداء البرنــامجي، مديــر  اسـتعراض أخـرى مث
البرنـامج المسـؤول عـن القـرار ومسـؤوليته في الأداء. ويتحقـــق 
ــامج  ـذه الطريقـة تـوازن بـين عـدم تقويـض سـلطة مديـر البرن

وبين المحافظة على ممارسة السلطة بشكل سليم. 
 

جيم - إقامة العدالة 
إن حصانة المنظمة من الولاية القضائيـة تجبرهـا قانونـا  - ٣٩
علــى أن تكــون لهــا ســبل انتصــاف داخليــة فعالـــة تنظـــر في 
شكاوى الموظفين وطعوـم، وفي الحـالات التأديبيـة. ووجـود 
نظـام عـادل فعـال عنصـر لا بـد منـه للمسـاعدة علـى المحافظـــة 
على معنويات الموظفين وكذلـك علـى إنفـاذ المسـاءلة. ويـرى 
الأمـين العـام أن العديـد مـن الممارســـات الــتي اتخذهــا مؤخــرا 
لتعزيز نظام العدالة (انظر A/53/414، الفقرة ٣٠) ستسهم في 
تعزيــز مســاءلة المديريــن وممارســتهم لمســــؤوليام. ولذلـــك، 
ولتجنب تصور أن النظام يحمي المديريـن مـن مسـاءلتهم علـى 
قرارام، يمكن أن توكل مهمة الدفاع عن القـرارات الإداريـة 
المطعون فيها أمـام هيئـات الطعـن إلى الشـخص أو الأشـخاص 
الذيـن اتخـذوا ذلـك القـرار. وسيسـاعد وضـع تدريـب هــادف 
وآليـة �للـدروس المســـتخلصة� لفــائدة المديريــن والمســؤولين 
المشتركين في الإشراف على الموظفـين والمـهام الإداريـة، علـى 

تجنـب تكـرار الأخطـاء الإداريـة. وسيسـاعد ذلـك أيضـا علـــى 
اتخـاذ المقـررات عـن درايـة وعلـى المسـاءلة الإداريـــة. ويســمح 
رصد الحالات وتحديد الوحــدات التنظيميـة أو المديريـن الذيـن 
يتسببون في اتخاذ عدد كبير من مقررات هيئات الطعن لفائدة 

الطاعنين، باتخاذ إجراءات محددة لتدارك أوجه الضعف. 
دال - الرقابة 

تمـارس الجمعيـة العامـة وهيئـات أخـرى، مثـــل اللجنــة  - ٤٠
ـــــامج  الاستشــــارية لشــــؤون الإدارة والميزانيــــة، ولجنــــة البرن
ــــش المشـــتركة، ومجلـــس مراجعـــي  والتنســيق، ووحــدة التفتي
الحسابات، ومكتب خدمات الرقابة الداخلية، بانتظـام إشـرافا 
يرمـــي إلى كفالـــة الامتثـــال للنظـــامين الأساســــي والإداري، 
وحسن استخدام الموارد لإنجاز البرامج التي صدر ا تكليـف. 
وتمثل هذه الهيئات مجتمعة نظام إشراف شامل. وقد عزز هـذا 
ـــيرا.  النظــام منــذ إنشــائه في عــام ١٩٩٤ المســاءلة تعزيــزا كب
وسـيجعل تمكـين هيئـة مسـتقلة ذات ســـلطات واســعة تشــمل 
مراجعـة الحســـابات، والتحقيــق، والتفتيــش، ورصــد الــبرامج 
وتقييمــها، والــدول الأعضــاء واثقــــة مـــن أن نتـــائج الرقابـــة 
ستكون نزيهة وموضوعية، وأنه يمكن تحديد مجالات الضعـف 
في إدارة المنظمة والنظم الإدارية بسرعة، وتوجيه انتباه الأمـين 
ـــب خدمــات الرقابــة  العـام والجمعيـة العامـة إليـها. ويمثـل مكت
ـــدون  الداخليـة أيضـا هيئـة مسـتقلة يعـرض عليـها الموظفـون، ب
خــوف مــن ردود الفعــل، أيــة مســألة تســــتحق التحقيـــق في 

رأيهم. 
 

فريق المساءلة  هاء -
أُنشـئت آليـة إضافيـة في شـكل فريـــق للمســاءلة بغيــة  - ٤١
تعزيز الرصد في أعلى المستويات. ويضم الفريـق الـذي يرأسـه 

نائب الأمين العام أربعة وكلاء للأمين العام. 
ويجتمــــع الفريــــق ســــــنويا أو في مواعيـــــد خاصـــــة  - ٤٢
لاستعراض ممارسة السلطة الإدارية والمسـؤولية داخـل المنظمـة 
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ويوصي الأمين العام باتخـاذ الإجـراءات اللازمـة لعـلاج أوجـه 
الضعف الإداري المتكررة. ولفريـق المسـاءلة أن يدعـو رؤسـاء 
هيئــات الإشــراف ومختلــف مديــري المشــــاريع للاشـــتراك في 
اجتماعاتـه وتقـديم آرائـهم وتوضيـح المسـائل الـــتي أثاروهــا في 

تقاريرهم. 
وتشكل استنتاجات هيئات الرقابة مصـدر معلومـات  - ٤٣
هامـة لفريـق المسـاءلة، فيمـا يتصـل بالمشـاكل المتكـررة المتصلـة 
بإدارة البرامج أو إدارة الموارد المالية أو البشرية. وتتلقـى إدارة 
الشؤون الإدارية تقارير هيئات الرقابة وتقوم بمتابعة توصياا، 
وهي تقوم حاليـا بتحليـل تلـك الاسـتنتاجات لإبـراز الحـالات 
التي حدث فيها قدر كبير مـن سـوء الرقابـة الإداريـة، وإعـداد 
توصيـات لتحسـين نظـم وإجـــراءات الإدارة. ولــلإدارة، عنــد 
إعــداد توصياــا لفريــق المســاءلة، أن تســــتفيد مـــن مصـــادر 

معلومات أخرى، بما فيها الرصد الذي تقوم به بنفسها. 
 

خامسا - الاستنتاجات والتوصيات 
ــــره لعـــام ١٩٩٤ بعـــض  أبــرز الأمــين العــام في تقري - ٤٤
أسباب القلق الذي يساوره فيمـا يتعلـق بنظـام المسـاءلة العـام. 

ولعلاج أسباب القلق تلك، اتخـذ عدد من التدابير، منها: 
إدخــال تحســينات علــى التخطيــــط والميزنـــة  (أ)

لتوضيح توقعات المسؤولية والأداء؛ 
تنقيح وتبسيط النظـامين الأساسـي والإداري  (ب)

للموظفين والتعليمات الإدارية؛ 
تحسين عمليات الشراء؛  (ج)

(د) إصــدار نشــرات جديــــدة للأمـــين العـــام تتعلـــق 
بالهيكل التنظيمي؛ 

تنفيــذ نظــامين أساســي وإداري مســـتكملين  (هـ)
يحكمان سلوك الموظفين؛ 

ـــلإدارة العليــا وآليــات تنســيق  إنشـاء فريـق ل (و)
أخرى؛ 

اســـتحداث نظـــم معلومـــات، مثـــــل نظــــام  (ز)
المعلومات الإدارية المتكامل وتحسين أدوات رصد البرامج؛ 

تنفيذ نظام تقييم الأداء؛  (ح)
تحسين التدريب على الإدارة؛  (ط)

إنشاء مكتب خدمات الرقابة الداخلية؛  (ي)
خطــة إدارة الأداء لرؤســاء الإدارات تشــــدد  (ك)
علــى تخطيــط الأهــداف البرنامجيــة والإداريــة، ومعايـــير الأداء 

المتوقع، واستعراض المنجزات؛ 
تعزيـز الرصـد الـذي تقـوم بـه إدارة الشـــؤون  (ل)

الإدارية ومكتب خدمات الرقابة الداخلية؛ 
فريق مساءلة يسدي إلى الأمين العام المشورة  (م)

في شؤون المساءلة من منظور نظامي. 
وتمثل هذه التدابير، إلى جانب التدابـير القائمـة، نظـام  - ٤٥
ـــاك تغيــير جــارٍ في ثقافــة الإدارة لكفالــة  مسـاءلة شـامل، وهن
اسـتخدام تلـك التدابـير بفعاليـة. وممـا ييســــر التغيــير التشــديد 
ــــة الإشـــراف اليومـــي، والتـــأكد مـــن أن  الخــاص علــى كيفي
المشـــرفين يتخـــذون الإجـــــراءات المناســــبة ويتعرضــــون، إذا 

لم يقوموا بذلك، إلى إجراءات متابعة. 
وفي بيئـة العمـل الجديـدة، يكـون المديـرون مســـؤولين  - ٤٦
عن المقررات التي يتخذوا بشـأن مواردهـم الماليـة والبشـرية، 
ويساءلون عن تحقيق النتائج. وستسمح لامركزية اتخاذ القرار 
والقضـاء علـى ازدواجيـــة العمليــات الإداريــة لإدارة الشــؤون 
الإداريـة بـالتركيز أكـثر مـن أي وقـت مضـى علـى كفالــة أداء 
آليـات وضوابـط المسـاءلة أداءً كـاملا. ومثلمـا طلبـت الجمعيـة 
العامــة في الفقــرة ١٦٨ مــن قرارهـــا ٢٤٩/٥٤ المـــؤرخ ٢٣ 
كانون الأول/ديسمبر ١٩٩٩، سيتمكن مكتب إدارة المـوارد 
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البشـرية مـن التركـــيز علــى وجــود واســتمرار نظــام مناســب 
للمسـاءلة والمســـؤولية في شــؤون المــوارد البشــرية. وعمومــا، 
ستحتفظ إدارة الشؤون الإدارية بمسؤوليتها في كفالة الامتثال 
للسياســــات والضوابــــط والنظــــــامين الأساســـــي والإداري، 
والإجـراءات. وسيسـمح وجـود رصـد مركـزي قـــوي باتخــاذ 
إجـراءات تصحيحيـة في الوقـت المناســـب. وســتعطى الســلطة 
الإدارية لمن يحسنون التصرف فيها، وستنتزع ممن يفشـلون في 

ممارستها كما ينبغي. 
وختامـا، إن الأمـين العـام واثـق مـن أن نظـام المســاءلة  - ٤٧
الشــامل الموجــود حاليــا يكفــل الاســتخدام الفعــال لآليــــات 
المساءلة، ووضوح ذلك الاستعمال، وكفالة مساءلة الموظفـين 
ــن  علـى جميـع المسـتويات عمـا يقومـون بــه، أو لا يقومـون، م

أعمال. 
وقــد تــود الجمعيــة العامــة أن تحيــط علمــا بالآليــات  - ٤٨
القائمة منذ عام ١٩٩٤، بمـا فيـها مـا نوقـش في هـذا التقريـر، 

والتي تمثل مجتمعة نظام المساءلة الشامل في المنظمة. 
 

الحواشي 

انظر تقرير الأمين العام عن متابعة المخالفات  (١)
التنظيميــة الــتي تتكبــد المنظمــة خســــائر ماليـــة مـــن جرائـــها 

 .(A/54/793)
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المرفق الأول 
 

أربع خطوات لكفالة المساءلة 
تحديد مستويات المسؤولية والسلطة والنتـائج  - ١

المنشودة 
ينبغي للأشخاص الذين سيكونون موضع مسـاءلة أن 

يكونوا مطلعين عما يلي: 
ما سيساءلون عنه، أي النتائج البرنامجيـة الـتي  (أ)
– ماليـة وبشـرية – الـــتي ســتخصص  عليـهم إنجازهـا، والمـوارد 

لهم؛ 
كيف سترصد وتقيــم نتائجـهم، وممارسـتهم  (ب)

للمسؤولية والسلطة؛ 
ـــواع القــرارات الــتي  حـدود سـلطتهم، أي أن (ج)
يجـوز لهـم اتخاذهـا دون الرجـوع إلى سـلطة مركزيـة أو ســلطة 

أعلى؛ 
البـارامترات الإجماليـة الـتي ينبغـي أن يتخــذوا  (د)
ـــها، أي قـــيم المنظمــة وسياســاا وقواعدهــا  قراراـم في نطاق
ونظمها التي ينبغي الامتثال إليها، ومعايير السـلوك الـتي يتوقـع 

منهم اتباعها. 
 

٢ - تقديم التوجيه والدعم 
ينبغي للأشخاص الذيـن سيسـاءلون أن يحصلـوا علـى 
توجيــه ودعــم يمكِّنــاهم مــن ممارســة مســؤوليتهم وســـلطتهم 

ممارسة مسؤولة وفعالة. وينبغي أن يتضمن ذلك ما يلي: 
ــــة وفي  معلومــات إداريــة منتظمــة وذات صل (أ)

الوقت المناسب؛ 
التدريـب والتطويـر في المـهارات والكفـــاءات  (ب)

المطلوبة؛ 
ســهولة الوصــول إلى مديــر أقــدم للحصـــول  (ج)

على المشورة والتوجيه؛ 

المشورة المهنية مـن خـبراء مركزيـين في مجـال  (د)
الموارد المالية والبشرية. 

 
٣ - رصد وتقييم ممارسة المسؤولية والسلطـة 

ينبغي أن يسفر الرصد عـن معلومـات تسـمح بـإجراء 
مقارنـة موضوعيـة للنتـائج بـالأهداف والمعايـير، تشــمل، فيمــا 

تشمل، ما يلي: 
إنجـاز الـبرامج، مـن حيـــث الوقــت والتكلفــة  (أ)

والنوعية؛ 
إدارة الموارد البشرية والمالية؛  (ب)

ما يدل على أن السـلطة مورسـت تمامـا دون  (ج)
تجاوزات، أي أن المديرين لم يتجنبوا اتخاذ قرارات يمكن لــهم 
اتخاذهـا؛ وأــم أحــالوا اتخــاذ تلــك القــرارات إلى غــيرهم إذا 

لم تكن لهم سلطة اتخاذها؛ 
الامتثــــال للسياســــات والقـــــيم والأنظمــــــة  (د)

والقواعد والمعايير السلوكية. 
 

٤ - اتخاذ الإجراءات المناسبة 
ينبغــي أن تكــون المتابعــة قــادرة علــــى التميـــيز بـــين 

العناصر التالية وعلى التعامل معها على الوجه المناسب: 
تولِّـــي المســؤولية وممارســة الســلطة بشــــكل  (أ)

مرضٍ؛ 
تولِّـي المسؤولية وممارسة السلطة بشـكل غـير  (ب)

مرضٍ لجهل أو قلة عناية؛ 
تولِّـي المسؤولية وممارسة السلطة بشـكل غـير  (ج)
مقبول لعدم اكتراث متعمـد بالسياسـات والقواعـد والأنظمـة 

أو لتجاوز حدود السلطة؛ 
سوء السلوك أو الغش.  (د)
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المرفق الثاني 
سلسلة المساءلة 

الآلية المساءلة  المسؤولية أو السلطة 

        الميثاق 
 الجمعية العامة وغيرها من الهيئات الحكومية الدولية 

تضع الولايات والتوجيـه المتعلـق بالسياسـات للأمـين 
العـام لتنفيـذ تلـك الولايـات وكذلـك للولايـات الــتي 

يعهد ا الميثاق للأمين العام مباشرة 
 
 
 

 
 
 
 
 

تســاءل عــــن وضـــع واقـــتراح أهـــداف 
وأولويـــات اســـــتراتيجية لإدارة الأمانــــة 

العامة وتنفيذ الولايات التشريعية 
 
 
 

�  تقارير الأمين العام إلى الجمعية العامة 
�  تقارير أداء الميزانية البرنامجية  

�   تقـــــارير الأداء البرنـــــامجي لمكتــــــب 
خدمات الرقابة الداخلية 

�   تقــارير وحــــدة التفتيـــش المشـــتركة 
ومجلس مراجعي الحسابات 

        الأمين العام 
يحــدد الأهــداف والأولويــات الاســــتراتيجية لتنفيـــذ 
الولايـات؛ ويفـوض المسـؤولية والســـلطة لـــ (أ) إدارة 
الإدارات/المكاتــــب/الوحــــدات التنظيميـة الرئيســية؛ 
ـــــة في الأمانــــة  و (ب) إدارة المـــوارد البشـــرية والمالي
العاملــة (إلى وكــلاء الأمـــين العـــام وإدارة الشـــؤون 

 الإدارية 

يساءل عن المشورة المتعلقة بالسياسـات، 
وإدارة الإدارات/المكـــــاتب/الوحــــــدات 
التننظيميــة الرئيســية، وعــن فعاليـــة إدارة 

الموارد البشرية والمالية 
 

�  خطة الإدارة البرنامجية 
�  رصد مساءلة إدارة الشؤون الإدارية 

�   فريــق المســاءلة لاســــتعراض تقـــارير 
هيئـــات الرقابــــة ونقــــاط الضعــــف 

الهيكلية 
 رؤساء الإدارات/المكاتب/الوحدات التنظيمية الرئيسية 

تحديد الأهداف؛ تفويـض المسـؤولية والسـلطة لإدارة 
 البرامج في قطاع معين 

يساءلون عن الأداء القطاعي أو الإقليمي 
 

�  خطط العمل المديرية 
�  نظام تقييم الأداء 

 المدراء وكبار الموظفين الإداريين 
يفوضــــون المســــؤولية والســــــلطة لإدارة الأنشـــــطة 
ـــــة الامتثــــال للأنظمــــة والقواعــــد  البرنامجيـــة وكفال
والإجـراءات ذات الصلـة ومراعـاة القواعـد الواجـــب 

 اتباعها 

يساءلون عن إنجاز الخدمات كما وكيفا 
 
 

�  خطط عمل الأقسام 
�  نظام تقييم الأداء 

 
        المشرفون 

يفوضون المسؤولية والسلطة لكفالة جـودة الخدمـات 
 المقدمة 

ــة الأداء  يسـاءلون عـن سـير العمـل ونوعي
واحترام معايير العمل 

�  خطط العمل الفردية 
�  نظام تقييم الأداء 

بقية الموظفين 
آليات الرقابة في المنظمة 

آليات الرقابة الخارجية 
العدالة الداخلية 
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