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الدورة الخامسة والخمسون 
البندان ١٢٣ و ١٢٦ من جدول الأعمال 

إدارة الموارد البشرية 
   تقرير الأمين العام عن أنشطة مكتب خدمات الرقابة الداخلية 

  متابعة مراجعة عملية التوظيف في مكتب إدارة الموارد البشرية 
 مذكرة من الأمين العام 

عمـــلا بقـــراري الجمعيـــة العامـــة ٢١٨/٤٨ بـــاء المـــؤرخ ٢٩ تمـــوز/يوليــــه ١٩٩٤  - ١
و ٢٤٤/٥٤ المـؤرخ ٢٣ كـانون الأول/ديسـمبر ١٩٩٩، يتشـرف الأمـين العـام بـأن يحيـل إلى 
عناية الجمعية العامة التقرير المرفق الذي نقله إليه وكيل الأمين العــام لخدمـات الرقابـة الداخليـة 

عن متابعة مراجعة عملية التوظيف في مكتب إدارة الموارد البشرية. 
ويحيـط الأمـين العـام علمـا بالاســـتنتاجات الــتي خلــص إليــها التقريــر، ويوافــق علــى  - ٢
ـــة عــن تقديــره  التوصيـات الـواردة فيـه. ويعـرب الأمـين العـام لمكتـب خدمـات الرقابـة الداخلي
للعمل الذي اضطلع به في سياق إجراء هذه المراجعة الهامـة، وللتوصيـات المفيـدة العديـدة الـتي 
قدمها. كما يعرب عن تقديره للنهج التشاوري الذي اتبعـه المكتـب في إجـراء هـذه المراجعـة. 
ويود الأمين العام أن يشير إلى أنه قد تم في سياق هذه المراجعة الاعتراف على النحـو الواجـب 
بالجهود المبذولة والإنجازات المتحققة من جــانب مكتـب إدارة المـوارد البشـرية والأمانـة العامـة 
ككل فيما يتعلق بإصلاح عملية التوظيف خلال السـنوات الثـلاث الماضيـة، وبـأن الصـورة في 
الوقت الراهن، الذي يشهد بداية العديـد مـن المبـادرات جنبـا إلى جنـب مـع اسـتمرار الهيـاكل 
القديمة، لا محالة من أن تكشـف عـن تفـاوت في التقـدم المحـرز. إلا أن النظـر إلى هـذه الصـورة 
عن بعد لا بد وأن يظهر ما طرأ من نمو وتطور تدريجي. ويعرب الأمـين العـام عـن أملـه في أن 

يواصل المكتب العمل على تحقيق الإصلاح والمساهمة في نجاحه. 
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ــــة  تقريــر مكتــب خدمــات الرقابــة الداخليــة عــن متابعــة مراجعــة عملي
  التوظيف في مكتب إدارة الموارد البشرية 

موجز 
خـلال فـترة الثـلاث سـنوات الـــتي انقضــت منــذ أن أصــدر مكتــب خدمــات الرقابــة 
الداخلية تقريره المتعلق بالمراجعة الإدارية لمسألة التوظيف، حظي هذا الموضوع بقـدر كبـير مـن 
ـــس عــدد كبــير مــن فــرق العمــل والرســائل الإخباريــة  الاهتمـام داخـل المنظمـة. فقـد تم تكري
وجلسات لجنة التنسيق بين الموظفين والإدارة لتحسين عملية التوظيف. واعتمادا علـى مشـورة 
الخـبراء الـواردة في تقـارير فـرق العمـل، قـام مكتـــب إدارة المــوارد البشــرية، في ســياق برنــامج 
الإصــلاح العــام الــذي وضعــه الأمــين العــام ــدف تعزيــز موظفــي المنظمــة، بوضــع اقـــتراح 
للإصــلاح، وعرضــه علــى اللجنــة الاستشــارية لشــؤون الموظفــين والإدارة في نيســــان/أبريـــل 

 .٢٠٠٠
وفي حين أن التقرير الأصلي الذي وضعه المكتب عن عملية المراجعة كان يركز بصفـة 
أساسية على الجوانب الإدارية لإجراءات التوظيف، فإن التقرير الحالي يقيم التقدم الـذي أحـرز 
صوب تحسين إدارة عملية التوظيف في المنظمة. ومن ناحية إيجابية، أحـرز مكتـب إدارة المـوارد 

البشرية تقدما نحو إصلاح وتحسين عناصر محددة من عملية التوظيف عن طريق ما يلي: 
وضع خطط عمل للإدارات، تدعمها المؤشرات الـتي وضعـت حديثـا في مجـال  (أ)
المــوارد البشــرية، لتوفــير بيانــات أساســية لــلإدارة لمســاعدا علــى تركــيز جــهودها المتعلقــــة 

بالتوظيف؛ 
خفض الوقت اللازم للتوظيف بمقدار الثلث؛  (ب)

تحســـين إدارة برنـــامج الامتحانـــات الوطنيـــة التنافســـية، واســـتكمال قائمــــة  (ج)
المرشحين بصورة مناسبة، مما يزيد من عدد المرشحين الذين يجري توظيفهم؛ 

إلغاء شرط وجود رسائل الاستعراض المسبق، واستعراضات الوظائف الموازيـة  (د)
في ملء الشواغر؛ 

وضع نظام تعقب السجلات من أجل رصد عملية التوظيف؛  (هـ)
إدراج قيـم أساسـية ومؤهـلات أساسـية في الإعلانــات المتعلقــة بالشــواغر وفي  (و)

عملية إجراء المقابلات. 
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ـــة التوظيــف  وقـد وضـع مكتـب إدارة المـوارد البشـرية مبـادرات عديـدة لإصـلاح عملي
خلال الأعوام القليلة الماضيـة. بيـد أن مكتـب خدمـات الرقابـة الداخليـة يـرى أن مكتـب إدارة 
الموارد البشرية بحاجة الآن إلى خطـة اسـتراتيجية تجمـع بـين هـذه المبـادرات تحـت مظلـة واحـدة 
ـــل العمليــة  لتمكـين المنظمـة مـن الوفـاء بمـا ينشـأ لديـها مـن احتياجـات تتعلـق بـالموظفين، وتحوي
الحالية المثقلة بـالإجراءات الـتي تسـتلزم وقتـا طويـلا إلى نشـاط أكـثر اتسـاما بالطـابع الاسـتباقي 
وبالمرونة. وقد ازداد إلحاح الحاجة إلى هذا النوع من التخطيط بـالنظر إلى زيـادة عـدد حـالات 

التقاعد المتوقعة على صعيد المنظمة برمتها على مدى السنوات القليلة المقبلة. 
ـــا في  وقـد وجـه مكتـب إدارة المـوارد البشـرية تركـيزه حـتى الآن إلى العمليـة نفسـها، بم
ـــة ووضــع قواعــد بيانــات فرديــة.  ذلـك الأنشـطة مـن قبيـل إجـراء تغيـيرات في القواعـد الإداري
ويحتاج المكتب من منظور السياسات إلى تحديد الأهداف التي يرمي إلى تحقيقـها في مجـال إدارة 
الموارد البشرية والتوظيـف، وإلى تحديـد الإجـراءات الـتي ينبغـي اتخاذهـا لبلـوغ هـذه الأهـداف، 
بالتمشي مع خطط عمل الإدارات. ولا بد من تحليل كل ما يجـري مـن مبـادرات وإصلاحـات 
وتغييرات إجرائية، كل على حدة، ضمن هذا الإطار الشامل مــن أجـل تحديـد مـدى دعـم كـل 

منها للهدف العام. 
ـــف  ويقـترح هـذا التقريـر إجـراءات محـددة يلـزم اتخاذهـا للإسـراع بـإدارة عمليـة التوظي
وتحســينها. بيــد أنــه يجــب أولا تنــاول المســألة الأعــم المتعلقــة بسياســــات تحديـــد الأهـــداف 

والاستراتيجيات العامة للتوظيف. وتشمل التوصيات الرئيسية الأخرى ما يلي: 
توفـير التوجيـه التنفيـذي الـلازم لقيـام مديـري الـبرامج بتنفيـذ أهـــداف المــوارد  (أ)

البشرية من أجل تحقيق التوازن فيما يتعلق بالتوزيع الجغرافي ونوع الجنس؛ 
تحقيق التكامل بين فرادى ج التوظيف ورصد تنفيذها؛  (ب)

زيادة صقل النقاط المرجعية لرصد الأداء في مجال التوظيف؛  (ج)
إجــراء تحليــلات متعمقــة لإحصــاءات المــوارد البشــــرية كأســـاس للتخطيـــط  (د)

الاستراتيجي؛ 
تحسـين عمليـات التوظيـف لكفالـة الكفـاءة والفعاليـة مـــن الوجهــة التشــغيلية،  (هـ)

ولا سيما فيما يتعلق بتعميم الإعلان عن الشواغر وإدارة قوائم الموظفين؛ 
تقييــم فعاليــة البرنــامج الحــالي للامتحانــات التنافســـية الوطنيـــة بغيـــة الوفـــاء  (و)

بالاحتياجات الإدارية على نحو أفضل. 
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ويشمل التقرير أيضـا تقييمـا أوليـا للاقـتراح الـذي قدمـه مكتـب إدارة المـوارد البشـرية 
مؤخـرا بشـأن التوظيـف والترقيـة والتنسـيب، والـذي لم يكـن وقـت إجـراء عمليـة المراجعـة قـــد 
ـــذا الاقــتراح الإصلاحــي، الــذي يتنــاول المســاءلة  تجـاوز مرحلـة الإطـار المفـاهيمي. ويحـاول ه
الإدارية والتمكين الإداري ويقـدم الخطـوط العريضـة لتبسـيط عمليـة التوظيـف، أن يحـدد إطـار 
التوظيـف الـذي يوصـي بـه مكتـب خدمـات الرقابـة الداخليـة. بيـد أنـه عنـد اضطـــلاع مكتــب 
خدمات الرقابة الداخلية ذه المراجعة لم يكـن قـد تم بعـد إعـداد كثـير مـن التفـاصيل التشـغيلية 
الضرورية، التي من شأا أن تنظم عملية التوظيـف المقترحـة. وبـالرغم مـن ذلـك، فـإن المكتـب 
يؤيد هذا النهج ويشجع مكتب إدارة الموارد البشــرية علـى السـعي مـة مـن أجـل اعتمـاد هـذا 

الاقتراح. 
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أولا - مقدمة 
أعرب الأمين العام في التقرير الذي قدمه إلى الجمعيـة  - ١
) عـــن  A/53/414) العامـة بشـأن إصـلاح إدارة المـوارد البشـرية
ـــإحداث تغيــير اســتراتيجي في إدارة المــوارد البشــرية  التزامـه ب
لكفالة التنفيذ النـاجح لتدابـير الإصـلاح. ويتمثـل قـوام عمليـة 
الإصلاح هذه في ضرورة المواءمـة بـين قـدرة المنظمـة في مجـال 
الموارد البشرية وبين مهمتها وهيكلــها والثقافـة السـائدة فيـها. 
وقد اقترح مكتب إدارة الموارد البشرية منذ ذلك الحـين عـددا 

من المبادرات لتحسين عملية إدارة الموارد البشرية. 
وفي عــام ١٩٩٦، أجــرى مكتــب خدمــات الرقابــــة  - ٢
الداخليـة مراجعـة إداريـة لعمليـة التوظيـف في الأمـــم المتحــدة، 
وحـدد عـددا مـن اـالات الـتي تحتـاج إلى اهتمـام الإدارة مــن 
أجل ضمان وجـود نظـام للتوظيـف يتسـم بمزيـد مـن البسـاطة 
والكفـاءة والفعاليـــة. وممــا اجتــذب اهتمــام الــدول الأعضــاء 
ـــها  والمراقبــين الآخريــن في المنظمــة فضــلا عــن اهتمــام مديري
ـــذي يســتغرقه تجــهيز عمليــة  وموظفيـها أن متوسـط الوقـت ال
التوظيف ٤٦١ يوما. وبالنظر إلى خطـورة هـذه المسـألة، قـرر 
ــــة الداخليـــة أن يعيـــد تقييـــم عمليـــة  مكتــب خدمــات الرقاب
التوظيف في عام ٢٠٠٠ وأن يقدم تقريـرا إلى الجمعيـة العامـة 
بما يتوصل إليـه مـن نتـائج. وفي حـين ركـزت عمليـة المراجعـة 
الأصلية بصفة رئيسية على أسلوب إدارة إجراءات التوظيـف، 
فقد تم في المراجعة الراهنة أيضا تقييم التقـدم المحـرز في تحسـين 
إدارة عمليـة التوظيـــف بالمنظمــة خــلال الفــترة المنقضيــة بــين 
المراجعتـين. واضطلـع المكتـب ـذه المراجعـة في الفـترة الممتــدة 
مــن كــانون الثــاني/ينــاير إلى آذار/مــــارس ٢٠٠٠. وتشـــمل 
ـــائق ذات الصلــة الــتي كــانت متاحــة  المراجعـة اسـتعراضا للوث

وقت إجرائها. 
وتمثلت أهداف المراجعة الحالية فيما يلي:  - ٣

تحديد ما إذا كـانت اسـتراتيجيات التوظيـف  (أ)
مواكبـة للأهـداف المقـررة، ويجـــري تنســيقها مــن قبــل قســم 
ــــب إدارة المـــوارد البشـــرية، وخاضعـــة  التخطيــط التــابع لمكت

للرصد والتقييم على الوجه الصحيح؛ 
التأكد مما إذا كانت العمليات الحاليـة تكفـل  (ب)

الكفاءة والفعالية في إدارة أنشطة التوظيف بالمنظمة. 
وفي كـانون الثـاني/ينـاير ١٩٩٨، أنشـأ الأمـــين العــام  - ٤
فرقة عمل معنية بإدارة الموارد البشرية، ترأسـها الأمينـة العامـة 
المسـاعدة لإدارة المـوارد البشـرية. وأنيطـت بفرقـة العمـل هــذه 

ولاية ذات شقين هي: 
التركـيز علـى خطـة لتجديـد المنظمـــة، بمــا في  (أ)
ذلك قدرا علـى اجتـذاب فئـة مـن الموظفـين الأكفـاء وتوفـير 

الحوافز لهم وتطويرهم والاحتفاظ م؛ 
تبسـيط نظـام القواعـد الحـــالي، الــذي أصبــح  (ب)

معقدا وثقيلا بدرجة مفرطة. 
وانصب تركيز فرقة العمل بصفـة رئيسـية علـى البعـد  - ٥
الثاني من ولايتها، أي على كيفية تبسيط عملية تجهيز طلبات 
المرشـحين. بـل إن عـــددا مــن المقترحــات الــتي قدمتــها فرقــة 
ـــف بجعلــها  العمـل كـان يتنـاول ضـرورة تحسـين عمليـة التوظي
أكثر اتساما بالإنصاف والمرونـة والشـفافية وحسـن التوقيـت. 
ويرى مكتب خدمات الرقابة الداخلية أنه لم يجـر علـى الوجـه 
الأكمــل تنــاول عنصــر الولايــة الأكــثر أهميــة، وهــو تحديــــد 

الموظفين الأكفاء واجتذام والاحتفاظ م. 
وقـد تم عـرض الاقـتراح الـذي قـدم بعـــد ذلــك علــى  - ٦
الإدارة العليــا للمنظمــة وعلــى اللجنــة الاستشــــارية لشـــؤون 
الموظفـين والإدارة ونوقـش معـهما في عــام ١٩٩٩. وفي آذار/ 
مـارس ٢٠٠٠، أصـدر مكتـب إدارة المـوارد البشـــرية اقتراحــا 
منقحـا بشـــأن إصــلاح عمليــة التوظيــف والتنســيب والترقيــة 
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ــــة  وذلـــك لمناقشـــته خـــلال الاجتمـــاع الـــذي عقدتـــه اللجن
الاستشــــارية لشــــؤون الموظفــــــين والإدارة في الفـــــترة مـــــن 
٢٧ نيســان/أبريــل إلى ٥ أيــار/مــــايو ٢٠٠٠. ويوجـــز هـــذا 
الاقتراح، الذي وضع لأغراض المناقشـة وبالتـالي كـان يتكـون 
من إطار مفاهيمي، عدة تغييرات يتعـين إجراؤهـا علـى عمليـة 
التوظيف الحالية. واستعرض مكتب خدمات الرقابـة الداخليـة 
هـذا الاقـتراح. بيـد أن تقييـم المكتـب اقتصـر علـــى اســتعراض 
الإطار المفاهيمي الذي عرضه مكتب إدارة الموارد البشـرية في 
وقت المراجعة نظرا لأن التفاصيل التشغيلية كانت لم تزل قيد 

الإعداد. 
ــوارد  وقـد أتيـح مشـروع لهـذا التقريـر لمكتـب إدارة الم - ٧
البشرية من أجل استعراضه. وأخـذت تعليقـات المكتـب بعـين 

الاعتبار، وهي ترد هنا بالبنط الثقيل. 
 

ثانيا -التخطيط العام وإعداد الاستراتيجيات 
دعت الرؤية التي قدمها الأمـين العـام في عـام ١٩٩٧  - ٨
ـــــلافى  عــــن إدارة المنظمــــة إلى �وجــــود هيكــــل مبســــط يت
الازدواجية ويحقق قدرا أكبر مـن التأثـير؛ وموظفـين ومديريـن 
متمكنين ومسؤولين؛ وأمانة عامة للأمم المتحدة أصغر حجما 
وأكثر فعالية؛ ومنظمة تعزز التفوق الإداري وتكـون مسـؤولة 

عن تحقيق النتائج التي تقررها الدول الأعضاء(١). 
واتخـذ مكتـب إدارة المـوارد البشـرية منذئـذ مبـــادرات  - ٩
عديـدة حققـت بعـض التقـدم باتجـاه إصـــلاح وصقــل عنــاصر 

محددة من عملية التوظيف وذلك عن طريق: 
وضـع خطـط عمـل ومؤشـرات علـــى صعيــد  (أ)
الإدارة لتوفـير بيانـات أساسـية لـلإدارة لمسـاعدا علـى تركــيز 

جهودها المتعلقة بالتوظيف؛ 

 __________
A/51/950، الفقرة ٢٢٤.  (١)

خفـــض الوقـــت الـــلازم للتوظيـــف بمقــــدار  (ب)
الثلث؛ 

تحســين إدارة برنــامج الامتحانــــات الوطنيـــة  (ج)
التنافسـية، واسـتكمال قائمـة المرشـــحين بصــورة مناســبة، ممــا 

يزيد من عدد المرشحين الذين يجري توظيفهم؛ 
إلغـــاء شـــرط وجـــود رســـائل الاســــتعراض  (د)

المسبق، واستعراضات الوظائف الموازية في ملء الشواغر؛ 
وضع نظام تعقب السجلات من أجل رصـد  (هـ)

عملية التوظيف؛ 
إدخـال قيـم أساســـية ومؤهــلات أساســية في  (و)

الإعلانات المتعلقة بالشواغر وفي عملية إجراء المقابلات. 
وقــد وضـــع مكتـــب إدارة المـــوارد البشـــرية خـــلال  - ١٠
السـنوات القليلـــة الماضيــة مبــادرات عديــدة لإصــلاح عمليــة 
التوظيف. ومع ذلـك، فـإن مكتـب خدمـات الرقابـة الداخليـة 
يعتقـــد بـــأن ذلـــك المكتـــب بحاجـــة الآن إلى وضـــــع خطــــة 
استراتيجية تدمج هذه المبادرات في إطار واحد وتتماشـى مـع 
خطط العمل داخـل الإدارة ومـن شـأن هـذا الأمـر أن يسـاعد 
المنظمـة علـى اجتـذاب موظفـين أكفـاء والاحتفـاظ ـم، علــى 
ـــان رؤيــة الأمــين العــام، لا ســيما في بيئــة  نحـو مـا ذكـر في بي
شديدة التنافس. والتخطيط الاستراتيجي هو عمليـة يـرى مـن 
خلالهــا الأعضــاء الموجــهون للمنظمــة أيــا كــانت مســـتقبلها 
ويترجمون هذه الرؤيـة الواسـعة إلى أهـداف ومقـاصد خاصـة، 
تتضمن تحليلات البيئة الحالية والمستقبلية، وتضع خطـط عمـل 

قصيرة الأجل وطويلة الأجل لتحقيق هذه الأهداف. 
وباسـتخدام ـج التخطيـط الاسـتراتيجي المبـين أعــلاه  - ١١
لوضع معايير المراجعة، سعى مكتب خدمات الرقابة الداخليـة 

إلى تبيان ما إذا كان مكتب إدارة الموارد البشرية قد: 
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وضع أهداف التوظيف التي تتضمن ولايـات  (أ)
الجمعية العامة ذات الصلة ورؤية الأمين العام، وما إذا كـانت 

تلك الأهداف قد شرحت بوضوح داخل المنظمة برمتها؛ 
وضــــع الاســــتراتيجيات القصــــيرة الأجـــــل  (ب)
والطويلة الأجل استنادا إلى الأهداف المتفق عليـها وإلى تحليـل 

البيانات؛ 
اقتراح مبادرات وإصلاحـات إجرائيـة تدعـم  (ج)
بوضوح هذه الاستراتيجية وجـهود التوظيـف المحسـنة الممكـن 

قياسها. 
ــــوارد البشـــرية التوزيـــع  وقــد حــدد مكتــب إدارة الم - ١٢
الجغـرافي والتـوازن بـين الجنســـين والكفــاءة كعنــاصر أساســية 
لأنشطته التوظيفية واتخذ مبادرات لبلوغ أهداف التوظيف في 
هذه االات. فعلى سبيل المثـال، عقـد اجتماعـات للتخطيـط 
مـع رؤسـاء الإدارات لمعالجـة قضايـا المـوارد البشـرية، بمـا فيــها 
ـــة والجنســانية (انظــر الفقــرة ٢٥). ومــع  الاعتبـارات الجغرافي
ذلك، يتعين إجمالا علـى المكتـب أن يشـرح بوضـوح أهـداف 
التوظيـف المبينـة الـتي تضـم اعتبـارات جغرافيـة وجنســـانية ولا 
تقتصر عليها، وأن يضع استراتيجيات وخطـط عمـل لتحقيـق 
هـذه الأهـداف. وينبغـي بعـد ذلـك رصـد وقيـاس تحقيـق هــذه 
الأهـداف بصـــورة مناســبة. ويــرى مكتــب خدمــات الرقابــة 
الداخليــة أن مبــادرات التوظيــف الــتي اتخذهــا مكتــــب إدارة 
المـوارد البشـرية، كـل علـــى حــدة والــتي لم توضــع في ســياق 
أهداف أو استراتيجية مقررة، قـد نفـذت دون إمكانيـة قيـاس 

أثرها على عملية التوظيف بشكل عام. 
 

تحديد الأهداف والتوجيهات العملية للمديرين  ألف -
ينشـر مكتـــب إدارة المــوارد البشــرية معلومــات عــن  - ١٣
حالة ما يبذله من جهود للإصلاح مـن خـلال منشـور معنـون 
�الأنشطة البارزة لإدارة الموارد البشرية�. وقد وصف العـدد 
١١ من منشوره هـذا الصـادر في آذار/مـارس ٢٠٠٠ التمثيـل 

الجغـرافي والتـوازن بـين الجنسـين كـــهدفين تنظيميــين للمــوارد 
البشرية، وأقرما الجمعية العامة. وبينما يتسـم هـذان الهدفـان 
بأهمية واضحة بالنسبة لأي جهد تبذله الأمم المتحدة في مجـال 
التوظيف، فإما لا يشـكلان في حـد ذامـا معيـارين كـافيين 
يمكـن علـى أساسـهما إقامـــة اســتراتيجية للتوظيــف، لا ســيما 
حينما تستوجب تحديات المنظمة من حيـث ارتفـاع معـدلات 
الشواغر، وشيخوخة الموظفـين وتزايـد المسـؤوليات اتخـاذ ـج 
ــا  اسـتباقي. وسـيكون علـى أي اسـتراتيجية مناسـبة أن تحـدد م
هو مرغوب فيه مـن المعايـير ومؤهـلات الموظفـين. وقـد تحقـق 
ــــع الجغـــرافي  حــتى الآن بعــض التقــدم في بلــوغ هــدفي التوزي
والجنسـاني. كمـا أنـه يتعـين تكميـل تحديـد الأهـــداف العمليــة 
بتوجيـهات عمليـة مـــن أجــل تنفيذهــا. ويجــري حاليــا تنفيــذ 
ـــن  الرصــد والمتابعــة. وبينمــا اكتملــت للتــو الــدورة الأولى م
الخطط الإدارية للفترة ١٩٩٩-٢٠٠٠، فإنه لم يمر مـا يكفـي 

من الوقت لقياس التقدم المحرز قياسا كاملا. 
 

التوازن بين الجنسين 
حددت الجمعية العامـة في عـام ١٩٩٠ هـدف تحقيـق  - ١٤
التـوازن بـين الجنسـين بنسـبة ٥٠/٥٠ بحلـــول عــام ٢٠٠٠ في 
جميع فئات الوظائف داخل منظومة الأمـم المتحـدة. لكـن مـن 
الواضح أن المنظمة لن تستطيع بلوغ هذا الهدف. وقد خلـص 
مكتـب خدمـات الرقابـــة الداخليــة إلى أن غيــاب اســتراتيجية 
مناسبة تعالج القضايا العملية في الميدان سـاهم في الوصـول إلى 
هذه النتيجة. ومنذ عام ١٩٩٠، اتخذ عدد من المبـادرات، بمـا 
فيها إنشاء مكتب منسقة شؤون المرأة الذي تتمثل مسـؤولياته 
الرئيســية في رصــد أعمــال هيئــات التعيــين والترقيــــة وتبيـــان 
مصادر النساء المرشـحات لتوظيفـهن في المسـتقبل. وكخطـوة 
كبيرة نحو تحقيق هذا الهدف، صدر أمـر إداري بشـأن التدابـير 
الخاصـة لتحقيـق المسـاواة بـين الجنسـين (ST/AI/1999/9) لمنــح 
معاملة تفضيلية للنساء في مجالي التوظيف والترقية. كما أدمـج 
مكتـب إدارة المـوارد البشـرية عنصـر التـوازن بـين الجنســين في 
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خطط عمل الإدارة حتى يتسنى له رصــد وتقييـم التقـدم المحـرز 
في هذا اال. ويرى مكتب خدمات الرقابة الداخلية أن هـذه 
ـــن إلى أهميــة تحقيــق  النـهج تشـكل أول خطـوة في تنبيـه المديري
التـوازن بـــين الجنســين. ومــن الضــروري مــع ذلــك في هــذه 
المرحلـة تزويـد مديـري الـبرامج بـأهداف خاصـة قابلـة للقيــاس 
وبمبـادئ توجيهيـة عمليـة عـن كيفيـة الموازنـة بـين احتياجـــام 
العملية مقابل الاعتبارات الجنسانية وذلك لتمكين المنظمة من 

تحقيق التوازن بين الجنسين. 
 

التوزيع الجغرافي 
تبـين الإحصائيـات أنـه أحـرز مؤخـرا تقـدم في تحقيـــق  - ١٥
التمثيل الجغرافي المتوازن داخـل المنظمـة، لا سـيما فيمـا يتعلـق 
بانخفاض عدد البلدان غير الممثلة والبلدان الممثلة تمثيلا ناقصا، 

كما هو مبين أدناه. 
 

  عدد البلدان غير الممثلة والبلدان الممثلة تمثيلا ناقصا 
 ٣٠
حزيـران/

يونيـــــــــه 
 ١٩٩٧

 ٣٠
حزيـران/

يونيـــــــــه 
 ١٩٩٨

 ٣١
كـــــانون 
الأول/ 
ديســــمبر 
 ١٩٩٨

 ٣٠
حزيـران/

يونيـــــــــه 
 ١٩٩٩

 ٣١
ـــــانون  ك
الأول/ 
ديســـمبر 
 ١٩٩٩

 ٣٠
حزيـران/

ـــــــــه  يوني
 ٢٠٠٠

 ٢٨ ٢٧ ٣٧ ٣٧ ٣٥ ٤٥
  

ومن جهة أخرى، تراوح عدد البلدان الممثلة تمثيـلا زائـدا بـين 
١٣ و ١٤ بلدا فقط خلال الفترة نفسها. 

ومـــن أجـــل التمثيـــل الجغــــرافي المتــــوازن، نظمــــت  - ١٦
امتحانـات تنافسـية وطنيـة خصيصـا في البلـدان غـير الممثلـــة أو 
البلدان الممثلة حاليا تمثيلا ناقصا أو الـتي ربمـا سـتصبح كذلـك 
في المسـتقبل (بسـبب حـالات التقـاعد غـير المتوقعـــة). وابتــداء 
مــن عــام ١٩٩٩، ترأســت الأمينــة العامــــة المســـاعدة لإدارة 
المـوارد البشـرية اجتماعـات للفـرق المهتمـة مـــع ســفراء جميــع 
الــدول الأعضــاء غــير الممثلــة والممثلــة تمثيــلا ناقصــا ــــدف 

اجتـذاب مرشـحين مؤهلـين مـن تلـك البلـدان. وعـلاوة علـــى 
ذلــك، أدخــل مكتــب إدارة المــوارد البشــرية عنصــر التمثيــل 
الجغرافي المتوازن في خطط عمل الإدارة حـتى يتسـنى لـه رصـد 
وتقييم التقدم المحرز في هذا اال. وقد أفضت هذه المبـادرات 
الجديـدة إلى إحـداث تحسـن في التوزيـع الجغـرافي، لا ســيما في 
عدد البلدان غـير الممثلـة والبلـدان الممثلـة تمثيـلا ناقصـا. ويثـني 
مكتب خدمات الرقابـة الداخليـة علـى مـا يبذلـه مكتـب إدارة 
الموارد البشرية من جهود مستمرة لتحسين التـوازن الجغـرافي. 
بيـد أن هـذه الجـهود اقتصـرت عمومـا علـى تشـــجيع مديــري 
الـبرامج علـى توظيـف مرشـــحين مــن البلــدان غــير الممثلــة أو 
البلـدان الممثلـة تمثيـلا ناقصـا. ويـرى مكتـب خدمـــات الرقابــة 
الداخلية، من الضـروري الآن وجـود أهـداف محـددة ومبـادئ 

توجيهية عملية واضحة. 
 

تكامل النهج الإفرادية  باء -
ـــلإدارة،  منـذ أن أوضـح الأمـين العـام رؤيتـه بالنسـبة ل - ١٧
شـــرع مكتـــب إدارة المـــوارد البشـــرية في مشـــاريع عديـــــدة 
للاستجابة إلى النداءات التي أطلقت من أجل الإصلاح. ومـع 
ذلـك، وصفـت مذكـرة، صـدرت في أيـــار/مــايو ٢٠٠٠ عــن 
وكيــل الأمــين العــام لشــؤون الإدارة بعنــوان �إدارة شـــؤون 
الناس لا الوظائف� عملية التوظيف بأا عملية معقــدة. كمـا 
أشــارت هــذه المذكــرة إلى أن �... التخطيــط غــير موجـــود 
ـــا يفضــي إلى انعــدام المســاءلة.  وعمليـة اتخـاذ القـرار مشـتتة مم
ـــك، فــإن هــذه العمليــة لا تحظــى بثقــة الموظفــين  ونتيجـة لذل
الكاملة ويرى المديرون أا تستوجب استخدام قدر كثير مـن 
الأوراق�. ويرى مكتب خدمـات الرقابـة الداخليـة أنـه حـان 
الوقت لوضع هذه المشاريع في إطـار واحـد لكـي يتبـين أثرهـا 
ـــة التوظيــف. وتبــين المبــادرات الــتي تنــاقش أدنــاه  علـى عملي

الحاجة إلى اتباع ج أكثر تكاملا. 
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جرد لتبيان المهارات 
أطلقت هذه المبادرة في أيلـول/سـبتمبر ١٩٩٨ لجمـع  - ١٨
معلومـات عـن مـــهارات الموظفــين وخــبرام وطموحــام في 
الارتقـاء المـهني، وذلـك لوضعـها في قـاعدة بيانـــات الكترونيــة 
ـــه ١٩٩٩، قــام ٢٣٠ ٥  شـاملة، وإلى غايـة ٣٠ حزيـران/يوني
موظفــا بمــلء اســتقصاء جــرد المــهارات. وكــان مــن المقــــرر 
اســتخدام هــذه المعلومــات لتخطيــط المــوارد البشـــرية وإدارة 
شــؤون التعيــين والتنســيب ولتيســــير تطـــور الموظفـــين ونمـــو 
مسيرم المهنية. إلا أن هـذا المشـروع لم يتجـاوز مرحلـة جمـع 
البيانــات. وقــد عــزى مكتــــب إدارة المـــوارد البشـــرية هـــذه 
الوضعية إلى عاملين اثنين هما: (أ) انخفاض معـدل الاسـتجابة؛ 

و (ب) عدم تساوق البرامجيات. 
ويعـتزم المكتـب إطـلاق مشـروع جديـد لوضـع جــرد  - ١٩
ـــوم علــى اســتخدام شــبكة الانــترنت. وســوف  بالمـهارات يق
يتضمن هذا الجرد مزيدا من البيانات التي يمكـن لكـل موظـف 
الحصــول عليــها في أي وقــت ويمكــــن اســـتكمالها بســـهولة. 
ولضمـان نجـاح هـذه المبـادرة، يتعـــين علــى المكتــب أن يعــالج 
ـــات  بصــورة كاملــة الكيفيــة الــتي ستســتخدم ــا هــذه البيان
للمسـاعدة علـى تخطيـط المـوارد البشـرية والتعيـين والتنســـيب. 
ولم يوضح المنشور الذي عمم مؤخرا وهـو �مقـترح إصـلاح 
بشأن التوظيف والتنسيب والترقية� (انظـر الفقـرات مـن ٢٨ 
إلى ٣١) الكيفية التي سـيدمج ـا مشـروع جـرد المـهارات في 

هذه العملية على وجه التحديد. 
 

إدارة قاعدة البيانات 
توضح الفقرة ١٧ من تقرير الأمين العام عن إصـلاح  - ٢٠
ـــد بــدأ العمــل  إدارة المـوارد البشـرية (A/53/414) بأنـه �... ق
بشـأن جعـل تخطيـط المـوارد البشـــرية جــزءا مــن نظــام إداري 
متكامل يمكن مديري البرامج مـن اتخـاذ قـرارات واعيـة بشـأن 
ــــوارد البشـــرية في جميـــع أنحـــاء الأمانـــة  الاحتياجــات مــن الم

العامة�. إلا أنه أثناء عملية المراجعة، لم تكـن قـاعدة البيانـات 
المتكاملــة متاحــة لمكتــــب إدارة المـــوارد البشـــرية أو لمديـــري 

البرامج. 
واســتحدثت الصيغــــة الأولى مـــن نظـــام المعلومـــات  - ٢١
الإدارية المتكامل في عام ١٩٩٥ لتجهيز اسـتمارات الموظفـين 
الذاتيـة. إلا أن بيانـات هـذا النظـام حسـب مـا ذكـر المكتـــب، 
لا تزال غير موثوقة وكثيرا ما يتعـين تعديلـها يدويـا. وبـالرغم 
مـن أن المكتـب يسـتخدم بيانـــات المــوارد البشــرية امعــة في 
نظام المعلومات الإدارية المتكـامل، فليـس بمقـدوره أن يتحكـم 
بعمليـات إدخـال البيانـات الـتي تقـوم ـــا المكــاتب التنفيذيــة. 
ولاحـظ مكتـب خدمـات الرقابـــة الداخليــة أن هــذه المشــكلة 
توجد منذ أعوام ولم تبذل أي محاولة منهجية لحلـها. وعـلاوة 
علــى ذلــك، فــإن هــذا النظــام غــير متكــــامل، مـــن الناحيـــة 
الجغرافية. ويقوم مكتب إدارة المـوارد البشـرية دون مزيـد مـن 
التحسين في نظام المعلومـات الإداريـة المتكـامل، بإدمـاج ثمـاني 
قواعـد بيانـات إقليميــة بصــورة يدويــة كــل شــهر مــن أجــل 

إصدار الإحصائيات الإجمالية للمنظمة. 
وفي عـــام ١٩٩٩، أضيفـــــت إلى نظــــام المعلومــــات  - ٢٢
الإدارية المتكامل وظيفة جديــدة هـي تعقـب السـجلات. وقـد 
بدئ العمل بصيغة تعقب السجلات في ١ تمــوز/يوليـه ١٩٩٩ 
بــالمقر مــن أجــل تســجيل الخطــــوات والفـــترة الزمنيـــة الـــتي 
يستغرقها ملء الشـواغر داخـل الأمانـة العامـة. ويتوقـع تحقيـق 
ـــي: (أ) نظــرة كاملــة علــى  ثـلاث فوائـد رئيسـية مـن ذلـك ه
ـــوبي مباشــر؛  عمليـة التوظيـف بأكملـها؛ و (ب) اتصـال حاس
ـــن لغايــة  و (ج) قـدرات علـى الرصـد. إلا أنـه لم يتـح للمديري
الآن أي تقريـر لأغـراض الرصـد. وعـلاوة علـى ذلـك، بينـــت 
عملية المراجعة أن السجلات في قـاعدة البيانـات غـير مكتملـة 
وغير دقيقة. وبدون إدارة ورصد كافيين للبيانات، فإن صيغـة 

تعقب السجلات لن تفي بالأغراض المرادة منها. 
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ومن أجل تكميل نظام المعلومات الإداريـة المتكـامل،  - ٢٣
وضعـت أقسـام مختلفـــة داخــل مكتــب إدارة المــوارد البشــرية 
قواعد بيانات داخليـة لاسـتخدامها الخـاص. ومـع ذلـك، وبمـا 
أا ليست متكاملة مع بعضها البعض أو مـع نظـام المعلومـات 
الإدارية المتكامل، فإن البيانات تجمع بصورة مخصصة، وكثـيرا 
ما لا يوفق بينها، مما يفضي إلى وجود مشاكل متعلقـة بتراهـة 

البيانات وموثوقيتها. 
الاستقصاءات المتعلقة بانتهاء الخدمة 

بــدأ مكتــب إدارة المــوارد البشــــرية في عـــام ١٩٩٩  - ٢٤
باستخدام الاستقصاءات المتعلقة بانتهاء الخدمـة. إذ طلـب إلى 
الموظفــين لــدى انتــهاء خدمتــهم في المنظمــة أن يجيبــوا علـــى 
استقصاء، بقصد تمكين المكتب من التحقيق من الأسباب التي 
دعتهم لترك العمل. ومع ذلك، لم يتمكـن المكتـب مـن إتاحـة 
ــــة المراجعـــة.  أيــة بيانــات أو تحليــلات ذات صلــة إبــان عملي
وأوضـح المكتـب أنـــه ســوف يقــوم بــالتحليل ويقــدم تقريــرا 
بالنتائج إلى الجمعية العامـة في وقـت لاحـق مـن عـام ٢٠٠٠. 
والمكــــاتب التنفيذيــــة هــــي حاليــــا مســــؤولة عــــن إجـــــراء 
الاســتقصاءات المتعلقــة بانتــهاء الخدمــة وإرســال النتـــائج إلى 
ـــائج  مكتـب إدارة المـوارد البشـرية. ولكـي يتـم تعزيـز فـائدة نت
الاســــــتقصاء واســــــتقلاله، يحتــــــاج المكتــــــب إلى إجـــــــراء 
ـــا،  الاسـتقصاءات وتحليلـها مباشـرة وعلـى أسـاس أكـثر انتظام

وإلى إدراج النتائج في عملية التخطيط التي يقوم ا. 
 

مهمة تخطيط الموارد البشرية  جيم -
تعتـبر دائـرة تخطيـط المـوارد البشـرية ونظـم المعلومــات  - ٢٥
الإدارية التابعة لمكتب إدارة الموارد البشـرية، والـتي يبلـغ عـدد 
موظفيـها ٢١ موظفـا، هـي المسـؤولة الأولى عـن تخطيــط إدارة 
الموارد البشرية إجمالا. وفي الواقـع، فـإن أغلـب مـوارد الدائـرة 
مربوطة بأنشطة دعــم نظـام المعلومـات الإداريـة المتكـامل مثـل 
تشذيب البيانات وإنتاج الإحصاءات وحفظ الملفــات، عوضـا 

عـن الاهتمـام بـالتخطيط. ولم يكلـف بمهمـــة التخطيــط، الــتي 
ــــة  تتضمــن أساســا إعــداد المــواد لاجتماعــات الإدارات المعني
بتخطيط الموارد البشـرية (انظـر الفقـرة ٢٧)، سـوى موظفـين 

فنيين اثنين مبتدئين ومؤقتين.  
ـــدرات التخطيطيــة  ورغـم أنـه تمـت معالجـة مسـألة الق - ٢٦
غير الكافية في المراجعة الســابقة الـتي قـام ـا مكتـب خدمـات 
ـــب إدارة المــوارد البشــرية لم  الرقابـة الداخليـة، فـإن إدارة مكت
تحـدد مـا هـو متوقـع مـن الدائـرة فيمـا يتصـل بـأداء مهامــها في 
مجـالي التخطيـط المركـزي والتنسـيق. وقـد أدت قـدرة المكتــب 
المحدودة على تخطيط الموارد البشرية عامة إلى تقـاقم ضعفـه في 
تجديــد الأهــداف وتطويــر الاســتراتيجيات المتصلــــة بـــالموارد 
البشـرية. ونتيجـة لذلـك اعتمـــدت ــج واســتراتيجيات شــتى 

دون تخطيط وتنسيق ملائمين. 
 

آليات التقييم والرصد  دال -
في عـام ١٩٩٩، وضـع مكتـب إدارة المـوارد البشـــرية  - ٢٧
خطط عمل إدارية ومؤشرات للموارد البشرية تتصـل بمسـائل 
من قبيل التوزيع الجغرافي، والتـوازن بـين الجنسـين، والشـواغر 
والترقية، وشرع في الالتقاء برؤساء الإدارات كـل علـى حـدة 
لمناقشــة المســائل المتصلــة بــالموارد البشــــرية. ويـــرى مكتـــب 
ــــدرة  خدمــات الرقابــة الداخليــة، أن هــذه المبــادرة عــززت ق
الإدارات على التخطيط والرصد وذلـك بتوفـير صـورة شـاملة 

عن الموارد البشرية لكل إدارة في إطار هذه المؤشرات. 
ومع ذلك، فإنه يلـزم، حسـب رأي مكتـب خدمـات  - ٢٨
الرقابـة الداخليـة، إجـراء مزيـد مـن التحســـين في تطبيــق هــذه 
ــــة مؤشـــرات كـــل إدارة مـــع  المؤشــرات. ويتــم حاليــا مقارن
متوسط للأمانة العامة أو مـع بيانـات تاريخيـة. ورغـم أن هـذه 
المقارنة تبرز وضع كل إدارة بالمقارنة مع بقية الإدارات، فإـا 
لا تعزز بالضرورة إدارة محسنة للمـوارد البشـرية. فعلـى سـبيل 
المثـال، قـد تـبرز الإحصـاءات أن إدارة مـا لديـها مؤشـر لتنقــل 



1200-64884

A/55/397

وحراك الموظفين أعلى من متوسط الأمانة العامـة. ومـع ذلـك 
فـإن هـذه البيانـات الأوليـة إذا فحصـت علـى انفـراد، لا توفـــر 
للمسـؤولين عـن الإدارة معلومـات مهمـة تمكنـــهم مــن إجــراء 
تقييـم وتحديــد مــا إذا كــان المســتوى الحــالي يقــع في حــدود 

النطاق المستصوب أو يحتاج إلى تحسين. 
ويعد تقرير الأمـين العـام السـنوي إلى الجمعيـة العامـة  - ٢٩
عـن تكويـن الأمانـة العامـــة الصــورة الأكــثر شمــولا عــن بيئــة 
المـوارد البشـرية للمنظمـة. ذلـــك أن الإحصــاءات المدرجــة في 
التقريـر تكـون الأسـاس بالنسـبة للـدول الأعضـاء لتقييــم الأداء 
ـــوارد البشــرية. كمــا  ووضـع الأولويـات/السياسـات لإدارة الم
يســتخدم مكتــب إدارة المــوارد البشــــرية المعلومـــات داخليـــا 
بغرض تخطيط الموارد البشرية ورصدها. ويحتوي التقرير علـى 
معلومات شاملة، وقد تحسن على مدى السنوات مـن نـاحيتي 
الجودة والتغطية. ويرى مكتب خدمـات الرقابـة الداخليـة، أن 
إجراء تحليل أعمق للإحصاءات الرئيسـية مـن شـأنه أن يحسـن 

من فائدة التقرير، مثلما سيتم توضيحه أدناه. 
ولا يحلل التقرير ما تعنيه إحصاءات المـوارد البشـرية.  - ٣٠
فعلى سبيل المثال، أشار التقرير إلى مؤشر للترقيـة بنسـبة ٧,١ 
غـير أنـه ليـس مـن الواضـح إن كـــان هــذا المؤشــر يمثــل حالــة 
قصوى أو تحســنا أو إن كـان إحصـاءا ذا معـنى يمكـن اعتمـاده 
في اتخــــاذ القــــرارات. وبالإضافــــة إلى ذلــــك، فــــإن بعـــــض 
الإحصــاءات تم تقديمــها علــى نحــــو مـــن شـــأنه أن لا ييســـر 
التحليـل. فعلـى سـبيل المثـال، صنفـت أنشـطة التوظيــف علــى 
أساس التعيين الأولي وإعادة التعيين. وقد كان من الممكـن أن 
ـــت أيضــا بــين التوظيــف  تكـون ذات فـائدة أكـبر لـو أـا فرق

الداخلي والخارجي. 

تقديم اقتراح الإصلاح بشأن التوظيـف والترقيـة  هاء -
والتنسيب 

يحتـوي اقـتراح الإصـلاح المنقـح لمكتـب إدارة المـــوارد  - ٣١
البشـرية بشـأن نظـام التوظيـف والتنســيب والترقيــة، الــذي تم 
تقديمه في آذار/مارس ٢٠٠٠، على العناصر الأساسية التالية: 
تفويـض المديريـن بمهمـة اتخـــاذ قــرار الانتقــاء  (أ)

كليا؛ 
إنشـاء توصيـف إلكـتروني عمومـي للوظــائف  (ب)
بقصـد تسـهيل تجـــهيز البيانــات بصــورة موحــدة وفي الوقــت 

المناسب؛ 
ــــل  وضــع لائحــة بالمرشــحين المؤهلــين كبدي (ج)

للإعلان عن الشواغر؛ 
الإعداد المسبق لمعايير التقييم؛  (د)

الاســـــتعاضة عـــــــن الاســــــتعراض الحــــــالي  (هـ)
للمرشحين باستعراض للعمليات تقوم به هيئات مشتركة مـن 

الموظفين والإدارة؛ 
منح مكتب إدارة الموارد البشرية سلطة إلغاء  (و)

التفويضات الممنوحة إلى المديرين في حالة عدم الامتثال؛ 
تحديد مهلة زمنية مخفضة مستهدفة للتوظيف  (ز)

تبلغ ١٢٠ يوما. 
ـــة الداخليــة بإدخــال  ويرحـب مكتـب خدمـات الرقاب - ٣٢
اقــتراح الإصــلاح هــذا باعتبــاره يعــالج العديــد مــن مواطــــن 
الضعف التي حددها المكتب في النظـام الحـالي. ويـرى مكتـب 
خدمات الرقابة الداخلية أن الاقـتراح يمثـل تقدمـا هامـا باتجـاه 
تبسيط عملية التوظيف. وينبغـي لنهجـه الاسـتباقي أن يشـكل 
مثـــلا تحتـــذى بـــه الإدارات والمكـــاتب الأخـــــرى في وضــــع 
ــة،  اسـتراتيجياا الإصلاحيـة. وكـانت هـذه المبـادرة الإصلاحي
ـــة لا تــزال في مرحلــة الاقــتراح، ولم يتوفــر بعــد  إبـان المراجع
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لمكتــب خدمــات الرقابــة الداخليــة التفــاصيل الكافيــة للقيـــام 
ـــع ذلــك وضــع مكتــب خدمــات الرقابــة  بتحليـل كـامل. وم
الداخلية، على أساس تقييمه الأولي للمعلومات المتاحة، بعض 

الملاحظات بشأن المقترح سيتم بحثها فيما يرد أدناه. 
ويشير اقتراح الإصلاح إلى أن مديري البرامج سوف  - ٣٣
يكون بإمكام الحصول على لائحة بالمرشـحين المؤهلـين قبـل 
أن يطلبــوا إعلانــا بالشــواغر. ولــو أمكــن تحديــــد مرشـــحين 
مؤهلـين علـى اللائحـة، فإنـه لـن يتـــم إصــدار أي إعــلان عــن 
الشواغر. وبما أن المبادرة يمكنـها أن تغـير جذريـا مـن الطريقـة 
التي يتم ا انتقاء المرشحين، فإنـه يجـب، حسـب رأي مكتـب 
خدمـات الرقابـة الداخليـة، النظـر بعنايـة في الآليـــة المســتخدمة 

لوضع لائحة بالمرشحين المؤهلين والمحافظة عليها. 
وبموجــب هــذا الاقــــتراح، ينبغـــي أن يضـــع مديـــرو  - ٣٤
البرامج معايير تقييم المرشحين، وأن تراجعها وتؤكدها مسبقا 
هيئـــة اســـتعراض مشـــتركة بـــين الموظفـــين والإدارة. وبعـــــد 
الاختيــار، لا تقــوم هيئــة الاســتعراض إلا بفحــــص الامتثـــال 
الإجرائــي للمعايـــير. وبذلـــك، فـــإن وضـــع معايـــير ملائمـــة 
ضـــروري لكفالـــة اتســـاق عمليـــات التقييـــم عــــبر الإدارات 
وتوظيف أفضل المرشحين. كما تطرح تساؤلات بشأن مدى 
اعتبـار العنـاصر المؤسسـية، مثـل التوزيـع الجغـرافي والجنســـاني، 
وكيفيـة ترجيحـها. وبالإضافـة إلى ذلــك، ليــس مــن الواضــح 
كيف سيتم تقييم المعايير الذاتية المتصلـة بالكفايـات الأساسـية 
المحــددة للمنظمــــة مثـــل المواقـــف الســـلوكية والقـــدرة علـــى 
الابتكار، وتقديرها كميا. ولا يزال على مكتب إدارة المـوارد 
البشرية أن يعالج هذه المسائل ويدرجها في سياسـات واضحـة 

وتوجيه عملي ملموس. 
ويوافق مكتب إدارة الموارد البشرية علـى أن 
الكفايـات الأساسـية الـتي تم تحديدهـــا للمنظمــة يلــزم 
جعلــها قابلــة للقيــاس بغيــة تقييــم مــدى أخذهــــا في 
الاعتبار عند التوظيف والتنسيب والترقية. وكخطـوة 

ـــــة لفــــائدة  إيجابيـــة، أتـــاح المكتـــب مبـــادئ توجيهي
الإدارات والمكــاتب عــن كيفيــــة تعزيـــز فـــهم هـــذه 
الكفايات وتطبيقها، بما في ذلك إدراجها في إعلاناا 
ـــة إلى  عــن الشــواغر وتقــارير تقييــم الأداء. وبالإضاف
ـــة عــن  ذلـك، عقـدت حلقـات عمـل ودورات تدريبي

إجراء المقابلات على أساس الكفايات.  
 

 ثالثا - عملية التوظيف 
المدة الإجمالية التي تستغرقها عملية التوظيف  ألف -

أشار مكتب خدمات الرقابة الداخلية، في تقريره عن  - ٣٥
مراجعــة ملفــات حســابات التوظيــــف لعـــام ١٩٩٧، إلى أن 
متوسـط الوقـت المطلـوب لتوظيـف موظـف جديـد هـــو ٤٦١ 
يومـا. ولتحديـــد مــا إذا كــانت المــدة اللازمــة للتوظيــف فــد 
تحسنت، حصل المكتب على بيانات من مكتـب إدارة المـوارد 
البشــرية عــن أنشــطة التوظيــف لعــــام ١٩٩٩(٢) وتم اســـتقاء 
البيانــات الأساســية مــن صيغــة تعقُّــب الســــجلات في نظـــام 
ـــة المتكــامل. ولكــن بســبب عــدم اكتمــال  المعلومـات الإداري
البيانات الموجــودة في قـاعدة البيانـات وعـدم اتسـاقها، حصـل 
مكتب خدمات الرقابـة الداخليـة علـى معلومـات إضافيـة عـبر 
بحث ملفات التوظيف يدويا. وأظـهر تحليـل مكتـب خدمـات 
الرقابة الداخلية فيما يتصل بالحالات التي تم استعراضها أنـه تم 
تقليص المدة اللازمة للتوظيف من ٣٨٨ يومـا إلى ٢٧٥ يومـا 
وسـطيا (انظـر الجـدول). وقـد تحقـق أهـم تقليـص لهـذه الفــترة 
ـــترة الفاصلــة بــين صــدور توصيــة  الزمنيـة (١٠٧ أيـام) في الف

الإدارة وموافقة أجهزة التعيين والترقية.  

 __________
أبعــدت عميــة ١٩٩٩ الحســابية الخطــوات الــتي تقــع خـــارج  (٢)
سـيطرة مكتـب إدارة المـوارد البشـرية مثـل الفـــترة الزمنيــة بــين 
الموافقـة النهائيـة وتـاريخ مباشـــرة العمــل، وذلــك قصــد توفــير 
صــورة صادقــة عــن إدارة المكتــب للعمليــة. ولضمــان إجـــراء 
مقارنة ذات معنى، تم كذلــك إبعـاد هـذه الخطـوات مـن عمليـة 
١٩٩٦ الحسابية، مما قلص المــدة الإجماليـة مـن ٤٦١ إلى ٣٨٨ 

يوما. 
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الجدول – المدة التي تستغرقها عملية التوظيف 

خطوات العملية 
مدة التجهيز  

(متوسط عدد الأيام) 
١٩٩٩ ١٩٩٦ إلى من  

١٧ ٤٥ إصدار الإعلان عن الشاعر طلب الإدارة الإعلان عن شاغر ألف 
٣٦(أ) ٣١ الموعد النهائي للإعلان عن الشاغر إصدار الإعلان عن الشاغر باء 

٢١ ١٩ إرسال قائمة مختصرة إلى الإدارة الموعد النهائي للإعلان عن الشاغر جيم 
١٥٢ ١٢١ توصية الإدارة إرسال القائمة المختصرة إلى الإدارة دال 
٤٤ ١٥١ توصية هيئة التعيين والترقية توصية الإدارة هاء 
٥ ٢١ موافقة الأمين العام توصية هيئة التعيين والترقية واو 

٢٧٥ ٣٨٨ العملية بكاملها 
أقرت الجمعية العامة نشر كافة الإعلانات عن الشواغر الخارجية لمدة ستين يوما في حين تنشـر الإعلانـات عـن  (أ)

الشواغر الداخلية لمدة ٢١ يوما. 
 
  

ورغـــم التقليـــص الحـــاصل في المـــدة الإجماليـــة الـــتي  - ٣٦
تسـتغرقها عمليـة التوظيـف، فقــد اكتشــف مكتــب خدمــات 
الرقابة الداخلية أن مرحلة اتخاذ القرار علـى صعيـد الإدارة قـد 
زادت فعليـا منـذ عـام ١٩٩٦. فعقـب الحصـول علـى القائمـــة 
ـــب إدارة المــوارد  المختصـرة بأسمـاء المرشـحين الـتي يعدهـا مكت
البشرية، تطلبت الإدارات الفنية ما معدله ١٥٢ يوما لإصدار 
التوصيـات، ممـا يمثـــل زيــادة بنســبة ٢٦ في المائــة مقارنــة مــع 
١٢١ يومـا المبلـغ عنـــها في عــام ١٩٩٧. وهــذا يشــير إلى أن 
ـــا  أكـثر مـن نصـف المـدة الـتي تسـتغرقها عمليـة التوظيـف حالي
يمكـن أن يعـزى فعليـا إلى الإدارات الفنيـة. وقـد حـدد مكتــب 
خدمــات الرقابــة الداخليــة، عــبر اســتعراض محـــدود لملفـــات 
التوظيــف، بعــض الأســباب الممكنــة للتأخــيرات الحاصلـــة في 
ـــك  أنشــطة التوظيــف الــتي تقــوم ــا الإدارات، وفي جملــة تل
الأسباب قلة عدد المرشـحين المؤهلـين المدرجـين علـى القائمـة 
المختصرة، وعمليات التقييـم الداخلـي المسـتفيضة والمسـتهلكة 

للوقت. 

ويسعى اقتراح مكتب إدارة الموارد البشـرية لإصـلاح  - ٣٧
التوظيـف إلى معالجـة التأخـيرات عـن طريـق تفويـض المديريـــن 
ـــرار، مــع مــا يتصــل بذلــك مــن تحمــل  كليـا سـلطة اتخـاذ الق
للمسؤولية عن القرارات التي يتـم اتخاذهـا. والهـدف مـن وراء 
ذلك هو تقليص زمن الاختيار علـى صعيـد الإدارات إلى ٣٠ 
يوما؛ وهو ما يمثل نسبة تقليص تبلغ ٨٠ في المائـة مقارنـة مـع 
متوسـط الفـترة الزمنيـة الحـالي الـــذي يبلــغ ١٥٢ يومــا، وفــق 
حسابات مكتب خدمات الرقابـة الداخليـة. ومـع ذلـك، فإنـه 
من غير الواضح كيف ستبلغ الأمانة العامة هذا الهـدف، نظـرا 
لحجـــم التقليـــص المســـتهدف وإلى أن مكتـــب إدارة المـــوارد 
البشـرية لم يوفـر بعـد توجيـها محـــددا بشــأن الإجــراءات الــتي 

ينبغي أن تقوم ا الإدارات. 
 

الإعلانات عن الشواغر  باء -
تعلـق إعلانـات الشــواغر علــى لوحــات الإعلانــات،  - ٣٨
ـــى لوحــات الإعلانــات علــى الــبريد الإلكــتروني  وتعـرض عل



00-6488415

A/55/397

وعلـى موقـع شـبكة الإنـترنت وترســـل بالــبريد إلى أكــثر مــن 
٢٠٠ ١ موقع عبر العالم. وذكر مكتب إدارة المـوارد البشـرية 
أن اســتخدام مواقــع شــبكة الإنــترنت هــو علــى درجــة مـــن 
ـــادة  الفعاليــة في بلــوغ المرشــحين الممكنــين وذلــك نظــرا للزي
ــــك، لم يقـــم  الكبــيرة في عــدد طلبــات الوظــائف. ورغــم ذل
المكتـب بتقييـم الفعاليـــة النســبية لكــل أســلوب مــن أســاليب 
الوصـول إلى الجمـهور. ويظـل السـؤال مطروحـا بشـأن فعاليــة 
ـــاحيتي  إرسـال الإعلانـات إلى ٢٠٠ ١ موقـع عـبر العـالم مـن ن
تكلفـــة وحســـن توقيـــت إيصـــال المعلومـــات إلى المرشــــحين 

المحتملين. 
ــــا وضـــع قوائـــم بالإعلانـــات حســـب  ويجــري حالي - ٣٩
الترتيب الزمني لصدورهــا، في حـين ينصـب اهتمـام المرشـحين 
المحتملـين عمومـا علـى الشـواغر الـتي تتصـل خاصـــة بمجــالات 
خبرم الفنية وعدد سـنين خـبرم العمليـة (ومسـتوى الرتبـة، 
وذلـك في حالـــة المرشــحين الداخليــين). وبغيــة زيــادة تيســير 
جهود البحث عن المرشحين المحتملين، ينبغـي للإعلانـات عـن 
الشـــواغر أن تصنـــف، علـــى الأقـــل، بحســـب الفئـــة المهنيــــة 
ـــل، فــإن إضافــة وظيفــة  ومسـتوى الرتبـة. وعلـى المـدى الطوي
بحـث مـن شـأا أن تحســـن كثــيرا مــن الجــانب العملــي لهــذه 

الوسائط. 
ـــن الوظيفــة. ولذلــك مــن  ويبـدأ التوظيـف بـإعلان ع - ٤٠
المهم إجراء فحص للمعايير المستخدمة في صياغة الإعلان عـن 
الوظيفـة الشـاغرة. ذلـــك أن هــذا الإعــلان هــو الآليــة الأولى 
لملاءمة مرشح ما مع مواصفـات الوظيفـة. والتوظيـف النـاجح 
يعتمـد علـى التوصيـف المقنـــع والدقيــق للوظيفــة وللمــهارات 
المطلوبـة لتنفيـــذ مــهام الوظيفــة بفعاليــة. وأوضــح اســتعراض 
الملفـات الـذي قـام بـه مكتـب خدمـات الرقابـة الداخليـة فيمـــا 
يتصل باحتساب مدة عملية التوظيف في عام ١٩٩٩، حاجـة 
مكتــب إدارة المــــوارد البشـــرية إلى أن يعـــزز ويرصـــد فعليـــا 

ما تضعه الإدارات من شـروط واقعيـة للوظيفـة في الإعلانـات 
عن الشواغر. 

وتؤكد الاتجاهات الراهنـة للتوظيـف، حسـبما جـرى  - ٤١
بياا في تقرير فرقة العمل المؤرخ في ١٢ آذار/مـارس ١٩٩٩ 
والمعنــون �تحســين التوظيــف والتنســيب والترقيــة في الأمانـــة 
العامـة للأمـم المتحـــدة�(٣) علــى الحاجــة إلى تحديــد مــهارات 
ممـيزة يشـــترط توفرهــا في كــل وظيفــة بمفردهــا وذلــك علــى 
عكس النهج الموحد الذي تعتمده الأمم المتحـدة. وقـد ظلـت 
الشروط المتصلة بسنوات الخبرة العملية و/أو الشـهادة العلميـة 
في أغلب الأحيان على حالهـا دون تغيـير. وإذا أريـد للمنظمـة 
أن تفـــي بالتزامـــها في إيجـــاد مـــلاك مـــن الموظفـــين الشــــبان 
والمؤهلين وذوي القدرة على التنقل، فإنـه يتعـين علـى مكتـب 
إدارة الموارد البشرية توجبه الإدارات بأن تعيد تقييم الشـروط 
الموحــدة وأن تضــع إعلانــات واقعيــــة عـــن الشـــواغر تظـــهر 
ـــهارات ومســتوى الخــبرة المطلوبــة  الكفايـات ذات الصلـة والم

لاستيفاء شروط الوظيفة. 
ـــلا عــن  وتعتـبر الخـبرة العمليـة ذات الصلـة أحيانـا بدي - ٤٢
المؤهلات الأكاديمية. وفي هذا الصـدد، لمـس مكتـب خدمـات 
ــــات عـــن الشـــواغر الـــتي  الرقابــة الداخليــة تحســنا في الإعلان
صــدرت بشــأن عــدد مــن الوظــائف في اللجنــــة الاقتصاديـــة 
لأفريقيا. وقد نصت الإعلانات على أن أي �مرشـح حـاصل 
على شهادة البكالوريوس مدعومة بخبرة ضافية يمكن أن ينظـر 
في أمر اختياره�. وعلى غرار ذلك لم يشـترط الحصـول علـى 
درجة جامعية عالية في الإعلانـات عـن الشـواغر الـتي وزعـت 
ــــب  مؤخـــرا في مجـــال تكنولوجيـــا المعلومـــات. ويدعـــم مكت

 __________
�ذكـر التقريـر مثـلا أن معايـير الاختيـــار هــي في الغــالب غــير  (٣)
كافيـة. ذلـك أن توصيـف الوظـائف غالبـا مـا يؤكـد علـى غــير 
المهم (مثل المدة الزمنية مـن العمـل في وظيفـة معينـة أو في رتبـة 
معينـة) علـى حسـاب المـهم (مثـل وجـود سـجل حـافل وأكيـــد 

وتوفر المهارات والكفايات�. 



1600-64884

A/55/397

خدمات الرقابة الداخلية هذا النهج الابتكاري الجديـد ويحـث 
على تطبيقه في الإعلانات الأخرى عن الشواغر. 

وقــد يمنــع تحديــد ســنوات الخــــبرة بدقـــة المرشـــحين  - ٤٣
المؤهلـين علـى نحـو آخـر مـن التقـدم بطلبـات لشـغل الوظــائف 
الشاغرة. وعلاوة على ذلك، فـإن اشـتراط مـدد خـبرة طويلـة 
يمكنه أن يقصي كثيرا من المرشـحات الممكنـات (نظـرا لقصـر 
مدة وجود المرأة نسبيا في مواقع العمل الفنية في بعض البلدان 
النامية)، فضلا عـن عديـد مـن المـهنيين الشـبان الآخريـن. وفي 
هـذا الســـياق، لاحــظ مكتــب خدمــات الرقابــة الداخليــة أن 
مكتــب إدارة المــوارد البشــرية حــاول أن يقلــص مــن العـــدد 
الأدنى لسنوات الخبرة المطلوبة بواسـطة إصـدار مبـدأ توجيـهي 
جديــــد لإدارة الشــــواغر (إدارة الشــــــواغر – ٩٨) في عـــــام 
١٩٩٨. بيد أن مديري البرامج حسبما أفـادت إدارة المكتـب 
ـــك  قـاوموا هـذا التغيـير، ولذلـك علـق المكتـب مؤقتـا تنفيـذ ذل
المبــدأ. وبالإضافــة إلى ذلــك، يبــدو أن تحديــد عــــدد أقصـــى 
لسنوات الخبرة لا يخدم أي عـرض. وفي بعـض الأحيـان تضـع 
ــــق محـــدود.  الإعلانــات عــن الشــواغر ميــدان الخــبرة في أضي
ويؤدي اشتراط خبرة مسبقة في النظم المتصلة بالأمم المتحــدة، 
ـــات الإداريــة المتكــامل، أو في بعــض لجــان  مثـل نظـام المعلوم
الأمـم المتحـدة المحـددة فعليـا إلى إقصــاء المرشــحين الخــارجيين 

رغم التوزيع الخارجي للإعلانات عن الشواغر. 
 

أساليب أخرى لتحديد المرشحين  جيم -
ارتفع عدد الطلبات الـتي تلقاهـا مكتـب إدارة المـوارد  - ٤٤
البشرية من المرشحين الخارجيين مــن حـوالي ٨٠٠ ٢٠ طلـب 
في عـام ١٩٩٧ إلى ٠٠٠ ٤٥ طلـب في عـام ١٩٩٩. وتنشــر 
جميع الإعلانات الخارجيـة للشـواغر علـى موقـع المنظمـة علـى 
الشبكة الإلكترونية، ويرد المزيد مـن الطلبـات عـبر الإنـترنت، 
ممـا أدى إلى ارتفـاع عـدد الطلبـات مـــن ٢٠٠ طلــب في عــام 
١٩٩٧ إلى ٠٠٠ ٢٧ طلــب في عــام ١٩٩٩. ويقــوم قســــم 

دعــم التوظيــف في المكتــب باســــتعراض طلبـــات المرشـــحين 
ويقارا بالشروط المطلوبة في إعلانـات الشـواغر ويعـد قائمـة 
بأسمــاء المرشــحين المســتوفين للشــروط الــتي وضعتـــها الإدارة 
الطالبة. كما يحتفظ القسم بقائمة بأسماء المرشحين الخـارجيين 
للنظر فيها مستقبلا. ويـرى مكتـب خدمـات الرقابـة الداخليـة 
أن من شأن هذه القائمة لو اسـتخدمت اسـتخداما مناسـبا أن 
تكون أداة فعالة وناجعة للتوظيف. بيد أن المكتب حدد عـدة 

مشاكل تتعلق بإدارة القوائم. 
فقسـم دعـم التوظيـــف لم يضــع أي سياســة واضحــة  - ٤٥
لإدارة قائمـة المرشـحين الخـــارجيين. ولم يحــدد بوجــه خــاص 
المدة التي يظـل فيـها المرشـح مدرجـا في القائمـة، وليـس هنـاك 
أي إجــراء لاســــتكمال المعلومـــات عـــن المرشـــحين بصـــورة 
دوريـة. وبالإضافـة إلى ذلـــك، لا تشــطب مــن القائمــة أسمــاء 
المرشـحين الخـــارجيين الذيــن تم توظيفــهم. ومــن شــأن عــدم 

استكمال القائمة أن يؤدي في النهاية إلى تقليل فائدا. 
ولا يسـمح هيكـل القوائـم ومحتواهـا بتسـهيل البحــث  - ٤٦
بصــورة كافيــة عــن المرشــحين المســتوفين للشــروط المحـــددة. 
فــالقوائم تعــد حاليــا باســتخدام أحــــد التطبيقـــات الجدوليـــة 
ــــة. ومـــن  البســيطة المصممــة لغــرض إجــراء حســابات عددي
المسـتصوب أن تصمـم القائمـة باسـتخدام نظـام لإدارة قواعـــد 
البيانـات إذا كـان لهـا أن تحقـق بشـــكل أفضــل أهدافــها فيمــا 
يتعلق بتوفير المعلومات المناسبة للشـواغر المحـددة. وبـالنظر إلى 
أن القائمة تشمل عددا كبيرا من المرشـحين (يتجـاوز عددهـم 
٨٠٠ مرشـح) فإنـه يتعـين تضمـين هـــذا النظــام وظيفــة بحــث 
إلكتروني. وينبغي أن تسـتخدم في القوائـم مجموعـات موحـدة 
مــن الكلمــات المفتاحيــة لتيســير البحــــث. والقائمـــة الحاليـــة 
تستخدم كلمات مختلفة للدلالة على وظـائف مماثلـة مـن قبيـل 
اقتصـاد/اقتصـادي والبيئـة/علـم البيئـة/الدراسـات البيئيـة. كمـــا 
تستخدم كلمات مفتاحية غامضة ومجردة مثل �التحليـل� أو 

�الدعوة� أو �الدراية الفنية� أو �العلوم�. 
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وقد وضع قسم دعم التوظيف في عـام ١٩٩٩ قائمـة  - ٤٧
جديدة. غير أنـه لم يسـتطع تقـديم أي بيانـات فنيـة عـن مـدى 
ــــح هـــذه  اســتخدامه للقائمــة لتحديــد المرشــحين. بــل ولم تت
القائمـة لمديـري الـبرامج رغـــم أــا قــد تكــون مصــدرا هامــا 

للبحث عن المرشحين وانتقائهم. 
ولتلبية الحاجة مـن المرشـحين المؤهلـين الذيـن يصعـب  - ٤٨
اسـتقدامهم بواسـطة إعلانـات الشـواغر التقليديـة، باشـر قســم 
دعم التوظيف العمل ببرنامج تنفيـذي للبحـث عـن المرشـحين 
يستعان به بناء على طلب خاص. وأجرى القسم ١٩ بحثـا في 
ــــا في عـــام ١٩٩٩. وشمـــل البرنـــامج  عــام ١٩٩٨ و ١٣ بحث
الإعلان في الات والصحف الدولية، والاتصـال بالجمعيـات 
المهنيـة مباشـرة. ورغـم أن هـذا النـهج المبتكـر يسـتحق الثنـــاء، 
فإن القسم لم يقيم نتائج البرنامج من حيـث تكاليفـه وفوائـده 
ولم يوفر أي بيانات عـن عـدد الأشـخاص الذيـن تم توظيفـهم 

على هذا النحو. 
 

عملية تخليص إجراءات التوظيف  دال -
تشرع الوحدات (اموعات) ذات الصلة في مكتـب  - ٤٩
إدارة المـوارد البشـرية في عمليـــة تخليــص إجــراءات التوظيــف 
بمجرد الموافقة على المرشح المزكى، وتشـمل هـذه الإجـراءات 
التـأكد مـن المؤهـلات التعليميـة، ومـن الأشـخاص المرجعيــين، 
ـــق الــبريد  ومـن شـهادة اللياقـة الطبيـة. ويتـم التراسـل عـن طري
كمـا يسـتخدم الفـاكس للإسـراع بالعمليـة. ولاحـــظ مكتــب 
خدمــات الرقابــة الداخليــة أن مكتــب إدارة المــوارد البشـــرية 
ـــل أخــرى مــن قبيــل الــبريد  لا يسـتخدم بصـورة روتينيـة بدائ

الإلكتروني حتى لو زوده المرشحون بعناوينهم الإلكترونية. 
وكان مكتب خدمات الرقابة الداخلية قـد أوصـى في  - ٥٠
المراجعـة السـابقة بوقــف الأخــذ بالممارســة المتمثلــة في طــرح 
أسئلة عن شخصية المرشحين على أصحاب العمـل السـابقين/ 
ــــات  الحــاليين في الرســائل المرجعيــة وحصــر الأســئلة في البيان

ـــة إلى مــا تم  المتعلقـة بعمـل المرشـحين. واسـتندت هـذه التوصي
التوصل إليه من نتيجة مفادها أن أصحـاب العمـل لا يرغبـون 
في الرد على الأسـئلة المتعلقـة بشـخصية المرشـحين، ممـا يؤخـر 
كامل عملية استشارة الأشخاص المرجعيـين. بيـد أن المراجعـة 
الحالية أكدت أن مكتب إدارة المـوارد البشـرية مـا زال يـدرج 
ـــة بشــخصية المرشــحين في الرســائل المرجعيــة.  الأسـئلة المتعلق
وأفادت إدارة المكتب بأن هذه المعلومات ما زالت مطلوبة إذ 
أن الشخصية عنصر هام من العناصر الـتي ينبغـي التـأكد منـها 
ـــارت إلى أــا ســتنظر في  قبـل توظيـف أي مرشـح. لكنـها أش
جعل الأسئلة المتعلقة بالشخصية اختيارية لتجنب أي تأخير. 

 
الامتحان التنافسي الوطني  رابعا -

في عام ١٩٩٩، أدخل قسم دعم التوظيف تحسـينات  - ٥١
عديـدة علـى مجـال التوظيـــف بواســطة الامتحانــات التنافســية 
الوطنيــة. ومــن هـــذه التحســـينات اســـتكمال المعلومـــات في 
القوائـم، وزيـادة عـدد المرشـــحين الموظفــين عــن طريــق هــذه 

الامتحانات. 
ورغم الجهود التي يبذلها مكتب إدارة الموارد البشـرية  - ٥٢
لتعزيـز التوظيـف عـن طريــق الامتحانــات التنافســية الوطنيــة، 
ورغـم توافـر المرشـحين، مـا زال بعـض المديريــن راغبــين عــن 
توظيـف هـؤلاء المرشـحين تـاركين عـدة وظـائف شـاغرة مـــن 
الرتبة ف – ٢. وفي ٣١ كانون الأول/ديسمبر ١٩٩٩ هنـاك 
٥٧ وظيفـة شـاغرة، أي مـا يعـادل ١٣ في المائـة مـــن مجمــوع 
ــة.  – ١/٢ البـالغ عددهـا ٤٤٤ وظيف الوظـائف مـن الرتبـة ف 
وربما يعود ذلك إلى طول المدة التي تستغرقها عملية التوظيـف 
أو إلى عدم التوافق بين شروط التوظيف ومؤهلات المرشحين 
ـــات التنافســية الوطنيــة. ولم يوظــف مــن  عـن طريـق الامتحان
المرشحين الذين اجتازوا الامتحانات التنافسـية الوطنيـة سـوى 

٧٣ مرشحا في عام ١٩٩٩. 
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ويعتزم قسم الامتحانـات والاختبـارات، تسـليما منـه  - ٥٣
ذه القضايا، إجراء استعراض شامل للتأكد مـن مـدى فعاليـة 
عملية الامتحانات التنافسية الوطنية. ويؤيـد مكتـب خدمـات 
الرقابـة الداخليـة هـذا المسـعى ويؤكـد مـن جديـد أهميـة إجــراء 
تقييــم لاحتياجــات مديــري الــبرامج لتحديــد توقعـــام مـــن 

برنامج الامتحانات التنافسية الوطنية بصورة أوضح. 
ـــــة  وتجــــرى الامتحانــــات عمومــــا للفئــــات الوظيفي - ٥٤
ـــب بذلــك،  الرئيسـية. لكـن قـد يجـرى امتحـان، بنـاء علـى طل
لفئـات وظيفيـة محـددة جـدا. فقـد أجريـت امتحانـات في عـــام 
١٩٩٩ لشــغل وظــائف في ميــداني �تكنولوجيــا المعلومــــات 
المتعلقـة بقواعـد البيانـات الخاصـة بـالموارد المعدنيــة� و �نقــل 
السـلع الخطـرة�. ونظـــرا لأن الوظــائف مــــــن الرتبــــة الفنيــة 
ــــين الفنيـــين المبتدئـــين، فـــإن  ف – ٢ تخصــص غالبــا للموظف
مكتـب خدمـات الرقابـة الداخليـة يـرى أن هـذه الأنـــواع مــن 
الامتحانات تخالف الهدف المتوخى من الامتحانـات التنافسـية 
الوطنية وهو توظيف الموظفين الفنيين علـى مسـتوى الموظفـين 
المبتدئين وليس لتوظيف الخبراء المتخصصين. ويشـاطر مكتـب 
إدارة الموارد البشرية ما يراه مكتب خدمـات الرقابـة الداخليـة 
من أن فئات الامتحانات التنافسية الوطنيـة الموحـدة ينبغـي أن 
تكون كافية لتقييم المعارف والمؤهـلات المطلوبـة لشـغل جميـع 
– ٢. ومن الممكن تطوير الخبرة الفنية  الوظائف من الرتبة ف 
المتخصصة داخل المنظمة ما دام المرشحون يمتلكـون القـدرات 
الأساسية. بيد أن مكتب إدارة الموارد البشرية علق على ذلك 
بـالقول بـأن هـذا الـرأي لا يحظـى بمشـاطرة عامـة مـــن جــانب 
جميـــع مـــدراء الـــبرامج، إذ أن بعضـــهم يـــولي أهميـــة كبــــيرة 

للامتحانات المتخصصة. 
 

الاستنتاجات  خامسا -
يرى مكتب خدمات الرقابة الداخلية أن مـدى نجـاح  - ٥٥
مكتـب إدارة المـوارد البشـرية في الجـهود الـتي يبذلهـــا في مجــالي 

التوظيـف والإصـلاح ســـيتوقف، إلى حــد بعيــد، علــى مــدى 
التزامه بتنفيذ المفاهيم الرئيسية التالية: 

وضع أهداف واضحـة ومحـددة متماشـية مـع  (أ)
خطط عمل الإدارات وخطة عمل استراتيجية؛ 

ـــامل يشــمل جميــع  ووضـع ـج منسـق ومتك (ب)
المبادرات؛ 

ــــاس التقـــدم  ووضــع نظــم قيــاس محــددة لقي (ج)
المحرز. 

رد مكتب إدارة الموارد البشرية على مشروع التقريـر  - ٥٦
بما يلي: �إن جولة التخطيط الأولى، التي بدأهـا مكتـب إدارة 
المـــوارد البشـــرية في عـــام ١٩٩٩، قـــد حصـــرت قصــــدا في 
مســتوى الإدارات لكفالــة فعاليتــها وجدواهــا، ولبنــاء الثقــــة 
وإقامــة جســور التعــاون بــين المكتــب والإدارات مــــن أجـــل 
الاضطلاع ذه المهمة التي لم يسـبق لهـا مثيـل. والمكتـب الآن 
علـى ثقـة بـــأن بوســع المنظمــة أن تشــرع في مرحلــة تخطيــط 
�اسـتراتيجي� ثانيــة علــى مســتوى أكــثر تركيبــا. وستشــكل 
الخطـط البرامجيـة لـــلإدارات، خــلال جولــة التخطيــط الثانيــة، 
أساسـا لوضـــع خطــة شــاملة للتوظيــف في المنظمــة، في إطــار 
ــــادرات  ولايــات الجمعيــة العامــة، ممــا ســيفضي إلى اتخــاذ المب
ـــة الــتي  المناسـبة في مجـال التوظيـف وإلى تحديـد الأهـداف العام
تتوخاها المنظمة من التوظيف في الأجلين القريب والبعيد�. 

 
التوصيات  سادسا -

يـرى مكتـب خدمـات الرقابـة الداخليـة أن مـن شـــأن  - ٥٧
التوصيات التالية أن تعزز من دعم الجهود الـتي تبذلهـا المنظمـة 

لإنشاء عملية للتوظيف تتسم بالمرونة والشفافية والكفاءة. 
 

التوصية ١ 
ـــوارد البشــرية أن يضــع خطــة  ينبغـي لمكتـب إدارة الم
اسـتراتيجية لإدارة المـوارد البشـرية لوضـع رؤيـة الأمـــين العــام 
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الإصلاحية وولايات الجمعية العامة موضع التنفيذ. وينبغي أن 
يراعـي هـذا النـهج الاســـتراتيجي العوامــل المتعلقــة بــالظروف 

الراهنة والمقبلة، وأن يتألف من العناصر التالية: 
وضـع أهـداف محـددة تحديـدا واضحـا وقابلــة  (أ)

للقياس والتنفيذ؛ 
ووضـع اسـتراتيجيات وخطـط عمـــل لتيســير  (ب)

تحقيق الأهداف؛ 
ــــة تحقيـــق الأهـــداف في  رصــد وتقييــم عملي (ج)

 .(AM/2000/43/01) الوقت المناسب
 

يعـتزم مكتـب إدارة المـوارد البشـرية مواصلـــة الجــهود 
مــن أجــل تنفيــذ هــذه التوصيــة بتعــاون وثيــق مـــع الإدارات 

والمكاتب. 
 

التوصية ٢ 
ينبغي لمكتب إدارة المـوارد البشـرية أن يتعـاون تعاونـا 
ـــهات عمليــة فيمــا  وثيقـا مـع الإدارات لوضـع أهـداف وتوجي
يتعلق بالتوزيع الجغرافي والتوازن بين الجنسين في إطار مواعيد 
زمنية محددة، وأن يقدم إلى الأمين العـام النتـائج الـتي توصلـت 

 .(AM/2000/43/02) إليها كل إدارة على حدة
ـــوارد البشــرية تعليقاتــه بشــأن  يكـرر مكتـب إدارة الم
التوصيــة ١. وفيمــا يتعلــــق بمســـألة التـــوازن بـــين الجنســـين، 
سيتعاون كذلك مع مكتب المستشارة الخاصة المعنية بالمسـائل 

الجنسانية والنهوض بالمرأة. 
 

التوصية ٣ 
ـــوارد البشــرية أن يضــع خطــة  ينبغـي لمكتـب إدارة الم
عمـل مفصلـة عـن طريـق اسـتخدام بيانـات حصـــر المــهارات، 
ولا سـيما في إطـار اقـتراح الإصـلاح المتعلـق بـالتعيين والترقيـــة 

 .(AM/2000/43/03) والتنسيب

ــــذه التوصيـــة  يؤيــد مكتــب إدارة المــوارد البشــرية ه
ـــترح للتعيــين والترقيــة والتنســيب حالمــا  وسـيأخذ بالنظـام المق

توافق عليه الجمعية العامة. 
 

التوصية ٤ 
ينبغـــي لمكتـــب إدارة المـــــوارد البشــــرية أن يعمــــل، 
بالتشاور مع فريق مشروع نظام المعلومات الإدارية المتكـامل، 
علـى تحســين إدارة المعلومــات المتعلقــة بــالموارد البشــرية عــن 
طريــــق: (أ) دمــــج قواعــــد البيانــــات الجغرافيــــة المنفــــــردة؛ 
(ب) تحسـين نوعيـة البيانــات المدرجــة في وحــدة الإجــراءات 
ــــى  الخاصــة بشــؤون الموظفــين مــن خــلال الــرد المناســب عل
المستعملين؛ (ج) رصد الداخل من البيانات إلى وحدة تعقـب 
السجلات، (د) إعداد تقارير دورية لتقييم مدى نجـاح عمليـة 

 .(AM/2000/43/04) التوظيف
يرحـب مكتـب إدارة المــوارد البشــرية ــذه التوصيــة 
ــــة  باعتبــاره مــن رواد طــرح وحــدة نظــام المعلومــات الإداري
المتكــامل مــن أجــــل تتبـــع التوظيـــف وبوصفـــه مـــن أنشـــط 
ـــق مــع فريــق  مسـتعملي هـذه الوحـدة وسـيواصل تعاونـه الوثي
مشروع نظام المعلومات الإدارية المتكـامل وغـيره مـن الأفرقـة 
لكفالــة اســتعمال جميــع المعنيــين لوحــدة تعقــب الســــجلات 
اسـتعمالا تامـا. وقـد أدرجـــت بــالفعل التحســينات المطلــوب 
إجراؤها على الإجرائين (أ) و (ب) أعلاه في جدول الأعمال 

الزمني. 
 

التوصية ٥ 
ينبغي لمكتب إدارة الموارد البشرية أن يقوم بما يلي: 

دراسـة إمكانيـة جعـل عمليـــة الاســتقصاءات  (أ)
التي تجري لدى خروج الموظفين مـن الخدمـة عمليـة آليـة تمامـا 

لتيسير الإدارة المباشرة للمكتب؛ 
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تحليـل نتـائج هـذه الاســـتقصاءات ودمجــها في  (ب)
 .(AM/2000/43/05) عملية التخطيط لإدارة الموارد البشرية

شــرع مكتــب إدارة المــوارد البشــرية في تنفيــذ هــذه 
التوصية في عام ١٩٩٩ ويعتزم تنفيذها تنفيذا كاملا. 

 
التوصية ٦ 

ينبغـي لمكتـب إدارة المـوارد البشـــرية أن يجعــل مهمــة 
التخطيط أولوية من أولويات الإدارات لكفالة استمرار وضـع 
الخطــــــط الاســــــتراتيجية وتنســــــيق مبــــــــادرات المكتـــــــب 

 .(AM/2000/43/06)
أولى مكتـــب إدارة المـــوارد البشـــرية أهميـــــة كــــبرى 
لوظيفته التخطيطية خلال السنوات القليلة الماضيـة وسـيواصل 
تحسـينها. وقـد تم إحـراز تقـدم بـالموارد المحـــدودة المتاحــة. وإذ 
يوشك مشروع نظام المعلومات الإدارية المتكامل على ايتـه، 

فإنه بالإمكان توفير الموارد لوظيفة التخطيط. 
 

التوصية ٧ 
ـــا  ينبغـي لمكتـب إدارة المـوارد البشـرية أن يضـع خطط
تفصيليــة لتنفيــذ اقــتراح الإصــلاح المتعلــق بــالتعيين والترقيـــة 
والتنســيب حفاظــا علــى نزاهــــة عمليـــة التوظيـــف وضمانـــا 
لشفافيتها. وينبغي أن تتضمن هذه الخطـط، ليـس علـى سـبيل 

الحصر، ما يلي: 
ـــث أســاليب  معايـير تقييـم المرشـحين مـن حي (أ)
التقييـــم والـــترجيح المســـتخدمة للنظـــر في العوامـــــل الذاتيــــة 

والمؤسسية؛ 
وضــع اســتراتيجية تفصيليــة لبلــوغ الهــــدف  (ب)
المتمثــل في جعــل عمليــة انتقــاء المرشــــحين في الإدارات تتـــم 

 .(AM/2000/43/07) خلال ٣٠ يوما
إن مكتب إدارة الموارد البشرية، وقد اضطلع بالكثـير 
ــــدر قيمـــة هـــذه  مــن الأعمــال التمهيديــة في هــذا اــال، يق

التوصية، وسيتعاون مع الإدارات، حالما توافق الجمعيـة العامـة 
ـــوازن للتقييــم واقــتراح خطــة  علـى الاقـتراح، لوضـع نظـام مت
تنفيذية للإسراع بالإجراءات دون المساس بــأهداف التوظيـف 

النهائية. 
 

التوصية ٨ 
ينبغـي لمكتـب إدارة المـوارد البشـرية أن يجـري تحـــاليل 
متعمقـة للإحصـــاءات المتعلقــة بــإدارة بــالموارد البشــرية، وأن 
يحدد نقاطا مرجعية مناسبة لكل مؤشـر مـن مؤشـرات المـوارد 
ــــم أداء كـــل إدارة علـــى حـــدة وأداء الإدارات  البشــرية لتقيي
مجتمعة في مجال إدارة الموارد البشرية قياسا إلى أحـد النطاقـات 

 .(AM/2000/43/08) المستصوبة
ــــذه التوصيـــة  يقبــل مكتــب إدارة المــوارد البشــرية ه
ـــه  وســيضعها في اعتبــاره عنــد صياغــة ميزانيتــه المقبلــة وخطت
البرنامجيـة وكذلـك عنـد صياغـة خطــط الإدارات فيمــا يتعلــق 

بالموارد البشرية. 
 

التوصية ٩ 
ـــوارد البشــرية أن يعمــل علــى  ينبغـي لمكتـب إدارة الم
ـــق: (أ) تحليــل  تحسـين اسـتراتيجيته في مجـال الاتصـال عـن طري
تكاليف وفوائد آليات التوظيـف البديلـة، بمـا في ذلـك إرسـال 
جميع إعلانات الشواغر بالبريــد والبرنـامج التنفيـذي للبحـث؛ 
(ب) تركـيز مـوارده علـى أكـثر الأسـاليب فعاليـة مـــن حيــث 

 .(AM/2000/43/09) التكلفة
ــــذه التوصيـــة  يقبــل مكتــب إدارة المــوارد البشــرية ه
وسينظر في مختلف أساليبه في مجال الاتصال للاحتفاظ بأنجعها 

وتحسينها واستخدامها. 
 

التوصية ١٠ 
ـــوارد البشــرية أن يعمــل علــى  ينبغـي لمكتـب إدارة الم
تحسـين القـدرة الوظيفيـــة للمواقــع الشــبكية ولوحــات الــبريد 
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الإلكتروني عن طريق تصنيف إعلانات الشواغر وفقا للفئـات 
الوظيفيـة ولمسـتويات الرتـب، وبإضافـــة كلمــة مفتاحيــة لأداء 

 .(AM/2000/43/10) وظيفة البحث الإلكتروني
يرحـب مكتـب إدارة المــوارد البشــرية ــذه التوصيــة 
وقـد حسـن قوائمـه الإلكترونيـة المتضمنـة لإعلانـات الشـــواغر 
عملا ا. ويأمل إضافة وظيفة البحث الإلكتروني في المستقبل 
القريب. ومن المتوخـى إدخـال تحسـينات إضافيـة بحلـول ايـة 

العام. 
 

التوصية ١١ 
ينبغـي لمكتـب إدارة المـوارد البشـرية أن يبـدأ، بتعــاون 
وثيـق مـع مديـري الـبرامج، في إعـادة تقييـم الشـروط الموحــدة 
المتعلقة بالدرجــات العلميـة وسـنوات الخـبرة بالنسـبة لوظـائف 
محـــددة، وأن يـــدرج في إعلانـــات الشـــواغر شـــروطا مرنـــــة 

 .(AM/2000/43/11) ومناسبة فيما يتعلق بالتعليم والخبرة
ـــة.  يرحـب مكتـب إدارة المـوارد البشـرية ـذه التوصي
ويعمـل حاليـا، بتعـاون وثيـق مـع اللجنـة الاقتصاديـة لأفريقيــا، 
من أجل اختبار صيغة جديدة لإعلان الشـواغر في إطـار حملـة 
خاصـة للتوظيـف بـدأت في عـام ٢٠٠٠ ـدف تقليـص نســبة 
الشــواغر في اللجنــة بصــورة ملموســة. وقــد أســــفرت هـــذه 
التجربـة حـتى الآن عـن نتـائج إيجابيـة وسـوف تطبـق الـــدروس 

المستفادة منها على سائر إعلانات الشواغر. 
 

التوصية ١٢ 
ينبغــــي لمكتــــب إدارة المــــوارد البشــــــرية أن يقـــــوم 

بالإجراءات التالية: 
وضـع سياسـة لإدارة ونشـر قائمـة المرشــحين  (أ)
الخـارجيين، بمـا في ذلـك إجـراءات اسـتكمال القائمـة بصـــورة 
دوريــة، وتقييــم مــدى الاســتفادة منــــها ووضـــع مجموعـــات 

كلمات مفتاحية موحدة لكل فئة وظيفية على حدة؛ 

ــــب مجموعـــة برمجيـــات  بحــث إمكانيــة تنصي (ب)
 .(AM/2000/43/12) تجارية لتيسير وظيفة البحث الإلكتروني
يوافـــق مكتـــب إدارة المـــوارد البشـــرية علـــى هـــــذه 
التوصية. وقد أدخلت بالفعل تحسينات على عمليـة اسـتكمال 
القائمة. وستواصل الجهود في هذا الإطار حتى تصبـح القائمـة 

أداة توظيفية مجدية تماما. 
 

التوصية ١٣ 
ينبغي لمكتب إدارة الموارد البشـرية أن يسـتخدم علـى 
ــاكس  نطـاق أوسـع الأدوات الحديثـة كالـبريد الالكـتروني والف

 .(AM/2000/43/13) للإسراع بعملية التوظيف
يؤيد مكتب إدارة الموارد البشرية هذه التوصية. وقـد 
أدمج المكتب إدماجا كاملا استخدام نظـم الـبريد الالكـتروني 
وسيواصل توسيع نطـاق اسـتخدامه للانـترنت في إطـار تنقيـح 
عمليـة توظيـف المرشـــحين مــن قائمــة الامتحانــات التنافســية 
الوطنيـة. وسـيظل المكتــب يســتخدم الــبريد العــادي أو نظــام 
الإبـراق التصويـري بالنسـبة للأمـاكن الـتي يتعـذر الاتصـال ــا 

عن طريق الإنترنت. 
 

التوصية ١٤ 
ينبغـي لمكتـب إدارة المـوارد البشـرية أن يجعـل الأســئلة 
المطروحـة علـــى أصحــاب العمــل الســابقين، الحــاليين بشــأن 
الاستفسـار عـن شـخصية المرشـحين أســـئلة اختياريــة لتجنــب 
 .(AM/2000/43/14) التأخير في الرد على هذه الاستفسارات
يوافـــق مكتـــب إدارة المـــوارد البشـــرية علـــى هـــــذه 
التوصية، وسيجعل استخدام الأسئلة المتعلقـة بالاستفسـار عـن 

شخصية المرشحين اختياريا. 
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التوصية ١٥ 
ـــــري  ينبغــــي لمكتــــب إدارة المــــوارد البشــــرية أن يج
اسـتعراضا شـــاملا لمــدى فعاليــة نظــام الامتحانــات التنافســية 

الوطنية وأن يقيم النهج البديلة بما في ذلك: 
تقييـم الاحتياجـات الاداريـة ومواءمـة نطـــاق  (أ)

الامتحانات ونوعيتها مع هذه الاحتياجات؛ 
إعــادة تقييــم تكــاليف إجــــراء الامتحانـــات  (ب)

قياسا إلى الفوائد؛ 
تقييـــم مـــدى نجـــاح البرنـــامج في اجتــــذاب  (ج)

المرشحين من البلدان غير الممثلة أو الممثلة تمثيلا ناقصا؛ 
وقـف العمـل بالامتحانـــات المتخصصــة الــتي  (د)

 .(AM/2000/43/15) تجرى لشغل وظائف محددة
قـــرر مكتـــب إدارة المـــــوارد البشــــرية القيــــام ــــذا 
الاسـتعراض قبــل إجــراء هــذه المراجعــة، ومــن ثم فإنــه وافــق 
بـالفعل علـى التوصيـة. ومـن المتوقـع إنجـاز الاسـتعراض بنهايـــة 

عام ٢٠٠٠. وسيشرع المكتب بعد ذلك في تنفيذ نتائجه. 
 

(توقيع) دايليب نير 
وكيل الأمين العام 
لمكتب خدمات الرقابة الداخلية 

 
 


