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الدورة السابعة والخمسون 
البند ١٢٠ من جدول الأعمال المؤقت* 

  إدارة الموارد البشرية 
 إصلاح إدارة الموارد البشرية 

  تقرير الأمين العام** 
موجز 

هــذا التقريــر مقــدم عمــلا بقــرار الجمعيــة العامــة ٢٥٨/٥٥ المتعلــق بــإدارة المـــوارد 
البشرية، ومقررها ٤٦٢/٥٦ المتعلق بالموظفين الشبان من الفئة الفنية. 

وقـد أحـرز تقـدم كبـير في دعـم إصـلاح إدارة المـوارد البشـرية بالأمانـة العامــة ككــل 
ويتوقع إحراز المزيد من التقدم في السـنوات القليلـة المقبلـة. ويواصـل الأمـين العـام الاسترشـاد 
بـالقرارات والمقـررات الـتي اتخذـا الجمعيـة العامـة وسـيلتمس المزيـد مـن الإرشـــادات حســب 

الاقتضاء. 
ــــتي تحققـــت حـــتى الآن  والجمعيــة العامــة مدعــوة إلى أن تحيــط علمــا بالإنجــازات ال
والأنشطة التي يعتزم الاضطلاع ا مستقبلا والمبنية في هذا التقرير، والتي دف، ضمـن أمـور 
أخرى، إلى ضمان تمشي سياسات وممارسات المنظمة المتعلقة بإدارة الموارد البشرية تمشيا تامـا 

مع الاحتياجات التشغيلية ومعايير الممارسات الجيدة المأخوذ ا على نطاق العالم. 

 
 

 .A/57/150 *
تأسـف الأمانـة العـام لأن هـذه الوثيقـة لم يمكـن تقديمـها في وقـت سـابق علـى هـذا نظـرا للحاجـة إلى إجــراء  **

مشاورات واسعة النطاق. 
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أولا – مقدمة 
هــذا التقريــــر مقـــدم عمـــلا بقـــرار الجمعيـــة العامـــة  – ١
٢٥٨/٥٥ المتعلق بإدارة الموارد البشرية، الـذي طُلـب بموجبـه 
إلى الأمـين العـام أن يقـدم تقريـرا مفصـلا بشـــأن نتــائج تنفيــذ 
أحكام هذا القرار إلى الجمعية العامة كيما تنظر فيه في دورـا 

السابعة والخمسين. 
ولتيســـير مواصلـــة المناقشـــة المتعلقـــة بـــإصلاح إدارة  - ٢
الموارد البشرية، تقدم معلومـات عـن الإنجـازات الرئيسـية الـتي 
تحققت حتى الآن والأنشطة التي يعتزم الاضطلاع ا مستقبلا 
لمواصلة دعم التقدم المحرز وإضفاء الطابع المؤسسي عليه تحـت 
ـــان الإصــلاح الــتي ســبق تقديمــها إلى  كـل لبنـة مـن لبنـات بني

 .(A/55/253) الجمعية العامة في تقرير الأمين العام
وبالإضافــة إلى ذلــك، يقــدم التقريــر معلومــات عـــن  - ٣
المسـائل العامـة الـتي تسـتجيب لطلبـات محـــددة واردة في قــرار 
الجمعيــــة العامــــة ٢٥٨/٥٥ ومقررهــــــا ٤٦٢/٥٦ المـــــؤرخ 
٢٤ كـانون الأول/ديسـمبر ٢٠٠١ المتعلـق بـالموظفين الشـــبان 

من الفئة الفنية. 
 

ثانيا -معلومات أساسية 
دعــا الأمــين العــام في تقريــره لعــام ١٩٩٧ المعنــــون  - ٤
�تجديــد الأمــم المتحــدة: برنــامج للإصــــلاح� إلى �وجـــود 
هيكل مبسط يتلافى الازدواجية ويحقق قدرا أكبر مـن التأثـير؛ 
وموظفين ومديرين متمكنين ومسـؤولين؛ وأمانـة عامـة للأمـم 
المتحدة أصغر حجما وأكـثر فاعليـة؛ ومنظمـة تشـجع التفـوق 
الإداري وتخضـع للمسـاءلة بشـأن تحقيـق النتـائج الـــتي تقررهــا 
الــدول الأعضــــاء� (A/51/950، الفقـــرة ٢٢٤). ومـــن بـــين 
المبـادرات الـتي اتخذهـــا الأمــين العــام مــن أجــل إجــراء تغيــير 
اســتراتيجي إجــراء اســتعراض شــامل لإدارة المــوارد البشـــرية 
يهدف إلى إيجاد ثقافة داخل المنظمة سـريعة الاسـتجابة وذات 

توجـه يسـتند إلى تحقيـق النتـائج، وتكـافئ الإبـــداع والابتكــار 
وتشجع التعلم المستمر والأداء الرفيع والتفوق الإداري. 

وفي عـام ١٩٩٨، عقـد الأمـين العـام اجتماعـــا لفرقــة  - ٥
العمل المعنية بإدارة الموارد البشرية، تضم خبراء مـن القطـاعين 
العـام والخـاص علـى الصعيـد العـالمي، وذلـك لإسـداء المشــورة 
إليــه بشــأن مــا ينبغــي اتخــاذه مــن تدابــير وإجــراءات محـــددة 
للتجديـد والتغيـير. وقـد اعتمـد التقريـــر اللاحــق الــذي قدمــه 
الأمـين العـام إلى الجمعيـة العامـــة (A/53/414) بصــورة كبــيرة 
على التوصيات التي قدمتـها فرقـة العمـل، وحـدد رؤيـة للتغـير 
ــلاث  التنظيمـي وبرنـامج عمـل مـن المقـرر تنفيـذه في غضـون ث
إلى خمس سنوات تاليـة. وسـلم بضـرورة التحـول النمطـي إلى 
ثقافة جديدة قائمة على التمكين والمسؤولية والمساءلة والتعلـم 
المسـتمر، فضـلا عـن أهميـة التغـير الاســـتراتيجي في الاتجاهــات 
الكامنة والسلوك فيما يتعلق بـإدارة المـوارد البشـرية مـن أجـل 

التكفل بالتنفيذ الناجح لتدابير الإصلاح. 
وبرنامج إصلاح الموارد البشرية الـذي جـرت متابعتـه  - ٦
ـــهدف  في غضـون السـنوات الأربـع الماضيـة برنـامج متكـامل ي
إلى بنـاء قـدرة المنظمـة في مجـال المـوارد البشـرية وقدرـا علـــى 
اجتــذاب الموظفــــين مـــن أرفـــع النوعيـــات وتنميـــة قدراـــم 
واستبقائهم. ويهدف البرنامج إلى إيجـاد منظمـة أكـثر إنتاجيـة 
ومرونــة وتوجــها إلى تحقيــق النتــائج وأقــــدر علـــى مواجهـــة 
التحديـات المبينـة في إعـلان الأمـــم المتحــدة بشــأن الألفيــة(١). 
وقد استفاد البرنـامج مـن المشـاورات المسـتفيضة الـتي أجريـت 
مع الموظفين والمديرين في جميـع وحـدات المنظمـة، فضـلا عـن 

التوجيهات المقدمة من الدول الأعضاء. 
وتراعي التغييرات التي يجري الأخذ ا البيئة الداخليـة  - ٧
والخارجية المتغيرة، بما في ذلك تطور الأمم المتحدة من منظمة 
أساسها المقر إلى منظمة ذات وجود ميداني قـوي. وبالإضافـة 
إلى ذلـــك، فـــإن تبـــدل الموظفـــين العـــادي بســـبب التقــــاعد 
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والوظــائف الشــاغرة المتاحــة يتيحــان فرصــة لإعــادة تنشــيط 
المنظمة. 

وقد أحرز تقدم كبير في تحقيـق التغـيرات المتوخـاة في  - ٨
لبنـات البنـاء الأساسـية لإدارة المـوارد البشـرية وهـــي: تخطيــط 
ـــــين  المـــوارد البشـــرية؛ تبســـيط القواعـــد والإجـــراءات، التعي
والتنسيب والترقية؛ التنقل؛ الكفـاءات والتعلـم المسـتمر؛ إدارة 
الأداء؛ التطوير الوظيفي؛ شروط الخدمة؛ الترتيبات التعاقديـة؛ 

إقامة العدل. 
ـــت حــتى الآن  وتشـمل الإنجـازات الرئيسـية الـتي تحقق - ٩

ما يلي:  
تبسيط السياسات والقواعـد وبـدء اسـتخدام  (أ)

دليل الموارد البشرية الإلكتروني؛ 
تحديـد القيـم الأساسـية للمنظمـة والكفـــاءات  (ب)

الأساسية والإدارية وإدماجها في نظم الموارد البشرية؛ 
تخطيط الموارد البشرية على نطاق المنظومة؛  (ج)

الأخذ بنظام معزز لإدارة الأداء؛  (د)
وضـع نظـام لاختيـار الموظفـين الجـــدد يدمــج  (هـ)
فيه التعيين والتنسيب والتنقل الموجـه وتمكـين المديريـن وزيـادة 

الشفافية وتقليص الأُطر الزمنية؛ 
ـــك  اتبــاع سياســة تنقــل تنظيميــة، بمــا في ذل (و)
تحديـد مـهل زمنيـة لشـغل جميـع الوظـائف واشـــتراط حــدوث 

تنقلات أفقية قبل الترقية؛ 
تطويــــر أدوات إلكترونيــــة لدعــــــم النظـــــم  (ز)

الجديدة؛ 
الاسـتثمار في التعلـم المسـتمر مـن أجـــل بنــاء  (ح)

الكفاءات وتعزيز المهارات الفنية؛ 

وضـع برامـج موجهـة مـن أجـل بنـاء القـــدرة  (ط)
الإداريـة وتشـجيع تنميـة قـدرات الموظفـين المبتدئـين مـن الفئــة 

الفنية؛ 
وضع برامج موسعة لدعم الحياة الوظيفية؛  (ي)

توجيه اهتمام متزايد لمشاكل العمل والحياة؛  (ك)
تعيـين أمـــين للمظــالم مــن أجــل المســاهمة في  (ل)

المضي قدما نحو إيجاد ثقافة للتوفيق؛ 
ـــا  اضطـلاع لجنـة الخدمـة المدنيـة الدوليـة حالي (م)

بدور نشط في استعراض الأجور والاستحقاقات. 
 

وتتمثــــل الملامــــح الرئيســــــية للإصـــــلاح في دعـــــم  - ١٠
التكنولوجيا حيثما أمكن ذلك، ومواصلـة التشـاور والاتصـال 
مـع المديريـن والموظفـين وتدريبـهم في جميـع وحـــدات الأمانــة 
العامـة لـدى وضـع وتنفيـذ السياسـات والإجـراءات الجديـــدة. 
ونظـم تكنولوجيـا المعلومـات متكاملـة ويدعـم بعضـها البعــض 
وتسهم في زيادة حسن التوقيــت وتحسـين الاتسـاق والشـفافية 

والاستفادة على نطاق عالمي والإبلاغ والرصد والمتابعة. 
ويتطلب إجراء أي تغيير رئيسـي في الثقافـة قـدرا مـن  - ١١
الوقت، لا سيما في منظمة متنوعـة ومعقـدة كـالأمم المتحـدة. 
بيد أن الدليل على حدوث تغير في الثقافة قد بدأ يتضـح فعـلا 
في عــدد مــن الأســاليب: الجديــة الــــتي يشـــترك ـــا رؤســـاء 
ــــن  الإدارات في تخطيـــط المـــوارد البشـــرية؛ واســـتعداد المديري
وفــرادى الموظفــين للاشــتراك في التدريــب؛ وشـــعبة برنـــامج 
التوجـه الفـردي؛ واسـتجابة الموظفـين الشـبان مـن الفئـة الفنيــة 
ـــهم  علــى نحــو إيجــابي لبرنــامج التنقــلات الموجــه؛ وزيــادة تف

الكفاءات، وما إلى ذلك. 
ثالثا -الخطوات التالية 

ستشهد السنوات القليلة المقبلة توحيـد التغـيرات الـتي  - ١٢
أخذ ا حتى الآن وإضفاء الطابع المؤسسي عليها ؛ فضلا عن 
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إدخـال المزيـد مـن التحسـينات الـتي ـدف إلى ضمـــان تمشــي 
سياسات وممارسات إدارة الموارد البشرية بالمنظومة تمشيا تامـا 
مع الاحتياجات التشغيلية ومعايير الممارسـات الجيـدة المـأخوذ 
ـا علـى نطـاق العـالم. وسـيتحقق تعـاون وثيـق مـع المنظمــات 
الأخرى الداخلة في النظام الموحد للأمم المتحدة ولجنة الخدمة 
ـــر وتعزيــز شــروط الخدمــة مــن أجــل  المدنيـة الدوليـة في تطوي
تمكـين المنظمـة مـن اجتـذاب موظفـين رفيعـي النوعيـــة وتنميــة 
قدراــم واســتبقائهم. وســيولي الأمــين العــام، لــــدى القيـــام 
بذلك، الاهتمام الواجب لما طلبته الجمعيـة العامـة إليـه مـن أن 
يواصــل تحســين المســاءلة والمســؤولية لإصــلاح إدارة المــــوارد 
البشـرية فضـلا عـن آليـــات المراقبــة. ومــن الأجــزاء المصاحبــة 
لأنشطة الرصد تقديم المساعدة والتوجيه والدعم إلى المديرين، 

حسب الاقتضاء. 
 

تخطيط الموارد البشرية  ألف -
 

الأهداف 
إنشاء قدرة ونظام متكاملين لتخطيط الموارد البشـرية  - ١٣
على المدى المتوســط والبعيـد يحـددان أهـداف المنظمـة وغيرهـا 

من الأهداف على صعيد كل إدارة ومكتب على حده. 
 

الإنجازات التي تحققت حتى الآن 
 

تخطيط الموارد البشرية على نطاق الأمانة العامة  
وُضعت أنشطة تخطيط تتعلق بقـوة العمـل عـن طريـق  - ١٤
تحليل عدد مختار من الخصـائص الديمغرافيـة الأساسـية لموظفـي 
الأمانة العامة التي يبلغ عنها سـنويا في التقريـر المتعلـق بتكويـن 

الأمانة العامة. 
 

تخطيط الموارد البشرية على صعيد الإدارات 
وُضع نظام لتخطيط الموارد البشرية وجرى تنفيذه في  - ١٥
جميـع وحـدات الأمانـة العامـة في عـام ١٩٩٩؛ ويشـــمل هــذا 
ـــوارد البشــرية بانتظــام مــع  النظـام عقـد جلسـات لتخطيـط الم

رئيس كل إدارة تسـفر عـن وضـع خطـة عمـل تتعلـق بـالموارد 
البشــرية وتتضمــن أهدافــا قابلــة للقيــــاس مـــن أجـــل تحقيـــق 
الولايـات الصـادر ـا تكليـف مـن الجمعيـة العامـة فيمـا يتعلــق 
بجملة أمور منها التمثيل الجغرافي ونوع الجنس والتنقـل والحـد 
من الشواغر وتنمية قدرات الموظفين وتقييم الأداء والعلاقـات 

بين الموظفين والإدارة. 
ــــين كـــل إدارة ومكتـــب إدارة  حــددت، بالاتفــاق ب - ١٦
الموارد البشرية، الأهـداف المكلـف ـا كـل رئيـس إدارة فيمـا 

يتعلق بالموارد البشرية. 
شـكلت خطـة العمـل المتعلقـة بـالموارد البشـرية جـــزءا  - ١٧
من خطة إدارة برنامج الإدارة (أي الاتفاق) مع الأمين العام. 
اضطلـع مكتـــب إدارة المــوارد البشــرية برصــد تنفيــذ  - ١٨
خطــط العمــل المتعلقــة بــالموارد البشــرية عــن طريــق إجــــراء 
اسـتعراضات نصـف سـنوية واسـتعراض ختـامي بــين الإدارات 
ــــة، يمكـــن  والمكتــب في ايــة دورة التخطيــط. وــذه الطريق
مساءلة رؤساء الإدارات عن الوفاء بمسؤوليام في إطـار تلـك 

الخطة. 
 

الأنشطة المقبلة 
سـيركز التقـــدم الإضــافي في تخطيــط المــوارد البشــرية  - ١٩

على الأنشطة التالية: 
تطويــر نظــام إلكــتروني يســتند إلى الشــــبكة  (أ)
العالمية من أجل الإعداد المباشر لخطط العمـل المتعلقـة بـالموارد 

البشرية ورصدها والإبلاغ عنها؛ 
تحديـد المؤشـرات الجديـــدة للمــوارد البشــرية  (ب)
التي تبين الأولويات الجديدة لإصـلاح المـوارد البشـرية ووضـع 
نموذج أيسر استخداما لخطط العمل المتعلقة بالموارد البشرية؛ 
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وضــع، بالتعــاون مــع إدارة عمليــات حفــظ  (ج)
الســلام، خطــــط عمـــل لبعثـــات حفـــظ الســـلام تســـتجيب 

لاحتياجاا وأولوياا الخاصة؛ 
تنمية قــدرة تخطيـط لقـوة العمـل بمـا في ذلـك  (د)
قـاعدة بيانـات بـالموظفين المسـتعدين للانتشـار السـريع والذيــن 
ــــا  يمكــن إتاحتــهم للخدمــة في البعثــات لفــترات أطــول، رهن
بتحديـد المـهارات واحتياجـات إدارة عمليـات حفـــظ الســلام 

من الكفاءات؛ 
تدريـــب مجموعـــــة أساســــية مــــن موظفــــي  (هـ)
التخطيـط للمـــوارد البشــرية الفنيــين ذوي الخــبرة ومســاعدي 
التخطيـط في مجـــال المــوارد البشــرية بمقــر الأمــم المتحــدة وفي 

المكاتب خارج المقر؛ 
تطويـر مفـاهيم أساســـية وأدوات وإجــراءات  (و)
وعمليات للتخطيط في مجال الموارد البشرية وأتاحتها في دليـل 

على الشبكة. 
 

القواعد والإجراءات المبسطة  باء -
 

الأهداف 
التخلــص ممــا تقــادم عــهده أو زاد عــن الحاجــة مـــن  - ٢٠
ــــة بـــالقواعد  القواعــد والإجــراءات؛ وتبســيط الوثــائق المتصل
الجارية؛ وذلك من أجـل زيـادة تيسـير الوصـول إليـها بـالطرق 
الإلكترونية؛ وتوفير الوسائل الملائمة لتطبيقـها بصـورة متسـقة 

وموحدة. 
 

الإنجارات التي تحققت حتى الآن 
ـــع الوثــائق الإداريــة الــواردة في  جـرى اسـتعراض جمي - ٢١
دليل شؤون الموظفين وجرى تحديد وتوحيـد أو التخلـص مـن 
التوجيــهات الإداريــة ونشــــرات الأمـــين العـــام والتعميمـــات 
الإعلامية والتوجيهات المتعلقة بشؤون الموظفـين، الزائـدة عـن 
الحاجة، وجرى تبسيط الوثائق المتبقية. ونتيجة لذلـك، جـرى 

في الفـترة بـين ١ حزيـران/يونيـه ١٩٩٧ و ٣١ آب/أغســطس 
٢٠٠١ إلغاء نحو ٤٦٠ وثيقـة أو السـماح بانتـهاء صلاحيتـها 
(صـدرت مذكـرة مـن الأمانـة العامـة بشـأن تبسـيط القواعـــد، 
تقـدم تفـاصيل عـن الوثـائق الـتي تقـادم عـــهدها أو زادت عــن 

  .(A/C.5/56/3 الحاجة بوصفها الوثيقة
وأعــد �دليــل إلكــتروني للمــوارد البشــــرية� يمكـــن  - ٢٢
الوصول إليه على الشبكة الداخلية والإنترنت وبدأ العمل بـه، 
ـــح لجميــع موظفــي الأمانــة العامــة الوصــول إلى جميــع  ممـا يتي
ــــــها الإصـــــدارات  القواعــــد والإجــــراءات الإداريــــة بمــــا في

والتعميمات الإدارية ذات الصلة. 
ويســتكمل الدليــل الإلكــتروني بانتظــــام. ووضعـــت  - ٢٣
مبادئ توجيهية بشأن المواضيع ذات الأهميـة الخاصـة للعـاملين 
في مجـال المـوارد البشـــرية ووضعــت مجموعــة مرجعيــة كاملــة 
ــــة  تضـــم جميـــع نشـــرات الأمـــين العـــام والتعليمـــات الإداري
والتعميمات الإعلامية كل علـى حـدة علـى الشـبكة الداخليـة 
ووضــع عــدد مــن �أدوات تنفيــذ المــهام� بمــــا فيـــها موقـــع 
اسـتمارات الأمـم المتحـدة علـى الإنـترنت ممـا يتيـح للموظفــين 
الوصول إلكترونيا إلى ما يربـو علـى ١٥٠ اسـتمارة تسـتخدم 
ـــم القــدرة علــى اســتيفائها علــى  للأغـراض الإداريـة ويتيـح له

شاشة الحاسوب.  
 

الأنشطة المقبلة 
سيستمر تبسيط القواعد والإجراءات المتعلقة بالموارد  - ٢٤

البشرية عن طريق ما يلي: 
عمليــــات الاســــــتكمال المنتظمـــــة للدليـــــل  (أ)
الإلكــتروني، مــع مراعــــاة التغـــيرات في النظـــامين الأساســـي 
والإداري للموظفـــين والإصـــدارات الإداريـــــة والتعميمــــات 

الإعلامية الجديدة؛ 
ـــة  عمليــات الاســتكمال المســتمرة للمجموع (ب)
المرجعيـــة علـــى الشـــبكة الداخليـــة (نشـــرات الأمـــين العــــام 
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والتعليمـات الإداريـة والتعميمـات الإعلاميـة الجديـدة) وموقــع 
استمارات الأمم المتحدة على الإنترنت، بـالاقتران مـع العمـل 
الـذي يضطلـع بـــه مــن أجــل التحقــق مــن صحــة التوقيعــات 
الإلكترونيـة والتجـهيز الإلكـتروني للاســـتحقاقات مــن خــلال 

نظام Galaxy أو غيره من الأدوات؛ 
مواصلة تطوير ونشـر الأدوات للعـاملين (بمـا  (ج)
فيها المبادئ التوجيهية) لتيسير تفهم المسـائل المعقـدة وتوحيـد 

التفسير في جميع وحدات الأمانة العامة؛ 
ترشـيد وتبسـيط القواعـد بغيـة التمكـــين مــن  (د)

تقديم طلبات الاستحقاقات إلكترونيا. 
وســـيبدأ العمـــل في تبســـــيط الجوانــــب الموضوعيــــة  - ٢٥
للنظـامين الإداري والأساسـي للموظفـــين، اســتنادا إلى العمــل 
الـذي يجـري الاضطـلاع بـه علـى صعيـد النظـام الموحـــد فيمــا 

يتعلق بالاستحقاقات في ذلك النظام. 
التعيين والتنسيب والترقية   جيم -

الأهداف 
تطويــر خدمــة مدنيــة دوليــة تتســم بمزيــد مــن غــــنى  - ٢٦
المواهـــب وتعـــدد المـــهارات والتنقـــل والخـــبرة مـــع مراعـــــاة 
الاحتياجـات المتوقعـة للمنظمـة؛ واختيـار الموظفـين اســتنادا إلى 
الجــدارة ومــا يظهرونــه مــن كفــاءات وأداء؛ وكفالــــة اتخـــاذ 
المديرين قرارات اختيار الموظفين استنادا إلى معايــير موضوعيـة 
ومتصلـة بالوظيفـة؛ وتوفـير المزيـد مـن فـرص التقـدم الوظيفـــي 
للموظفين؛ واستحداث عملية لمـلء الشـواغر تتسـم بمزيـد مـن 

الشفافية والسرعة. 
 

الإنجازات التي تحققت حتى الآن 
صمم نظام جديد لاختيار الموظفين يجمع بين التعيـين  - ٢٧
ـــة الموجهــة ودخــل حــيز النفــاذ في  والتنسـيب والتنقـل والترقي
١ أيـار/مـايو ٢٠٠٢ بعـــد مشــاورات مســتفيضة مــع الــدول 

الأعضاء والموظفين والمديرين. وبموجب النظام الجديـد، الـذي 
يرمـي إلى بلـــوغ الأهــداف المذكــورة أعــلاه، يكــون رؤســاء 
الإدارات مسـؤولين ويخضعـون للمســـاءلة عــن اتخــاذ قــرارات 

الاختيار النهائية. 
وجرى إعداد إصـدارات إداريـة تنظـم النظـام الجديـد  - ٢٨
والتشاور بشأا مع الجميع ونشرها. وجـرى بوضـوح تحديـد 
ــــين والمديريـــن ورؤســـاء الإدارات  أدوار ومســؤوليات الموظف
وهيئات الاستعراض المشتركة بين الموظفين والإدارة ومكتـب 

إدارة الموارد البشرية ومكاتب شؤون الموظفين المحلية. 
وتم تشكيل هيئات الاستعراض المركزية عملا بـالجزء  - ٢٩
السـادس مـن قـرار الجمعيـــة العامــة ٢٥٨/٥٥ الــذي وافقــت 
الجمعيـة العامـة بموجبـه علـى تعديـــل القــاعدة ١٠٤-١٤ مــن 
النظام الإداري للموظفين بشأن هيئات الاستعراض المركزية. 
ووُضعت نبذ وصفية عامـة للوظـائف لــ ٣٥ مجموعـة  - ٣٠
وظيفية. ويتواصل العمل المتعلق بوظائف الفئة المهنية في حـين 
بدأ هذا العمل المتعلق بوظائف فئـة الخدمـات العامـة والفئـات 
ذات الصلة. وتساعد إتاحة هذه النبذ الوظيفية على الإنــترنت 
وإمكانية وصول الموظفين إليها في تعزيـز الشـفافية والتخطيـط 

للحياة الوظيفية. 
ـــد  وصممـت أداة شـاملة علـى الإنـترنت للنظـام الجدي - ٣١
لاختيـار الموظفـين، وهـو نظـام Galaxy الـذي بـدأ العمـل بــه. 
وهـو يحقـق آليـة العمليـة ويعـزز الشـفافية ويدعـم القـدرة علــى 

الرصد والمتابعة. 
وتم تنفيــذ برامــج للاتصــالات والتعلُــم علــى نطــــاق  - ٣٢
ــــذه الـــبرامج، الـــتي تركـــز علـــى الأدوار  الأمانــة العامــة. وه
ـــــار  والمســـؤوليات والأدوات الآليـــة الـــتي تدعـــم نظـــام اختي
الموظفــين، تســتهدف رؤســاء الإدارات؛ ومديـــري الـــبرامج؛ 
وإخصـائيي المـوارد البشـرية، بمـن فيـهم مديـرو شــؤون الإدارة 
ورؤسـاء شـؤون الموظفـين في المكـاتب خـارج المقـر؛ وأعضــاء 
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هيئــات الاســتعراض المركزيــة؛ والموظفــون ككــــل. وجـــرى 
تصميـم مـواد إرشـادية شـاملة وتعميمـها علـــى نطــاق الأمانــة 

العامة؛ كما تم إنشاء موقع مخصص على الشبكة العالمية. 
وأنشـئ مكتـب اسـتعلامات إلكـتروني للموظفـين مــن  - ٣٣
أجل الرد على الأسئلة وحل المشاكل المتصلـة بـالأخذ بالنظـام 

الجديد وأدواته الداعمة الآلية. 
 

الأنشطة المقبلة 
سـتركز الخطـوات التاليـة في مجـال التعيـــين والتنســيب  - ٣٤
والترقية على إنجاز إضفاء الطابع المؤسسي على النظام الجديـد 

على نطاق الأمانة العامة، بما في ذلك: 
ــائف،  مواصلـة وضـع نبـذ وصفيـة عامـة للوظ (أ)

بما فيها وظائف فئة الخدمات العامة والفئات ذات الصلة؛ 
تعزيـز آليـات لجمـع المعلومـات عـن مــهارات  (ب)
الموظفـين (معظـــم المعلومــات متــاح حاليــا نتيجــة لاســتخدام 
الموظفــين نظــام Galaxy في تقــديم طلبــات شــــغل الوظـــائف 

الشاغرة) ونظام تقييم الأداء الإلكتروني؛ 
تعزيـز وتنفيـذ آليـات لتفويـض الســـلطات في  (ج)

مجال الموارد البشرية ورصدها؛ 
مواصلـة تطويـــر آليــات لتعزيــز التنقــل علــى  (د)

نطاق المنظمة، مثلا التنقل الموجه والشبكات المهنية. 
التنقل   دال -

الأهداف 
تزويـد المنظمـة بوسـائل تنقـل الموظفـــين داخــل وبــين  - ٣٥
الوظــــائف والإدارات والفئــــات الوظيفيــــة ومقــــار العمــــــل 
ومؤسســات منظومــة الأمــم المتحــدة بغيــة تلبيــة احتياجاــــا 
التشغيلية؛ وتطوير قدرات موظفين متعددي المهارات قـادرين 
على العمل في بيئة متعددة الاختصاصات؛ ووضـع ـج يتسـم 
بمزيد من التكامل للجوانـب المتعـددة لعمـل المنظمـة؛ وتحسـين 

الفهم والمعرفة داخل المقر بعمل المنظمـة في الميـدان، والعكـس 
بــالعكس؛ وإتاحــــة فـــرص أكـــثر تنوعـــا للتطويـــر الوظيفـــي 

للموظفين. 
 

الإنجازات التي تحققت حتى الآن 
أعلنـت سياسـة للتنقـل تسـتند إلى التحـول مـن النـــهج  - ٣٦
الاختياري إلى النهج الموجه. ويتوقع أن يشـمل التنقـل، الـذي 
عـرف بأنـه التنقـل داخـل وبـين الوظـائف والإدارات والفئــات 
الوظيفيــــة ومقــــار العمــــل ومؤسســــــات منظومـــــة الأمـــــم 
المتحدة، جميع الموظفين وسيصبح جزءا لا يتجـزأ مـن التطويـر 

الوظيفي. 
ـــام اختيــار  إدمـاج آليـات لتنفيـذ هـذه السياسـة في نظ - ٣٧
ــــي  الموظفــين الجديــد اعتبــارا مــن ١ أيــار/مــايو ٢٠٠٢. وه

تتضمن ما يلي: 
تحديـد مـدة شـــغل الوظيفــة: خمــس ســنوات  (أ)
للوظـــائف حـــتى رتبـــة ف-٥ وســـــت ســــنوات للوظــــائف 

الأخرى؛ 
إتاحـة جميـع الفـرص الوظيفيـــة أولا للانتقــال  (ب)

الأفقي للموظفين العاملين؛ 
ـــترة  إلغـاء شـروط أحقيـة الموظـف في قضـاء ف (ج)

معينة في الرتبة؛ 
ربط الترقية بـالتنقل: وجـوب القيـام بحركـتي  (د)

انتقال أفقيتين قبل الترقية إلى رتبة ف-٥؛ 
تقديم مزيد من الحوافز للعمل في البعثات؛  (هـ)

شــبكات مهنيــة لتيســير التخطيــط للخلافــــة  (و)
والتنقل وتطوير قدرات الموظفين؛ 

برامـج لتطويــر قــدرات الموظفــين مــن أجــل  (ز)
ـــاس والمــهارات  دعـم التنقـل، منـها علـى سـبيل المثـال إدارة الن
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الإشــرافية ومــهارات مقــــابلات اختيـــار الموظفـــين وسلســـلة 
حلقات العمل للتطوير الوظيفي لموظفـي فئـة الخدمـات العامـة 

والفئة الفنية والمديرين. 
وأُجريــــت ثــــلاث عمليــــات للتنقــــــلات الموجهـــــة  - ٣٨
والاختياريـة لموظفـي الرتبـة ف-٢ المعينـين قبـل عـــام ٢٠٠٠. 
وعن طريق هذا البرنامج، تمكـن المديـرون مـن تعيـين موظفـين 
من أصحاب الخبرة وانتقل موظفون مبتدئون مـن الفئـة الفنيـة 
أفقيـا إلى وظـائف وإدارات/مكـاتب ومراكـــز عمــل جديــدة. 
واسـتخدم برنـامج التنقـلات الموجـــه والاختيــاري كمشــروع 

رائد وكنموذج لزيادة تنقل الموظفين من جميع الرتب. 
وصـدر توجيـه إداري يتنـاول برنـامج تنقـلات موجــه  - ٣٩
لموظفي الفئة الفنيـة المبتدئـين (ST/A1/2001/7) ينـص علـى أن 
جميـع موظفـي الرتبـة ف-٢ المعينـين عـــن طريــق الامتحانــات 
ـــــاير ٢٠٠٠ يخضعــــون  التنافســـية بعـــد ١ كـــانون الثـــاني/ين
للتنقـلات الموجهـة بعـد مـرور ســـنتين أو ثــلاث ســنوات مــن 

الخدمة. 
 

الأنشطة المقبلة 
ستنفذ أول عملية انتقال موجه لموظفي الرتبـة ف-٢  - ٤٠

في الفصل الرابع من عام ٢٠٠٢. 
وستؤســس شــبكات مهنيــة بالتشــــاور مـــع رؤســـاء  - ٤١

الإدارات وبدعم من مكتب إدارة الموارد البشرية. 
وسيتضمن التخطيط لإجراءات الموارد البشرية تحديد  - ٤٢
الموظفـين المســـتعدين للانتشــار الســريع في البعثــات الميدانيــة، 
فضلا عن الموظفين الذين يمكـن إتاحتـهم للخدمـة في البعثـات 

لمدة طويلة. 
واستنادا إلى نتائج الدراسة الاستقصائية الـتي أجريـت  - ٤٣
على نطاق الأمانـة العامـة، سـتتخذ إجـراءات لمعالجـة مشـاكل 

العمل والحياة الـتي قـد تؤثـر علـى رغبـة الموظـف في التنقـل أو 
قدرته على ذلك. 

ســـيرصد مكتـــب إدارة المـــوارد البشـــرية، آخـــذا في  - ٤٤
الاعتبـار الفقـرة ٧ مـن الجـزء الخـامس مـن القـــرار ٢٥٨/٥٥، 
ـــة وســائل منــها خطــط عمــل  ترتيبـات التنقـل الجديـدة، بجمل
المـوارد البشـــرية لــلإدارات والمشــاركة في الشــبكات المهنيــة، 
وسـيحدد ويحـل أي مشـاكل قـد تنشـأ، بالتشـاور مـع مديــري 
الإدارات والموظفــين المعنيــين، وبالإضافــة إلى ذلــك، ســـتبذل 
جهود للتخفيف من القيود التي يفرضـها البلـد المضيـف والـتي 

تؤثر على تنقل الموظفين. 
 

الكفاءات والتعلم المستمر   هاء -
الأهداف 

ـــة  تحديـد القيـم والمـهارات التنظيميـة الأساسـية المطلوب - ٤٥
مـن جميـع الموظفـين، فضـلا عـن المـــهارات الإداريــة، والتثبــت 
منـها؛ وتعزيـز قيـــم مشــتركة ومعايــير موحــدة وبنــاء القــدرة 
التنظيميـة؛ وإدمـاج الكفـاءات في جميـع نظـم المـوارد البشــرية؛ 

وإيجاد ثقافة للتعلم المستمر. 
 

الإنجازات التي تحققت حتى الآن 
وُضـع نمـــوذج للكفــاءة في عــام ١٩٩٩ حــدد القيــم  - ٤٦
التنظيمية الأساسية والكفاءات الأساسية والكفـاءات الإداريـة 
الأساســـية باســـتخدام عمليـــة تشـــاركية ضمـــت الموظفـــــين 

والمديرين من جميع الرتب في المنظمة. 
ونفـذ برنـامج للاتصـالات علـى نطـاق الأمانـة العامــة  - ٤٧
لتعريف الموظفين والمديرين بنموذج الكفاءة، بما في ذلك نشر 

كتيب معنون �كفاءات المستقبل في الأمم المتحدة�. 
ــــدرات  وتم الإعــلان عــن سياســة تنظيميــة لتطويــر ق - ٤٨
ـــها علــى جميــع الموظفــين. وعــززت برامــج  الموظفـين وتعميم
التعلم المستمر والتطويـر الوظيفـي، ويعمـل علـى تنفيـذ برامـج 
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ــين  جديـدة هادفـة لدعـم أهـداف البرنـامج الإصلاحـي للموظف
من جميع الرتب على نطاق الأمانة العامة. 

وأدمجــت الكفــاءات في عمليــات التعيــــين والتطويـــر  - ٤٩
الوظيفي وإدارة الأداء عن طريق ما يلي: 

إدراج الكفــاءات في النبــذ الوصفيــــة العامـــة  (أ)
للوظـائف وفي الإعلانـات عـن الوظـائف الشـاغرة بغيـة زيـــادة 
ــــير المشـــتركة في قـــرارات التعيـــين  المعلومــات النوعيــة والمعاي

والاختيار؛ 
إدراجــــها في التطويــــر الوظيفــــــي والتعلـــــم  (ب)
المســتمر. وتشــمل اــالات ذات الأولويــة التطويــر القيـــادي 
ــــــة،  والإداري، وتكنولوجيــــا المعلومــــات، والمــــهارات التقني

واللغات والاتصالات، ونوع الجنس والتنوع؛ 
الأخذ ببرامج جديدة، مثلا إجـراء المقـابلات  (ج)

على أساس الكفاءات؛ 
ـــــازة  منشــــورات تشــــمل �دليــــل دعــــم الحي (د)
ــــين  الوظيفيــة�، و �اســتخدام نظــام تقييــم الأداء: دليــل الموظف
والمشرفين�، و �دليل إجراء المقابلات على أساس الكفاءات�؛ 
إدراج الكفاءات في نظام تقييم الأداء المنقح.  (هـ)

الأنشطة المقبلة 
ســينصب التركــيز في المســــتقبل علـــى تعزيـــز القيـــم  - ٥٠
المشتركة والمعايير الموحـدة وبنـاء القـدرة التنظيميـة عـن طريـق 

ما يلي: 
كفالــة اســتخدام المديريــن للقيــم الأساســــية  (أ)
والكفــاءات الأساســــية والإداريـــة علـــى نحـــو أوفى في جميـــع 
ــــا في ذلـــك تصميـــم  العمليــات المتعلقــة بــالموارد البشــرية، بم
ــــين وإجـــراء المقـــابلات  الوظــائف وتحليلــها؛ واختيــار الموظف
ــــداد للتقـــدم الوظيفـــي؛ وتطويـــر  معــهم؛ وإدارة الأداء والإع

قدرات الموظفين؛ 

التشـديد علـى إضفـاء الطـابع المؤسسـي علــى  (ب)
ثقافة للتعلم المستمر بحيث يسـتفيد الموظفـون في جميـع الرتـب 

من فرص التعلم النظامية وغير النظامية المتاحة أثناء العمل؛ 
توسيع نطاق برامج التعلم من بعـد، بمـا فيـها  (ج)

التعلم الإلكتروني؛ 
المشاركة الإلزامية لجميـع المديريـن في برامـج  (د)
التطويــر القيــادي والإداري مــن أجــــل تعزيـــز الأداء الإداري 

والمساءلة. 
إدارة الأداء   واو -

الأهداف 
إيجـاد نظـام عـادل ومنصـف يتســـم بالشــفافية وقــابل  - ٥١
للقيـاس لإدارة أداء جميـع الموظفـين في جميـع وحـــدات الأمانــة 
العامة من أجل دعم ثقافة تركز على إحـراز النتـائج وتعـترف 
بــالأداء الممتــاز وتكافئــه وتعــالج التقصــير في الأداء بالشــــكل 

الملائم. 
 

الإنجازات التي تحققت حتى الآن 
تم تنقيح نظام تقييم الأداء واستحدث نظام إلكتروني  - ٥٢
لتقييـم الأداء أتيـح لجميـع الموظفـين علـى نطـاق الأمانـة العامــة 
عن طريق الإنـترنت في نيسـان/أبريـل ٢٠٠٢. ويجـري العمـل 
ــــر  علــى تطبيــق هــذا النظــام تدريجيــا في الأمانــة العامــة ويوف
التدريــب لجميــع المســتخدمين. وتم إنشــاء مكتــب مســــاعدة 
للنظام الإلكتروني لتقييم الأداء من أجـل حـل المشـاكل وجمـع 

التعليقات عليه. 
وفيمـا يلـي التنقيحــات الرئيســية الــتي أدخلــت علــى  - ٥٣

نظام تقييم الأداء: 
إدمـاج الكفـاءات المطلوبـة في الأمـم المتحـــدة  (أ)

لرسم صورة أكمل للأداء؛ 
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تقديم وجهات نظر متعددة، بمـا فيـها التقييـم  (ب)
الذاتي من جانب الموظف والتغذية المرتدة من مشرفين آخرين 

وتعليقات الموظف على نوعية الإشراف عليه؛ 
تعزيز الصلات بالتطوير الوظيفي عـن طريـق  (ج)
تشجيع الحوار بشأن الطموحات الوظيفية والكفاءات اللازمة 

للمهام المقبلة؛ 
تعزيـز تدابـير المسـاءلة عـن طريـق كفالـة قيــام  (د)
جميع المسؤولين الذين يعـدون تقـارير التقييـم، في جملـة أمـور، 
بإنجاز تقييم جميع الموظفين الخاضعين لإشـرافهم قبـل تسـلمهم 

مهام جديدة؛ 
تطبيق تخطيط للعمل يتسم بمزيـد مـن المرونـة  (هـ)

على جميع أنواع الوظائف. 
 

الأنشطة المقبلة 
ينتظـر أن تسـتخدم جميـع الإدارات والمكــاتب النظــام  - ٥٤
المنقـح بحلـول ١ نيسـان/أبريـل ٢٠٠٣. وسـتركز الأنشــطة في 
المســتقبل علــى مواصلــة تحســــين الأداء التنظيمـــي والمســـاءلة 

عموما بجملة وسائل منها: 
تنميــة قــدرة موســعة علــى إجــراء تحليـــلات  (أ)
كمية ونوعية لتنفيذ نظام تقييــم الأداء، بمـا في ذلـك التخطيـط 

للعمل والاستعراض والتقييم؛ 
وصلـة إلكترونيـة لبيانـات نظـــام تقييــم الأداء  (ب)
ــــام في نظـــام المعلومـــات الإداريـــة  بحقــل (حقــول) هــذا النظ
المتكــامل وبــالأداة الآليــة لنظــام Galaxy لاختيــار الموظفـــين، 
فضلا عن أدوات أخـرى لإدارة الأداء، مثـلا نظـام المعلومـات 

المتكامل للرصد والوثائق ونظام إدارة البرامج؛ 
وضع أدلة لدعـم الموظفـين والمديريـن وتوفـير  (ج)

برامج التعلم والتطوير المستمرين. 
 

التطوير الوظيفي   زاي -
الأهداف 

بناء خدمة مدنية دوليـة ذات كفـاءة عاليـة ومـهارات  - ٥٥
شـتى ومواهـب متعـددة، قـادرة علـى تلبيـة احتياجـات المنظمــة 
حاضرا ومستقبلا والمحافظة علـى هـذه الخدمـة، وبذلـك يمكـن 
تلبية احتياجات فرادى الموظفين مـن حيـث التطويـر الوظيفـي 

والطموحات الوظيفية. 
 

الإنجازات التي تحققت حتى الآن 
وُضـع نظـام شـامل للتطويـر الوظيفـي يتضمـن سياســة  - ٥٦
للتطوير الوظيفي وإقرار القيم التنظيمية والكفـاءات الأساسـية 
والإداريـة للأمـم المتحـدة، وبرامـج موسـعة للتعلـــم والتطويــر، 
ونظام منقح لتقييم الأداء، وعمليـة لتخطيـط المـوارد البشـرية، 

والأخذ بنظام لاختيار الموظفين يتسم بمزيد من الفعالية. 
ــة  وضعـت برامـج خاصـة للموظفـين المبتدئـين مـن الفئ - ٥٧
الفنيـــة تتمشـــى مـــع توصيـــات وحـــدة التفتيـــش المشـــــتركة 
وملاحظــات مجلــس الرؤســاء التنفيذيــــين في منظومـــة الأمـــم 

المتحدة المعني بالتنسيق (لجنة التنسيق الإدارية السابقة). 
أعدت سلسلة مـن حلقـات العمـل للتطويـر الوظيفـي  - ٥٨
للمديرين والموظفين من جميع الرتب مـن أجـل تعزيـز إمكانيـة 
ـــــهارات الاتصــــال  التقـــدم الوظيفـــي عـــن طريـــق تدعيـــم م
والعلاقـــات بـــين الأفـــراد وإيجـــاد اســـتراتيجيات مـــن أجــــل 

التخطيط للحياة الوظيفية والإعداد لمقابلات التوظيف. 
نشـر دليـــل لدعــم التطــور الوظيفــي يعــرض سياســة  - ٥٩
المنظمة وقيمها والكفاءات التي تطلبـها، ويوضـح الأدوار الـتي 
يتعـين علـى الموظفـين والمديريـن والمنظمــة القيــام ــا في مجــال 
ــال  التطويـر الوظيفـي، ويحتـوي علـى إرشـادات للتخطيـط الفع

للحياة الوظيفية. 
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وضعــت نبــذ وصفيــة عامــة للوظــائف بغيــة تحســين  - ٦٠
الشـــفافية وإتاحـــة المزيـــد مـــن المعلومـــات للموظفـــين عـــــن 

مسؤوليات الوظائف ومتطلباا. 
 

الأنشطة المقبلة 
سـترمي الأنشـطة المقبلـة إلى بنـاء خدمـة مدنيـة ممتــازة  - ٦١
ـــة  والعمــل في الوقــت نفســه علــى تلبيــة الطموحــات الوظيفي

للموظفين عن طريق ما يلي: 
ـــن  التخطيــط للنجــاح الــذي يتســم بمزيــد م (أ)
المنهجيـة، بمـا في ذلـك توفـير المزيـد مـن المعلومـات للموظفـــين 
عن مسارات الحياة الوظيفية وفرص التطوير الوظيفي بواســطة 

الشبكات المهنية وبرامج الاتصالات؛ 
تقـديم الدعـم باسـتمرار لموظفـي الفئـــة الفنيــة  (ب)
ــــة والتوجيـــه الخـــاص  المبتدئــين عــن طريــق التنقــلات الموجه

والتعزيز المتواصل لبرامج التطوير؛ 
ــة  إيـلاء مزيـد مـن الاهتمـام لدعـم موظفـي فئ (ج)
الخدمـــات العامـــة عـــــن طريــــق زيــــادة إتاحــــة المعلومــــات 
والإرشـادات وفـرص التعلـم بواسـطة الشـــبكات المهنيــة علــى 
نطاق الأمانة العامة، وتعزيز الدعم لتخطيـط الحيـاة الوظيفيـة؛ 

وتعزيز برامج تدريب موظفي فئة الخدمات العامة؛ 
ــــل  إيــلاء مزيــد مــن الاهتمــام لمشــاكل العم (د)
والحياة، بما في ذلك اتخاذ تدابير لدعم التنقـل وتيسـير توظيـف 

الزوج أو الزوجة. 
 

شروط الخدمة   حاء -
الأهداف 

يئة بيئة عمـل/حيـاة أفضـل للموظفـين والتعـاون مـع  - ٦٢
الوكـالات الداخلـة في النظـام الموحـد مـــن أجــل وضــع نظــام 
تنافسي للأجور من أجل تمكين المنظمة من اجتـذاب موظفـين 
رفيعي النوعية والاحتفاظ م. وقد أشـار الأمـين العـام إلى أن 

تعزيـز شـروط الخدمـــة هــو عنصــر بــالغ الأهميــة مــن برنامجــه 
الإصلاحي الشامل لإدارة الموارد البشرية. 

 
الإنجازات التي تحققت حتى الآن 

ـــات أخــرى  تشـارك الأمـم المتحـدة بنشـاط مـع منظم - ٦٣
داخلـة في النظـــام الموحــد في إجــراء اســتعراض شــامل لنظــام 
الأجور والاســتحقاقات، برعايـة لجنـة الخدمـة المدنيـة الدوليـة، 
ـــة بشــأن الشــروط  ـدف التقـدم بتوصيـات إلى الجمعيـة العام
المحسـنة للخدمـة. ويرمـي هـذا الاســـتعراض إلى تصميــم نظــام 
تنافسـي يمكّـن المنظمـة مـن اجتـذاب موظفـين رفيعـــي النوعيــة 
وتطويـر قدراـم والاحتفـاظ ـم، ومكافـأة الموظفـين اســـتنادا 
إلى الجدارة، على أن يتسم النظـام بسـهولة إدارتـه وبمزيـد مـن 
الشـفافية. ويمكـن الاطـلاع علـى تفـاصيل عـن الاســتعراض في 
التقريـر السـنوي المقـدم مـــن لجنــة الخدمــة المدنيــة الدوليــة إلى 

الجمعية العامة(٢). 
أجرى مكتب إدارة الموارد البشرية دراسة استقصائية  - ٦٤
على نطاق الأمانة العامة لمشاكل العمل والحياة التي تؤثر على 
عمل الموظفين وقراراـم بشـأن التنقـل، بمـا في ذلـك المشـاكل 
ـــم والعمــل.  المتصلـة بالأسـرة والأمـن والصحـة والموقـع والتعلي
وستســتخدم المعلومــات الــتي تجمــع لمعالجــة مشــاكل العمـــل 

والحياة التي تؤثر على الموظفين في أرجاء العالم كافة. 
يجري تنفيذ تدابير رائدة تتعلــق بمرونـة مواعيـد العمـل  - ٦٥

ومكانه. 
 

الأنشطة المقبلة 
ســيتواصل العمــل مــع الشــــركاء في النظـــام الموحـــد  - ٦٦

لوضع نظام تنافسي وميسر للأجور وتبسيط المستحقات. 
سـتحلل نتـائج الدراسـة الاسـتقصائية لمشـاكل العمـــل  - ٦٧
ــــر علـــى  والحيــاة وســتتخذ تدابــير لمعالجــة المشــاكل الــتي تؤث

الموظفين. 
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ســــيطلب إلى الحكومــــات المضيفــــــة أن تســـــتعرض  - ٦٨
السياسات المتعلقة بتوظيف الزوج أو الزوجة. 

سيتوسـع في تطبيـق الخطـط الرائـدة الـتي تتعلـق بمرونــة  - ٦٩
مواعيد العمل ومكانه في ضوء الخبرات المكتسبة. 

 
الترتيبات التعاقدية   طاء -

الأهداف 
ــــة لتلـــبي بشـــكل أفضـــل  تكييــف الترتيبــات التعاقدي - ٧٠
احتياجـات المنظمـة التشـغيلية، مــع التســليم في الوقــت نفســه 
بوجـود أنـواع مختلفـة مـن الحـالات: وجـود برامـج ومشـــاريع 
عمل متواصلة ومسـتقرة؛ وحـدوث طفـرات كبـيرة في حجـم 
العمـل ونوعـه (ولا ســـيما في ميــدان بنــاء الســلام وعمليــات 
حفظ السلام والعمليات الإنسانية)، بما في ذلك المهام المحـددة 
المـدة؛ والتقلبـات الموسميـة؛ والمتطلبـــات علــى المــدى القصــير، 

فضلا عن توخي المزيد من الإنصاف للموظفين. 
الانجازات التي تحققت حتى الآن 

قدمــت مقترحــات الأمــين العــام مــن أجــل تحســــين  - ٧١
الترتيبـــات التعاقديـــة وجعلـــها أكـــثر إنصافـــا بمـــا يتناســـــب 
واحتياجـات المنظمـة، إلى الجمعيـة العامـة في دورـــا الخامســة 
والخمســـين وإلى لجنـــة التنســـيق بـــــين الموظفــــين والإدارة في 
دورتيــها الرابعــة والعشــرين والخامســة والعشــرين. وتتوخـــى 
المقترحات تبسيط الترتيبات التعاقديـة المعمـول ـا في المنظمـة 
حاليـا بحيـث تنـص علـى ثلاثـة أنـواع مـــن التعيينــات: العقــود 
القصــيرة الأجــل (لا تتجــاوز مدــا ســتة أشـــهر)؛ والعقـــود 
المحددة الأجل (لمدة أقصاها خمس سنوات)؛ والعقود المستمرة 

(مدا غير محددة، مع استحقاقات اية الخدمة). 
 

الأنشطة المقبلة 
ومــا زالــت المناقشــات مســتمرة بشــــأن المقترحـــات  - ٧٢
السـالفة الذكـر المتعلقـة بالترتيبـــات التعاقديــة. ويتوقــع إجــراء 

مشـاورات إضافيـة مـع الموظفـــين في دورة لجنــة التنســيق بــين 
الموظفـين والإدارة المقـرر عقدهـا في أيلـول/ســـبتمبر – تشــرين 

الأول/أكتوبر ٢٠٠٢. 
 

إقامة العدل   ياء -
الأهداف 

قـــدم الأمـــين العـــام إلى الجمعيـــة العامـــة في دورــــا  - ٧٣
ـــدل  السادسـة والخمسـين تقريـرا مسـتقلا عـن مسـألة إقامـة الع

 .(A/56/800)
 

رابعا - المسائل العامة 
طلبــت الجمعيـــة العامـــة بموجـــب القـــرار ٢٥٨/٥٥  - ٧٤
ـــا  والمقـرر ٤٦٢/٥٦ إلى الأمـين العـام أن يقـدم إليـها في دور
السابعة والخمسين تقريرا عـن عـدد مـن المسـائل ذات الصبغـة 
العامة وهي: التمثيـل الجغـرافي: الشـواغر غـير المتوقعـة: تجديـد 
شباب المنظمة؛ والموظفـون الشـباب في الفئـة الفنيـة؛ والتنقـل؛ 

والمساءلة والمسؤولية والرصد وآليات المراقبة. 
 

التمثيل الجغرافي  ألف -
طلب إلى الأمين العـام، في الفقـرة ٨ مـن الجـزء رابعـا  - ٧٥
من القرار ٢٥٨/٥٥ أن يضع برنامجا وأهدافا محددة في أقـرب 
ــدول  وقـت ممكـن لتحقيـق التمثيـل الجغـرافي المنصـف لجميـع ال
الأعضاء غير الممثلة والممثلة تمثيـلا ناقصـا، واضعـا في الاعتبـار 
ضرورة زيادة عدد الموظفين المعينين من الـدول الأعضـاء دون 

نقطة الوسط فيما يتعلق بنطاقاا المستصوبة. 
وسعيا إلى تحسين التمثيل الجغـرافي في الأمانـة العامـة،  - ٧٦

اتخذ عدد من الخطوات التي تشمل ما يلي: 
خطــط العمــل المتعلقــة بــالموارد البشــــرية -  (أ)
وهي تضع أهدافا يمكن قياسـها لرؤسـاء الإدارات فيمـا يتعلـق 
ـــن الــدول الأعضــاء غــير الممثلــة والممثلــة تمثيــلا  بـالتوظيف م
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ناقصا، وهو ما يجري الاضطلاع به مــع الامتثـال تمامـا للمـادة 
١٠١-٣ من ميثاق الأمم المتحدة؛ 

– تحـــــدد خطــــة إدارة  خطـــة إدارة الـــبرامج  (ب)
البرامج (الاتفاق) الالتزامات السنوية لكل رئيـس مـن رؤسـاء 
الإدارات أمام الأمين العام بتحقيق أهداف قابلـة للقيـاس فيمـا 
ـــك  يتعلـق بمختلـف الأهـداف البرنامجيـة والإداريـة، ويشـمل ذل
مؤشرات من قبيل التوظيـف مـن الـدول الأعضـاء غـير الممثلـة 

والدول الأعضاء الممثلة تمثيلا ناقصا؛ 
نظام اختيار الموظفين - يعـود قـرار الاختيـار  (ج)
إلى رئيـس الإدارة أو المكتـب بموجـب نظـام اختيـــار الموظفــين 
الجديــد. ويجــب علــى رئيــس الإدارة أو المكتــب أن يراعـــي، 
لـــدى اختيـــاره المرشـــح الـــذي يعتـــبره الشـــخص الأنســــب 
ـــدان  للاضطــلاع بالمــهام، أهــداف المنظمــة ومقاصدهــا في مي
المـوارد البشـرية علـــى النحــو الــذي تنــص عليــه خطــة عمــل 
الإدارة المتعلقة بالموارد البشرية، ولا سيما فيما يتعلق بالتمثيل 

الجغرافي والمساواة بين الجنسين؛ 
ـــع الــدول الأعضــاء -  تحقيـق تعـاون أوثـق م (د)
ـــة مــع وفــود الــدول الأعضــاء غــير  عقـدت اجتماعـات دوري
الممثلـة والـدول الأعضـاء الممثلـة تمثيـلا ناقصـا لاجتـذاب عـــدد 
أكبر من المرشحين المؤهلين منها دف تعزيز التعـاون الأوثـق 
ولتحسين نشر إعلانات الشواغر. ويجري نشـر الإعلانـات في 
ــــة، عندمـــا  اــلات والصحــف الدوليــة أو الإقليميــة أو المحلي

تسمح الموارد المتاحة بذلك؛ 
امتحـان التوظيـف التنافسـي الوطـــني - ازداد  (هـ)
عــدد البلــدان المشــــاركة في امتحانـــات التوظيـــف التنافســـية 
الوطنية خلال السنوات الخمس الماضية، من ١٨ بلدا في سـنة 
١٩٩٨ إلى ٣٣ بلــــدا في ســــنة ٢٠٠٢. وفي ســـــنة ٢٠٠٣، 
يتوقع أن يشارك مـا يربـو علـى ٥٠ بلـدا في ذلـك الامتحـان. 
وأسـفر التعـاون المتواصـل والأوثـق مـع الإدارات والمكــاتب في 

ــــها العـــالمي في زيـــادة عـــدد المرشـــحين  الأمانــة العامــة بنطاق
المتقدمــين للامتحــان الذيــن جــرى توظيفــهم بالمنظمــــة. وفي 
الفـترة بـين سـنة ٢٠٠٠ وايـة سـنة ٢٠٠١، شـــهدت تســعة 
بلـدان تغـيرا في وضعـها، حيـث انتقلـت مـن وضـع البلـــد غــير 
الممثـل إلى مـا دون نقطـة الوســـط، ويمكــن رد ذلــك بالنســبة 
لثمانيـة مـن تلـك البلـدان مباشـرة إلى الامتحانـات المعقـودة في 
ـــدان  سـنتي ١٩٩٩ و ٢٠٠٠. وأصبحـت ثلاثـة مـن أصـل البل
ـــة تمثيــلا ناقصــا في ســنة ٢٠٠٢ دون  السـبعة الـتي كـانت ممثل
نقطة الوسط، في حين أضحى بلد واحد فـوق نقطـة الوسـط؛ 
وما زالت البلـدان الثلاثـة الأخـرى ممثلـة تمثيـلا ناقصـا. ورغـم 
هذه التطورات، أصبحت سبع دول أعضاء ممثلة تمثيـلا ناقصـا 
خلال تلك الفترة، وذلك يرجع أساسا إلى التغـيرات الحاصلـة 
في جـدول الأنصبـة المقـــررة. وعلــى العمــوم، ازداد التوظيــف 
ـــترة مــن ١٩٩٧/١٩٩٦  السـنوي ازديـادا ملحوظـا خـلال الف

إلى ٢٠٠١/٢٠٠٠. 
 

الشواغر غير المتوقعة  باء -
قـررت الجمعيـة العامـة في الفقـرة ٣، الجـزء رابعـا مــن  - ٧٧
ــــات  القــرار ٥٨/٥٥، أن يحــدد الموعــد النــهائي لتقــديم الطلب
لشغل الشواغر بفـترة لا تقـل عـن شـهرين مـن تـاريخ صـدور 
الإعلانات عن الشواغر الخارجية. وفيما يتعلق بالشـواغر غـير 
المتوقعـة، مـــن قبيــل الشــواغر الناجمــة عــن وفــاة الموظفــين أو 
رحيلهم المفاجئ، يجوز للأمين العام أن يخفض الموعـد النـهائي 
ـــا إذا رأى أن  لتقـديم الطلبـات للشـواغر الخارجيـة إلى ٣٠ يوم

هذا أفضل لصالح المنظمة. 
وعمـلا بـالقرار السـالف الذكـر، يجـري الإعـلان عـــن  - ٧٨
الشواغر في الوظائف من الفئة الفنية والفئـات العليـا لمـدة ٦٠ 
ـــات العامــة في  يومـا، فيمـا يعلـن عـن الوظـائف مـن فئـة الخدم
الرتبـة ع-٥ ومـا فوقـها لمـدة ٣٠ يومـا. ولم يدخـر جـهد مــن 
أجل أن تجري الإعلانـات عـن الشـواغر وفقـا لأحكـام القـرار 
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٢٥٨/٥٥ في الحـالات الـتي بـات ضروريـا فيـها الإعـلان عـــن 
الشواغر لمــدة أقـل مـن المـدة المنصـوص عليـها. وخـلال الفـترة 
مـــن ٣٠ حزيـــــران/يونيــــه ٢٠٠١ إلى ٣٠ حزيــــران/يونيــــه 
ــــة شـــواغر غـــير متوقعـــة وطلبـــت لهـــا  ٢٠٠٢، جــدت ثلاث

استثناءات، فمنحت إياها. 
 

تنشيط المنظمة  جيم -
طلبـت الجمعيـة العامـة إلى الأمـــين العــام، في مقررهــا  - ٧٩
ــــألة الموظفـــين  ٤٦٢/٥٦، أن يقــدم تقريــرا مرحليــا عــن مس
الشـبان مـن الفئـــة الفنيــة في ســياق التقريــر الحــالي، آخــذا في 
اعتبـــاره ملاحظــــات اللجنــــة الاستشــــارية لشــــؤون الإدارة 
والميزانيـــة(٣). ووجـــهت اللجنـــة الاستشـــارية في ملاحظاــــا 
ـــن إصــلاح إدارة  الانتبـاه إلى التعليقـات الـواردة في تقريرهـا ع
المــــوارد البشــــرية، والمســــــاءلة والمســـــؤولية، والممارســـــات 
والسياســــات المتعلقــــة بــــالموظفين والمخالفــــــات التنظيميـــــة 
(A/55/499، الفقرة ٥)، وذكرت أا تتوقع مـن الأمـين العـام 
أن يقـدم تقريـرا مرحليـا عـن مسـألة تجديـد شـباب المنظمــة في 
سـياق تقريـره عـن سياسـة شـؤون الموظفـين الـذي ســيقدم إلى 

الجمعية العامة في دورا السابعة والخمسين. 
عـلاوة علـــى ذلــك، شــددت اللجنــة الاستشــارية في  - ٨٠
تقريرها السالف الذكر على أهمية الحرص، لدى وضع وتنفيذ 
خطـط العمـل المتعلقـة بـالموارد البشـرية، علــى إيــلاء الأولويــة 
لكفالـة التجديـد المنـهجي لشـباب الأمانـــة العامــة والاحتفــاظ 
بـالموظفين الأكـثر شـبابا، خاصـة علـى ضـوء الملامـــح العمريــة 

لموظفي المنظمة. 
وقد اتخذت مجموعة من التدابير، وما زالـت تتخـذ في  - ٨١
سـياق برنـــامج الأمــين العــام لإصــلاح إدارة المــوارد البشــرية 
ـدف تنشـــيط الأمانــة العامــة مــن المنظوريــن اللذيــن تجــري 

مناقشتهما أدناه. 
 

ـــث المـــهارات  تجديــد شــباب الأمانــة العامــة مــن حي - ١
والكفاءات وتنوع الخبرات 

وضــع عــدد مــن السياســــات والممارســـات المتعلقـــة  - ٨٢
بــالموارد البشــرية أو جــرى تعزيزهــا دعمــا لتجديــد شــــباب 
الموظفين، وهي تشكل جزءا لا يتجـزأ مـن الأنشـطة المضطلـع 

ا في الميادين التالية: 
تخطيـط المـوارد البشـرية - تشــمل مؤشــرات  (أ)
المــوارد البشــرية المســتعملة في عمليــة تخطيـــط تلـــك المـــوارد 
المؤشـرات المتعلقـة يكـل الأعمـار وتطويـر قــدرات الموظفــين 
والتدريب؛ والتنقل وإدارة الأداء. وتساعد هذه المؤشـرات في 
ـــع  تعيـين اـالات الـتي تتطلـب أن تعمـل الإدارات بالتعـاون م
مكتــب إدارة المــوارد البشــرية لدعــم اكتســاب كفــــاءات أو 
ــــران/يونيـــه ٢٠٠١،  مــهارات أو خــبرات جديــدة. وفي حزي
انخفض متوسط العمر في الأمانة العامة انخفاضا ضئيلا، إذ قـل 

بواقع أربعة أشهر منتقلا بذلك إلى ٤٥,٦ سنة؛ 
التنقـل - تنـــص سياســات اختيــار الموظفــين  (ب)
الجديـدة علـى تحديـد مـدد شـغل الوظـائف، ممـا سـيتطلب مــن 
ــــة المهنيـــة أو الإدارة أو مركـــز  الموظفــين تغيــير المــهام أو الفئ
العمل. وعلاوة على ذلك، فإن اشتراط قيـام الموظـف بتنقلـين 
أفقيـين قبـل النظـر في ترقيتـــه إلى رتبــة ف-٥ سيســاعد علــى 
كفالــة اكتســاب الموظفــين مجموعــة أوســــع مـــن الكفـــاءات 

والخبرات قبل تقلد المناصب العليا؛ 
ـــــم الكفــــاءات بطابعــــها  الكفـــاءات - تتس (ج)
الاستشـرافي. فـهي تصـــف المــهارات والخصــائص الــتي يتعــين 
توافرهــا في الموظفــين والمديريــن لبنــاء ثقافــة جديــدة داخــــل 
المنظمة ومواجهة تحديات المستقبل. وهـي تسـاعد في توضيـح 
ـــك،  التوقعـات وتحديـد احتياجـات التطويـر في المسـتقبل. ولذل
تزود الكفاءات الموظفـين بالمعلومـات المطلوبـة لإعـداد خطـط 
تطويـر القـدرات والمسـارات الوظيفيـــة الممكنــة. كمــا يعتمــد 
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ـــــاءات  مديـــرو الـــبرامج علـــى هـــذا الأســـاس لتحديـــد الكف
الموضوعيـة والتقنيـة الـتي تتطلبـها المـهام الوظيفيـة. ويتوقـع مــن 
الموظفـين العمـل باسـتمرار علـى تطويـر الكفـاءات المطلوبــة في 
أداء مهامـهم الحاليـة والمقبلـة. وقـد عـززت هـذه الضـــرورة في 
عملية تقييم الأداء والإعلان عن الشـواغر والمقـابلات المرتكـز 
على الكفاءة لتقييم المرشحين الذين يسعون إلى التنقل الأفقـي 

أو الترقية؛ 
التدريــب - يواصــــل مكتـــب إدارة المـــوارد  (د)
البشـرية زيـادة عـدد وتوسـيع نطـاق فـرص التدريـــب وتطويــر 
القـدرات في وحـدات الأمانــة العامــة برمتــها. وقــد أدرجــت 
الكفــاءات الأساســــية والإداريـــة في برامـــج تطويـــر قـــدرات 
ـــــة  الموظفـــين مـــن أجـــل تزويـــد الموظفـــين بالوســـائل اللازم
لاكتساب مهارات وكفاءات جديدة أو تعزيزهـا وبنـاء ثقافـة 

التعلم المستمر والامتياز داخل المنظمة؛ 
التوجيـه الفـردي - وضعـت برامـــج التوجيــه  (هـ)
الفــردي لصــالح الموظفــين الشــبان المبتدئــــين في الفئـــة الفنيـــة 
والموظفــين الجــــدد في جميـــع الرتـــب في عـــدد مـــن الإدارات 
والمكـاتب. وتتيـح تلـك الـبرامج فرصـــة فريــدة أمــام المديريــن 
المحنكـين والموظفـــين الجــدد للتفــاعل وتبــادل الأفكــار والآراء 
والخبرات، مما يساهم في تجديد شـباب الموظفـين الذيـن قضـوا 

مددا طويلة في الخدمة واندماج الموظفين الجدد. 
 

الموظفون الشبان في الفئة الفنية  - ٢
نفــذ عــدد مــن التدابــير والأنشــطة ــدف اجتـــذاب  - ٨٣
الموظفين الشبان في الفئة الفنيـة واسـتبقائهم وتطويـر قدراـم، 

ويشمل ذلك ما يلي: 
التوظيــف - ارتفــع عــــدد البلـــدان المدعـــوة  (أ)
للمشاركة في امتحان التوظيف التنافسي الوطني من ٢٨ بلـدا 
في عــــام ١٩٩٨ إلى ٦٢ بلـــــدا في امتحـــــان عـــــام ٢٠٠٣. 
وعمليات التوظيف عن طريق الامتحانات التنافسية آخـذة في 

الازدياد: إذ ارتفع عدد الموظفين من الفئة الفنيـة الذيـن جـرى 
توظيفـهم مـن ٢٤ موظفـا في ١٩٩٧/١٩٩٦ إلى ٨٧ موظفــا 

في ٢٠٠١/٢٠٠٠؛ 
ــــه لإدارة  التنقــل - اســتحدث برنــامج موج (ب)
تنقل موظفي الفئة الفنية المبتدئين وسيلة للاهتداء ـا في تنقـل 
ـــم تطويــر  الموظفـين، وتوفـير خـبرات التعلـم أثنـاء الخدمـة ودع
الحياة الوظيفية للموظفين. وفي إطار هـذا البرنـامج، سـيحصل 
الموظفـون الذيـن عينـوا عـن طريـق الامتحانـات التنافسـية بعــد 
١ كانون الثاني/يناير ٢٠٠٢ على الخبرة في وظيفتين مختلفتــين 
خلال سنوات خدمتهم الخمس الأولى، وذلك لإرساء أسـاس 
أقوى لتحقيق حياة وظيفية مرضية في المنظمة. أما فيمـا يتعلـق 
بـالموظفين الذيـن يعنـوا قبـل كـانون الثـاني/ينـاير ٢٠٠٠، فقــد 
جرى تنفيــذ ثـلاث عمليـات إداريـة طوعيـة. وتمكـن المديـرون 
من خلال هـذا البرنـامج مـن توظيـف موظفـين محنكـين، فيمـا 
ـــن الفئــة الفنيــة أفقيــا إلى وظــائف  تنقـل موظفـون مبتدئـون م
وإدارات ومكاتب ومراكز عمل جديدة. وكان برنامج إدارة 
التنقل الطوعي بمثابة تجربة رائدة ونموذجية لزيادة التنقـل علـى 

الصعد كافة؛ 
التدريب - منذ سـنة ١٩٩٧ ومكتـب إدارة  (ج)
الموارد البشرية ينفذ برامـج التوجيـه وتطويـر القـدرات لصـالح 
ــــام  الموظفــين المبتدئــين الجــدد مــن الفئــة الفنيــة. فخــلال الأي
الخمسة التي يستغرقها هـذا البرنـامج، يتبـادل الموظفـون الذيـن 
قضوا مددا أطــول في الخدمـة خـبرام ومعرفتـهم بالمنظمـة مـع 
ـــــهارام في مجــــال  الموظفـــين الجـــدد؛ ويعـــزز المشـــاركون م
العلاقات والتواصل والتفاوض الصياغة، ويقيمـون شـبكة مـن 
ـــع أنحــاء المنظمــة. ويســتمر الاتصــال ــؤلاء  الزمـلاء مـن جمي
الموظفين الشبان مـن الفئـة الفنيـة، كمـا يجـري تنظيـم حلقـات 

عمل واجتماعات للمتابعة في جميع مراكز العمل. 
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ــــامج توجيـــه  التوجيــه الفــردي - وضــع برن (د)
فردي للجمع بين الموظفين المبتدئـين في الفئـة الفنيـة والمديريـن 
ـــة الفنيــة لتبــادل الآراء والمعــارف،  والموظفـين المحنكـين في الفئ
وإتاحـة الدعـم والمعلومـات المتعلقـة بالحيـاة الوظيفيـــة. وترمــي 
آلية دعم الحياة الوظيفية الجديدة الموجهـة للموظفـين المبتدئـين 
في الفئـة الفنيـة الجـــدد إلى تيســير فهمــهم للمنظمــة، وتكملــة 
توجيههم وتدريبهم وإرشـادهم علـى يـد رؤسـائهم المباشـرين 

ومديريهم. 
 

التنقل  دال -
طلـب إلى الأمـين العـام، في الجـزء خامسـا مـن القـــرار  - ٨٤
٢٥٨/٥٥، القيام بما يلي: أن يضـع مزيـدا مـن المعايـير للتنقـل 
(الفقـرة ١)؛ وأن يضـــع المزيــد مــن الآليــات المناســبة للترقيــة 
دف وضع حوافز مناسـبة للتنقـل بـين مراكـز العمـل، بمـا في 
ذلـك إمكانيـة الترقيـة بالنسـبة للموظفـين الذيـن يطلـــب إليــهم 
ذلك التنقل (الفقرة ٤)؛ وأن يضمن ألا يكون للتنقـل الأفقـي 
أثـر سـلبي علـى اسـتمرارية ونوعيـة الخدمـات المطلوبـــة لتنفيــذ 

البرامج والأنشطة التي صدر ا تكليف (الفقرة ٥). 
وقد جرى التقيد بالأحكام الـواردة في الجـزء خامسـا  - ٨٥
مـن القـــرار ٢٥٨/٥٥ بدقــة شــديدة في وضــع نظــام اختيــار 
الموظفـين الــذي يشــكل التنقــل جــزءا لا يتجــزأ منــه. فنظــام 
اختيــار الموظفــين يشــجع علــى التنقــل داخــل مركــز العمـــل 
الواحد وفيما بين مراكز العمل، بما في ذلك البعثات الميدانيـة. 
ومن أجل الاستجابة لما يساور الجمعية العامـة مـن قلـق بشـأن 
ارتفاع معدلات الشواغر في بعـض اللجـان الإقليميـة ومراكـز 
العمـل، أدرج حكـــم خــاص يتعلــق بالترقيــة إلى رتبــة ف-٥ 
ضمن نظام اختيار الموظفـين. فقـد أصبـح يطلـب مـن موظفـي 
الفئة الفنية أن يقوموا بتنقلين أفقيين في أي رتبة من تلك الفئة 
ــــة للترقيـــة إلى رتبـــة ف-٥. بيـــد أنـــه  قبــل اكتســام الأهلي
ـــة مــن قلــق بشــأن ارتفــاع  اسـتجابة لمـا يسـاور الجمعيـة العام

معدلات الشواغر في بعض اللجـان الإقليميـة ومراكـز العمـل، 
ولا ســيما الواقعــة منــها في البلــدان الناميــة، جــرى تخفيــــض 
الشرط إلى تنقل أفقي واحـد عندمـا يكـون موظـف قـد عمـل 
ـــيروبي أو لجنــة إقليميــة أخــرى غــير اللجنــة  بالفئـة الفنيـة في ن
الاقتصادية لأوروبا لمـدة سـنتين أو أكـثر مـن ذلـك، أو عندمـا 
يقـدم موظـف طلبـــا للحصــول علــى وظيفــة برتبــة ف-٥ في 

مراكز العمل تلك انطلاقا من مركز عمل آخر. 
وفيمـا يتعلـق بطلـب الجمعيـة العامـة تقـديم مقترحــات  - ٨٦
لحـل المشـــاكل الناجمــة عــن زيــادة تنقــل الموظفــين، ليــس في 
مقدور الأمين العام تقديم تلك المقترحات في هذه المرحلـة، إذ 
أن النظام الجديد حديث العهد جدا، حيـث جـرى الأخـذ بـه 
في ١ أيـار/مـــايو ٢٠٠٢. بيــد أن الأمــين العــام رصــد تنفيــذ 
النظام عن كثب، وسيبلغ الجمعية العامة بتطـورات التنفيـذ في 
ضـوء الخـبرة المكتسـبة. وعـلاوة علـى ذلـــك، يســلك مكتــب 
إدارة المــوارد البشــرية جــا يقــوم علــى المبــادرة في تشـــجيع 
التنقـل، بجملـة وسـائل منـها دعـم تطويـر الشـبكات الوظيفيــة، 
وإيلاء مزيد من الاهتمام لمشاكل العمـل والحيـاة الـتي تؤثـر في 

قرار الموظفين بشأن التنقل. 
 

المساءلة والمسؤولية وآليات الرصد والمراقبة  هاء -
أكدت الجمعية العامة، في الفقرة ٤ مـن الجـزء سـابعا  - ٨٧
من القرار ٢٥٨/٥٥، علـى ضـرورة أن يتمشـى كـل تفويـض 
للسلطة مع الميثاق ومع النظامين الأساسي والإداري للمنظمـة 
وأن يتضمن تحديدا واضحـا للسـلطة والمسـاءلة. وفي الفقرتـين 
٧ و ٨ من القرار ذاته، طلبت الجمعية العامة إلى الأمــين العـام 
أن يواصل تحسين المساءلة والمسؤولية، فضلا عن إقامـة آليـات 
وإجراءات الرصد والمراقبة، وأن يقدم تقريرا عن التقدم المحـرز 

يشمل معلومات عن المخالفات الإدارية. 
وإذ تدرك الأمانة العامة شواغل الجمعية العامة، فـهي  - ٨٨
تبـذل قصاراهـا لضمـان أن يكـون تفويـــض الســلطة مشــفوعا 
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بــالنظم القانونيــة والإداريــة المتعلقــة بــالأدوار والمســـؤوليات، 
وبتعريــف واضــح للســلطة والمســاءلة، والتدريــب المناســــب، 
وآليات رصد العمل ومتابعتـه، بمـا في ذلـك التوجيـه والدعـم. 
وتشـكل آليـات المسـاءلة والرصـد جـــزءا لا يتجــزأ مــن جميــع 
أنشـطة المـوارد البشـرية، وقـــد بينــها الأمــين العــام في تقريــره 
 .( A/55/253) الســـابق عـــن إصـــلاح إدارة المـــوارد البشـــــرية
وما انفكت هذه الآليات قائمة وما زال العمـل علـى تحسـينها 
جاريـا. ومـن الأمثلـة الأحـدث عـهدا نظـــام اختيــار الموظفــين 
الجديد الذي دخل حيز النفاذ في ١ أيار/مايو ٢٠٠٢، حيـث 
ـــؤولية والســلطة الإداريــة؛ ويتيــح  يتضمـن تعريفـا جيـدا للمس
التوجيه والدعم والتدريب المناسـب للمديريـن؛ ويضـع آليـات 
رصــد وتقييــم ممارســتهم للســلطة والمســؤولية وإلمامــــهم ـــا 

مسبقا؛ كما يوضح تفهم التدابير التصحيحية أو العقوبات. 
ويعد الرصد والاستعراض نشاطين ملازمين لإصــلاح  - ٨٩
إدارة الموارد البشرية، ويضطلع ما عـادة عـن طريـق الآليـات 
المتأصلة التي أصبحت ممكنة بفضل تكنولوجيـا المعلومـات. إن 
زيــادة تعزيــز قــدرة مكتــب إدارة المــوارد البشــــرية في مجـــال 
الرصد، بما في ذلك أدوات الدعم الآليـة الضروريـة، ستسـاعد 
المكتب في كفالة احترام المواصفات المقررة؛ والتقيد بالأنظمـة 
والقواعــد والسياســات والإجــــراءات؛ وبلـــوغ أهـــداف أداء 
الموارد البشرية؛ وتوفير التوجيه والمشورة والمسـاعدة، حسـبما 
يكــون ذلــك ضروريــا. ويــرد في تقريــر مســتقل مرفـــوع إلى 
الجمعيــة العامــة (الوثيقــة A/57/276) بيــان مفصــــل بأنشـــطة 
الرصد الحالية وخطة الأمين العام من أجل إيجـاد قـدرة شـاملة 

ومتكاملة للرصد في مكتب إدارة الموارد البشرية. 
 

خامسا - الاستنتاجات 
لقد أُحرز تقـدم كبـير في تعزيـز إصـلاح إدارة المـوارد  - ٩٠
البشرية في الأمانة العامـة ككـل، وسـتتواصل الأنشـطة الراميـة 
إلى توحيـد سياسـات وإجـــراءات المــوارد البشــرية وتعزيزهــا. 

وسينصب التركيز على استعمال عنصر الموارد البشرية كـأداة 
استراتيجية لإحداث التغيير وإيجاد الثقافة الـتي توخاهـا الأمـين 
العام للمنظمة. وترتكز السياسات والبرامج، وسـتظل ترتكـز، 
علــى المبــادئ الأساســــية للمســـؤولية والمســـاءلة؛ والشـــفافية 
والعدالة والتراهة؛ والكفاءة والفعالية. وما انفـك الأمـين العـام 
يـهتدي بـــالقرارات والمقــررات الــتي اتخذــا الجمعيــة العامــة، 

وسيلتمس مزيدا من الإرشادات، حسب الاقتضاء. 
والجمعيـة العامـة مدعـوة إلى أن تحيـط علمـا بــالتقدم  - ٩١
المحـرز وبالأنشـطة المتوخـــى تنفيذهــا في المســتقبل، بصيغتــها 

المبينة في هذا التقرير. 
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