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الدورة الثامنة والخمسون 
البندان ١٣٠ و ١٣٤ من جدول الأعمال 

تقرير الأمين العام عن أنشطة مكتب خدمات 
الرقابة الداخلية 

الجوانـب الإداريـة والمتعلقـة بالميزانيـة لتمويـــل 
  عمليات الأمم المتحدة لحفظ السلام 

ـــات  ـــة السياس ـــن مراجع ـــة ع ـــة الداخلي ـــات الرقاب تقريــر مكتــــب خدم
  والإجراءات المتعلقة بتعيين الموظفين في إدارة عمليات حفظ السلام 

 مذكرة من الأمين العام 
عمــلا بقــرارات الجمعيــة العامــة ٢١٨/٤٨ بــاء، المــؤرخ ٢٩ تمــــوز/يوليـــه ١٩٩٤،  - ١
و ٢٤٤/٥٤، المـــؤرخ ٢٣ كـــانون الأول/ديســـمبر ١٩٩٩ و ٥٧/ ٢٨٧ ألـــــف،  المــــؤرخ 
٢٠ كـانون الأول/ديسـمبر ٢٠٠٢، يتشـرف الأمـين العـام بـأن يحيـل، لعلـــم الجمعيــة العامــة، 
ـــات الرقابــة الداخليــة عــن مراجعــة  التقريـر المرفـق، الـوارد إليـه مـن وكيـل الأمـين العـام لخدم

السياسات والإجراءات المتعلقة بتعيين الموظفين في إدارة عمليات حفظ السلام. 
ويحيط الأمين العام علمـا بالنتـائج الـواردة في التقريـر ويوافـق عمومـا علـى التوصيـات  - ٢

المقدمة فيه التي ستسهم في تنفيذ إصلاح إدارة الموارد البشرية في الأمانة العامة. 
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ـــات  ـــة السياس ـــن مراجع ـــة ع ـــة الداخلي ـــات الرقاب تقريــر مكتــــب خدم
   والإجراءات المتعلقة بتعيين الموظفين في إدارة عمليات حفظ السلام 

موجز 
قام مكتب خدمـات الرقابـة الداخليـة، عمـلا بقـرار الجمعيـة العامـة ٢٨٧/٥٧ ألـف، 
المـؤرخ٢٠ كـانون الأول/ديسـمبر ٢٠٠٢، بـإجراء مراجعـة أخـرى للسياســـات والإجــراءات 
الـتي تتبـع في تعيـين الموظفـين في إدارة عمليـات حفـظ السـلام. وتم التركـيز في هـذه المراجعــة، 
التي جرت في الفترة من أيار/مايو إلى تموز/يوليه ٢٠٠٣ ، على ما جرى في عـام ٢٠٠٢ مـن 
عمليـات تعيـين موظفـين في الفئـة الفنيـة ومـا فوقـها، إمـا اسـتنادا إلى توصيـات هيئـات التعيــين 
والترقية أو عقب استعراض أجرته هيئات الاستعراض الرئيسية. واتصل معظم هـذه التعيينـات 
ــــة أذنـــت بهـــا الجمعيـــة العامـــة في قرارهـــا ٢٤١/٥٦ المـــؤرخ ٢٤ كـــانون  بوظــائف إضافي
ــــم المتحـــدة للســـلام  الأول/ديســمبر ٢٠٠١ تنفيــذا لتوصيــات الفريــق المعــني بعمليــات الأم

 .(A/55/305-S/2000/809)

وتبين من هذه المراجعة أن الفترة الزمنية التي استغرقها تعيـين موظفـين في الفئـة الفنيـة 
ومـا فوقـها في إدارة عمليـات حفـظ السـلام أثنـاء عـام ٢٠٠٢ بلغـت بالمتوســـط ٣٤٧ يومــا. 
وتتجاوز هذه الفترة بكثير فترة الـ ١٢٠ يوما المتوخاة في تقريـر الأمـين العـام المتعلـق بـإصلاح 
ـــد عُزيــت هــذه الزيــادة في المقــام الأول إلى  إدارة المـوارد البشـرية (A/55/253 و Corr.1). وق
الجهد الهائل الذي اقتضاه تجهيز العدد الكبير من الطلبـات الـتي وردت. ومـن أصـل الوظـائف 
الشاغرة الـ ١٠٥ من الفئة الفنية ومـا فوقـها الـتي ملئـت أثنـاء عـام ٢٠٠٢ ، أُعلـن عـن ١٠٣ 
وظائف قبل الشروع في تطبيق النظام الجديد لاختيار الموظفين الذي دخل حيز النفـاذ اعتبـارا 
من ١ أيار/مايو ٢٠٠٢. وأجريت إجراءات التعيين في معظم تلك الوظائف عن طريـق نظـام 
غالاكسي الموجود على الشـبكة العالميـة، في وقـت كـان العمـل في إنشـاء هـذا النظـام مـا زال 
جاريا. وأدت المشاكل التي واجهتها الإدارة ومكتب إدارة الموارد البشـرية أثنـاء هـذه الفـترة، 
علاوة على كم الطلبات الكبـير، إلى إبطـاء عمليـة التعيـين بـدلا مـن تسـريعها. ويـرى مكتـب 
خدمات الرقابة الداخليــة أنـه ينبغـي أن تتوافـر لإدارة عمليـات حفـظ السـلام القـدرة علـى أن 
تقلص إلى حد كبير الفـترة الزمنيـة الـتي يسـتغرقها التعيـين في السـنوات القادمـة، لا سـيما لأن 
الزيادة الكبيرة في الوظائف الشاغرة أثناء عــامي ٢٠٠١ و ٢٠٠٢ لا يرجـح، علـى مـا يبـدو، 

أن تتكرر في المستقبل القريب 
وأُدخلـت تغيـيرات مهمـة علـى معايـير تحديـد أهليـــة الموظفــين للتقــدم بطلبــات لمــلء 
الشـواغر، وذلـك بـإصدار الأمـر الإداري ST/AI/2002/4 الذي أعلـن النظـام الجديـــد لاختيــار 
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الموظفين الذي بـدأ تطبيقـه اعتبـارا مـن ١ أيـار/مـايو ٢٠٠٢. ويبـدو أن البنـد ٥-٦ مـن هـذا 
الأمر الإداري يشير إلى أن أي موظف مضى على شغله وظيفة للفـترة الدنيـا المطلوبـة يحـق لـه 
الترشح لأي وظيفة حتى لو كـانت هـذه الوظيفـة أعلـى مـن وظيفتـه الحاليـة برتبتـين أو أكـثر. 
ويخشى المكتب من ألا يكون هذا البند قد صيغ بطريقة واضحة في تقرير الأمـين العـام بشـأن 
إصــلاح إدارة المــوارد البشــرية أو لم يصــرح بــه في الأمــر الإداري المذكــــور. واتضـــح مـــن 
الاستعراض الذي يجريه عادة المكتـب للطلبـات أنـه تم تسـجيل حالـة واحـدة فقـط تقـدم فيـها 
أحد الموظفين في الفئة الفنية بطلب لشغل وظيفة أعلى من وظيفته الحالية برتبتين وعـين فيـها. 
وإذا كان الغرض من البند ٥-٦ من الأمر الإداري قد فتح المجال أمام الموظفـين لطلـب شـغل 
وظيفة أعلى من وظيفتـه الحاليـة برتبتـين أو أكـثر والتنـافس عليـها، فـإن عـدم وضـوح شـروط 
الأهلية ربما يكون قد أدى إلى حرمان العديد من الموظفـين مـن تلـك الفرصـة. كمـا تبـين مـن 
التدقيق في هذا الأمر أن ثمة حالات وردت فيها أسماء بعض الموظفين غير المؤهلـين في القائمـة 
المختصرة وتم تقييمهم لشغل وظيفة معلن عنـها. وحدثـت في عـدة حـالات أخطـاء في عمليـة 
تحديد أهلية المرشحين في فترتي الـ ١٥ والــ ٣٠ يومـا المحددتـين. وعـزي ذلـك في المقـام الأول 
إلى غموض عدم وضوح الأهلية التي يمكن تفسيرها بطـرق مختلفـة. وأوصـى مكتـب خدمـات 
الرقابة الداخلية مكتب إدارة الموارد البشرية بالتدقيق الشديد في تبعات شروط الأهلية المعقدة 
هـذه وبتوضيحـها لضمـان الشـفافية والإنصـاف في التعيـين والترقيـة. وذكـر المكتـب أنــه تم في 
آذار/مارس ٢٠٠٣ نشر المبادئ التوجيهيـة المتعلقـة بشـروط الأهليـة المطلوبـة في دليـل المـوارد 
البشـرية في الشـبكة الداخليـة للأمـم المتحـدة (United Nations Intranet). كمـا  أن شـــروط 
الأهليـة الحاليـة سـتخضع للاسـتعراض في إطـار التقييـم المرتقـب للخـبرة المكتســـبة مــن تطبيــق 

النظام الجديد لاختيار الموظفين. 
وإن أكـبر تحـد يواجهـه مديـرو إدارة عمليـات حفـــظ الســلام ومكتــب إدارة المــوارد 
البشرية هو استعراض حوالي ٨٠٠ ١٣ طلب وردت استجابة للإعلان أثناء عام ٢٠٠٢ عـن 
وجود ٧٦ وظيفة شـاغرة. وبسـبب عـدم وجـود أي آليـة لفـرز الطلبـات في نظـام غالاكسـي 
(Galaxy) لمساعدتهم على اسـتبعاد الموظفـين الذيـن لم يسـتوفوا الشـروط العامـة الـتي تقتضيـها 

ــد  الوظيفـة المعلـن عنـها، اضطـر مديـرو الـبرامج إلى اسـتعراض كـل طلـب مـن الطلبـات لتحدي
مـا إذا كـان مقـدم الطلـب يسـتوفي المعايـير العامـة. وبغيـة تحسـين الفعاليـة والكفـاءة في عمليـــة 
التعيـين، أوصـى مكتـب خدمـات الرقابـة الداخليـة مكتـب إدارة المـوارد البشـرية بـــالعمل عــن 
كثب مع مديري البرامج لاستحداث وسائل مناسـبة لفـرز الطلبـات. وأوضـح المكتـب أنـه تم 
أثناء عام ٢٠٠٣ إدخال خاصيات بحثية متقدمة في نظام غالاكسي وأن هذه المقومات تخضــع 

بغية تحسينها. للمراجعة المستمرة
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وتبــين لمكتــب خدمــات الرقابــة الداخليــة أن معظــم المســؤولين الإداريــــين في إدارة 
عمليات حفظ السلام لم يستخدموا طريقة تقييم المرشحين بإعطائهم علامات رقمية، ويعـود 
ذلـك بوضـوح إلى أن مكتـب إدارة المـوارد البشـرية قـد أبلـغ الإدارة أن اســـتخدام مثــل هــذه 
الطريقة هو أمر اختياري. وثبت بوضـوح مـن اسـتخدام قلـة مـن المسـؤولين الإداريـين طريقـة 
ـــها نظــام غالاكســي، قيمــة اســتخدام هــذه الطريقــة في زيــادة  التقييـم هـذه الـتي يشـتمل علي
الموضوعية والشفافية في تعيين الموظفين. ووفقا لاقتراحات الأمين العام المتعلقة بـإصلاح إدارة 
الموارد البشرية، أوصى مكتب خدمات الرقابة الداخلية مكتب إدارة المـوارد البشـرية بضمـان 
استخدام المسؤولين الإداريين في الأمانة العامة طريقة التقييم الرقمية استنادا إلى معايير تقييميـة 
محددة سلفا. وأوضح المكتـب أن الخـبرة الـتي اكتسـبت مـن اسـتخدام  طريقـة التقييـم الرقميـة 
ستؤخذ في الاعتبار لدى النظر في الطرائق الأخرى التي ظهرت بفعل التغيـيرات الـتي تشـهدها 
التكنولوجيا منذ إصدار تقرير الأمين العام قبل ثلاث سنوات خلت، والـتي يجـوز أن تسـتغرق 

وقتا أقل. 
وفي مـا يتعلـق بـالتوزيع الجغـرافي بمعنـاه العـام، يبـدو أنـه كـان هنـاك تـوازن في توزيـــع 
جنسـيات الموظفـين الذيـن عينتـهم إدارة عمليـات حفـظ السـلام أثنـاء عـام ٢٠٠٢ . ولاحــظ 
المكتـب أن ٣٧ مرشـحا  (أي مـا نسـبته ٣٥ في المائـة) مـن أصـل المرشـــحين الـــ ١٠٥ الذيــن 
عينوا في وظائف من الفئة الفنية ومـا فوقـها في الإدارة أثنـاء عـام ٢٠٠٢ كـانوا مـن النسـاء . 
ـــت نســبة النســاء اللــواتي تم  وهـذه النسـبة تشـكل تحسـنا بالقيـاس إلى العـام المـاضي الـذي بلغ
تعيينــهن فيــه ٣١ في المائــة. وشــرحت الإدارة للمكتــب التدابــير الــتي اتخذتهــا لرفــــع معـــدل 
الموظفـات وتحقيـق تـوازن أكـبر في التوزيـع الجغـرافي العـام للموظفـين. ولا بـد مـــن أن يــؤدي 
اسـتمرار هـذه الجـهود إلى المزيـد مـن التحسـين مـن حيـث عـدد الموظفـات والتوزيـع الجغــرافي 

للموظفين في الإدارة. 
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المحتويات 
الصفحةالفقرات 

. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . مقدمة ١٦-٢أولا -

. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . عملية التوظيف ٣٦-١٦ثانيا -

. . . . . الفترة الزمنية الإجمالية للتوظيف في شواغر الفئة الفنية وما فوقها ٣٦-٦ألف -

. . . . . . . . . . . . . إعلانات الشواغر والتوصيفات العمومية للوظائف ٧٩-٨باء -

. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . عدم الوضوح في شروط الأهلية ٩١٠-١٤جيم -

. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . فرز الطلبات ١٥١٣-١٦دال -

. . . . . . . . . . . . . . . استخدام طرق وضع علامات (درجات) لتقييم المرشحين ١٧١٤-١٩ثالثا -

. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . التوزيع الجغرافي والتوازن بين الجنسين ٢٠١٦-٢٦رابعا -

. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . التوزيع الجغرافي العادل ٢٠١٦-٢٤ألف -

. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . التوازن بين الجنسين ٢٥١٨-٢٦باء -

. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . التوصيات ٢٧١٩-٣٧خامسا -
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مقدمة   أولا -
أجرى مكتب خدمات الرقابة الداخلية، عملا بقرار الجمعية العامـة ٢٨٧/٥٧ ألـف،  - ١
المـؤرخ ٢٠ كـــانون الأول/ديســمبر ٢٠٠٢، مراجعــة أخــرى للسياســات والإجــراءات الــتي 
اتُبعت في تعيين الموظفين في إدارة عمليات حفظ السـلام في الفئـة الفنيـة ومـا فوقـها أثنـاء عـام 
٢٠٠٢. وكـانت معظـم الشـواغر ذات صلـة بوظـائف جديـدة أذنـــت بهــا الجمعيــة العامــة في 
قرارهـا ٢٤١/٥٦ المـؤرخ ٢٤ كـانون الأول/ديسـمبر ٢٠٠١ تنفيـذا لتوصيـات الفريـق المعـــني 
بعمليـات الأمـم المتحـدة للسـلام (A/55/305-S/2000/809). وكـانت الأغـراض الرئيسـية لهـــذه 
ـــترة مــن أيــار/مــايو إلى تمــوز/يوليــه ٢٠٠٣، تحديــد مــا كــانت  المراجعـة الـتي أُجريـت في الف
ـــين بفعاليــة وكفــاءة؛ و (ب) تعزيــز  الممارسـات المتبعـة تضمـن مـا يلـي: (أ) إدارة عمليـة التعي
الشفافية في عملية الاختيار؛ و (ج) تيسير تعيين أفضل المرشحين المتوافريـن مـع إيـلاء الاعتبـار 
الواجب للتوزيع الجغرافي المنصف والتــوازن بـين الجنسـين. كمـا اسـتُعرضت إجـراءات التعيـين 

التي وُضعت في عام ٢٠٠٢ ولم تُطبق بعد. 
وبحث المكتب عملية التعيين، وأجرى مراجعات تفصيلية لكل خطـوات هـذه العمليـة  - ٢
مسـتخدما نظـام غالاكســـي الموجــود علــى الشــبكة والــذي اســتحدثه مكتــب إدارة المــوارد 
البشرية، واستعرض الوثائق ذات الصلة وأجـرى مقـابلات شـخصية مـع مسـؤولين في مكتـب 
إدارة الموارد البشرية وفي إدارة عمليات حفـظ السـلام. وزود المكتـب وإدارة عمليـات حفـظ 

السلام بمسودة هذا التقرير لكي يستعرضاه. وترد تعليقاتهما عليه مطبوعة بحروف مائلة. 
  

عملية التوظيف   ثانيا –
الفترة الزمنية الإجمالية للتوظيف في شواغر الفئة الفنية وما فوقها   ألف –

تبـدأ عمليـة التوظيـف بـأن تطلـب الإدارة إصـدار إعـلان بالشـواغر وتنتــهي بالتوصيــة  - ٣
بأسماء المرشحين، وموافقـة المسـؤول المـأذون لـه باتخـاذ قـرار بالنيابـة عـن الأمـين العـام. وكـان 
مكتب خدمات الرقابة الداخلية قـد قـرر في تقريـره السـابق، المتعلـق بتعيـين الموظفـين في إدارة 
عمليات حفظ السلام (A/57/224)، أن متوسط الفترة الزمنية اللازمـة لمـلء الشـواغر في الفئـة 
الفنيـة ومـا فوقـها هـو ٢٦٤ يومـا بالنســـبة للوظــائف الــتي أقرتهــا الجمعيــة العامــة في حــالات 
الطوارئ و ٣٦٢ يوما بالنسبة للوظائف العادية التي ملئت خلال عـام ٢٠٠١. وقـد وجـدت 
المراجعة الحالية للحسابات أن متوسط الفترة الزمنية للتعيين في وظائف الفئة الفنيـة ومـا فوقـها 
التي ملأتها الإدارة في عام ٢٠٠٢ هو ٣٤٧ يوما (انظر الجدول ١). ومن أصــل ١٠٥ شـواغر 
في الفئة الفنيــة ومـا فوقـها الـتي شُـغلت خـلال عـام ٢٠٠٢، تم مـلء ١٠٣ شـواغر عـن طريـق 
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هيئات التعيين والترقية السابقة وذلك وفقا للإجراءات المطبقـة في إعلانـات الشـواغر الصـادرة 
 .(ST/AI قبل إدخال النظام الجديد لاختيار الموظفين في ١ أيـار/مـايو ٢٠٠٢، (انظـر 2002/4/
ولم يملأ سوى شاغرين خلال عـام ٢٠٠٢ بموجـب النظـام الجديـد لاختيـار الموظفـين. ويمكِّـن 
النظـام الجديـد مديـري الـبرامج مـــن التعجيــل بعمليــة الاختيــار بــالنظر في إجــراء نقــل أفقــي 
للموظفين المؤهلين بعد إصدار إعلان الشواغر في مهلة الـ ١٥ يوما وللموظفين المؤهلين الذين 
يعملون حاليا برتبة أدنى من رتبة الشاغر المعلن عنه بموجب مهلة الـ ٣٠ يوما. وكان متوسـط 
الفـترة الزمنيـة للتعيـين في الوظيفتـين اللتـين شُـغلتا خـلال عـام ٢٠٠٢ بموجـب النظـــام الجديــد 

لاختيار الموظفين ١٥٤ يوما. 
 

الجدول ١ 
الفترة الزمنية اللازمة لتعيين المرشحين في وظائف الفئة الفنية وما فوقها 

 
متوسط مدة التجهيز (بالأيام) خطوات العملية 

 ٢٠٠١

إلـــى مـــن 
الوظـائف الموافـق عليــها 

على أساس طارئ 
الوظـــــــائف 

٢٠٠٢ العادية 
طلب الإدارة الإعلان عن وظيفة 

شاغرة 
إصدار الإعلان عن الوظيفة 

٢٧ ٣٤ ٢٠ الشاغرة 
إصــدار الإعــــلان عـــن الوظيفـــة 

الشاغرة 
الموعد النهائي للإعلان عـن 

٦٩ ٥٥ ٧٣ الوظيفة الشاغرة
الموعـــد النـــهائي للإعـــلان عــــن 

الوظيفة الشاغرة
إرسـال القائمـــة النهائيــة إلى 

٨٠ ٣٤ ٥٣ الإدارة 
ــــــة النهائيـــــة إلى  إرســــال القائم

١١٩ ١٨٥ ٧٢ توصية الإدارة الإدارة 
٥٢ ٥٤ ٤٦ موافقة الأمين العامتوصية الإدارة 

٣٤٧ ٣٦٢ ٢٦٤ العملية بكاملها 
  

وما برح متوسط الفـترة الزمنيـة للتوظيـف البـالغ ٣٤٧ يومـا أطـول بكثـير مـن الفـترة  - ٤
ـــا المقــررة في تقريــر الأمــين العــام المتعلــق بــإصلاح إدارة المــوارد  المسـتهدفة البالغـة ١٢٠ يوم
البشـرية، A/55/253 و Corr.1. ولم يكـن هنـاك إحصـاءات موثوقـة تتيـح المقارنـة بـين متوســط 
هـذه الفـترة الزمنيـة ومتوســـط الفــترات الزمنيــة في الإدارات الأخــرى بالأمانــة العامــة للأمــم 
المتحدة. ففي تقرير للأمين العام قدمه إلى الجمعية العامة عن تقييم التقدم المحرز والأثر المتحقق 
ـــاد بــأن الفــترة الزمنيــة للتوظيــف في الشــواغر  في تنفيـذ تدابـير تحسـين الإدارة (A/58/70)، أف
الموجودة في الأمانة العامة قد خُفِّضت إلى ١٤٧ يوم خلال الفترة الممتدة مـن أيـار/مـايو حـتى 
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كانون الأول/ديسمبر ٢٠٠٢. بيد أن الميزانية البرنامجية المقترحة لمكتـب إدارة المـوارد البشـرية 
ــــة  للفــترة ٢٠٠٤-٢٠٠٥ (A/58/6، البــاب ٢٩ جيــم) تشــير إلى أن الفــترة الزمنيــة التقديري
للتوظيــف في الفــترة ٢٠٠٢-٢٠٠٣ كــانت ٢٠٠ يومــــا وأن المســـتهدف للمـــدة ٢٠٠٤-
ـــة صــادرة عــن مجلــس مراجعــي الحســابات  ٢٠٠٥ هـو ١٢٠ يومـا. كمـا تشـير رسـالة إداري
ومؤرخـة ٥ أيـار/مـايو ٢٠٠٣ بشـأن مراجعـة حسـابات مكتـب إدارة المـوارد البشـــرية إلى أن 
الفترة الزمنية للتوظيف في الأمانة العامة تتراوح بين ١٣٦ يومـا و ٣٧٢ يومـا. ويـرى مكتـب 
خدمات الرقابة الداخلية أن متوسط الفترة الزمنية البالغ ٣٤٧ يومـا اللازمـة لمـلء الشـواغر في 
الفئة الفنية وما فوقـها في إدارة عمليـات حفـظ السـلام خـلال عـام ٢٠٠٢ إنمـا يعـزى بشـكل 
ـــا في ذلــك ٦٤  رئيسـي إلى عـبء العمـل الكبـير ومـا يرافقـه مـن أعـداد كبـيرة في الشـواغر، بم
وظيفة إضافية أقرتها الجمعية العامة في قرارها ٢٤١/٥٦ من أجل تنفيذ توصيات الفريق المعـني 
بعمليات الأمم المتحدة للسلام وتجهيز أعداد كبـيرة مـن الطلبـات الـواردة اسـتجابة لإعلانـات 

الشواغر. 
وقد تم القيام بإجراءات التوظيـف بالنسـبة لمعظـم الوظـائف الـتي ملأتهـا الإدارة خـلال  - ٥
عام ٢٠٠٢ من خلال نظام ”غالاكسي“ على شبكة الإنترنت وذلك في وقت كان فيه هـذا 
ـــها الإدارة ومكتــب إدارة  النظـام لا يـزال قيـد الإنشـاء. وكـان مـن شـأن المشـاكل الـتي صادفت
الموارد البشرية خلال تلك المراحل الإسهام إبطاء عملية التوظيف بـدلا مـن تسـريعها. وبـادئ 
ذي بدء، فقد استغرق مديرو البرامج بعض الوقت كي يتعرفوا على النظام ويفهموا خاصياتـه 
ـــذي  بشـكل صحيـح. فنظـام ”غالاكسـي“ مصمـم لإدارة النظـام الجديـد لاختيـار الموظفـين ال
كان مقررا أن يصبح نافذا في ١ أيــار/مـايو ٢٠٠٢. بيـد أنـه بـالنظر إلى أن الأكثريـة السـاحقة 
من إعلانات الشواغر المتصلة بوظائف في الإدارة قـد صـدرت فعـلا قبـل ١ أيـار/مـايو ٢٠٠٢ 
(ولذا فقد كانت خاضعة لإجراءات توظيف مختلفة)، كان لا بـد مـن إعـادة هندسـة عمليـات 
نظـام ”غالاكسـي“ للتقيـد بشـــروط الإجــراءات الســائدة في التعيــين والترقيــة. كذلــك فــإن 
الطلبـات المتصلـة بشـواغر الوظـائف العسـكرية والشـرطة المدنيـة، والـتي يقتصـر تعميمـها علــى 
الـدول الأعضـاء، كـان لا بـد مـن تجـهيزها خـــارج نظــام ”غالاكســي“ بــالنظر إلى أن تلــك 
الوظـائف لا يتعـين الإعـلان عنـها عـن طريـق نظـام ”غالاكسـي“. وعـلاوة علـى ذلـك، كــان 
يتعين في بعض الحالات القيام بعملية تقييم المرشـحين واختيـارهم خـارج نظـام ”غالاكسـي“ 

بسبب مشاكل فنية تتعلق بالوصول إلى المعلومات وتسجيلها في النظام. 
ويرى مكتب خدمات الرقابة الداخلية، أنـه ينبغـي أن يكـون في وسـع إدارة عمليـات  - ٦
حفظ السلام خفض الفترة الزمنية للتوظيف بشـكل ملمـوس في السـنوات المقبلـة. فـالطفرة في 
ــــق المعـــني  الشــواغر الــتي شــهدتها الإدارة في عــامي ٢٠٠١ و ٢٠٠٢ نتيجــة توصيــات الفري
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بعمليات الأمم المتحدة للسلام، يبدو أنها من غير المحتمل أن تتكرر في المستقبل القريـب. فمـن 
خــلال تخطيــط المــوارد البشــرية، ينبغــي أن تكــون الإدارة في وضــع أفضــــل بالنســـبة للتنبـــؤ 
بالشـواغر؛ ثم إن توفـر المواصفـــات الوظيفيــة النوعيــة مــن شــأنه أن يُعجِّــل إصــدار إعلانــات 
ـــــار لرؤســــاء الإدارات، وفقــــا للأمــــر الإداري  الشـــواغر؛ كمـــا أن تفويـــض ســـلطة الاختي
ST/AI/2002/4، مـن شـأنه أن يلغـي الوقـت الـلازم، بموجـب النظـام السـابق، للحصـــول علــى 

الموافقـة مـن هيئـات التعيـين والترقيـة ومـن المسـؤول المكلـــف باتخــــــاذ القـــــرار بالنيابــــــة عــن 
الأمــين العــــام. هذه العــوامل جميعها من شـأنها أن تُمكِّـن إدارة عمـــليات حفـظ السـلام مـن 

تحقيق فتــرة زمنيــة للتوظيف أقــصر بشكل ملموس في المستقبل. 
 

إعلانات الشواغر والتوصيفات العمومية للوظائف   باء – 
حــدد مكتــب خدمــات الرقابــة الداخليــة في مراجعتــه الســــابقة للحســـابات (انظـــر  - ٧
A/57/224) العديد من الفوارق والتناقضات في الشروط الوظيفية بالنسبة لوظــائف مماثلـة و/أو 

وظائف بنفس الرتبة في إدارة عمليات حفظ السـلام. وكـان المكتـب قـد أوصـى بـأن يتـدارك 
مكتب إدارة الموارد البشرية هذا الوضع بإعداده توصيفات عمومية للوظائف تضمـن انسـجام 
الشروط المذكورة في إعلانات الشواغر مع التوصيفات العموميــة للوظـائف ذات الصلـة. وقـد 
اتضح من المراجعة الحالية للحسابات أن التوصيفات العمومية للوظائف، قد أعـدت مـن أجـل 
عدد كبير من الوظائف في الإدارة، مما أدى إلى قدر أكبر من الانسـجام في الشـروط الوظيفيـة 
بالنسبة للوظائف المماثلة و/أو الوظائف التي بنفس الرتبة. كما لاحظ مكتب خدمات الرقابـة 
الداخلية درجة عاليـة مـن الانسـجام في الشـروط الوظيفيـة المتصلـة بالوظـائف الـتي هـي بنفـس 
الرتبة في الشعبة العسكرية وشعبة الشرطة المدنيـة في الإدارة. ويتطلـب النظـام الجديـد لاختيـار 
الموظفين الموافقة مسبقا على معايير التقييم مـن جـانب هيئـات المراجعـة المركزيـة. وبـالنظر إلى 
أن معايير التقييم تقوم على أساس الشروط المذكورة في إعلان الشواغر المقترح، فـإن مراجعـة 
معايير التقييم من جانب هيئات المراجعة المركزيـة هـي بمثابـة آليـة للتقليـل إلى الحـد الأدنى مـن 
التناقضات والفوارق بين الشروط الوظيفية بالنسبة للوظائف المماثلـة و/أو الوظـائف الـتي هـي 
بنفس الرتبة، أو إزالتها، وذلك بخلاف الحال الذي كان سائدا بموجب النظـام السـابق، الـذي 
ـــات المراجعــة هــذه، قبــل إصــدار إعلانــات  لم ينـص علـى قيـام هيئـات التعيـين والترقيـة بعملي
الشواغر. وكان مـن شـأن هـذه التحسـينات المدخلـة علـى سياسـات التوظيـف وإجراءاتـه، أن 

أدت إلى درجة أكبر من الانسجام في إعلانات الشواغر. 
ورقـم هـذه التحسـينات وجــــد مكتـب خدمــــات الرقابـة الداخليـــة، بضعــة حــالات  - ٨
الشروط الوظيفية فيها بالنسبة للوظائف التي هي بنفس الرتبة في إدارة عمليــات حفـظ السـلام 
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لا تزال غير متسقة. وعلى سبيل المثال، فقـد ذُكـرت في إعلانـات الشـواغر بالنسـبة للوظـائف 
التي هي برتبة ف-٥، مددا مختلفة للخـبرة المطلوبـة تـتراوح بـين ”١٠ سـنوات و ١٥ سـنة“، 
أو ”أكثر من ١٣ سنة“، أو ”١٥ سنة كحد أدنى“. كما طُلب في بعض إعلانات الشـواغر 
بالنسبة للوظائف التي هي برتبة مد-٢، ”خـبرة ملموسـة“، في حـين نصـت إعلانـات أخـرى 
على ”حد أدنى من الخبرة لا يقل عن ٢٠ سـنة“. وثمـة إعـلان شـواغر آخـر طلـب خـبرة مـن 
”١٥ سـنة إلى ٢٠ سـنة كحـد أدنى“ قضـــى منــها ”أكــثر مــن ١٠ ســنوات علــى المســتوى 
الدولي“. وكان لدى المرشح الذي وقع عليه الاختيار أكـثر مـن ٢٠ سـنة مـن الخـبرة، ولكـن 
يبدو أنه لم يستوف الشرط المتعلق بقضائـه ”أكـثر مـن ١٠ سـنوات علـى المسـتوى الـدولي“. 
وسبب هذه التناقضات هو عــدم إعـداد توصيفـات عموميـة لهـذه الوظـائف، والسـبب في هـذا 
ـــظ  كمـا يبـدو، هـو أن عـدد هـذه الوظـائف كـان محـدودا. وقـد أوضحـت إدارة عمليـات حف
السـلام أن كـل إعـلان عـن الشـواغر قـد أُعـدَّ علـى أســـاس توصيفــات مصنفــة أو توصيفــات 
عموميـة للوظـائف، وذلـك وفقـا للإجـــراءات المعمــول بهــا. ويــرى مكتــب خدمــات الرقابــة 
الداخليـة أنـه ينبغـي لمكتـب إدارة المـوارد البشـرية أن يوحـد المؤهـلات الدنيـا المطلوبـة بالنســـبة 
ـــن أن تبــين إعلانــات  للوظـائف الـتي هـي برتـب مختلفـة، ضمـن أي مجموعـة مهنيـة، وأن يضم
الشواغر في المستقبل هذه الشروط على الدوام. وعلق مكتب إدارة الموارد البشرية علـى ذلـك 

قائلا إنه ما برح يعمل مع إدارة عمليات حفظ السلام لضمان القيام بذلك. 
 

عدم الوضوح في شروط الأهلية   جيم -
تخضع معظم الشواغر التي ملأتها الإدارة في عام ٢٠٠٢ لإجراءات التوظيـف بموجـب  - ٩
النظـام القـــديم، أي أنهــا كــانت تســتند إلى توصيــات تقدمــت بهــا هيئــات التعيــين والترقيــة. 
فـالموظفون العـاملون بالخدمـة، الذيـن تم تعيينـهم مـن خـلال امتحـان وطـني تنافســـي، أو علــى 
أساس توصية من إحدى هيئات التعيين والترقية، هم مؤهلـون للتقـدم لمـلء الشـواغر الـتي هـي 
برتبتهم الحالية أو التي هي برتبة أعلى، وذلك شريطة أن يستوفوا شروط الأقدمية المعمـول بهـا 

(انظر ST/AI/1999/8، البند ٤-١). 
وقد تغيرت شــروط الأهـلية تغيرا ملموسا بإدخال النظام الجديد لاختيار الموظفـين في  - ١٠
ــــام المتعلقـــة  ١ أيــار/مــايو ٢٠٠٢. فالنظــام الجديــد يســعى إلى تنفيــذ مقترحــات الأمــين الع
بالإصلاح الشامل لإدارة الموارد البشرية، بالاسـتناد إلى مجموعـة مـن ”اللبنـات“ المذكـورة في 
تقريره عن إصلاح إدارة الموارد البشرية (A/55/253). وبموجب النظـام الجديـد، يقـوم مكتـب 
إدارة المـــوارد البشــــرية باسـتعراض طلبـــات المرشـحين، ويقـــرر أهليتـها للنظـر فيـــها بموجــب 
 .ST/AI/2002/4 مُهل الـ ١٥ يوما و٣٠ يومـا و ٦٠ يومـا، وذلـك وفقـا لبنـود الأمـر الإداري
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فالموظفون الذين يتقدمون بطلب من أجل النقل الأفقي إلى وظيفة بنفس الرتبـة، هـم مؤهلـون 
للنظر في طلبهم بموجب مهلة الـ ١٥ يوما، والموظفون الذين يتقدمون بطلب من أجـل وظيفـة 
برتبة أعلى من رتبتـهم الحاليـة، هـم مؤهلـون للنظـر في أمرهـم بموجـب لا مهلـة الــ ٣٠ يومـا، 
وذلك شريطة أن يكونوا قد خدموا في عملهم الحالي مدة لا تقل عن سنة واحـدة وأن يكـون 
قد سبق لهم الانتقال أفقيا بتلك الرتبة. وقام مكتب خدمات الرقابة الداخلية باسـتعراض عينـة 
من الطلبات فوجد حـالات لموظفـين غـير مؤهلـين قـد وردت أسمـاؤهم في القائمـة المختصـرة، 
ـــاء في  وجـرى تقييمـهم مـن أجـل الوظيفـة المعلـن عنـها. وكـان هنـاك أيضـا العديـد مـن الأخط
عملية تحديد أهلية المرشحين الذين سبق لهم أن تقدموا بطلبات مـن أجـل وظـائف في الإدارة. 
فقد كان هناك مرشح لم يخدم قط في الأمم المتحدة، وكــان لذلـك غـير مؤهـل للنظـر في أمـره 
بموجب مهلة الـ ٣٠ يوما، والذي اعتبر مؤهلا رغم كل ذلك. وهنـاك بعـض الموظفـين الذيـن 
كانوا مؤهلين للنظـر في طلبـاتهم بموجـب مهلـة الــ ٣٠ يومـا، واعتـبروا مؤهلـين بموجـب مهلـة 
الـ ١٥ يوما، والعكس بالعكس. وهناك الموظف الذي تقدم بطلبات لملء ثلاثة شـواغر مختلفـة 
بنفس الرتبة، واعتُبر مؤهلا بموجب مهلة الـ ٣٠ يوما بالنسبة لوظيفتين منها، ومؤهلا بموجـب 
مهلة الـ ٦٠ يوما بالنسبة للوظيفة الثالثة. وكذا الحال بالنسبة لموظـف اعتُـبر عـن حـق مرشـحا 
من الخارج (ولذلك كان مؤهلا للنظر في طلبه بموجب مهلة الـ ٦٠ يوما) عندما تقدم بطلـب 
لشغل وظيفة، ولكنه عندما قدم طلبه من جديد لشغل الوظيفة ذاتها إثـر إعـادة تعميـم الشـاغر 

المذكور، اعتُبر مرشحا من الداخل وبالتالي مؤهلا بموجب مهلة الـ ٣٠ يوما. 
كمـا كشـفت مراجعـة الحسـابات عـن حالـة عُيِّـن فيـها أحـد الموظفـين، المعـــارين مــن  - ١١
إحدى مؤسسات منظومة الأمم المتحدة، في وظيفة في إدارة عمليات حفظ السـلام أعلـى مـن 
رتبته برتبتين. وتبيَّن أن هـذا الموظـف لم يكـن مؤهـلا إلا للتعيـين في وظيفـة أعلـى مـن وظيفتـه 
برتبـة واحـدة، وذلـك وفقـا للبنـد ٥-٤ (ب) ’١‘ مـن الأمـر الإداري المذكـور، بــالنظر إلى أن 
هذا الموظف سبق له أن منح بدل وظيفة خاص من أجل وظيفة بتلك الرتبـة لفـترة تزيـد علـى 
سنتين. وقد أُبلغ المكتب بأن هذا الموظف قـد اعتُـبر مرشـحا مـن الخـارج، وأنـه لذلـك مؤهـل 
بموجب الفترة المحددة بــ ٦٠ يومـا، حسـب البنـد ٥-٦ مـن التعليمـات الإداريـة، الـذي تنـص 
على أنه يجوز النظر في جميع المرشحين بالنسبة لملء أي شاغر حتى الموعـد النـهائي المذكـور في 
إعلان الشواغر. وهكذا يبدو أنه يمكن اعتبار جميـع الموظفـين مؤهلـين لمـلء أي وظيفـة، بمـا في 

ذلك الوظائف التي هي أعلى برتبتين أو أكثر من رتبتهم الحالية. 
يساور مكتب خدمات الرقابة الداخليـة القلـق مـن أن بنـد الأهليـة هـذا الـذي يسـمح  - ١٢
بـالنظر في إمكـان تعيـين الموظفـين في وظـائف أعلـى برتبتـين أو أكـثر مـن رتبـة الوظــائف الــتي 
يشـغلونها، لم يفصـل في تقريـر الأمـين العـام عـن إصـلاح إدارة المـوارد البشـــرية ولم يوضــح في 
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الأمر الإداري. ولم يبين نموذجُ استعراض الطلبات الذي أجراه المكتب إلا حالة واحدة (أشـير 
إليها أعلاه) لموظف تقدم بطلب لوظيفة أعلى برتبتين من رتبـة الوظيفـة الـتي يشـغلها. ويعتقـد 
المكتب أن من الحيوي، كيما يكون التوظيف شفافا ومنصفــا، ألا يشـوب شـروط الأهليـة أي 
التبـاس وأن تكـون مفهومـة جيـدا مـن قبـل الموظفـين. فمتطلبـات الأهليـة الحاليـة غـير واضحــة 
وعرضة لتفاسير شتى. ولعل هــذا الأمـر قـد ثبـط مـن عزيمـة عديـد مـن الموظفـين علـى التنـافس 

على وظائف أعلى برتبتين أو أكثر من وظائفهم الحالية. 
ويمكن لمتطلبات الأهليـة الحاليـة الـواردة في الأمـر الإداري أن تـؤدي إلى نشـوء بعـض  - ١٣
الحـالات غـير المقصـودة أو غـير المرغـوب فيـها. فـالبند ٥-١ مثـلا ينـص علـى أنـه يتعـين علــى 
الموظفين استيفاء شرط شـغل وظيفتـهم لفـترةٍ دنيـا مدتهـا سـنتين (أو لفـترة سـنة إذا مـا كـانت 
مقترنـة بانتقـال أفقـي علـى مسـتوى رتبتـــهم الحاليــة) قبــل أن تصبــح طلبــاتهم المقدمــة لشــغل 
الوظـائف الشـاغرة مؤهلـة لأن يُنظـر فيـها. وعليـه، يمكـن اعتبـار الموظـف برتبـة ف-٣ مؤهــلا 
لتقديم طلب لشغل وظيفة برتبة مد-١ خلال المهلـة المحـدد بــ ٦٠ يومـا إذا مـا كـان قـد شَـغل 
وظيفة برتبة ف-٣ للفترة الدنيا المطلوبة، في حين لا يُنظَر في طلب لشَغل هذه الوظيفــة عينـها 
برتبة مد-١، مقدم من رئيس لذلك الموظف يشغل وظيفة برتبـة ف-٥ ولم يقـضِ في وظيفتـه 
الفترة الدنيا المطلوبة لوظيفة ف-٥. وهذا الواقع يُبرِز تعارضا لا يمكن الدفاع عنـه سـيما وأن 
الغرض الأساسي من النظام الجديد لاختيار الموظفين هو إلغاء المتطلبات التي كان يُعمل بها في 

السابق، والمتعلقة بتمضية مدة محددة في الرتبة المشغولة. 
كما يساور المكتب القلق من أن أهلية الموظفين الذين يُنظَر في طلباتهم المقدمـة لشـغل  - ١٤
وظائف أعلى برتبتين أو أكثر من رتبة وظائفهم الحالية يمكن أن تزيد من احتمــالات التعسـف 
في التوظيف والترقية. وقد يثبت أن آليـات الرقابـة المعمـول بهـا حاليـا غـير فعالـة في منـع اتخـاذ 
إجـراءات تعسـفية كـهذه. فقـد لا يكـون لهيئـة الاسـتعراض المركزيـة الـــتي تُعتــبَر حــامي حمــى 
المســاءلة الأساســي في عمليــة التوظيــف (انظــــر A/55/253، الفقـــرة ٢٥) أي ســـبب وجيـــه 
للتشـكيك في ترشـــيح أي موظــف بــالنظر إلى أن مكتــب إدارة المــوارد البشــرية يعتــبر جميــع 
الموظفـين مؤهلـين لشـغل جميـع الوظـائف بصـــرف النظــر عــن رتبــهم، باســتثناء موظفــي فئــة 
الخدمـات العامـة غـير المؤهلـين لتقـديم طلبـات لوظـائف الفئـة الفنيـة. وعـلاوة علـى ذلـك، قـــد 
لا يكون المكتب نفسه، المنوطةُ به مسؤولية الرقابة، قادرا على منع إساءة التصرف هـذه نظـرا 
إلى كون المرشح مؤهلا رسميا. ويرى المكتب أنه ينبغي لمكتب إدارة الموارد البشرية أن يـدرس 
بعنايـة الآثـار المترتبـة علـى التعقيـدات في متطلبـات الأهليـة الناشـئة عـن أحكـام الأمـــر الإداري 
ST/AI/2002/4 وتوضيحـها لجميـع الموظفـــين العــاملين في المنظمــة بغيــة كفالــة تطبيــق معايــير 

الأهلية الشفافة والمنصفة. وعلّق مكتب إدارة الموارد البشرية بالقول إن الجهود ما زالت تُبـذَل 
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في سبيل توضيح متطلبـات الأهليـة. ومنـذ الأخـذ بالنظـام الجديـد لاختيـار الموظفـين أُصـدِرت 
المبادئ التوجيهية لتحديد هذه الأهليـة في الأمـر الإداري في آذار/مـارس ٢٠٠٣ وهـي متاحـة 
لجميع الموظفين على الشبكة الإلكترونية الداخلية للأمم المتحدة. كما أنشـئ مكتـبُ مسـاعدة 
يرد على الأسئلة عبر الـبريد الإلكـتروني والهـاتف وفي خـلال الزيـارات الشـخصية. وبالإضافـة 
إلى ذلـك، تَوَاصَـل تدريـبُ المديريـن والموظفـين. وعلّـق المكتـب كذلـك بـالقول إن اســـتعراضا 
سيجرى لمتطلبات الأهليـة الحاليـة في إطـار التقييـم المقبـل للخـبرات المكتسـبة في تطبيـق النظـام 
الجديد لاختيار الموظفين المعمول به منـذ ١ أيـار/مـايو ٢٠٠٢. وسـيبقي المكتـب هـذه المسـألة 
ـــؤرخ ١٥ نيســان/أبريــل ٢٠٠٣  قيـد الاسـتعراض في إطـار قـرار الجمعيـة العامـة ٣٠٥/٥٧ الم
الذي طلبت فيه الجمعية إلى المكتب إجراء دراسة حول أثر إصلاح الأمين العام لإدارة المـوارد 

البشرية خصوصا في مجالات كالتنقل والتدريب ودور هيئات الاستعراض المركزية. 
 

فرز الطلبات   دال -
١٥ – تنطوي أكبر التحديات التي تواجـه المديريـن في إدارة عمليـات حفـظ السـلام ومكتـب 
إدارة الموارد البشرية على استعراض العدد الكبير من الطلبات التي ترد، واتخاذ قرارات اختيـار 
مستنيرة في غضون إطار زمني معقول. فاستجابةً لإعلانات الشـواغر الــ ٧٦ المنشـورة في عـام 
٢٠٠٢ لوظائف بالإدارة (باستثناء وظائف الشرطة والوظائف العسكرية، الـتي يقتصـر تعميـم 
الإعـلان عنـها علـى الـدول الأعضـاء) ورد ٧٩٦ ١٣ طلبـا جـرى اســـتلام وتســجيل ٥٣٦ ٧ 
منها، أو نحو ٥٥ في المائة منها، في نظام غالاكسي. ولم تكن هناك آلية فعالة لفرز هـذا الكـم 
الضخم من الطلبات أو للبحث فيها بغيـة تقليـص عـدد المرشـحين بحيـث يقتصـر علـى أولئـك 
المستوفين للمتطلبات العامة للشواغر المعلن عنـها. وكـان لا بـد في الواقـع مـن اسـتعراض كـل 
طلب من تلك الطلبات – سواء ورد إلكترونيـا عـبر نظـام غالاكسـي أوعـبر غـيره. وقـد ألقـى 
هـذا الأمـر عبئـا ثقيـلا علـى كـاهل المديريـن وأبطـــأَ عمليــة التوظيــف إلى حــد كبــير. ولنظــام 
غالاكسي مقوم بحثي حدَّ من قيمته ورودُ حوالي ٤٥ في المائة من الطلبات بنسخ ورقيـة ومـن 
ثم لم يمكن إخضاعها للبحث الإلكتروني. ولهذا النظام أيضـا القـدرة علـى مطالبـة كـل مرشـح 
بتقديم أجوبة محددة بنعم أو لا، عن أسئلة يمكن إدراجها في الإعلان عن الشاغر. فعلـى سـبيل 
المثال، إذا كانت الخبرة العملية في مجال محدد مطلبا أساسيا للوظيفة المعنيـة، توجَّـب علـى كـل 
مرشح أن يذكر ما إذا كانت لديه هذه الخبرة أم لا. وعندئذ تُستبعَد تلقائيا مواصلـة النظـر في 
طلبات المرشحين الذين لا يتوافر فيهم هذا المطلب الأساسي. إلا أن هذه القدرة لم تســتخدَم. 
ويعتقـد المكتـب أن مـن شـأن اسـتخدام آليـة الفـرز هـذه أن يعـود بفـائدة جمـــة علــى المديريــن 
لا سـيما مـتى كـان عليـهم الاختيـار بـين عـدد كبـير مـن الطلبـات. ويتعـين علـى مكتــب إدارة 
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الموارد البشرية العمل بشكل وثيق مع المديرين لتطوير تقنيـات الفـرز هـذه بغيـة تحسـين فعاليـة 
وكفـاءة عمليـة التوظيـف. وعلّـق المكتـب بـالقول إنـه اسـتحدث واسـتخدم خاصيـة ”للبحــث 
المتقدم“ من خلال بحث كلمـة مفتـاح، ممـا يشـكل أداة مناسـبة وفعالـة لفـرز المرشـحين. وقـد 

تواصل تحسين هذه الأداة لتتضمن التعقيبات والاقتراحات الواردة من الإدارات المتعاملة. 
وطبقا للنظام الجديد لاختيار الموظفـين الـذي بـدأ العمـل بـه اعتبـارا مـن ١ أيـار/مـايو  - ١٦
٢٠٠٢، يقوم المسؤولون عن حـالات المـوارد البشـرية بإرسـال قوائـم المرشـحين المؤهلـين لأن 
يُنظَر في طلباتهم لدى انتهاء كل من مُهَل الـ ١٥ و ٣٠ و ٦٠ يوما، إلى المدير المعني من أجـل 
إجـراء مزيـد مـن التقييـــم، والاختيــار. وبــالنظر إلى حجــم الطلبــات غــير الــواردة عــبر نظــام 
ـــأتي إصــدار تلــك القوائــم  غالاكسـي، بمـا فيـها الطلبـات المقدمـة علـى ورق، غالبـا مـا كـان ي
متأخرا. وللمرشحين الذين تتوافر فيهم متطلبات الأهلية ولم يقدموا طلباتهم في غضون مـهلتي 
ــا.  الــ ١٥ أو ٣٠ يومـا، الحـق في أن يُنظَـر في طلبـاتهم ضمـن طلبـات مـهلتي الــ١٥ أو ٣٠ يوم
ونتيجة لذلك، استمر تدفق طلبات المرشحين المؤهلين علـى المديريـن في إدارة عمليـات حفـظ 
السلام حتى بعد انتهاء تَينكَ المهلتين بوقت طويـل. وأفـاد بعـض المديريـن أن الطلبـات المؤهلـة 
للنظر فيها في مهلة الــ ٣٠ يومـا اسـتمرت في الـورود حـتى إبـان الانتـهاء مـن عمليـة الاختيـار 
على أساس القوائم السابقة لطلبات مهلة الـ ٣٠ يوما. ويتعين في بعـض الأحيـان تنقيـح قوائـم 
المرشحين الموصى باختيارهم لورود قائمة جديدة، ممـا يحبـط الغـرض مـن اعتمـاد عمليـة مهلـة 
الـ ٣٠ يوما. وفي الواقع كان المديرون يستعرضون مرشحي مهلة الـ٣٠ يوما حتى بعد انقضاء 
مهلـة الــ ٦٠ يومـا بوقـت طويـل. وأوضـح مكتـب إدارة المـوارد البشـرية أن حـدوث حــالات 
كهذه يُعزى إلى إصدار قائمة جزئية بطلب من المدير المعني. وكان يحـال لاحقـا الجـزء المتبقـي 

من هذه القائمة بعد قيام المسؤول عن حالات الموارد البشرية باستعراض جميع الطلبات. 
 

استخدام طرق وضع علامات (درجات) لتقييم المرشحين   ثالثا -
بغيـة زيـادة الشـفافية في التوظيـف والحفـاظ علـى نزاهـة هـــذه العمليــة، ســبق لمكتــب  - ١٧
خدمات الرقابة الداخلية أن أوصى مكتب إدارة الموارد البشرية بوضع معايير لتقييم المرشـحين 
في شكل طريقتي وضع العلامات (الدرجات) والترجيح (انظر A/55/397، التوصية ٧). ومن 
شـأن طـرق وضـع العلامـات هـذه أن تمكـن الموظـف القـائم بالاسـتعراض مـن تقييـم مؤهــلات 
وخـبرة كـل مرشـح مـن المرشـحين وفقـا لمعايـير التقييـم ولإعطـاء العلامـــات الرقميــة المناســبة. 
وبالإمكان عندئذ وضع قائمة مختصرة مختارين للمرشحين الحائزين أعلى العلامات بغية إجـراء 
مقـابلات معـهم علـى أسـاس الكفـاءة. ومـن شـأن مثـــل نظــام التقييــم هــذا أن يعطــي عمليــة 
التوظيف قيمة أكبر ويسـهّل وضـع قائمـة مختصـرة لأفضـل المرشـحين. وقـد قبِـلَ مكتـب إدارة 
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الموارد البشرية بهذه التوصية وعلق بالقول إنه ســيعمل مـع الإدارات علـى وضـع نظـام متـوازن 
للتقييم متى أيدت الجمعية العامة هذا الاقتراح. وتطـرق تقريـر الأمـين العـام عـن إصـلاح إدارة 
المـوارد البشـرية إلى إرسـاء طـرق لوضـع العلامـات مـن أجـل تقييـم المرشـحين في ظـــل النظــام 

الجديد لاختيار الموظفين. 
ولاحــظ المكتــب في مراجعتــه الســابقة للتوظيــف في إدارة عمليــات حفــظ الســــلام  - ١٨
(A/57/224) عدم إنشاء نظام للتقييم كهذا. ورغم تقـديم مكتـب إدارة المـوارد البشـرية بعـض 
الوثائق التي تفيد باستخدام نظام لوضع العلامات لتقييم المرشحين لوظائف معينة، فقد كانت 
عمليات التقييم تلك محـدودة القيمـة. وأوصـى المكتـب مجـددا بـأن يضـع مكتـب إدارة المـوارد 
البشرية نظاما لوضــع العلامـات لتقييـم المرشـحين. وعلّـق المكتـب بـالقول إن نظـام غالاكسـي 
الذي كان قيد الوضع آنئذ، يوفر الأدوات اللازمة لفرز وتقييم المرشـحين علـى أسـاس معايـير 

للتقدير محددة مسبقا. بيد أن استخدام منهجية التقييم هذه سيكون ”اختياريا“. 
وأظهرت المراجعة الحالية أن أغلبية كبيرة من المديرين في إدارة عمليات حفظ السـلام  - ١٩
لم يستخدموا طرق وضع العلامات، ويعود السبب في ذلك بكـل تـأكيد إلى أن مكتـب إدارة 
الموارد البشرية قد أوضح أن استخدامها اختياري. ولاحظ المكتب أنه رغـم سـعي الإدارة إلى 
الحصول على تأكيد بأن اسـتخدام طـرق وضـع العلامـات اختيـاري، لم يقـدم المكتـب تـأكيدا 
خطيا بذلك. وأظهرت المراجعة أيضا أن بعض المديرين استخدم من تلقـاء نفسـه طـرق وضـع 
العلامات الرقمية في التقييم، وحصل بموجبها كل من المرشحين على علامة استنادا إلى معايير 
التقييم، ووُضعت قائمة مختصرة للمرشحين الذين حازوا أعلى العلامات بغية إجــراء مقـابلات 
معهم على أساس الكفاءة. وقد سر المكتب أن يرى سجلا قـوي الحجـة للتقييـم الـذي أجـراه 
المديـرون للمرشـحين في نظـام غالاكسـي، بمـا في ذلـك إجـراء وصـف تحليلـي لأداء المرشـــحين 
ـــواغر الخاضعــة للنظــام الجديــد لاختيــار الموظفــين، حــدد  خـلال المقابلـة. وفي مـا يتعلـق بالش
المديرون ما يصل إلى أربعة موظفين يمكن لرئيس الإدارة الاختيار مـن بينـهم. وقـد اتضـح مـن 
الحـالات القليلـة الـتي أحسـن فيـها المديـرون اسـتخدام طـرق وضـــع العلامــات الرقميــة لتقييــم 
المرشحين، قيمة هذه الطرق في تعزيز الشفافية والإنصاف في عملية التوظيــف.ويعتقـد المكتـب 
أنه ينبغي لمكتب إدارة الموارد البشرية أن يكفل قيام جميع المديرين في الأمانة العامـة باسـتخدام 
طرق وضع العلامات الرقميــة اسـتخداما مطَّـردا في تقييـم المرشـحين، علـى نحـو مـا يدعـو إليـه 
تقرير الأمين العام عن إصـلاح إدارة المـوارد البشـرية. وبالإمكـان توفـير التوجيـه الـلازم بشـأن 
استخدام طرق وضع العلامات، عبر الشبكة في نظـام غالاكسـي. وعلّـق مكتـب إدارة المـوارد 
البشرية بالقول إنه، في إطار جـهوده المسـتمرة الراميـة إلى تحسـين الوظـائف الـتي يؤديـها نظـام 
غالاكسي، ستؤخذ في الاعتبار الخـبرة المكتسـبة في اسـتخدام طـرق وضـع العلامـات الرقميـة، 
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لــدى النظــر في طــرق أخــرى، قــد تكــون أقــل اســتغراقا للوقــت، اســــتجدت مـــع التطـــور 
التكنولوجي الذي حدث منذ نشر تقرير الأمـين العـام عـن إصـلاح إدارة المـوارد البشـرية قبـل 
ثلاث سنوات. وسيبقي المكتب هذه المسألة قيد نظره في إطار قرار الجمعية الهامة ٣٠٥/٥٧. 

 
التوزيع الجغرافي والتوازن بين الجنسين   رابعا -

التوزيع الجغرافي العادل   ألف -
تقتضي الولايات التشـريعية الـتي تحكـم عمليـة تعيـين موظفـي الفئـة الفنيـة في وظـائف  - ٢٠
ــى  بالأمانـة العامـة للأمـم المتحـدة بـأن يراعـي الأمـين العـام في هـذه العمليـة في المقـام الأول أعل
مستويات المقدرة والكفاءة والتراهة، مع إيلاء الاعتبار الواجب لمبدأ التوزيع الجغـرافي العـادل، 
وذلك وفقا لأحكام الفقرة ٣ من المادة ١٠١ من ميثاق الأمـم المتحـدة. وعلـى الرغـم مـن أن 
العــدد الأكــبر مــن الوظــائف في إدارة عمليــات حفــظ الســلام لا يخضــــع لنظـــام النطاقـــات 
المستصوبة المحددة في قرار الجمعيـة العامـة ٢٢٠/٤٢ ألـف المـؤرخ ٢١ كـانون الأول/ديسـمبر 
١٩٨٧، والتي أعادت تأكيدها الجمعية العامة في قراريها ٢٢٦/٥١، المـؤرخ ٣ نيسـان/أبريـل 
١٩٩٧ و ٢٢١/٥٣، المؤرخ ٧ نيسان/أبريل ١٩٩٩، فإن إجـراءات التوظيـف المتبعـة تقضـي 

مع ذلك بإيلاء الاعتبار الواجب لتعيين الموظفين على أوسع نطاق جغرافي ممكن. 
ــه  وأكـدت الجمعيـة العامـة مـن جديـد في قرارهـا ٢٥٨/٥٥ المـؤرخ ١٤ حزيـران/يوني - ٢١
٢٠٠١، أن يـولى الاعتبـار التـام للمرشـحين الذيـن تتوفـر فيـهم المؤهـلات والخـبرات اللازمـــة، 
العاملين بالفعل في خدمة الأمم المتحدة. وفضلا عن ذلـك، وافقـت الجمعيـة العامـة في قرارهـا 
٢٣٨/٥٥ المـؤرخ ٢٣ كـانون الأول/ديســـمبر ٢٠٠٠، علــى توصيــة اللجنــة الخاصــة المعنيــة 
ـــات  بعمليـات حفـظ السـلام، المتعلقـة بـالتمثيل السـليم للبلـدان المسـاهمة بقـوات في إدارة عملي
حفظ السلام، بما يعكس مساهمتها في أنشطة حفظ السلام التابعة للأمم المتحدة. ويتعين على 
ـــد تعيــين الموظفــين للعمــل فيــها أن تــولي في ذلــك الاعتبــار  إدارة عمليـات حفـظ السـلام عن
ـــدان المســاهمة  الواجـب للتمثيـل الكـافي للبلـدان غـير الممثلـة والبلـدان الممثلـة تمثيـلا ناقصـا والبل
بقـوات. وبـالاقتران مـع هذيـن الشـرطين، يجـب علـى الإدارة أيضـا أن تـولي الاعتبـار الواجــب 
للتدابـير الخاصـة المتعلقـة بتحقيـق المسـاواة بـين الجنسـين، فضـلا عـن تعيـين المرشـحين العــاملين 

بالفعل في الأمم المتحدة.  
ونظرا لأن معظم الوظائف في إدارة عمليات حفظ السلام لا تخضـع لنظـام النطاقـات  - ٢٢
المسـتصوبة، لا توجـد أهـداف رقميـة واضحـة لكفالـة تحقيـق الإدارة للتوزيـع الجغـرافي العـــادل 
على أساس المعايير المقـررة. وتـزداد عمليـة وضـع مثـل هـذه المعايـير المتعلقـة بـالتوزيع الجغـرافي 
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العادل تعقيدا لأن بعض البلـدان الرئيسـية المسـاهمة بقـوات و/أو المسـاهمة بقـوات شـرطة ممثلـة 
تمثيلا مفرطا في الأمانة العامة في الوظائف المشمولة بنظام النطاقـات المسـتصوبة. وتنـص خطـة 
عمـل الإدارة للمـوارد البشـــرية للفــترة ٢٠٠١-٢٠٠٢، حســبما وافــق عليــها مكتــب إدارة 
الموارد البشرية، علـى أن تواصـل الإدارة بـذل كافـة الجـهود لزيـادة معـدل توظيـف المرشـحين 
المؤهلين من البلدان غير الممثلة والبلدان الممثلة تمثيلا ناقصا. وأكدت الإدارة أنها شددت أيضـا 
على ضرورة ضمان تمثيل البلدان المساهمة بقوات بصورة ملائمة. وعلــى سـبيل المثـال، قدمـت 
الإدارة وثائق إلى مكتب خدمات الرقابة الداخلية تبـين أن بلديـن مـن البلـدان العشـرة الأعلـى 
مسـاهمة بـالقوات كانـا غـير ممثلـين في الإدارة حـتى ٣٠ حزيـــران/يونيــه ٢٠٠٢. وعــولج هــذا 

الوضع بتعيين ثلاثة مرشحين من هذين البلدين في النصف الأخير من عام ٢٠٠٢. 
ــــحين الذيـــن تم  وأجــرى مكتــب خدمــات الرقابــة الداخليــة تحليــلا لجنســيات المرش - ٢٣
اختيـارهم ليعينـوا في وظـائف مـن الفئـة الفنيـة في إدارة عمليـات حفـظ الســـلام عددهــا ١٠٥ 

وظائف خلال عام ٢٠٠٢، وتبين من هذا التحليل ما يلي: 
كـان ٨٦ مرشـحا مـن بـــين المرشــحين الذيــن تم اختيــارهم والبــالغ عددهــم  (أ)
١٠٥، أو نسبة ٨٢ في المائة تقريبا، من البلدان المساهمة بقوات و/أو البلـدان المسـاهمة بقـوات 
شـرطة. ومـن المرشـحين الــ ٨٦ الذيـن تم اختيـارهم، كـان ٧١ مرشـحا مـن البلـــدان المســاهمة 
بقوات، بما في ذلك ٢٣ مرشحا من البلدان العشرين الأعلـى مسـاهمة بـالقوات. وكـان هنـاك 
تسعة من المرشحين تم اختيـارهم مـن البلـدان الـتي سـاهمت بقـوات مـن الشـرطة المدنيـة فقطــ، 
وسبعة من البلدان التي لم تساهم لا بقوات عسـكرية ولا بقـوات مـن الشـرطة. بيـد أن خمسـة 
من هؤلاء السبعة المرشحين الذين تم اختيارهم كانوا ينتمون إلى بلدان تنطبق عليـها النطاقـات 

المستصوبة، وكان اثنان من المرشحين الذين تم اختيارهم من البلدان الممثلة تمثيلا مفرطا؛ 
وكان من بين المرشحين الذين تم اختيارهم والبالغ عددهـم ١٠٥ مرشـحين،  (ب)
ــــات  ١٣ مرشــحا مــن البلــدان الممثلــة تمثيــلا ناقصــا في الأمانــة العامــة بموجــب نظــام النطاق
المستصوبة، وكان ٨٤ مرشحا من البلدان التي ينطبق عليها نظام النطاقات المسـتصوبة، و ١٨ 
مرشحا من البلدان الممثلة تمثيلا مفرطا. ولم يقع الاختيار على مرشحين من بلدان غير ممثلة. 

وعلى العموم، يبدو أن المرشحين الذين اختارتهم إدارة عمليات حفظ السـلام خـلال  - ٢٤
عام ٢٠٠٢ كانوا موزعـين توزيعـا جغرافيـا جيـدا. بيـد أنـه نظـرا للأهميـة الخاصـة الـتي توليـها 
الهيئـات التشـريعية في المنظمـة للتوزيـع الجغـرافي العـادل، فـإن مـن الضـروري أن تواصـــل إدارة 
عمليـات حفـظ السـلام اسـتعراض هـذه المسـألة بصـورة مسـتمرة بغيـة زيـــادة تحســين التوزيــع 

الجغرافي للموظفين العاملين فيها. 
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التوازن بين الجنسين   باء -
أوضـح مكتـب خدمـات الرقابـة الداخليـة في مراجعتـه السـابقة أنـه مـن موظفـي الفئـــة  - ٢٥
الفنيـة الــ ٦٧ الذيـن عينتـهم الإدارة، كـان هنـاك ٢١ موظفـة (أو قرابـــة ٣١ في المائــة) (انظــر 
A/57/224، الفقرة ٢٧). وكشفت المراجعة الحالية أنه من بين المرشـحين الــ ١٠٥ المعينـين في 

وظائف الفئة الفنية وما فوقها في الإدارة خلال عام ٢٠٠٢ كـان هنـاك ٣٧ موظفـة (أي ٣٥ 
في المائة). ويرى مكتب خدمات الرقابة الداخليـة أن ذلـك يمثـل إنجـازا هامـا، ولا سـيما نظـرا 

لعدد الشواغر الكثيرة نسبيا التي ملئت خلال عام ٢٠٠٢.  
ويقدم الجدول ٢ إحصاءات بحسب نوع الجنس للموظفين في الفئة الفنيـة ومـا فوقـها  - ٢٦
في شتى مكاتب وشُعب إدارة عمليات حفظ السـلام في ٣٠ حزيـران/يونيـه ٢٠٠٣. ويشـغل 
ــة  زهـاء ٥٢ في المائـة مـن هـذه الوظـائف موظفـون في الشـعبة العسـكرية وشـعبة الشـرطة المدني
وشعبة الدعم السوقي – وهي وظائف جرت العادة علـى الانحيـاز فيـها للذكـور. وكـان تمثيـل 
المـرأة في هـذه الشُـــعب الثــلاث مجتمعــة منخفضــا جــدا، إذ بلغــت نســبته ١٦ في المائــة. وفي 
المكاتب والشُعب الأخرى في الإدارة، كانت النسبة المئوية الشاملة للنساء أكبر إلى حد كبير، 
إذ بلغت زهاء ٤٨ في المائة، بالرغم من أنها لا تزال أقل من هدف التوزيع بـين الجنسـين وهـو 
٥٠-٥٠. وشـرحت الإدارة التدابـير الخاصـة الـتي اتخـذت لتحقيـق معـدل أفضـل للنسـب بـــين 
الجنسـين، بمـا في ذلـك تعيـين موظفـات أقـدم لتترأســـن شــعبة الشــرطة المدنيــة وشــعبة الدعــم 
الإداري ومكتب دعم البعثات. ومن شأن استمرار هـذه الجـهود أن يسـفر عـن تمكـين الإدارة 

من زيادة تحسين هذه الإنجازات فيما يتصل بالتوازن بين الجنسين. 
  



٢٣٢٦٢١٩-٠٤

A/ ٥٨/٧٠٤

الجدول ٢ 
إحصاءات حسب نوع الجنــس للموظفــين في الفئــة الفنيــة ومــا فوقــها في إدارة عمليــات 

 حفظ السلام، (حتى ٣٠ حزيران/يونيه ٢٠٠٣) 
النسبة المئوية عدد الموظفين 

إناث ذكور المجموع إناث ذكور المكتب 
٤٤ ٥٦ ٣٢ ١٤ ١٨ مكتب وكيل الأمين العام

١٧ ٨٣ ٩٤ ١٦ ٧٨ شعبة الدعم السوقي
١١ ٨٩ ٦٤ ٧ ٥٧ الشعبة العسكرية
٣٩ ٦١ ٥٦ ٢٢ ٣٤ مكتب العمليات

٦٢ ٣٨ ٣٧ ٢٣ ١٤ دائرة إدارة شؤون الموظفين والدعم
٤٨ ٥٢ ٣٣ ١٦ ١٧ دائرة الإدارة المالية والدعم المالي

٢٩ ٧١ ١٧ ٥ ١٢ شعبة الشرطة المدنية
١٠٠ صفر ٢ ٢ صفر مكتب الأمين العام المساعد لدعم البعثات 

٣١ ٦٩ ٣٣٥ ١٠٥ ٢٣٠ المجموع الكلي
  

التوصيات(١)   خامسا – 
ــــة اســـتنادا إلى اســـتعراضه  قــدم مكتــب خدمــات الرقابــة الداخليــة التوصيــات التالي - ٢٧
ـــين الموظفــين في إدارة عمليــات حفــظ الســلام. ولمــا كــانت هــذه  لسياسـات وإجـراءات تعي
السياسات والإجراءات ذاتها تنطبق على تعيين الموظفين في الأمانة العامة كلها، اقـترح مكتـب 
خدمات الرقابة الداخلية أن ينظر مكتب إدارة الموارد البشـرية في تنفيـذ التوصيـات مـن ١ إلى 

٤ الواردة أدناه، عند تعيين موظفين في إدارات الأمانة العامة. 
 

 التوصية ١ 
بغية الحد من الفـترة الزمنيـة للتعيـين وتحسـين نوعيـة وكفـاءة عمليـة تقييـم المرشـحين،  - ٢٨
ينبغي لمكتب إدارة الموارد البشرية أن يعمل بصورة وثيقـة مـع مديـري الـبرامج لتطويـر آليـات 
للفـرز والتصنيـف لفحـــص الطلبــات علــى أســاس المتطلبــات الــواردة في إعلانــات الوظــائف 

 .AP)الشاغرة )٢٠٠٣/٥٥/١/١
وقـد علـق مكتـب إدارة المـوارد البشـرية علـى ذلـك بقولـه إنـه يواصـل العمـل في هــذا  - ٢٩
المجـال. وتم في عـام ٢٠٠٣ إدخـال خاصيـة بحثيـة متقدمـــة لتســهيل فحــص طــالبي الوظــائف. 

 __________
الرمـوز الـواردة بـين قوسـين في هـذا الجـزء تشـير إلى رمـز داخلـي يسـتخدمه مكتـب خدمـات الرقابـة الداخليــة  (١)

لتسجيل التوصيات. 



٢٣٢٦٢-٢٠٠٤

A/ ٥٨/٧٠٤

وسيبقي مكتب خدمات الرقابة الداخلية هذه المسألة قيد الاسـتعراض في سـياق قـرار الجمعيـة 
العامة ٣٠٥/٥٧. 

 
 التوصية ٢ 

ـــوارد  بغيـة تعزيـز الشـفافية والإنصـاف في التوظيـف، ينبغـي أن يكفـل مكتـب إدارة الم - ٣٠
البشرية استخدام المديريـن لطـرق التقييـم الرقميـة علـى أسـاس معايـير التقييـم المعمـول بهـا قبـل 
إصدار أي إعلان عن وجود شواغر، حسبما هو متوخـى في تقريـر الأمـين العـام عـن إصـلاح 
إدارة الموارد البشرية. وينبغي للمكتب أيضا أن يزود المديرين بالمبادئ التوجيهيـة اللازمـة كـي 

 .AP)يتسنى لهم أن يستخدموا تلك الطرق التقييمية استخداما فعالا )٢٠٠٣/٥٥/١/٢
وعلق مكتب إدارة الموارد البشرية على ذلـك بقولـه إنـه في إطـار  الجـهود الـتي يبذلهـا  - ٣١
بصورة متواصلة لتحسـين وظـائف نظـام غالاكسـي، فـإن الخـبرة المكتسـبة في اسـتخدام طـرق 
التقييم الرقمية سوف تؤخذ في الحسـبان، عنـد النظـر في الطـرق الأخـرى الـتي قـد تكـون أقـل 
اسـتغراقا للوقـت، والـتي ظـهرت نتيجـة للتغيـيرات الـتي طـرأت علـى التكنولوجيـا منـذ إصـــدار 
ـــيبقي مكتــب  تقريـر الأمـين العـام عـن إصـلاح إدارة المـوارد البشـرية قبـل ثـلاث سـنوات. وس
خدمـات الرقابـة الداخليـة هـذه المسـألة قيـد الاســـتعراض في ســياق الدراســة المرتقبــة المقــترح 

إعدادها عملا بقرار الجمعية العامة ٣٠٥/٥٧. 
 

 التوصية ٣ 
ينبغـي أن يكفـل مكتـب إدارة المـوارد البشـرية زيـادة توحيـد معايـير تحديـد المؤهـــلات  - ٣٢
والخـبرات المطلوبـة لشـغل الوظـائف المماثلـة و/أو الوظـائف مـن نفـس الرتبـة، وذلـك في إطــار 

 .AP)المجموعات المهنية المعنية )٢٠٠٣/٥٥/١/٣
وعلق مكتب إدارة الموارد البشرية بقوله إنه قد وضـع صياغـة لمبـادئ توجيهيـة بشـأن  - ٣٣
تطويـر الإعلانـات عـن الشـواغر ومعايـير التقييـم. وإضافـة إلى ذلـك، يجـــري حاليــا اســتعراض 
التوصيفات العمومية للوظائف التي وضعـت منـذ عـام ٢٠٠١ لضمـان اتسـام متطلبـات شـغل 
الوظـائف بـالوضوح والاتسـاق. وسـيبقي مكتـب خدمـات الرقابـة الداخليـة هـذه المسـألة قيـــد 

الاستعراض في ضوء الدراسة المقترح إعدادها عملا بقرار الجمعية العامة ٣٠٥/٥٧. 
 

 التوصية ٤ 
ينبــغي لمكتـب إدارة المــــوارد البشـــرية أن يراجـع بعنايـــة متطلـــــبات الأهليــة القائمــة  - ٣٤
لتعيين الموظفين في وظائف أعلى رتبة ويصـدر إيضاحـات ملائمـة لضمـان: (أ) اتسـاق معايـير 



٢٣٢٦٢٢١-٠٤

A/ ٥٨/٧٠٤

الأهليـة مـع مقترحـات إصـلاح إدارة المـوارد البشـرية الـتي قدمـت ســـابقا إلى الجمعيــة العامــة؛ 
(ب) وإفـادة الموظفـين إفـادة تامـة بمتطلبـــات الأهليــة للتقــدم بطلبــات لشــغل شــتى الوظــائف 

 .AP)٢٠٠٣/٥٥/١/٤(

قبل مكتب إدارة الموارد البشرية هذه التوصية وعلــق بأنـه سـتجرى مراجعـة لمتطلبـات  - ٣٥
الأهليـة القائمـة في إطـار التقييـم المرتقـب للخـبرة المكتسـبة في تطبيـــق النظــام الجديــد لاختيــار 
الموظفـين الـذي بـدأ العمـل بـه منـذ ١ أيـار/مـايو ٢٠٠٢. وسـيبقي مكتـب خدمـات المراجعـــة 
الداخلية هذه المسألة قيد الاستعراض في ضوء الدراسـة المقـترح إعدادهـا عمـلا بقـرار الجمعيـة 

العامة ٣٠٥/٥٧. 
 

 التوصية ٥ 
ينبغـي لإدارة عمليـات حفـظ السـلام أن تواصـل بـذل الجـهود الـتي تضطلـع بهـا حاليــا  - ٣٦
ـــس، عمــلا بقــرارات  لزيـادة تحسـين توزيـع الموظفـين علـى أسـاس جغـرافي وحسـب نـوع الجن

 .AP)الجمعية العامة ذات الصلة )٢٠٠٣/٥٥/١/٥
وقبلت إدارة عمليات حفظ السلام هذه التوصية.  - ٣٧

(توقيع) ديليب نير 
وكيل الأمين العام 
مكتب خدمات الرقابة الداخلية 

 


