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  الدورة السابعة والستون
  * من جدول الأعمال المؤقت١٣٥البند 

      إدارة الموارد البشرية
نحـو قـوة عاملـة عالميـة ديناميـة          : استعراض إصلاح إدارة المـوارد البـشرية          

 وقادرة على التكيف
  

 التنقل    
  

 تقرير الأمين العام    
  

 إضافة    
  

  موجز  
ن قـوة عاملــة عالميــة ديناميــة وقـادرة علــى التكيــف لكــي تفــي   لا بـد للأمــم المتحــدة م ــ  

ويهــدف الأمــين العــام إلى الانطــلاق ممــا ســبق . بالولايــات المــسندة إليهــا في جميــع أنحــاء العــالم
 التنقل تكـون نتيجتـه تحـسين قـدرة المنظمـة علـى              إزاءوضعه من أسس لتنفيذ نهج أكثر تنظيما        

الــشخص المناســب في المكــان المناســب والوقــت  تنفيــذ ولاياتهــا، حيــث سيــساعد علــى وضــع  
. المنظمة والموظفين من الاستفادة المنهجية مـن الفـرص الـتي يتيحهـا التنقـل               المناسب، وسيمكن 

ــة    ــة العامـ ــرارَي الجمعيـ ــلا بقـ ــع   ٦٥/٢٤٧ و ٦٣/٢٥٠وعمـ ــة مـ ــشاورات مكثفـ ــد  مـ ، وبعـ
ل والتطــوير الــوظيفي المــوظفين، يُطلــب مــن الجمعيــة العامــة أن توافــق علــى إطــار مقتــرح للتنقــ

  .للموظفين المعينين دوليا في الأمانة العامة للأمم المتحدة
  

 
  

  *  A/67/150.  
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  مسرد مصطلحات إطار التنقل    
  التطوير الوظيفي    

التطــوير الــوظيفي هــو العمليــة المنهجيــة الــتي تهــدف إلى التوفيــق، قــدر الإمكــان، بــين      
اجــات المنظمــة بمــا يخــدم تطلعــات الموظــف في كــل مرحلــة مــن مراحــل حياتــه الوظيفيــة واحتي 

ومسؤولية النمو والتطوير الوظيفي يتقاسمها الموظف والمنظمة، ويسهر عليهـا          . مصلحة الطرفين 
والموظـف هـو صـاحب المبـادرة الرئيـسي في عمليـة التخطـيط الـوظيفي                 . القائمون على الإدارة  

  .لى المنظمة تقديم الدعم الهيكليوتتو
  

  التنقل المهني    
ظيفتين في مجموعتين وظيفيتين مختلفتين للخدمة المتواصـلة لمـدة لا تقـل             هو التنقل بين و     

  . عن سنة واحدة في كل وظيفة
  

  التنقل الجغرافي    
هـو التنقـل بـين مركـزين مـن مراكـز العمـل في بلـدين مخـتلفين، لمـدة لا تقـل عـن سـنة                

  .) أ(واحدة من الخدمة المتواصلة في كل مركز عمل
  

  المجموعة الوظيفية    
وفي أي مجموعــة وظيفيــة . موعــة الوظيفيــة مجــال مهــني بعينــه ضــمن شــبكة وظيفيــة المج  

يؤدى العمل نفسه أو عمـل متـشابه نـسبيا، وتُطلـب مجموعـة مهـارات متـشابهة، ومـن الممكـن                      
  .التنقل ضمن المجموعة الوظيفية بالحد الأدنى من التدريب

  
  الشبكة الوظيفية    

لوظيفية التي يوجـد ارتبـاط وثيـق بـين الولايـات         الشبكة الوظيفية كتلة من المجموعات ا       
  .ها والتي تتطلب مهارات متشابهةالمسندة إليها أو بين برامج عمل

  
  مجلس الشبكة الوظيفية    

مؤلـف مـن ممـثلين عـن المـوظفين          ) مجلـس الـشبكة الوظيفيـة     (لكل شبكة وظيفية مجلس       
ــشرية،     ــوارد البــ ــوظفي المــ ــن مــ ــراد مــ ــساوية وأفــ ــداد متــ ــستعرض المجلــــس  والإدارة بأعــ  ويــ

__________ 
. ٦٥/٢٤٧مــن قرارهــا ) د (٥٤هــذا التعريــف يطــابق الــصيغة الــتي وافقــت عليهــا الجمعيــة العامــة في الفقــرة   ) أ(  

تلفة في البلد نفـسه يُحتـسب داخليـا لأغـراض دفـع البـدلات            وتجدر الإشارة إلى أن التنقل بين مراكز عمل مخ        
 .ذات الصلة
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ــة   ) إعــادة/(اختيــار ــة والفئــة الفني ــة الخدمــة الميداني -إلى ف١-مــن ف(انتــداب المــوظفين في فئ
 ويكون ممثلو المـوظفين والإدارة في هـذه المجـالس مـن نفـس رتبـة الوظـائف الـتي يجـري                       .) ب()٥

  .النظر فيها، ومن الشبكة الوظيفية المعنية
  

  التنقل    
ة إلى أخرى بغرض تشجيع نمـو المـوظفين وتحفيـزه، فـضلا      هو انتقال الموظف من وظيف      

وتغـيير الوظيفـة قـد يقـع علـى وجـه أو أكثـر مـن الوجـوه                   . عن الاستجابة لاحتياجات المنظمـة    
تغيير الدور؛ أو تغيير المهمـة؛ أو تغـيير الإدارة؛ أو تغـيير مركـز العمـل؛ أو الانتقـال مـن                      : التالية

ــامج    ويكــون التنقــل إمــا بالانتقــال الأفقــي أو     .  أو وكالــةالأمانــة العامــة إلى صــندوق أو برن
  .بالانتقال إلى وظيفة أعلى رتبة

  
  موظف شؤون التوظيف ضمن الشبكة    

انتــداب ) إعــادة/(موظــف ضــمن شــبكة وظيفيــة يتــولى إدارة العمليــة المتــصلة باختيــار    
  .الموظفين، ويكفل تقديم المشورة المهنية والدعم للموظفين

  
   الوظيفةبقاء فيالحد الزمني لل    

  .الحد الأدنى والحد الأقصى من الوقت الذي يمكن أن يقضيه موظف في وظيفة معينة  
  

  الدور    
الـتي يـتعين علـى الموظـف        ) أي المهـام الفعليـة    (يشمل الدور جميـع المـسؤوليات المحـددة           

  .الاضطلاع بها في أثناء شغله وظيفة معينة
  

  علياالالفئات  في التعييناتمجلس استعراض     
 ٢- ومـد  ١-انتـداب المـوظفين في الـرتبتين مـد        ) إعـادة /(اختيـار المتعلقـة ب  توصيات  الإن    

العليا الذي يتألف من ممثلين مـن       الفئات  في  التعيينات  يقدمها مجلس وحيد هو مجلس استعراض       
عادة في النظام الموحد للأمـم       لأمين العام، ممن لهم خبرة سابقة     ارتبتي أمين عام مساعد ووكيل      

.العليـــا ممـــثلين عـــن المـــوظفينالفئـــات في التعيينـــات ولا يتـــضمن مجلـــس اســـتعراض . تحـــدةالم

__________ 
 ممـــن عُينـــوا عـــن طريـــق برنـــامج الفنـــيين  ٢- و ف١-يُعـــاد انتـــداب المـــوظفين الموجـــودين في الـــرتبتين ف   ) ب(  

 .امتحانات التوظيف التنافسية الوطنية من خلال الآليات القائمة/الشباب
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  مقدمة  -أولا   
إن الهــدف العــام مــن إصــلاح المــوارد البــشرية في الأمــم المتحــدة، كمــا ورد في تقــارير   - ١

، هـو تـشكيل قـوة عاملـة عالميـة      )A/61/255 و Corr. 1 و A/60/692انظر (الأمين العام السابقة 
دينامية وقادرة على التكيف، والحفاظ على هذه القوة العاملة ابتغاء كفالـة قـدرة المنظمـة علـى           

وقـد اسـتلزم تحقيـق هـذه     . الوفاء بالولايات المتنوعة والمعقدة التي تسندها إليها الـدول الأعـضاء       
تعاقديـة  فبعد موافقة الجمعيـة العامـة علـى تبـسيط الترتيبـات ال           .  الرؤية القيام بإصلاحات كبيرة   

ومواءمة شروط الخدمة في الميدان، صـار بالإمكـان إدمـاج الميـدان والمقـر في أمانـة عامـة عالميـة                      
وانطلاقـا مـن نجـاح جهـود الإصـلاح          . واحدة وإزالة عدد من الحواجز المعرقلة لتنقـل المـوظفين         

ــة      ــة العام ــراري الجمعي ــذه، وعمــلا بق ــسابقة ه ــام،   ٦٥/٢٤٧ و ٦٣/٢٥٠ال ــام الأمــين الع ، ق
لتشاور مع ممثلي الموظفين، باقتراح إطار للتنقل والتطوير الوظيفي للموظفين مـن الفئـة الفنيـة               با

. والفئات العليا، وكذلك فئة الخدمة الميدانية، وهو إطـار يهـدف إلى تحقيـق رؤيـة الأمـين العـام          
  .ويجري العمل لوضع إطار للتطوير الوظيفي للموظفين المعينين محليا

الوارد في هذا التقرير إلى مبدأ أن جميع الموظفين المعينين دوليا، ما عـدا              ويستند الإطار     - ٢
استثناءات قليلة، ينبغـي لهـم أن يتنقلـوا علـى فتـرات منتظمـة، وأنـه ينبغـي تمكـين المـوظفين مـن                         

ويـضع الإطـار المـبين    . القيام بالاختيارات التي تلبي تطلعاتهم من حيث التنقل والتطوير الوظيفي     
إلى  ثـلاث سـنوات      مـن صيل الحدود الزمنية القصوى لشغل الوظائف، حيث تتراوح         أدناه بالتف 

ويُتوقـع مـن المـوظفين أن يتقـدموا      . سبع سنوات حسب تصنيف مركز العمل من حيث المشقة        
ويمكن للمـوظفين أن يتقـدموا   . الأقصى لشغل الوظائفالزمني للوظائف قبل الوصول إلى الحد      

ولتـشجيع التنقـل    . في مركـز العمـل نفـسه أو في مركـز غـيره            لأي وظيفة يكونـون مـؤهلين لهـا         
الجغرافي والمهني، تُعطـى الأولويـة في الاختيـار للمـوظفين الـداخليين المتقـدمين للعمـل في مركـز              

والموظفون الذين لا ينتقلون إلى وظـائف أخـرى   . عمل مختلف أو إلى في مجموعة وظيفية مختلفة     
  . تقوم المنظمة بإعادة انتدابهمبعد بلوغ الحد الأقصى لشغل الوظيفة

ويستدعي إطـار التنقـل والتطـوير الـوظيفي المقتـرح إدخـال عـدد مـن التعـديلات علـى              - ٣
النظام الحـالي لاختيـار المـوظفين، بمـا في ذلـك إدخـال اعتبـارات الأولويـة في الاختيـار، وإنـشاء                       

يم القدرات الحاليـة في مجـال   مجالس الشبكات الوظيفية لتتولى إدارة عملية الاختيار، وإعادة تنظ  
وسـيُنفذ الإطـار، بعـد إقـراره، علـى مراحـل في كـل شـبكة             . الموارد البشرية لدعم نظـام التنقـل      

  .وظيفية على حدة
ــر ثمــرة لمفاوضــات مكثفــة جــرت بــين الإدارة        - ٤ ــوارد في هــذا التقري ــرح ال والإطــار المقت

ــة     ــاع الأول للجن ــوظفين في الاجتم ــي الم ــين وممثل ــسيق ب ــوظفين  التن ــد في  والإدارة الم ــذي عُق ال
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ولــذلك فالإطــار . ٢٠١٢يونيــه / حزيــران٢٢ إلى ١٤أروشــا، جمهوريــة تترانيــا المتحــدة، مــن  
  .يقوم على نهج متوازن للتنقل يراعي احتياجات المنظمة والطموحات الوظيفية للموظفين

    
  السياق  -ثانيا   

 المـوارد البـشرية للمنظمـة منـذ أوائـل            تعزيز تنقل الموظفين جزءًا من استراتيجية      ما فتئ   - ٥
، حثت الجمعية العامة الأمين العام علـى        ٤٩/٢٢٢ففي قرارها   . التسعينات من القرن العشرين   

تطبيق عناصر التنقل الواردة في الاسـتراتيجية الجديـدة للمـوارد البـشرية علـى المـوظفين المعيـنين                   
 العام أن يواصـل وضـع وتنفيـذ بـرامج           ، طلبت الجمعية إلى الأمين    ٥١/٢٢٦دوليا، وفي قرارها    

  . إعادة الانتداب المنظم للموظفين المبتدئين وغيرهم من الموظفين
، علـى شـرط تنقـل جميـع مـوظفي           ٥٣/٢٢١وأكدت الجمعية العامة أيضا، في قرارهـا          - ٦

المنظمــة المعيـــنين دوليـــا كجـــزء لا يتجـــزأ مــن التـــزامهم، وطلبـــت إلى الأمـــين العـــام أن يـــولي   
الكامــل للحاجــة إلى زيــادة التنقــل في ســياق تخطــيط المــوارد البــشرية، وفقــا لأحكــام     رالاعتبــا
 وفي القـرار نفـسه، طلبـت الجمعيـة العامـة            .)١(من النظام الأساسـي للمـوظفين     ) ج (٢-١ البند

أن أن ينشئ آليات لتعزيز التنقـل عـبر الوظـائف والإدارات ومراكـز العمـل و              ”إلى الأمين العام    
  .“ذا الغرضينفذ سياسة له

ــم         - ٧ ــات الأم ــني بعملي ــق المع ــر الفري ــل في تقري ــز التنق ــراف بالحاجــة إلى تعزي وورد الاعت
 علــى ضــرورة أن الــذي تم التركيــز فيــه، )A/55/305 ()“تقريــر الإبراهيمــي”(المتحــدة للــسلام 

ين العـام   وجاء التأكيد علـى هـذا الأمـر أيـضًا في تقريـر الأم ـ             .  ثقافة لا تغفل الميدان    المقرتُبنى في   
، حيث دعا الأمين العام إلى اتخاذ مزيد من الإجـراءات           “الاستثمار في الموارد البشرية   ”المعنون  

لتعزيز سياسة تشجع التنقـل في المنظمـة لكفالـة تلبيتـها لاحتياجـات المنظمـة وفـرادى المـوظفين                    
بعـد  ”لى أنه   وفي التقرير نفسه، أشار الأمين العام إ      ). ١٣٩، الفقرة   A/61/255(على حد سواء    

أن يتخــذ التنقــل طابعــا رسميــا بوصــفه جــزءا لا يتجــزأ مــن الحيــاة الوظيفيــة لكــل موظــف، مــن  
المتوقع أن يؤدي ذلك إلى زيادة المرونة والقدرة على الاستجابة بإعداد الموظفين للعمل في بيئـة               

  ).١٥٧المرجع نفسه، الفقرة  (“متعددة التخصصات
. في المنظمــة، اتُّخــذ عــدد مــن التــدابير علــى مــر الــسنين وبنــاء عليــه، ولتــشجيع التنقــل   - ٨

 برنـامج لإعـادة الانتـداب المـنظم انطلاقـا مـن المركـز               ٢٠٠٠سبيل المثال، أنـشئ في عـام         فعلى
موجه للموظفين من الفئة الفنيـة المبتـدئين في المنظمـة الـذين دخلـوا عـن                 ) ST/AI/2011/7انظر  (

__________ 
يخـضع الموظفـون لـسلطة      ”: الأساسي للموظفين، في جزء منه، على ما يلي       من النظام   ) ج (٢-١ينص البند     )١(  

 .“الأمين العام الذي له أن ينتدبهم للعمل في أي من أنشطة الأمم المتحدة
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واستحدَث برنامج الفنـيين الـشباب الجديـد أيـضا          . يةطريق امتحانات التوظيف التنافسية الوطن    
التنقــل الجغــرافي كجــزء لا يتجــزأ مــن حيــاة الفنــيين الــشباب الوظيفيــة مــن خــلال اشــتراطه أن  

  ).٢-٨، الفقرة ST/AI/2012/2(يكون الانتداب الثاني في مركز عمل مختلف 
 أساسيا مـن نظـام     ، وُضعت سياسة تنقل الموظفين بوصفها جزءا      ٢٠٠٢مايو  /وفي أيار   - ٩

وأتـت تلـك الـسياسة      . اختيار المـوظفين لـدعم تطـوير خدمـة مدنيـة دوليـة أكثـر مرونـة وخـبرة                  
، وسـت سـنوات     ٥-خمس سـنوات لغايـة الرتبـة ف       (بالحدود الزمنية القصوى لشغل الوظائف      

وتبدأ فترة شغل الوظيفة من جديد في كل مرة ينتقل فيها الموظـف نتيجـة      ). ٥-فوق الرتبة ف  
ية اختيار، في إطار برنامج لإعادة الانتـداب المـنظم، أو في إطـار التنقـل الأفقـي إلى وظيفـة                     لعمل

وتطبــق بــرامج إعــادة الانتــداب المــنظم علــى المــوظفين الــذين وصــلوا إلى الحــد . تختلـف مهامهــا 
ومن جهة أخرى، على نحو ما ورد في تقرير الأمين العـام عـن تنفيـذ                . الأقصى لشغل وظائفهم  

 قد أفضت إلى بعـض التنقـل   ٢٠٠٢، إذا كانت سياسة عام )A/63/208(قل الموظفين سياسة تن 
من جانب الموظفين فيما بين الإدارات وداخلـها، فإنـه كـان بالإمكـان تحقيـق وتـيرة أعلـى مـن                      

وبعـد التـشاور مـع ممثلـي المـوظفين في اجتمـاع         . التنقل لو أن عددا مـن العوائـق تمـت معالجتـها           
، تقـرر تعليـق برنـامج التنقـل حـتى           ٢٠٠٨يونيه  /وظفين والإدارة في حزيران   لجنة التنسيق بين الم   

  .يتسنى إجراء استعراض للدروس المستخلصة
ــادل          - ١٠ ــة للتب ــادرة الطوعي ــامج المب ــتي اتخــذتها المنظمــة برن ــدابير التنقــل الأخــرى ال ومــن ت

ونفـذ عـدد    . ركينالشبكي الذي وضع كوسيلة لتيسير مبادلة الوظائف أفقيا مع الموظفين المشا          
، ورغـــم ارتفـــاع مـــستوى الاهتمـــام في صـــفوف ٢٠١١  و٢٠٠٨مـــن الـــبرامج بـــين عـــامي 

 موظفـا مـن بـين       ٣٣ إذ لم ينتقـل سـوى        -عدد عمليـات التنقـل محـدودا نـسبيا          الموظفين، كان   
 مــن المــؤهلين والمؤكــد أنهــم مــشاركون بالفعــل، ويعــزى ذلــك في جــزء منــه إلى ارتفــاع   ٤٠١

  .ثار المتتالية الناجمة عن مغادرة المنظومةمعدل المغادرة والآ
، حيـث  ٢٠٠٧منـذ عـام    والنظام الحالي لاختيار الموظفين يشجع علـى تنقـل المـوظفين        - ١١

 وظــائف في للترقيــة إلىلكــي يــصبحوا مــؤهلين  انتقــالين أفقــيين يــشترط علــى جميــع المــوظفين  
ــة ــوا إلى    . ٥-ف الرتب ــوظفين لينتقل ــضا حــوافز للم ــام أي ــوفر النظ ــا    وي ــع فيه ــتي ترتف ــاطق ال  المن

معدلات الشغور عن طريق اشتراط عملية انتقال أفقي واحدة فقط حينمـا يكـون الموظـف قـد                  
عمل في الفئة الفنية في نيروبي أو في لجنة اقتصادية إقليميـة غـير اللجنـة الاقتـصادية لأوروبـا، أو               

و بـاء أو جـيم أو دال   أي مركز من مراكز العمل المصنفة مـن حيـث المـشقة في الدرجـة ألـف أ        
 في أحـد    ٥-أو هاء لمدة سنة واحدة أو أكثر، أو حينمـا يتقـدم الموظـف لوظيفـة مـن الرتبـة ف                    

ويُلغى شرط الانتقال الأفقي كليا بالنـسبة للمـوظفين الـذين       . تلك المراكز من مركز عمل آخر     
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ب خــدموا لمــدة ســنة واحــدة أو أكثــر في بعثــة أو مركــز عمــل غــير مــسموح فيهمــا باصــطحا   
  ).٣-٦، الفقرة  ST/AI/2010/3انظر (الأسرة 

  
  أنماط التنقل الراهنة  -ثالثا   

يجري التنقل حاليا في المنظمـة، ولكنـه يـتمّ بـإدارة لا تُـذكر أو مـن دون إدارة إطلاقـا،                   - ١٢
ــشكل متفــاوت وهــو ــال، بــين عــامي   .  مــوزع ب ــغ عــدد  ٢٠١١  و٢٠٠٦فعلــى ســبيل المث  بل

وغيّــر ). مــا عــدا مــوظفي الخدمــة الميدانيــة( موظــف ٦ ٠٠٢دوليــا المــوظفين الــدائمين المعيــنين 
 تنقل تنقلات قـصيرة الأجـل ممـا رفـع     منهم ولكن العديد ؛ موظفا منهم مراكز عملهم   ٢ ٨٦٥

ويقـضي موظفـون   . )٢( حالة خلال تلك الفتـرة   ٥ ٩٧٩مجموع حالات تغيير مراكز العمل إلى       
 بلــغ عــدد  ٢٠١٢مــارس / آذار٣١ ففــي: آخــرون فتــرات طويلــة في مراكــز العمــل نفــسها     

ــا الــذين قــضوا أكثــر مــن خمــس ســنوات في الوظيفــة نفــسها      باســتثناء (المــوظفين المعيــنين دولي
 البحوث المتعلقـة بـإدارة المـوارد        تدلو.  موظفا ١ ١٢٩ما لا يقل عن     ) موظفي الخدمة الميدانية  

روتهما في السنوات الأربـع      أن الرضا والمشاركة الوظيفيين يميلان إلى بلوغ ذ         على البشرية أيضا 
ــد ذلــك    ــان أو يهبطــان بع ــة ويرتفع ــذلك. الأولى في الوظيف ــم لا للمنظمــة   ،ول  فمــن غــير الملائ

  .للموظف أن يبقى الموظف فترة طويلة في وظيفة واحدة ولا
ــه تحـــديات فى مجـــال التوظيـــف    - ١٣ ــالرغم مـــن التحـــسينات  . ولا تـــزال المنظمـــة تواجـ وبـ
 الإجمالي في الميدان، فـإن بعـض البعثـات، كبعثـة الأمـم المتحـدة                طرأت على معدل الشغور    التي

 /حزيـران  ٣٠ في المائـة في  ٢٢,٦لتقديم المساعدة إلى أفغانستان، التي بلـغ فيهـا معـدل الـشغور      
وتوجــد أيــضا معــدلات . ، تواجــه صــعوبات مزمنــة في مــلء وظائفهــا الدوليــة )٣(٢٠١٢ يونيــه

فعلـى سـبيل المثـال    . ض مراكز العمل وفئـات المـوظفين   في بع  بصورة غير متناسبة  شغور مرتفعة   
في الــسنوات الخمــس الماضــية، تراوحــت معــدلات الــشغور في اللجنــة الاقتــصادية لأفريقيــا بــين 

ولــيس بمقــدور المنظمــة  .  في المائــة، وكــان الــنقص علــى أشــده في وظــائف اللغــات  ٢١  و١٤
ــهجي ون ــ       في ــشكل من ــسائل ب ــذه الم ــام الحــالي معالجــة ه ــشتد   ظــل النظ ــث ت ــوظفين حي شر الم

  .إليهم الحاجة
ولمـا كــان النظـام لا يــضمن تزويــد المـوظفين بــشكل منــتظم بفـرص وتحــديات وظيفيــة       - ١٤

برة في مجــالات أوســع، الخــوظفين ذوي المــجديــدة، فــإن المنظمــة لا تجــني الفوائــد الكاملــة مــن   
__________ 

واستثُني من ذلـك الموظفـون المتوقفـون بـشكل مؤقـت      . بيانات مستمدة من نظام المعلومات الإدارية المتكامل       )٢(  
 .ود مؤقتة وفي المحكمتين والموظفون الذين يدير البرنامج الإنمائي شؤونهمعن الخدمة والموظفون بعق

وظــائف الفئــة (وحــدة إدارة المعلومــات والــسجل، للمـوظفين الــدوليين  /إحـصاءات شــعبة المــوظفين الميـدانيين    )٣(  
 .)الفنية وفئة الخدمة الميدانية
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كمـا أن النظـام الحـالي    . دأمر بالغ الأهمية لمنظمة عالمية ذات توجه ميـداني وتنفيـذي متزاي ـ           وهو
 علـى نطـاق الأمانـة العامـة في       دراسـة استقـصائية أُجريـت      توأظهـر . لا يلبي تطلعات الموظفين   

من الموظفين المعيـنين دوليـا كـانوا        )  في المائة  ٧٩( أن أغلبية كبيرة     )٤(٢٠١٢يناير  /كانون الثاني 
واعتـبر مـا مجموعـه      . العامـة يتوقعون العمـل في مراكـز عمـل مختلفـة عنـدما انـضموا إلى الأمانـة                  

في المائـة أن مـن المهـم أن يعمـل الموظفـون المعينـون دوليـا في مختلـف الإدارات أو المكاتــب          ٨٦
ــات، ورأى  أو ــة أن مــن المهــم العمــل في مختلــف مراكــز العمــل    ٦٦البعث وإضــافة إلى .  في المائ

مــوظفين الانتقــال إلى أنــه ينبغــي للبتعتقــد )  في المائــة٧٠تزيــد عــن (ذلــك، فــإن أغلبيــة كــبيرة 
 في المائـة يريـدون أن تـضطلع المنظمـة بقـدر أكـبر               ٨١وظائف جديدة كل بضع سـنوات، وأن        
  . أو مراكز عمل مختلفة بصفة دورية/من المسؤولية عن تنقلهم بين وظائف و

وهكــذا، ففــي الوقــت الحــالي لا يــتم تحقــق فوائــد التنقــل المحتملــة، لا مــن حيــث بنــاء      - ١٥
ين ومهــاراتهم، ولا في مــساعدة المنظمــة علــى الاضــطلاع بولاياتهــا في تنــسيب   خــبرات المــوظف

ومـن شـأن    . الموظفين إلى وظائف توجد فيها حاجـة إلـيهم في الوقـت المناسـب وبطريقـة فعالـة                 
قوة عمل تتنقل بطريقة أكثر تنظيمـا ويمكـن نـشرها بطريقـة اسـتراتيجية أكـبر أن تـساعد علـى                      

لاحات الأخــيرة الــتي تتــيح للأمانــة العامــة أن تكــون أكثــر   وبالإصــ. مواجهــة تلــك التحــديات
 نظامٍ للتنقل أكثـر تنظيمـا ويـوفر حـلا           لاعتماد الوقت   فقد حان تكاملا وقابلية للتشغيل البيني،     

  . أدناه“رابعاً”دائما لتلك المسائل، على النحو المبين في الفرع 
  

  في العناصر الرئيسية لإطار التنقل والتطوير الوظي  - رابعا  
 الـدروس المـستفادة مـن المبـادرات         إلىيستند الاقتراح الحالي بوضع إطار شامل للتنقـل           - ١٦

ــة،         ــة العام ــة في الأمان ــع الوظــائف الحالي ــة وتوزي ــوى العامل ــل مفــصل للق ــى تحلي ــسابقة، وعل ال
والبحوث المتعلقة بالممارسـات الفُـضلى الـتي تتبعهـا المؤسـسات الأخـرى داخـل النظـام الموحـد             

وتــشكل المــشاورات المكثفــة الــتي أُجريــت مــع .  المتحــدة والمؤســسات الوطنيــة والدوليــةللأمــم
 بـين المـوظفين والإدارة    تنـسيق   الووافقـت لجنـة     . ممثلي الموظفين أيضا جزءا أساسـيا مـن العمليـة         

، علـى إعـادة تفعيـل الفريـق         ٢٠١٠يونيـه   / والثلاثين، التي عُقدت في حزيـران      الحاديةدورتها   في
مـين العـام بوضـع إطـار        عني بالتطوير الوظيفي والتنقـل مـن أجـل الاسـتجابة لطلـب الأ             العامل الم 

ــق العامــل اجتماعــات منتظمــة اعتبــارا مــن كــانون        . شــامل متفــق عليــه للتنقــل    وعقــد الفري
ــسمبر /الأول ــديو  عــبر ٢٠١١دي ــداول بالفي ــاءات شخــصية    الت ــشاورات في لق ــا أجــرى م  كم

__________ 
؛ وكــان ) الأمانــة العامــة للأمــم المتحــدةمــوظفي فى المائــة مــن إجمــالي ٣٨( موظفــا ١٤ ٧٧٤رَدّ مــا مجموعــه   )٤(  

 من المجيـبين  ٦ ٣٠٩؛ وكان   ) في المائة من جميع الموظفين الدوليين      ٥٨( دوليا   المعينين من المجيبين من     ٨ ٤٦٥
 ). في المائة من جميع الموظفين المحليين٢٦( محليا المعينينمن 
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 المــشتركة بــين المــوظفين والإدارةلجنــة العقــدت و. ٢٠١٢مــارس /عُقــدت في جنيــف في آذار
ــن        ــل في الفتــرة م ــتثنائية بــشأن التنق ــشكّلة حــديثا دورة اس ــل إلى / نيــسان٣٠الم  / أيــار٤أبري

 ووضعت الصيغة النهائية للإطار المقترح للتنقل في هـذا التقريـر في دورتهـا العاديـة                 ٢٠١٢ مايو
  .٢٠١٢يونيه /ن حزيرا٢٢ إلى ١٤الأولى المعقودة في الفترة من 

 على أن يكون لإطار التنقـل والتطـوير         المشتركة بين الموظفين والإدارة   لجنة  الوافقت  و  - ١٧
  :الوظيفي ثلاثة أهداف رئيسية هي

أن يمكّـن المنظمـة مـن تحـسين اسـتبقاء ونـشر قـوة عمـل عالميـة حيويـة وقـادرة              )أ(  
ــة والمــــستقبلية    ــها النــــهوض بالولايــــات الحاليــ ــاء بالاحتياجــــات علــــى التكيــــف يمكنــ والوفــ

  المتغيرة؛ التشغيلية
ــة،         )ب(   ــساهمة في المنظم ــوير الــوظيفي والم ــوفر للمــوظفين فرصــا أوســع للتط أن ي

وإتاحــة اكتــساب مزيــد مــن المهــارات والمعــارف والخــبرات الجديــدة ضــمن الإدارات والمهــام    
  ومراكز العمل وفيما بينها؛

في الأمـم المتحـدة بأكملـها، وأن        أن يضمن تكافؤ فـرص المـوظفين في الخدمـة             )ج(  
  . يضمن، من أجل المهام ذات الصلة، تقاسما عادلا لعبء الخدمة في مراكز العمل الصعبة

وتساهم هـذه الأهـداف في تحقيـق الأهميـة العالميـة للمنظمـة وتعزيـز مـصداقيتها وتعزيـز الهـدف                      
  .“توحيد شروط الخدمة في الأمم المتحدة”المتمثل في 

قتراح المبين أدناه إلى تحقيق هذه الاهداف، مع مراعاة مهـام الأمانـة العامـة            ويهدف الا   - ١٨
وتتمثل النتيجة في وضع إطار يتـيح تحقيـق توافـق شـروط التنقـل مـع                 . المتنوعة ومزاياها الفريدة  

نظـام  ويقيم الإطار المقترح أيضا توازنا بين نظـام طـوعي بحـت و            . احتياجات كل مجال وظيفي   
ــا بــشكل   ــدار مركزي ــلم ــق     . كام ــار الموظفــون الوقــت والمكــان للتقــدم إلى الوظــائف وف ويخت

ويـسمح نظـام    . رغباتهم ومتطلبـاتهم الخاصـة، ضـمن الحـدين الأدنى والأقـصى لـشغل الوظـائف               
مركزي للمجالس بنشر الموظفين بـشكل اسـتراتيجي أكثـر؛ وتـستعرض المجـالس خلاصـة كـل                  

وصـيات بـشأن الاختيـار، بهـدف تحـسين        وظيفة من الوظائف ومجمّع مقدمي الطلبـات وتقـدم ت         
وهــذا يمثــل تغــييرا للوضــع الحــالي الــذي يقــوم فيــه فــرادى  .  إلى الحــد الأمثــلقــرارات التوظيــف
  .  باتخاذ قرارات الاختيار لفرادى الوظائف على أساس كل حالة على حدةمديري التوظيف
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  النطاق    
 مـن الفئـة   )٥( العامـة الـداخليين  ينطبق إطـار التنقـل المقتـرح علـى جميـع مـوظفي الأمانـة            - ١٩

 وكــذلك المــوظفين في فئــة الخدمــة الميدانيــة،  ، ضــمنا٢-الفنيــة والفئــات العليــا حــتى الرتبــة مــد 
والموظفين ذوي التعيينات المحددة المدة والمستمرة والدائمـة، باسـتثناء المـوظفين في وظـائف غـير         

  . خاضعة لمبدأ التناوب
 وظيفة تتطلـب تـوفر مـستوى متقـدم مـن            “ لمبدأ التناوب  غير الخاضعة ”وتمثل الوظيفة     - ٢٠

الخبرة والمعرفة والمؤهلات في مجال من المجالات التقنية وحيث لا توجد وظيفة مماثلـة مـن نفـس           
. الرتبــة في وحــدة أخــرى مــن وحــدات المنظمــة أو مركــز مــن مراكــز العمــل في الأمانــة العامــة 

 ويكون الموظفون الـذين يـشغلون هـذه         “تناوبخاضعة لمبدأ ال  ”جميع الوظائف الأخرى     وتُعَد
شغل الوظـائف وأي اشـتراطات ذات صـلة للتنقـل خاصـة             الزمنية ل لحدود  لالوظائف خاضعين   

 خاضـعة لمبـدأ التنـاوب أن يـصبحوا خاضـعين       غـير  ويمكن للموظفين في وظائف   . بشبكة محددة 
  .نظمة لهم لشغلهالإطار التنقل بتقدمهم لشغل وظائف خاضعة لمبدأ التناوب واختيار الم

ويمكـــن للمـــوظفين في غـــضون خمـــس ســـنوات مـــن الـــسن الإلزاميـــة لإنهـــاء الخدمـــة     - ٢١
ومــن أجــل تحديــد المــوظفين الــذين ســبق لهــم القيــام . يختــاروا إعفــاءهم مــن التنقــل الجغــرافي أن

بتــنقلات جغرافيــة كــبيرة، ســيكون بإمكــان المــوظفين الــذين قــاموا علــى الأقــل بــسبعة تــنقلات 
 اختيـارُ مـا إذا كـانوا يريـدون أن يكونـوا متـنقلين               أكثـر ة مدةُ كل منها سـنة واحـدة أو          جغرافي

  ). المعنيةالوظيفيةشبكة الرهنا بمتطلبات (جغرافيا 
  

  الوظيفيةشبكات ال    
وتُـوفر إدارة التنقـل عـن طريـق         . الوظيفيـة شبكات  ال ـيُدار الإطار المقترح للتنقل ضمن        - ٢٢
 نهجــا أكثــر اتــساقا في التطــوير الــوظيفي وتحــسين ربــط التطــوير  للمــوظفينالوظيفيــةشبكات ال ـ

وتتمكن الشبكات من توفير قدر أكـبر مـن الوضـوح           . الوظيفي بالاحتياجات التشغيلية المتغيرة   
ــام، مــن أجــل الاحتياجــات         ــوظفين في مختلــف المه ــة مــن الم ــارات والخــبرات المتوقع ــشأن المه ب

ــل منـــها      ــالات عمـــل كـ ــستقبلية ضـــمن مجـ ــيّن الـــشكل  ويُ. المـ ــاه  ١بـ تكـــوين شـــبكات  أدنـ
الحالية حسب تصنيف مشقة مراكز العمل، مما يبين أنه لا يوجد حـل واحـد يناسـب        الوظائف
 فبعض شبكات الوظـائف لـديها خيـارات محـدودة للخدمـة فى مراكـز عمـل مختلفـة،                    - الجميع

__________ 
بمـا في ذلـك اسـتعراض مـن جانـب هيئـة اسـتعراض               الموظفون الداخليون هـم كـل مـن اجتـاز عمليـة تنافـسية                 )٥(  

  .بعثة محددة/مكتب/ميدانية والذي لا يقتصر تعيينهم على إدارة/مركزية
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شبكة السلامة 
 والأمن

السياسة شبكة 
والسلام والأمن

الإعلام شبكة 
والعلاقات 
 الخارجية

الدعم شبكة 
الإداري 
 والعملياتي

شبكة تكنولوجيا الشبكة القانونية
المعلومات 
 والاتصالات

شبكة التنمية 
الاقتصادية 
 والاجتماعية

شبكة إدارة 
 المؤتمرات

الية لكفالـة   وسيُعاد تشكيل شبكات الوظائف الح    . في حين يمتلك بعضها الآخر خيارات كثيرة      
  .زيادة اتساق توزيع الموظفين والوظائف داخل مجموعات فئات الوظائف ذات الصلة

  
 )أ(إجمالي عدد المـوظفين في الفئـة الفنيـة وفئـة المـديرين            :  الحالية الوظيفيةشبكات  التكوين      

  ٢٠١١مقسمة حسب النسبة المئوية في كل تصنيف لدرجات المشقة في عام 
  

  
  
  
  
  
  
  
  
  

، ويعملــون في مراكــز للعمــل مــن الفئــة )الــدعم الإداري والعمليــاتي(ينتمــي غالبيــة مــوظفي الخدمــة الميدانيــة إلى شــبكة    )أ(  
  .هاء/دال

واسـتثُني مـن ذلـك الموظفـون     . ٢٠١١يونيـه  / حزيـران ٣٠البيانات مـستمدة مـن نظـام المعلومـات الإداريـة المتكامـل في          :ملاحظة 
 الحاليـة هـي     الوظيفيةشبكات  الو. لمحكمتين والموظفون الذين يدير البرنامج الإنمائي شؤونهم      بعقود مؤقتة والموظفون في ا    

شـبكة الـسياسة    ) ج( شـبكة التنميـة الاقتـصادية والاجتماعيـة؛ و        ) ب( شبكة الـدعم الإداري والعمليـاتي؛ و      ) أ: (التالية
) و(  شبكة الإعـلام والعلاقـات الخارجيـة؛ و        )هـ( شبكة تكنولوجيا المعلومات والاتصالات؛ و    ) د( والسلام والأمن؛ و  

  .شبكة السلامة والأمن) ح( الشبكة القانونية؛ و) ز( شبكة إدارة المؤتمرات؛ و
    

 مــسؤول عــن الوظــائف ة مجلــس لــشبكالوظــائفويكــون لكــل شــبكة مــن شــبكات     - ٢٣
ــشبكة     ــهم في وظــائف داخــل تلــك ال ــار المــوظفين وإعــادة تعيين ــألف تلــك . التوصــية باختي  وتت

المجالس من ممثلين عن الموظفين والإدارة ومكتب إدارة الموارد البشرية لاسـتعراض مـوظفي فئـة             
ــة     ــة الفني ــة والفئ ــة الميداني ــديم. )٦()٥- إلى ف١-ف(الخدم ــوظفين   وتق ــار الم  التوصــيات باختي

__________ 
امتحانـات  / الذين عُينوا من خلال مشروع شراكة الـشباب        ٢-ف/١-لا يشمل ذلك الموظفين من الرتبة ف        )٦(  

 .التوظيف التنافسية الوطنية

A
 هاء-دال
 جيم- ألف 

حاء
تصنيف مشقة
مراكز العمل
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اسـتعراض التعيينـات في الوظـائف    ” مجلـس  ٢- إلى مـد ١-وانتدابهم إلى وظائف مـن الرتبـة مـد      
  .الأمناء العامين المساعدين ووكلاء الأمين العاملف من أيت “العليا
شبكات مـن ذوي    ال ـ  التوظيـف في    مسؤولي  من  أفرقة الوظيفيةلشبكات  لويقدِّم الدعمَ     - ٢٤

الخــبرة في المــوارد البــشرية والمعرفــة التــشغيلية لــشبكة وظيفيــة معينــة، بمــا في ذلــك فيمــا يتعلــق     
 مسؤولو التوظيف في الشبكة مهمة تنفيـذ أنـشطة المـوارد            ويتولى. بالشواغر والمهارات المطلوبة  

البـــشرية المتـــصلة بعمليـــة الاختيـــار، بمـــا في ذلـــك الإعـــلان عـــن فـــرص العمـــل، واســـتعراض    
ــيم         ــديرين، وتنظ ــى آراء الم ــلاع عل ــهم، والاطّ ــة المرشــحين وملاءمت ــد أهلي الترشــيحات لتحدي

 مـسؤولو التوظيـف في الـشبكات        ويقـوم . الوظيفيـة شبكات  ال ـالوثائق لكي تـستعرضها مجـالس       
أيــضا بــدور مستــشارين وظيفــيين للمــوظفين الــذين يعملــون للتوفيــق بــين تطلعــاتهم ومهــاراتهم  

  . الاحتياجات التشغيلية للشبكة وبين
  

  شغل الوظائفالزمنية لدود الح    
لتناوب للحـد الأدنى والحـد الأقـصى        ل  خاضعة يخضع الموظفون الذين يشغلون وظائف      - ٢٥

ويبلـغ الحـد الأقـصى لـشغل        . ويبلغ الحد الأدنى سنة واحـدة لجميـع الوظـائف         . لوظائفلشغل ا 
الوظائف سبع سنوات لمراكز العمل من الفئتين حاء وألف؛ وأربـع سـنوات لمراكـز العمـل مـن                   

  .)٧(الفئتين باء وجيم؛ وثلاث سنوات لمراكز العمل من الفئتين دال وهاء
  : هيويخضع شغل أي وظيفة لثلاث درجات  - ٢٦

ويحــق للمــوظفين ). ســنة واحــدة( الحــد الأدنى لــشغل الوظــائف - ١الدرجــة   )أ(  
  ؛١ لوظائف جديدة في أي لحظة بعد بلوغهم الدرجة مالتقد

 شــهرا مــن الحــد الأقــصى لــشغل الوظــائف للمــوظفين  ١٢ قبــل - ٢الدرجــة   )ب(  
 شهرا من الحـد الأقـصى   ٢٤صنفة من الفئة باء إلى الفئة هاء، وقبل الملعمل  االعاملين في مراكز    

ويعطـى  . صنفة مـن الفئـتين حـاء وألـف        الم ـلشغل الوظائف للموظفين العاملين في مراكز للعمل        
  . الأولوية عند التقدم للوظائف٢الموظفون العاملون في الدرجة 

__________ 
وتـشمل مراكـز   . الدولية كل مركز من مراكز العمل في واحـدة مـن سـت فئـات      وضعت لجنة الخدمة المدنية       )٧(  

بـرامج  فيهـا   الأمـم المتحـدة   لـدى العمل من الفئة حـاء المواقـع الـتي بهـا مقـار والمواقـع المماثلـة في البلـدان الـتي                      
وتمثـل مراكـز   . وبيللمساعدة الإنمائية أو الإنسانية، أو المواقـع الموجـودة في البلـدان الأعـضاء في الاتحـاد الأور         

وتـصنَّف مراكـز العمـل علـى مقيـاس للمـشقة يتـدرّج مـن         . العمل من الفئتين ألف وهاء مراكز عمل ميدانيـة   
 .ألف إلى هاء بحيث أن مراكز العمل من الفئة ألف هي أقلها صعوبة
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 بالتشاور مع الموظف، يُعـيِّن المجلـس المـوظفين الـذين بلغـوا الحـد              - ٣الدرجة    )ج(  
  .ئف ولم ينتقلوا، في وظيفة مختلفةالأقصى لشغل الوظا

  
  شروط التنقل    

ــة      - ٢٧ ــه تغــيير للوظيف ــرح يُعــرَّف التنقــل بأن ــشمل تغــيير  . لغــرض الإطــار المقت ويمكــن أن ي
لإدارة؛ المهمــة؛ أو تغــيير الــدور؛ أو تغــيير اتغــيير :  منــهامزيجــاًالوظيفــة أحــد العناصــر التاليــة أو 

ــن الأ   أو ــال مـ ــل؛ أو انتقـ ــز العمـ ــيير مركـ ــامج   تغـ ــندوق أو برنـ ــة أو صـ ــة إلى وكالـ ــة العامـ مانـ
ــابع ــم ت ــة       .المتحــدة للأم ــال إلى وظيف ــي أو الانتق ــل عــبر التحــرك الأفق ويمكــن أن يكــون التنق
  .أعلى رتبة ذات
وليس التنقل الجغرافي شـرطا لجميـع المـوظفين، بـل إنـه لـيس مطلوبـا إلاّ عنـدما يكـون                        - ٢٨

.  يُتوقّع من الموظفين الراغبين فى الوصـول إلى رتـب عليـا       بيد أن التنقل الجغرافي   . مناسبا ومفيدا 
عمــل الأمــم المتحــدة مــن لوالغـرض مــن ذلــك هــو كفالــة إكــساب كبــار المـديرين فهمــا أوســع   

وبموجب الإطار المقترح، يحتـاج الموظـف إلى مـا لا يقـل             . خلال خبرتهم في مراكز عمل مختلفة     
أكثر لكي يحـق لـه الترقيـة إلى وظـائف مـن             عن انتقال جغرافي سابق واحد مدة سنة واحدة أو          

ويمكــن أن يحــدث هــذا الانتقــال في أي وقــت خــلال حيــاة   . ٢- ومــد١- ومــد٥-الرتــب ف
الموظف الوظيفيـة، وهـو سـيحل محـل الـشرط الـراهن بـالتنقلات الأفقيـة بموجـب نظـام اختيـار                       

  .الموظفين الحالي
 مـن تحديـد شـروط       وظيفيـة الوخلال المرحلـة التحـضيرية، سـتتمكن مجـالس الـشبكات              - ٢٩

التنقل الإضافية الخاصة بشبكة محددة واللازمة لكل شبكة منـها، وذلـك بالتـشاور مـع مكتـب                  
  .إدارة الموارد البشرية وبموافقة لجنة إدارة شؤون الموظفين

  
 ختيار وإعادة التكليفالا

بهـا عمليـة    مـة   نظالمتغـييرات كـبيرة في الطريقـة الـتي تـدير            إجراء  الإطار المقترح   يتطلب    - ٣٠
 إلى مـستوى أعلـى      إدارة الانتقـال  الاختيار الداخلية والخارجية للمـوظفين، علـى الـرغم مـن أن             

 .للنظام الحاليستكون مماثلة 

الوظـائف الـشاغرة    بطلبـات لمـلء     ن  والموظف ـيتقـدم   طار المقترح، يتوقع أن     وبموجب الإ   - ٣١
ن بإمكـانهم التقـدم إلى وظـائف عنـد          وسـيكو . الـزمني للبقـاء في الوظيفـة      قبل الوصول إلى الحـد      

ــهم ــة أو رتبت ــة  أعلــى إلى  الحالي ــها برتب ــشاغرة في   و. ةواحــدمن ســيتم الإعــلان عــن المناصــب ال
معــدلات ذات لــشبكات ســيكون بوســع اومــع ذلــك، . الخلاصــات علــى أســاس ربــع ســنوي 

ــشغور  ــة ال ــة  لأو المرتفع ــة الاحتياجــات المفاجئ ــن تلبي ــواترا  أن تعل ــر ت ــى نحــو أكث ــتمكين و. عل ل
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ولا ينظـر في    . المـؤهلين لـشغل المنـصب أولا      الموظفين الداخليين   سينظر في   ،  التنقلالموظفين من   
 .ين إذا لم يتم العثور على مرشحين داخليين مناسبين إلا الخارجيالمرشحين

ويقــوم موظفــو شــؤون . الوظيفــة المعلــن عنــهاد معــايير يــ التوظيــف تحدومــديريتــولى و  - ٣٢
، وإعــداد قائمــة المرشــحين المناســبين لتحديــد أهليتــهمفحــص المرشــحين ة بفي الــشبك التوظيــف

لمعايير المنـصوص عليهـا     لالمرشحين  بشأن استيفاء   حالة أي آراء إضافية     لإدراء  المومن ثم دعوة    
مجـالس  إلى  تقديم توصيات أولية    ب الشبكة    في التوظيفثم يقوم موظفو    . الإعلان عن الوظيفة  في  
وجهـات نظـر المـدير      ولتطـوير الـوظيفي،     اخطط  ولموظف،  ء على طلب ا   بنا يفيةالوظشبكات  ال

اسـتعراض جميـع المرشـحين المناسـبين        بالوظيفيـة    شبكاتال ـ مجـالس وتقـوم   . واحتياجات المنظمة 
 .قرارات الاختيار إلى الأمين العامبتوصية تقديم المعلن عنها والوظائف لجميع 

 ،عنــد اتخــاذ التوصــياتالوظيفيــة ات شبكالــمجــالس تــولي ، التنقــلمــن أجــل تــسهيل و  - ٣٣
شـاق    عمـل  مركـز كالموظفين الـذين يطلبـون الانتقـال مـن          الأولوية لفئات معينة من الموظفين،      

  .مركز عمل آخرإلى 
  

 التكليفإعادة مجمع 

اختيـارهم  لم يـتم  الـزمني للبقـاء في الوظيفـة و    إلى الحـد    ونصلي ـن الـذين    ووضع الموظف ـ ي  - ٣٤
يمكـن للمجلـس أن يقـوم، بالتـشاور مـع المـوظفين             و. التكليفعادة  لإمجمع   في   ،لشغل وظائف 

يـتعين  المجلـس مناسـبة، دون أن   بـأي وظـائف يعتبرهـا       هؤلاء الموظفين   يعيد تكليف    نالمعنيين، أ 
 . بالضرورةيتقدموا بطلب الموظفين أن على

 لمـــا فيـــه مـــصلحة المـــوظفين قـــصارى جهـــدهاالوظيفيـــة شبكات الـــوســـتبذل مجـــالس   - ٣٥
 كـز العمـل المـصنفة في الفئـة دال أو هـاء            امرلإعادة تعيين الموظفين الذين يعملـون في        ظمة،  والمن
أخرى غير مصنفة في الفئـة دال أو       مراكز عمل   الزمني للبقاء في وظائفهم في      الذين بلغوا الحد    و

 .هاء

ــار مناس ــوإذا لم يكــن   - ٣٦ ــاك أي خي في بقــى أن يعــادة التعــيين، يمكــن للموظــف   ب لإهن
غـضون ذلـك    في  يـتم اختيـاره     والمشاركة في عملية إعادة التكليف التالية، ما لم         ها  نفسة  الوظيف

  .لوظيفة أخرى
  

 صعوباتالالفريق الخاص المعني ب

 يمكــن مــن الناحيــة النظريــة ن الــذيالتكليــفبالنــسبة لأولئــك المــوظفين في مجمــع إعــادة   - ٣٧
، معـني بالـصعوبات   خـاص   فريـق   شكل  ي ـس،  إعادة تكليفهم بوظائف لم يتقدموا بطلب لـشغلها       
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لبقـاء  لسـتثنائية   الاطلبـات   الالموظفين والإدارة بأعـداد متـساوية، للنظـر في          عن   تألف من ممثلين  ي
طبيـة أو  السـباب  الأتمنح الموافقة بناء على معـايير واضـحة بمـا في ذلـك         و. في نفس مركز العمل   

يتـسبب في   ز العمـل أن     تغيير مرك ـ يكون من شأن     حيث   القاهرةغيرها من الظروف الشخصية     
 .امصاعب لا مبرر له

 أيــضا في الطلبــات المقدمــة بــصورة المعــني بالــصعوباتاص الخــلفريــق انظــر ييمكـن أن  و  - ٣٨
يكـون الموظـف يعمـل في       عندما  في وظيفته   لموظف  من أجل بقاء ا   وظف  المدير و الممشتركة من   
 .يمكن أن يتأثر نجاحه من جراء التنقلفي مشروع 

الأمـين العـام المـساعد للمـوارد        إلى   المعـني بالـصعوبات   اص  الخ ـلفريـق   اصيات  قدم تو تو  - ٣٩
  .البشرية للموافقة عليها

    
 إزاء التنقلنهج أكثر تنظيما اتباع فوائد   -خامسا  

 المــوظفين مــن علــى اختيــارالتــنقلات حــصرا عتمــد ت ،في إطــار نظــام التوظيــف الحــالي   - ٤٠
نظمة ولا الموظفون أنفسهم بشكل منهجي مـن        د الم تستفيلا  ف. فرادى مديري التوظيف   جانب

  .هناك فوائد واضحة للنظام المقترح، على النحو المبين أدناهو. تنقليتيحها الالفرص التي 
  

  الشواغرإدارةتحسين 

فيمـا يتعلـق    المـوظفين خيـار   ىزال لـد ي ـ لا هفي ظل النظام الجديـد المقتـرح، في حـين أن ـ      - ٤١
بـشأن  توصـيات   هي التي تقدم ال   المجالس المركزية   بات لشغلها، فإن    بالوظائف التي يتقدمون بطل   

.  المنظمـة  أقـسام ماثلـة في جميـع      أنهـا تتنـاول الوظـائف الم      ، أي   شاملةالتي تكون   الاختيار النهائي   
المـتعلقين بـالموظفين ومجمـع      ن العـرض والطلـب      شـاملة ع ـ  لمجـالس نظـرة     لدى ا يكون  س ،وبالتالي
لمزيــد مــن الخيــارات   ا، المجــالسك للأمــين العــام، مــن خــلال    وســيتيح ذل ــ.  المتاحــةالمواهــب

الــصعيد  علــى مإلــيهوالأمــاكن الــتي هــي بــأمس الحاجــة  المــوظفين التوفيــق بــين الاســتراتيجية و
يتخـذها  سـتناد إلى قـرارات فرديـة        الـذي يعمـل بالا    النظام الحـالي،    لا يستطيعها   ، بطريقة   العالمي

  .رؤساء الإدارات 
  

 التوظيفقضيه المديرون في مهام الوقت الذي يتقليل 

الـذي يقـوم بـه      الكـثير مـن العمـل       إلى تخفيف   أيضا  الوظيفية   اتشبكال مجالس   ستسعى  - ٤٢
اسـتعراض  عمليـة   ا وسـطيا لإنجـاز       يوم ـ ١١٢ ونديرويقضي الم . بشأن التوظيف حاليا  المديرون  

سيــضطلع د، في ظــل النظــام الجدي ــو. الطلبــات، وتقيــيم المرشــحين وتقــديم توصــيات الاختيــار  
 قائمــة قــصيرة إعــداد والمرشــحين تقيــيم المتعلــق بزيــد مــن العمــل   بمالمــوارد البــشرية  موظفــو 
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توصـيات  بينمـا تقـدم المجـالس    توظيـف،  مديري الالمرشحين المناسبين، بما في ذلك التماس آراء     ب
ح يت ـيالحـالي، و  الاختيـار   بعـض الخطـوات في نظـام        يلغـي   هـذا مـن شـأنه أن        و. ةالاختيار النهائي ـ 

ــام أقـــل بكـــثير للمـــديرين قـــضاء وقـــت   ــادة التركيـــز علـــى  التوظيـــفعلـــى مهـ ، وبالتـــالي زيـ
  .الفنية مسؤولياتهم

  
 القوى العاملة العالمية

ــا تحــديات  وت  - ٤٣ ــر الأخــرى الأواقــع الم مــن حيــث التنقــل بــين المقــر و  بالغــةوجــد حالي كث
ف أخـرى، يتخـوف     الحصول على وظـائ   على  لمساعدة الموظفين   ة  أي آلي وجود  دون  و. صعوبة

.  فيهـا  “محـصورين ” واصبحي ـ أن   مخافـة الانتقـال إلى مراكـز العمـل الميدانيـة          من  بعض الموظفين   
هم في مـلء الوظـائف   أنه يتم التغاضي عن ـبن خارج المقر غالبا     والموظفيشعر  ،  هفي الوقت نفس  و

ز، مـن   ظام المقتـرح علـى إزالـة هـذه الحـواج          النساعد  وسي. في أماكن أخرى لأنهم بعيدون جدا     
الــذين يتقــدمون ، وإعطــاء الأولويــة للمــوظفين زمنيــة للبقــاء في الوظــائفخــلال إنفــاذ حــدود 

لانتقــال إلى لفرصــا متزايــدة للمــوظفين مــا ســيتيح هــذا و. مراكــز العمــل الأخــرىبطلبــات مــن 
 علـى التحـرك في      ين قـادر  ونكون ـي سـوف    ممراكز العمل، مع زيادة الضمانات على أنه      مختلف  

 .وظائفهمالزمنية للبقاء في دود الحنهاية 

لكي يصبح الموظفـون     الأفقي   الحراك شروطختيار الموظفين   وتشمل السياسة الحالية لا     - ٤٤
شرط ال ـطـار المقتـرح، سـيتم اسـتبدال هـذا           الإفي  و. هـا ومـا فوق   ٥-رتبـة ف  للترقية إلى   مؤهلين  

. ٥- رتبــة فلمــرة واحــدة حــتى يــصبح الموظــف مــؤهلا للترقيــة إلى  الجغــرافي بــشرط الانتقــال 
 يتولـوا واحد على الأقل قبل أن      أن يعملوا في مركز عمل آخر       الموظفين  سيكون على    ،وبذلك

  . للمنظمةيننحهم المعرفة والفهم الحيويمما يموظائف الإدارة العليا، 
 التطوير الوظيفي

 ، ممـا يفيـد المـوظفين      ةمل ـا الع ىقـو الإعادة تنـشيط    الوظائف على   تغيير  أن يساعد   يمكن    - ٤٥
 علــى “الانغــلاق”والمنظمــة علــى حــد ســواء، بمــا في ذلــك مــن خــلال تبــادل المعــارف وكــسر 

 .صعيد المنظمة

سـتكون  و. لتطـوير الـوظيفي  تعزيـز اتـساق النـهج المتبـع إزاء ا    النـهج المقتـرح     كما يتيح     - ٤٦
ــ ــة شبكات ال ــدر أكــبر مــن الوضــوح     الوظيفي ــوفير ق ــى ت ــادرة عل ــارف ق ــشأن المع ــصفات ب  وال

وظائف، وذلك بهدف تلبية الاحتياجـات المـستقبلية        مختلف ال توقعة من الموظفين في     والخبرات الم 
النـهج  هـذا  مراعـاة  مـديري التوظيـف علـى    مـن فـرادى   الس أكثر قـدرة  ستكون المج للمنظمة، و 

 ينالـشبكة قـادر   في  التوظيف  كما سيكون موظفو    .  عند اتخاذ قرارات الاختيار    بصورة منتظمة 
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ــى التوصــية   ــت بعل ــشطة ال ــةعلمأن ــارات والمع ــ  اللازم ــز المه ــديم رف، وا لتعزي ــه بــشأن  تق التوجي
  . أن يتقدموا بطلباتهم لشغلهالموظفينلالتي ينبغي الوظائف 

  
 تحسين الأداء

تنقلـوا بـين     أداء الموظفين الذين     اتث في إدارة الموارد البشرية إلى أن تقييم       والبحتشير    - ٤٧
تحـسين لـثلاث سـنوات      ال الاتجـاه نحـو       اسـتمرار  عتظهر تحسينات قابلة للقياس، م    مراكز العمل   

الـذين  مـن أولئـك   أكثر ،  بعد انتدابهم  ة الموظفين المتنقلين  ــاحتمال ترقي كان  كما  . د عودتهم ــبع
  .يتنقلوالم 
    

 التنفيذ  -سادسا  
ــاير / كــانون الثــاني١ســيتم بحلــول  ،إطــار التنقــلعلــى بعــد موافقــة الجمعيــة العامــة    - ٤٨ ين

مرحلـة الإعـداد لمـدة      سيكون مـن الـضروري انقـضاء         ومع ذلك،    .ة التنقل  وضع سياس  ٢٠١٣
النظـام  وسـيظل   . ٢٠١٥ينـاير   /كانون الثاني  ١سنتين، تليها فترة من التنفيذ المرحلي ابتداء من         

بيـد أنـه     ؛لجميع الموظفين نافذا بالنسبة   الحالي لاختيار الموظفين خلال فترة الإعداد لمدة سنتين،         
وتقديم الإغاثة للموظفين في مراكز العمل الـشاقة في         التنقل   الذين يرغبون في     لمساعدة الموظفين 

دوليــا الــذين لمــوظفين المعيــنين  للاختيــاري اــــتعطــى الأولويــة فل، ــــار التنقــــار تنفيــذ إطــــانتظ
ون في مراكـز العمـل مـن الفئـة       وظف ـالممن مراكز العمـل الأخـرى، ولا سـيما          يتقدمون بطلبات   

 .)٨(دال أو هاء

علـى  وسـيتم العمـل   . طرائـق لتنفيـذ إطـار التنقـل     وضـع   خلال مرحلة الإعـداد،     وسيتم    - ٤٩
مجــالس ، وإنــشاء الوظــائفشــبكات تحديــد إعــادة ولتنــاوب، الوظــائف غــير الخاضــعة لتحديــد 

 التوظيـف في    ، وتحديد مـوظفي   التعيينات في الفئات العليا    استعراضومجلس  الوظيفية  شبكات  لل
 في تحديــد أي الوظــائفوضــع معــايير لاســتخدامها مــن قبــل شــبكات  و ،همتدريبــالــشبكات و

مختلـف  ، وإعداد المنشورات الإدارية واختـصاصات        الأفقي لتنقل ل جغرافية وفنية إضافية  شروط  
 .وظفين وأسرهمدعم المخيارات استعراض المجالس و

المتعلــق  ، لقيــادة العمــلالتنقــل مــن حيــث دعــم ،مكتــب إدارة المــوارد البــشريةويحتــاج   - ٥٠
المنظمــة، بمــا في ذلــك في  أقــسام في جميــع الــشاملة الموجــودة المــوارد البــشرية قــدرات راجعــة بم

الإقليميـة  اللجـان   و ،المقـر الموجـودة خـارج     المكاتب التنفيذية للإدارات والوحدات في المكاتب       
__________ 

ــديل       )٨(   ــى الإطــار الحــالي، ســيتم تع ــة عل ــلاء   ST/AI/2010/3إذا تمــت الموافق ــى إي ــنص عل ــة  مــن أجــل ال  الأولوي
 .٢٠١٣يناير / كانون الثاني١للموظفين الذين يتقدمون بطلبات من مراكز العمل الأخرى اعتبارا من 
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تـشكيل  النظـر في أدوار ومـسؤوليات المـوظفين وإعـادة           هـذا العمـل     ويشمل  . والبعثات الميدانية 
يــتعين تعــديل وبالإضــافة إلى ذلــك، ســوف . عنــد الحاجــةأو إعــادة تــدريب المــوارد البــشرية /و

مـع احتياجـات    لكـي تـتلاءم     التطوير الوظيفي وأنشطة التعلم وكذلك نظام إدارة الأداء         أنشطة  
 . جدولا زمنيا لإعداد الإطار١ ويتضمن الجدول .القوى العاملةتنقل 

  
 ١الجدول 

  لإعداد إطار التنقلالموسع زمني الدول الج
  

٢٠١٣  
  لتناوبالخاضعة لغير /لتناوبالوظائف الخاضعة لتحديد 

  الوظائف  شبكات تشكيلالعمل مع الإدارات لبدء إعادة 
  سيبدأ فيها العمل التدريجي أولاالتي الوظائف تحديد شبكات 

  صياغة إجراءات جديدة لاختيار الموظفين
  التي سوف تحتاج إلى إعادة تصميم‘ Inspira’  برنامجعناصر فيالتحديد 
واصـلة التـشاور    المـشتركة بـين المـوظفين والإدارة لم       التنـسيق   أفرقة عاملة تابعة للجنة      إنشاء

 ،الأســر، وإدارة الأداءوالمــوظفين بــرامج دعــم  و، العــامالتنقــلمــع المــوظفين بــشأن إطــار  
  والتنقل وفرص التطوير الوظيفي للموظفين المعينين محليا

  ختيار الموظفين لتشمل التدابير الانتقاليةلا السياسة الحالية تعديل
  : السياسات والإطار الإجرائي لتنفيذ التنقلوضع إطار

ــالس وضـــع   •   ــاختـــصاصات مجـ ــة شبكات الـ ــداخلي والمالوظيفيـ ــا الـ ــادئ ونظامهـ بـ
  ، بما في ذلك سير العمل والعملياتلعملهاالتوجيهية 

ونظامـه الـداخلي    يينـات في الفئـات العليـا        التعاختصاصات مجلس اسـتعراض     وضع    •  
  ، بما في ذلك سير العمل والعملياتلعملهالمبادئ التوجيهية و

   لعملهالمبادئ التوجيهيةالنظام الداخلي للفريق الخاص المعني بالصعوبات ووضع   •  
  إطار التنقلالمتعلقة بميم إدارية جديدة تعكس التغييرات اصياغة تع
  ‘Inspira’ام في نظتغييرات تصميم ال

الحــدود الزمنيــة /وإطــلاق حملــة إعلاميــة علــى نطــاق المنظمــة لتوضــيح إطــار التنقــل وضــع 
  للبقاء في الوظائف
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  استعراض التعيينات في الفئات العلياإنشاء مجلس 
 وعـام   ٢٠١٥في عـام    تـشغيلها   للـشبكات المقـرر     الوظيفيـة    اتشبكل ـلأوليـة   نشاء مجالس   إ

٢٠١٦  
  لتنقلل متطلبات إضافية تحديد أيالمجالس في  شروع

قدرات المـوارد البـشرية لتنفيـذ التنقـل وفقـا للنمـاذج الجديـدة               إعادة تشكيل   تحديد كيفية   
  تقديم الخدماتل

٢٠١٤  
  إصدار إطار السياسات

  ‘Inspira’لنظام  واختبار وحدات جديدة وضع
  التعلمولتطوير الوظيفي  الاستراتيجية المنقحة لوضع اللمسات الأخيرة على

  الأسروالموظفين استراتيجية شاملة لدعم خيرة على  اللمسات الأوضع
  لمجالساوغيرهم من موظفي دعم الوظيفية شبكات الموظفي تحديد وتدريب 

بالحدود الزمنيـة للبقـاء في الوظـائف والـشبكات الـتي             الموظفين   لكفالة إعلام حملة إعلامية   
  ستأخذ بها أولا
  ٢٠١٥يناير /كانون الثاني
      الوظيفيةشبكات لا بدء تشغيل

أهميـة دعـم المـوظفين وأسـرهم عنـد الانتقـال            أبرز الموظفـون والمنظمـات الأخـرى        وقد    - ٥١
اللازمـة لـدعم    ليـات   الآتعزيـز   بتلتـزم   وبالتالي، فـإن المنظمـة      . النجاح من عوامل    كعامل رئيسي 

ــذين   ــوظفين ال ــون الم ــرهم،  يتنقل ــا وأس ــة  لجغرافي ــساعدة في عملي ــل واللم ــة الانق ــدماج كفال ن
ــابع ل . الـــسلس الإدارة العمـــل بـــين المـــوظفين والتنـــسيق لجنـــة وسيواصـــل الفريـــق العامـــل التـ

تتمثـل في   وثمـة مـسألة رئيـسية       . هـذا الـدعم   بها  لاستكشاف السبل التي يمكن للمنظمة أن تقدم        
ج، علـى النحـو   ازوعمـل الأ بـه ب سمح الـذي ت ـ دى والم ـالحاجـة لمراجعـة اتفاقـات البلـد المـضيف      

 ١١، والفقـرة    ٦١/٢٤٤ الجمعية العامـة   من قرار    “رابعا” من الفرع    ١٩في الفقرة   ه  الموصى ب 
ــا”مـــن الفـــرع  ــرار “ثامنـ ــة إلى تحـــسين المعلومـــات   و .٥٩/٢٦٦ مـــن القـ ــاك أيـــضا حاجـ هنـ

علـى   في هـذا المجـال    و. الانـدماج عمليـة النقـل و    بـشأن   والإرشادات المقدمة للموظفين وأسرهم     
وتحـسين التعـاون    فـرص الوصـول إلى مـصادر المعلومـات           يمكن الاسـتفادة مـن    وجه الخصوص،   
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ممكـن  أدنى حـد  بتـوفير  ،  ممكنوكالات الأمم المتحدة وصناديقها وبرامجها لتحقيق أكبر أثر      مع  
 .من الموارد

تحقيقـا لهـذه    و. نـهج أكثـر تنظيمـا     الارتباط ب والتطوير الوظيفي والتعلم بحاجة أيضا إلى         - ٥٢
التطـوير الـوظيفي    سـتعراض شـامل لأنـشطة       لاوارد البشرية حاليـا     مكتب إدارة الم  يخضع  الغاية،  

تنقـيح اسـتراتيجية   داخل المنظمة، بهدف ) اتبما في ذلك التدريب على اللغ (والتعلم والتدريب   
 .مبادئ توجيهية وتوصيات للتنفيذووضع التطوير الوظيفي والتعلم، 

.  متنقلــةمــع منظمــةيــتلاءم لكــي ف يــنظــام إدارة وتطــوير الأداء إلى تكيكمــا يحتــاج   - ٥٣
ــشتركة بــين         ــة الم ــابع للجن ــإدارة الأداء الت ــدورات المعــني ب ــا بــين ال ــق العامــل لم ــسعى الفري وسي

إلى اقتراح تحسينات في عدد من المجـالات بمـا في ذلـك المهـارات والكفـاءات                 الموظفين والإدارة   
 .صية والتطوير الوظيفي، والروابط بين خطط التنمية الشخالتغذية المرتدةوالتقييم وآليات 

إطـار التنقــل علــى  في تنفيــذ الـشبكة الوظيفيــة  ســتبدأ بعـد فتــرة الإعــداد لمـدة ســنتين،   و  - ٥٤
 ينتمـون إليهـا   التيالوظيفية شبكة التصبح  لنظام التنقل عندما    سوف يخضع الموظفون    و. مراحل

 المنظمـة مــن  الأمـر الانتقــال الـسلس إلى النظـام الجديــد وتمكـين    وســيكفل هـذا  . جـاهزة للعمـل  
 .العمليات في ضوء التجربة ورصد التكلفة وأثر نظام التنقلتعديل 

سياسة التنقل الجديـدة وتقـديم      للتواصل على نطاق المنظمة للتوعية ب     حملة  وضع  وسيتم    - ٥٥
شـــبكات الوظــائف حمـــلات   يوســتجر . للمـــوظفينالمتــاح  دعم الـــعمليــة و المعلومــات عـــن  

وسـوف  . لكفالة معرفة الحدود الزمنية للبقاء في الوظـائف       ت  تبادل المعلوما للموظفين من أجل    
بمـا في ذلـك   أخرى مواد تتاح كذلك و‘ iSeek’موقع  في  مقالات  تنشر  لقاءات مفتوحة و  تعقد  

 كـل  لكـي تـتلاءم مـع خـصائص      الأسئلة المتداولة واقتراحات بشأن الاستعداد للتنقل وتكييفهـا         
  . الوظيفيةشبكاتالمن شبكة 

  
 نتقاليةالتدابير الا    

تغــيير كــبير بالنــسبة للمنظمــة وموظفيهــا، بمثابــة المقتــرح تنقــل إطــار الب العمــلســيكون   - ٥٦
ــه يحتــاج إلى  ــة وبالتــالي، فإن ــدابير الانتقالي ــة المــشتركة بــين   .  اتخــاذ بعــض الت وقــد وافقــت اللجن

، )٩( حاليـا  تطبيقها على الموظفين الموجودين في الخدمة     لالموظفين والإدارة على عدد من التدابير       
 :وهي كالتالي

__________ 
  / كـــانون الثـــاني١لا تطبـــق التـــدابير الانتقاليـــة علـــى المـــوظفين الـــذين يلتحقـــون بالخدمـــة في المنظمـــة بعـــد    )٩(  

 .٢٠١٣يناير 



A/67/324/Add.1  
 

12-46915 21 
 

ــة ف     )أ(   ــا مــن الرتب ــذين ٤-الموظفــون الموجــودون في الخدمــة حالي  شــرعوا في ال
 ٥-لتقدم بطلبـات لـشغل وظـائف مـن الرتبـة ف           لانتقالهم الأفقي أو أُعفوا من شروط الأحقية        

 تــستمر أحقيتــهم في التقــدم بطلبــات لــشغل الوظــائف  ،٢٠١٢ديــسمبر / كــانون الأول٣١في 
) ٣-٦، الفـرع    ST/AI/2010/3 انظـر ( وفقا للنظام المعمول بـه حاليـا         ٥- من الرتبة ف   الشاغرة

كـانون   ٣١ولغايـة   ) ٢٠١٥ينـاير   /كانون الثاني  ١في  (تنفيذ  بدء ال لمدة أربع سنوات من تاريخ      
  ؛٢٠١٨ديسمبر /الأول

كـــانون  ٣١ في ٥-الموظفـــون الموجـــودون في الخدمـــة حاليـــا مـــن الرتبـــة ف   )ب(  
 د الانتقــال الجغــرافي لمــرة واحــدة علــى الأقــل عن ــ مــن شــرطون عف، ســي٢٠١٢ُ ديــسمبر/الأول

لمدة أربـع سـنوات مـن تـاريخ          وذلك   ١-شاغرة من الرتبة مد   الشغل الوظائف   لالتقدم بطلبات   
  ؛٢٠١٨ديسمبر /كانون الأول ٣١ولغاية ) ٢٠١٥يناير /كانون الثاني ١في (التنفيذ بدء 

 اسـتيفاء جميـع المـوظفين     يتعين علـى     س ـ ،٢٠١٩ يناير/كانون الثاني  ١من  بدءا    )ج(  
  . وما فوقها٥-رتبة فللترقية إلى ال يصبحوا مؤهلينحتى الجغرافي شرط الانتقال 

  
 تكاليف التنقل  -سابعاً   

علـى أنـه تغـيير في       تعريفا شـاملا    ،  ٢٧الفقرة  في  دد  تنقل على النحو المح   يمكن تعريف ال    - ٥٧
فإنــه الجغـرافي،  التنقـل  حالـة  وفي . اع مختلفـة مـن العمـل   أنوضـطلاع ب ـ لانح الفرصـة ل يم ـظيفـة  الو
 .تكلفةوجب ستي

  
 غرافي الفرديالجتكلفة الانتقال     

منحـة الانتقـال    الجغرافيـة   نقلات  الت ـمـن أجـل     لمـرة واحـدة     الـتي تُـدفع     تكاليف  التشمل    - ٥٨
تـشمل  و. منحة الانتداب، وتكـاليف الـسفر     و،  )ةشحنات غير المصحوب  لقطوع ل المبلغ  خيار الم (

اعتمـادا علـى البيانـات الشخـصية         المعنيـة تتغير الأرقـام الفعليـة      و. التكاليف المتكررة بدل التنقل   
مركز العمـل   وتصنيف  ، وفئة   )الأطفالعدد  و أم معيل،    لرتبة والدرجة، أعزب  مثل ا (للموظف  

  .الموظفكلف بها ، وعدد المهام السابقة التي همةالموظف، ومدة المالذي ينتقل إليه 
  سـبق لـه أن     )٦درجـة    (٤-أعـزب مـن الرتبـة ف      لموظـف   بالنـسبة   على سبيل المثال،    و  - ٥٩

ــانكوك       ــورك إلى ب ــن نيوي ــل م ــرة واحــدة، والآن ينتق ــل م ــد في انتق ــة م ــنتتها مهم ــدر ن، اس تُق
، )منحــة انتــداب( دولار ١٦ ٦٠٠ومبلــغ ، )لاقــتن امنحــة( دولار ١٠ ٠٠٠التكــاليف بمبلــغ 
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 ،)بـدل عـدم نقـل الأمتعـة       ( دولار   ٤ ٠٠٠ومبلـغ    )١٠()فرتكاليف الـس  ( دولار   ٣ ٢٠٠ومبلغ  
ولى داخـل منظومـة   للمـرة الأ ن ينتقـل   لم ـعلـى مـدى سـنتين       بدل تنقل    ( دولار ١٢ ٣٢٠ومبلغ  

التكلفــة تكــون علــى مــدى عــامين لتُقــسم  ( دولار٤٦ ١٢٠، أي مــا مجموعــه )الأمــم المتحــدة
وطفـــلان ترتفـــع التكلفـــة ذا الموظـــف زوج معـــال لهـــإذا كـــان و. ) دولار٢٣ ٠٦٠الـــسنوية 

ــدر بم  ــا يقـ ــة إلى مـ ــغ الإجماليـ ــنويب( دولار ٧٨ ٠٠٠بلـ ــة سـ ــدرها تكلفـ ).  دولار٣٩ ٠٠٠ة قـ
 ٨٠ ١٠٠أعــزب نحــو وظــف اليف لمتكــالمجمــوع يبلــغ  خمــس ســنوات، تهالمهمــة مــدوبالنــسبة 

تكلفـة  ب ( دولار ١١٩ ٥٠٠نحـو   وطفلـين   المعيـل لـزوج     لموظـف   تبلغ التكلفة ل  ، في حين    دولار
  ).على التوالي دولار ٢٣ ٩٠٠و   دولار١٦ ٠٢٠قدرها سنوية 

  
 تكلفة التنقل الحالية في المنظمة    

مـع  التكـاليف العامـة للمـوظفين    بالتنقـل تحـت بنـد       صلة  تالنفقات الم إدراج  حاليا  يجري    - ٦٠
ذلت جهـود لتـوفير مؤشـر علـى         ب ـُفقـد   ،  لـك رغـم ذ  و. تعـيين مـوظفين جـدد     بالنفقات المرتبطـة    

ــمــستوى النفقــات   ــا  الأمــر لة بالتنقــل، صالمت ــسبة الــذي كــان ممكن الــتي تــسجل  للكيانــات بالن
). الميزانيـة العاديـة والأمـوال مـن خـارج الميزانيـة      (نظام المعلومات الإدارية المتكامـل  النفقات في   
مبلغـا قـدره    ٢٠١١-٢٠١٠التنقـل لفتـرة الـسنتين    بل صت ـ يافي م ـالنفقـات المقـدرة   وقد بلغـت   

لمـوارد مـن    دولار في إطـار ا     ١٣,٧مبلغـا قـدره     إطـار الميزانيـة العاديـة و       مليون دولار في     ٢٢,٤
  . مليون دولار٣٦,١، أي ما مجموعه خارج الميزانية

ــسياسية الخاصــة،      وفي  - ٦١ ــات ال ــسلام والبعث ــات حفــظ ال ــق بعملي ــا يتعل ــحيــث م سجل تُ
م المقـر ونظ ـ في امـل  نظـام المعلومـات الإداريـة المتكا   (متكاملة غير النفقات في نظم مالية متعددة     

)SUN( يكــن مــن الــسهل  ، لم )حفــظ الــسلام والبعثــات الــسياسية الخاصــة  المــالي في عمليــات
تعـيين  /نقل الموظفين الحـاليين   تلة ب صمجموع النفقات المت  وقد بلغ   . التنقلبصلة  تد النفقات الم  يتحد

ــدل المــشقة و  المــوظفين  ــا في ذلــك ب ــدل الجــدد، بم ــرت ب ــاليينالتنقــل، للفت  ٢٠٠٩/٢٠١٠ تين الم
بالنــسبة  مجمــوع النفقــات   قــد بلــغ   و.  مليــون دولار ٢٤٣,٦مبلغــا قــدره   ٢٠١٠/٢٠١١ و

  . مليون دولار٢٢,١مبلغا قدره للبعثات السياسية الخاصة 
  

 المستقبل في التكاليف    

لـف  ، بمـا في ذلـك العامـل المتعلـق بم          ستقبلفي الم تكاليف التنقل   كثيرة في   عوامل  ستؤثر    - ٦٢
  .نقلاتالتهذه  وعدد ستجريرافية التي الجغنقلات الت

__________ 
لى السياسة المقترحة لبند السفر التي تقضي بأن يسافر أفراد الأسـرة           التقديرات الواردة في هذه الأمثلة تستند إ        )١٠(  

 .في الدرجة السياحية
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يغيرون س ـ عـدد المـوظفين الـذين        أن تتوقـع  نظمـة   يس بمقـدور الم   في الوقـت الحاضـر، ل ـ     ف  - ٦٣
بـسبب  وقـت،   بمـرور ال  التنقـل   لهـدا   أنمـاط   وفي حـين قـد تـبرز        .  عملهم في أي سـنة معينـة       مركز
نقلات عـدد الت ـ  نحـو دقيـق ب    التوقـع علـى     حد كبير، لا يمكـن      ذاتي الدفع إلى    النظام المقترح   كون  

مختلـف   لعـدد مـن      ةتكلف ـتقـديم   كن   أم لووحتى  . ن في المستقبل  وبها الموظف قوم  الجغرافية التي سي  
ــسيناريوهات المح ــةال ــدة محــدودة لأن     اســتخدامســيكون ، تمل ــراض التخطــيط ذا فائ ــك لأغ ذل

 توقـع سـديد   التوصـل إلى كـن   يملالتـالي،  وبا.  سيكون عـشوائيا السيناريوهاتمن بين  ختيار  الا
  .أيضا في ظل النظام الحاليالأمر صحيح هذا فومع ذلك، . لتكاليف في المستقبلل

يــؤدي إلى  هنــفإالجغرافيــة، نقلات عــدد التــ زيــادة إلىالإطــار الجديــد  وبقــدر مــا يــؤدي  - ٦٤
أي تغـييرات  ولذلك سيكون من الـضروري الإبـلاغ عـن    . العامة للموظفينزيادة في التكاليف  

شكل لاحقا الأساس لتوقعات التكـاليف      مما سي للموظفين بأثر رجعي    العامة  لتكاليف  فعلية في ا  
  .ستقبل في المالعامة للموظفين

مـن  للمناصـب  لتقـدم  ل للتأهـل لتنقـل الجغـرافي المقتـرح    اط  ارتشاتوقع رغم   يُومع ذلك،     - ٦٥
الجغرافيـة   نقلاتلـن تكـون هنـاك بالـضرورة زيـادة مفاجئـة في الت ـ             أنه  وما فوقها،    ٥-الرتبة ف 

 في حاليــاوظفين الموجـودين في الخدمــة   في المائـة مــن الم ــ٤٠حيــث إن  ،)التكــاليففي وبالتـالي  (
وعلـى  . سجل في نظام المعلومـات الإداريـة المتكامـل        مجغرافي  تنقل   بالفعل   ملديه ٤-الرتبة ف 
ــة،  النحــو الم ــ ــدابير الانتقالي ــا م ــ المــوظفين ســيكون بمقــدور  بين في الت ــوا أفقي ــضا رتينممــن تنقل  أي

  .٢٠١٨الجغرافية حتى عام التنقلات بدلا من ذلك  باستحا
كـن المنظمـة    وظيفيـة أن يم   شبكة ال ال ـ حـسب لإطـار الجديـد     ل يرحل ـالمتنفيذ  شأن ال ن  وم  - ٦٦

مـن   بدايـة    تقوم بعملـها  وظيفية  كل شبكة   تصبح   عندمامن رصد وإدارة أي زيادة في النفقات        
بحيـث يتعـرف    )أوموجـا (يط المـوارد في المؤسـسة   نظام تخطوسيجري أيضا ضبط    . ٢٠١٥عام  

ن أي  ع ـأكثـر دقـة     علـى نحـو     لإبلاغ  بـا التنقـل للـسماح     بالتكـاليف المرتبطـة     بصورة أفضل على    
  .لة بالتنقلصتغييرات في النفقات المت

  
 قاييسوالمؤشرات والمعايير الم  -ثامناً   

ســة استقــصائية ســتُجرى دراتنفيــذ الإطــار الجديــد،  علــى خمــس ســنوات مــضي بعــد   - ٦٧
في ظــل ققــت  قــد تحتنقــلالب فيمــا يتعلــقم تطلعــاته أنبــالمــوظفين شــعور متابعــة لقيــاس مــدى لل

تحقيـق   ةجح ـانال ومـن النتـائج   . ةفعال ـمـدى دعـم المنظمـة لهـم بـصورة            وكـذلك    ،الإطار الجديد 
بـه  ضطلع  والـدور الـذي ت ـ    في مـا يتعلـق بتنقلـهم        المـوظفين   جهـة   ، من   الزبائنرضا  أعلى ل معدل  

  .سواء على حد الولاياتقيق عن تحين المسؤولولئك جهة أن منظمة، والم
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 قيـاس مـدى     علـى مفيـدة للمـساعدة     وضـوعة   تكون المؤشـرات الم   س ـوإضافة إلى ذلـك،       - ٦٨
ــتراتيجية لل      ــداف الاسـ ــق الأهـ ــاح في تحقيـ ــدى النجـ ــيم مـ ــرح وتقيـ ــار المقتـ ــاح الإطـ ــلنجـ . تنقـ

 رصــد التحــسينات وصــقل الإطــار المنظمــة علــى  علــى مــساعدةالمؤشــرات هــذه ســتعمل كمــا
  . من عملية مستمرة لتحسين إدارة المواهب في المنظمةاجزءباعتباره 

  
 التوظيفعملية الاستقرار في زيادة والتوقع زيادة القدرة على : ١المؤشر     

ــادة انتظــاميعنيســالنجــاح   - ٦٩ ــ معــدلات  زي البعثــات ومراكــز /كاتــبفي جميــع المر وشغال
الأمانة العامـة وتقيـيم     جميع أنحاء   معدلات الشغور في    بين  مقارنة  إجراء  بوسيقاس ذلك   . العمل

 متوسـط معـدلات   ٢ويوضـح الجـدول   . إذا ما أصـبحت أكثـر ثباتـا علـى نطـاق الأمانـة العامـة             
الشغور بالنسبة لوظائف الفئة الفنيـة والفئـات العليـا المدرجـة في إطـار الميزانيـة العاديـة في المقـر                      

ويوضــح . ٢٠١١ الإقليميــة في عــام اللجــان المقــر وفي الموجــودة خــارجة وفي المكاتــب الرئيــسي
  .٢٠١٢يونيه / حزيران٣٠ الأرقام المناظرة بالنسبة للعمليات الميدانية في ٣الجدول 

  
 ٢الجدول 

معـدلات الـشغور بالنـسبة لوظـائف الفئـة الفنيـة والفئـات العليـا المدرجـة في إطـار                    متوسط  
وفي المكاتب الرئيسية الموجودة خـارج المقـر وفي اللجـان الإقليميـة             الميزانية العادية في المقر     

  ٢٠١١ في عام
  

  
  معدل الشغور

 عدد الوظائف المعتمدة  )النسبة المئوية(

     المكتب الرئيسي
  ١٧٤  ١,٣ فيينا  
  ٩٥٩  ٤,٩ جنيف  
  ١٩١  ٣,١ نيروبي  
  ٢ ٠٧٨  ٥,٥ نيويورك  
  ٣ ٤٠٢  ٥,٠  المكاتب الرئيسيةمجموع  
     نة الإقليميةاللج
  ٢٣٨  ١٨,١ اللجنة الاقتصادية لأفريقيا  
  ١٩٣  ١١,٢ اللجنة الاقتصادية والاجتماعية لآسيا والمحيط الهادئ  
  ١٢٥  ٥,٩ اللجنة الاقتصادية لأوروبا  
  ٢١٦  ٤,٦ اللجنة الاقتصادية لأمريكا اللاتينية ومنطقة البحر الكاريبي  
  ١١٥  ١٠,٢  آسيااللجنة الاقتصادية والاجتماعية لغربي  
  ٨٨٧  ١٠,٦  اللجان الإقليميةمجموع  
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 ٣الجدول 
 في  )بما في ذلك الخدمة الميدانيـة     (الفئات الفنية والفئات العليا      في   معدلات الشغور متوسط  

  ٢٠١٢ هيوني/حزيران ٣٠العمليات الميدانية في 
  

  البعثة
  معدل الشغور

  )النسبة المئوية(
ــائف  ــدد الوظـ ــةعـ   الدوليـ

 المعتمدة

مكتــب الأمــم المتحــدة المتكامــل لبنــاء الــسلام في جمهوريــة       
  ٧٧  ١٨,٧ أفريقيا الوسطى

  ٥٩  ٦,٧ مكتب الأمم المتحدة في بوروندي
  ١٠  ١٣,٣ لجنة الكاميرون ونيجيريا المختلطة

  ١٠٨  ٨٣ بعثة الأمم المتحدة للاستفتاء في الصحراء الغربية
  ٥٣٣  ١٥,٩ يتيبعثة الأمم المتحدة لتحقيق الاستقرار في ها

ــة     ــة منظمــة الأمــم المتحــدة لتحقيــق الاســتقرار في جمهوري بعث
  ١ ١٨٤  ٢١,٠ الكونغو الديمقراطية

  ١٦  ٨,٣ للأمين العام المعني بقبرصالمستشار الخاص 
  ٥٢٦  ٢٢,٦ بعثة الأمم المتحدة لتقديم المساعدة إلى أفغانستان
  ٤٧٢  ٢٠,١ بعثة الأمم المتحدة لتقديم المساعدة إلى العراق

  ١ ٥١٩  ٢٧,٨ العملية المختلطة للاتحاد الأفريقي والأمم المتحدة في دارفور
  ٤٨  ١٤,٦ قوة الأمم المتحدة لمراقبة فض الاشتباك

  ٣٩  ٥,١ قوة الأمم المتحدة لحفظ السلام في قبرص
  ٤٠١  ١٦,٧ قوة الأمم المتحدة المؤقتة في لبنان

  ٦٤  ١٢,٢  بيساو- في غينيا مكتب الأمم المتحدة المتكامل لبناء السلام
  ٤١  ١٢,٤ مكتب الأمم المتحدة المتكامل لبناء السلام في سيراليون

  ١٠٧  ٢٥ قاعدة الأمم المتحدة للوجستيات
  ١٦٦  ١٣,٩ بعثة الأمم المتحدة للإدارة المؤقتة في كوسوفو

  ٥٤١  ١٧,٢ بعثة الأمم المتحدة في ليبريا
  ١ ٠٩٨  ١٩,١ في السودانبعثة الأمم المتحدة 

  ٤٦٢  ١٩,٧  ليشتي-بعثة الأمم المتحدة المتكاملة في تيمور 
  ٤٣٧  ١٥,٣ عملية الأمم المتحدة في كوت ديفوار

  ١٤٥  ١٧,٩ مكتب الأمم المتحدة لدعم بعثة الاتحاد الأفريقي في الصومال
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 أكثر عدلا  بصورةتقاسم عبء الخدمة في مراكز العمل الصعبة: ٢المؤشر     

رصد عـدد مـن المـوظفين الـذين خـدموا لفتـرات طويلـة               طريق  ن  ذا المؤشر ع  هقاس  سيُ  - ٧٠
انخفــاض في عــدد تحقيــق يعني النجــاح ســو. مــن الفئــتين دال أو هــاء أمــاكن العمــل الــشاقة  في 

حاول تس ـ و )١١( تلـك  أمـاكن العمـل الـشاقة     سـنوات في    الذين يمضون أكثر مـن خمـس        الموظفين  
في الوظيفـة   غل  السنوات الثلاث لش   الذين بلغوا حد      الموظفين وظيفية اختيار  ال اتشبكالمجالس  

مراكـز  في  في وظـائف     انتـدابهم إعـادة   هـاء و   وأ الشاقة المصنفة ضـمن الفئـتين دال         مراكز العمل 
أن تـنخفض هـذه الأرقـام بمــرور    لـذلك، ينبغـي   و. هـاء  وأ الفئـتين دال  عمـل ليـست مـصنفة في   

أمـاكن  وا خمـس سـنوات في الخدمـة في          تفصيلا للموظفين الذين أمـض     ٤ويقدم الجدول   . الزمن
  .٢٠١١يونيه / حزيران٣٠ الشاقة في العمل

  
 ٤الجدول 
ــ ــنوات   ن والموظفـ ــس سـ ــضوا خمـ ــذين أمـ ــشاقة  في الـ ــل الـ ــاكن العمـ ــران ٣٠ في أمـ  /حزيـ
  ٢٠١١ هيوني

    
  خمس سنوات في أماكن العمل الشاقة    
  وظفينالنسبة المئوية من مجموع الم  عدد الموظفين  مجموع الموظفين  الفئة

  ٦٧  ٤٦  ٣١  رتبة مدير
  ٧٩٥  ٤٩  ٣٨٦  الفئة الفنية

  ١ ٤٧٩  ٥٨  ٨٥١  خدمة ميدانية
  ٢ ٣٤١  ٥٤  ١ ٢٦٨  المجموع الكلي  

  
وجـرى اسـتثناء المـوظفين العـاملين بعقـود          . نظـام المعلومـات الإداريـة المتكامـل       أُخذت البيانـات مـن        :ملاحظة 

 .الأمم المتحدة الإنمائيمؤقتة في المحاكم والتابعين إداريا لبرنامج 
    

 تنقل جغرافيالذين لديهم كبار المديرين عدد زيادة في : ٣المؤشر 

، بلـدين مخـتلفين    من مراكز العمل في      مركزينبين  على أنه تنقل    عرف التنقل الجغرافي    يُ  - ٧١
في الوقــت و.  لا تقــل عــن ســنة واحــدة في كــل مركــز مــن مراكــز العمــل متواصــلةمــع خدمــة 

  في المائــة مــن المــوظفين٤١، و ٥- برتبــة ف في المائــة مــن المــوظفين٤٦ لــدى يوجــدالحاضــر، 
 في نظام المعلومـات     جغرافي مسجل  تنقل   ٢- برتبة مد  وظفينالم في المائة من     ٣٤و   ١-برتبة مد 

__________ 
لن يتم إجراء عملية التنقل عند حد السنوات الثلاث بالضبط، ولذلك تم اختيار الإطار الزمني المحـدد بخمـس                     )١١(  

 .سنوات
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.  جغرافيـا  وازيادة في نسبة كبار المديرين الذين تنقل      بتحقيق  النجاح  ويتحقق  . الإدارية المتكامل 
ــدول   ــدم الجــ ــد  ٥ويقــ ــار المــ ــق بكبــ ــا يتعلــ ــيل في مــ ــا في   تفاصــ ــوا جغرافيــ ــذين تنقلــ يرين الــ

  .٢٠١١يونيه /حزيران ٣٠
  

 ٥الجدول 
 ٢٠١١ هيوني/حزيران ٣٠ جغرافيا في واكبار المديرين الذين تنقل

    
  الموظفون الذين تنقلوا جغرافيا    
  النسبة المئوية من مجموع الموظفين  عدد ال  مجموع الموظفين  الرتبة

  ٣٤  ٥١  ١٥٢  ٢-مد
  ٤١  ١٩٩  ٤٨٤  ١-مد
  ٤٦  ٧٠٢  ١ ٥٢٩  ٥-ف

  ٤٤  ٩٥٢  ٢ ١٦٥  المجموع الكلي  
    
وتشمل التغيرات في البلدان في الفترة الممتـدة        . نظام المعلومات الإدارية المتكامل   أُخذت البيانات من      :ملاحظة 

العـاملين  وجـرى اسـتثناء المـوظفين       . ٢٠١١يونيـه   / حزيـران  ٣٠ إلى   ٢٠٠٠يونيـه   / حزيـران  ٣٠من  
      .بعقود مؤقتة في المحاكم والتابعين إداريا لبرنامج الأمم المتحدة الإنمائي

 النتيجة  -تاسعاً   
تتـوافر فيهـا أعلـى    عالميـة حقيقيـة   خدمة مدنيـة    في إيجاد   الهدف من هذا الاقتراح     يتمثل    - ٧٢

لــديهم ن ووظفــفيهــا م ة،متكاملــؤســسة كون الأمانــة العامــة مســت ،وفي المــستقبل. معــايير الأداء
ــوا للعمــل في مختلــف الوظــائف   خــبرة  ــو العمــل، ومراكــزوتنقل ــات  ى لعست لاضــطلاع بالولاي

  .المتشعبة والمترابطة للمنظمة
نظمـة  المإلى الوصـول إلى هـذه    يهـدف إطـار التنقـل المعـروض في هـذا التقريـر          ،بذلكو  - ٧٣

وتتـشاطر  الخـبرات،   كتـساب   ادرة على تطـوير المهـارات و      اققوة عمل   عمل لديها   تالتي  العالمية،  
يمكـن أن تـدار بطريقـة    عمـل في جميـع أنحـاء العـالم، و    في مختلـف مراكـز ال  الخدمة بـصورة عادلـة     

 في تلبية احتياجات كل مـن المنظمـة         تهبمساهم ه أن في الإطار ذلك  من  غاية  التتمثل  و. استراتيجية
ولايـات المنظمـة    تنجـز    أن   اهقوة عمل عالمية ودينامية ومرنة يمكن     فإنه يوجد   الموظفين،  فرادى  و

  .عاييربكفاءة على أعلى الم
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 منتظمـة  الأمـين العـام تقـديم تقـارير    تولى لجمعيـة العامـة علـى الإطـار، سـي         إذا وافقت ا  و  - ٧٤
  . عن التقدم المحرز في تنفيذ هذا التقرير، ابتداء من الدورة الثامنة الستينيهاإل

    
  اتخاذه مةالجمعية العا المطلوب منالإجراء   -عاشراً   

التطـور الـوظيفي    ولتنقـل   لطار المقتـرح    الإوافق على   أن ت الجمعية العامة   من  طلب  يُ  - ٧٥
  .الوارد في هذا التقرير
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	10 - ومن تدابير التنقل الأخرى التي اتخذتها المنظمة برنامج المبادرة الطوعية للتبادل الشبكي الذي وضع كوسيلة لتيسير مبادلة الوظائف أفقيا مع الموظفين المشاركين. ونفذ عدد من البرامج بين عامي 2008 و 2011، ورغم ارتفاع مستوى الاهتمام في صفوف الموظفين، كان عدد عمليات التنقل محدودا نسبيا - إذ لم ينتقل سوى 33 موظفا من بين 401 من المؤهلين والمؤكد أنهم مشاركون بالفعل، ويعزى ذلك في جزء منه إلى ارتفاع معدل المغادرة والآثار المتتالية الناجمة عن مغادرة المنظومة.
	11 - والنظام الحالي لاختيار الموظفين يشجع على تنقل الموظفين منذ عام 2007، حيث يشترط على جميع الموظفين انتقالين أفقيين لكي يصبحوا مؤهلين للترقية إلى وظائف في الرتبة ف-5. ويوفر النظام أيضا حوافز للموظفين لينتقلوا إلى المناطق التي ترتفع فيها معدلات الشغور عن طريق اشتراط عملية انتقال أفقي واحدة فقط حينما يكون الموظف قد عمل في الفئة الفنية في نيروبي أو في لجنة اقتصادية إقليمية غير اللجنة الاقتصادية لأوروبا، أو أي مركز من مراكز العمل المصنفة من حيث المشقة في الدرجة ألف أو باء أو جيم أو دال أو هاء لمدة سنة واحدة أو أكثر، أو حينما يتقدم الموظف لوظيفة من الرتبة ف-5 في أحد تلك المراكز من مركز عمل آخر. ويُلغى شرط الانتقال الأفقي كليا بالنسبة للموظفين الذين خدموا لمدة سنة واحدة أو أكثر في بعثة أو مركز عمل غير مسموح فيهما باصطحاب الأسرة (انظر ST/AI/2010/3، الفقرة  6-3).
	ثالثا - أنماط التنقل الراهنة
	12 - يجري التنقل حاليا في المنظمة، ولكنه يتمّ بإدارة لا تُذكر أو من دون إدارة إطلاقا، وهو موزع بشكل متفاوت. فعلى سبيل المثال، بين عامي 2006 و 2011 بلغ عدد الموظفين الدائمين المعينين دوليا 002 6 موظف (ما عدا موظفي الخدمة الميدانية). وغيّر 865 2 موظفا منهم مراكز عملهم؛ ولكن العديد منهم تنقل تنقلات قصيرة الأجل مما رفع مجموع حالات تغيير مراكز العمل إلى 979 5 حالة خلال تلك الفترة(). ويقضي موظفون آخرون فترات طويلة في مراكز العمل نفسها: ففي 31 آذار/مارس 2012 بلغ عدد الموظفين المعينين دوليا الذين قضوا أكثر من خمس سنوات في الوظيفة نفسها (باستثناء موظفي الخدمة الميدانية) ما لا يقل عن 129 1 موظفا. وتدل البحوث المتعلقة بإدارة الموارد البشرية أيضا على أن الرضا والمشاركة الوظيفيين يميلان إلى بلوغ ذروتهما في السنوات الأربع الأولى في الوظيفة ويرتفعان أو يهبطان بعد ذلك. ولذلك، فمن غير الملائم لا للمنظمة ولا للموظف أن يبقى الموظف فترة طويلة في وظيفة واحدة.
	13 - ولا تزال المنظمة تواجه تحديات فى مجال التوظيف. وبالرغم من التحسينات التي طرأت على معدل الشغور الإجمالي في الميدان، فإن بعض البعثات، كبعثة الأمم المتحدة لتقديم المساعدة إلى أفغانستان، التي بلغ فيها معدل الشغور 22.6 في المائة في 30 حزيران/ يونيه 2012()، تواجه صعوبات مزمنة في ملء وظائفها الدولية. وتوجد أيضا معدلات شغور مرتفعة بصورة غير متناسبة في بعض مراكز العمل وفئات الموظفين. فعلى سبيل المثال في السنوات الخمس الماضية، تراوحت معدلات الشغور في اللجنة الاقتصادية لأفريقيا بين 14 و 21 في المائة، وكان النقص على أشده في وظائف اللغات. وليس بمقدور المنظمة في ظل النظام الحالي معالجة هذه المسائل بشكل منهجي ونشر الموظفين حيث تشتد الحاجة إليهم.
	14 - ولما كان النظام لا يضمن تزويد الموظفين بشكل منتظم بفرص وتحديات وظيفية جديدة، فإن المنظمة لا تجني الفوائد الكاملة من الموظفين ذوي الخبرة في مجالات أوسع، وهو أمر بالغ الأهمية لمنظمة عالمية ذات توجه ميداني وتنفيذي متزايد. كما أن النظام الحالي لا يلبي تطلعات الموظفين. وأظهرت دراسة استقصائية أُجريت على نطاق الأمانة العامة في كانون الثاني/يناير 2012() أن أغلبية كبيرة (79 في المائة) من الموظفين المعينين دوليا كانوا يتوقعون العمل في مراكز عمل مختلفة عندما انضموا إلى الأمانة العامة. واعتبر ما مجموعه 86 في المائة أن من المهم أن يعمل الموظفون المعينون دوليا في مختلف الإدارات أو المكاتب أو البعثات، ورأى 66 في المائة أن من المهم العمل في مختلف مراكز العمل. وإضافة إلى ذلك، فإن أغلبية كبيرة (تزيد عن 70 في المائة) تعتقد بأنه ينبغي للموظفين الانتقال إلى وظائف جديدة كل بضع سنوات، وأن 81 في المائة يريدون أن تضطلع المنظمة بقدر أكبر من المسؤولية عن تنقلهم بين وظائف و/أو مراكز عمل مختلفة بصفة دورية. 
	15 - وهكذا، ففي الوقت الحالي لا يتم تحقق فوائد التنقل المحتملة، لا من حيث بناء خبرات الموظفين ومهاراتهم، ولا في مساعدة المنظمة على الاضطلاع بولاياتها في تنسيب الموظفين إلى وظائف توجد فيها حاجة إليهم في الوقت المناسب وبطريقة فعالة. ومن شأن قوة عمل تتنقل بطريقة أكثر تنظيما ويمكن نشرها بطريقة استراتيجية أكبر أن تساعد على مواجهة تلك التحديات. وبالإصلاحات الأخيرة التي تتيح للأمانة العامة أن تكون أكثر تكاملا وقابلية للتشغيل البيني، فقد حان الوقت لاعتماد نظامٍ للتنقل أكثر تنظيما ويوفر حلا دائما لتلك المسائل، على النحو المبين في الفرع ”رابعاً“ أدناه.
	رابعا - العناصر الرئيسية لإطار التنقل والتطوير الوظيفي 
	16 - يستند الاقتراح الحالي بوضع إطار شامل للتنقل إلى الدروس المستفادة من المبادرات السابقة، وعلى تحليل مفصل للقوى العاملة وتوزيع الوظائف الحالية في الأمانة العامة، والبحوث المتعلقة بالممارسات الفُضلى التي تتبعها المؤسسات الأخرى داخل النظام الموحد للأمم المتحدة والمؤسسات الوطنية والدولية. وتشكل المشاورات المكثفة التي أُجريت مع ممثلي الموظفين أيضا جزءا أساسيا من العملية. ووافقت لجنة التنسيق بين الموظفين والإدارة في دورتها الحادية والثلاثين، التي عُقدت في حزيران/يونيه 2010، على إعادة تفعيل الفريق العامل المعني بالتطوير الوظيفي والتنقل من أجل الاستجابة لطلب الأمين العام بوضع إطار شامل متفق عليه للتنقل. وعقد الفريق العامل اجتماعات منتظمة اعتبارا من كانون الأول/ديسمبر 2011 عبر التداول بالفيديو كما أجرى مشاورات في لقاءات شخصية عُقدت في جنيف في آذار/مارس 2012. وعقدت اللجنة المشتركة بين الموظفين والإدارة المشكّلة حديثا دورة استثنائية بشأن التنقل في الفترة من 30 نيسان/أبريل إلى 4 أيار/ مايو 2012 ووضعت الصيغة النهائية للإطار المقترح للتنقل في هذا التقرير في دورتها العادية الأولى المعقودة في الفترة من 14 إلى 22 حزيران/يونيه 2012.
	17 - ووافقت اللجنة المشتركة بين الموظفين والإدارة على أن يكون لإطار التنقل والتطوير الوظيفي ثلاثة أهداف رئيسية هي:
	(أ) أن يمكّن المنظمة من تحسين استبقاء ونشر قوة عمل عالمية حيوية وقادرة على التكيف يمكنها النهوض بالولايات الحالية والمستقبلية والوفاء بالاحتياجات التشغيلية المتغيرة؛
	(ب) أن يوفر للموظفين فرصا أوسع للتطوير الوظيفي والمساهمة في المنظمة، وإتاحة اكتساب مزيد من المهارات والمعارف والخبرات الجديدة ضمن الإدارات والمهام ومراكز العمل وفيما بينها؛
	(ج) أن يضمن تكافؤ فرص الموظفين في الخدمة في الأمم المتحدة بأكملها، وأن يضمن، من أجل المهام ذات الصلة، تقاسما عادلا لعبء الخدمة في مراكز العمل الصعبة. 
	وتساهم هذه الأهداف في تحقيق الأهمية العالمية للمنظمة وتعزيز مصداقيتها وتعزيز الهدف المتمثل في ”توحيد شروط الخدمة في الأمم المتحدة“.
	18 - ويهدف الاقتراح المبين أدناه إلى تحقيق هذه الاهداف، مع مراعاة مهام الأمانة العامة المتنوعة ومزاياها الفريدة. وتتمثل النتيجة في وضع إطار يتيح تحقيق توافق شروط التنقل مع احتياجات كل مجال وظيفي. ويقيم الإطار المقترح أيضا توازنا بين نظام طوعي بحت ونظام مدار مركزيا بشكل كامل. ويختار الموظفون الوقت والمكان للتقدم إلى الوظائف وفق رغباتهم ومتطلباتهم الخاصة، ضمن الحدين الأدنى والأقصى لشغل الوظائف. ويسمح نظام مركزي للمجالس بنشر الموظفين بشكل استراتيجي أكثر؛ وتستعرض المجالس خلاصة كل وظيفة من الوظائف ومجمّع مقدمي الطلبات وتقدم توصيات بشأن الاختيار، بهدف تحسين قرارات التوظيف إلى الحد الأمثل. وهذا يمثل تغييرا للوضع الحالي الذي يقوم فيه فرادى مديري التوظيف باتخاذ قرارات الاختيار لفرادى الوظائف على أساس كل حالة على حدة. 
	النطاق

	19 - ينطبق إطار التنقل المقترح على جميع موظفي الأمانة العامة الداخليين() من الفئة الفنية والفئات العليا حتى الرتبة مد-2 ضمنا، وكذلك الموظفين في فئة الخدمة الميدانية، والموظفين ذوي التعيينات المحددة المدة والمستمرة والدائمة، باستثناء الموظفين في وظائف غير خاضعة لمبدأ التناوب. 
	20 - وتمثل الوظيفة ”غير الخاضعة لمبدأ التناوب“ وظيفة تتطلب توفر مستوى متقدم من الخبرة والمعرفة والمؤهلات في مجال من المجالات التقنية وحيث لا توجد وظيفة مماثلة من نفس الرتبة في وحدة أخرى من وحدات المنظمة أو مركز من مراكز العمل في الأمانة العامة. وتُعَد جميع الوظائف الأخرى ”خاضعة لمبدأ التناوب“ ويكون الموظفون الذين يشغلون هذه الوظائف خاضعين للحدود الزمنية لشغل الوظائف وأي اشتراطات ذات صلة للتنقل خاصة بشبكة محددة. ويمكن للموظفين في وظائف غير خاضعة لمبدأ التناوب أن يصبحوا خاضعين لإطار التنقل بتقدمهم لشغل وظائف خاضعة لمبدأ التناوب واختيار المنظمة لهم لشغلها.
	21 - ويمكن للموظفين في غضون خمس سنوات من السن الإلزامية لإنهاء الخدمة أن يختاروا إعفاءهم من التنقل الجغرافي. ومن أجل تحديد الموظفين الذين سبق لهم القيام بتنقلات جغرافية كبيرة، سيكون بإمكان الموظفين الذين قاموا على الأقل بسبعة تنقلات جغرافية مدةُ كل منها سنة واحدة أو أكثر اختيارُ ما إذا كانوا يريدون أن يكونوا متنقلين جغرافيا (رهنا بمتطلبات الشبكة الوظيفية المعنية).
	الشبكات الوظيفية

	22 - يُدار الإطار المقترح للتنقل ضمن الشبكات الوظيفية. وتُوفر إدارة التنقل عن طريق الشبكات الوظيفية للموظفين نهجا أكثر اتساقا في التطوير الوظيفي وتحسين ربط التطوير الوظيفي بالاحتياجات التشغيلية المتغيرة. وتتمكن الشبكات من توفير قدر أكبر من الوضوح بشأن المهارات والخبرات المتوقعة من الموظفين في مختلف المهام، من أجل الاحتياجات المستقبلية ضمن مجالات عمل كل منها. ويُبيّن الشكل 1 أدناه تكوين شبكات الوظائف الحالية حسب تصنيف مشقة مراكز العمل، مما يبين أنه لا يوجد حل واحد يناسب الجميع - فبعض شبكات الوظائف لديها خيارات محدودة للخدمة فى مراكز عمل مختلفة، في حين يمتلك بعضها الآخر خيارات كثيرة. وسيُعاد تشكيل شبكات الوظائف الحالية لكفالة زيادة اتساق توزيع الموظفين والوظائف داخل مجموعات فئات الوظائف ذات الصلة.
	تكوين الشبكات الوظيفية الحالية: إجمالي عدد الموظفين في الفئة الفنية وفئة المديرين(أ) مقسمة حسب النسبة المئوية في كل تصنيف لدرجات المشقة في عام 2011

	(أ) ينتمي غالبية موظفي الخدمة الميدانية إلى شبكة (الدعم الإداري والعملياتي)، ويعملون في مراكز للعمل من الفئة دال/هاء.
	ملاحظة: البيانات مستمدة من نظام المعلومات الإدارية المتكامل في 30 حزيران/يونيه 2011. واستثُني من ذلك الموظفون بعقود مؤقتة والموظفون في المحكمتين والموظفون الذين يدير البرنامج الإنمائي شؤونهم. والشبكات الوظيفية الحالية هي التالية: (أ) شبكة الدعم الإداري والعملياتي؛ و (ب) شبكة التنمية الاقتصادية والاجتماعية؛ و (ج) شبكة السياسة والسلام والأمن؛ و (د) شبكة تكنولوجيا المعلومات والاتصالات؛ و (هـ) شبكة الإعلام والعلاقات الخارجية؛ و (و) شبكة إدارة المؤتمرات؛ و (ز) الشبكة القانونية؛ و (ح) شبكة السلامة والأمن.
	23 - ويكون لكل شبكة من شبكات الوظائف مجلس لشبكة الوظائف مسؤول عن التوصية باختيار الموظفين وإعادة تعيينهم في وظائف داخل تلك الشبكة. وتتألف تلك المجالس من ممثلين عن الموظفين والإدارة ومكتب إدارة الموارد البشرية لاستعراض موظفي فئة الخدمة الميدانية والفئة الفنية (ف-1 إلى ف-5)(). وتقديم التوصيات باختيار الموظفين وانتدابهم إلى وظائف من الرتبة مد-1 إلى مد-2 مجلس ”استعراض التعيينات في الوظائف العليا“ يتألف من الأمناء العامين المساعدين ووكلاء الأمين العام.
	24 - ويقدِّم الدعمَ للشبكات الوظيفية أفرقة من مسؤولي التوظيف في الشبكات من ذوي الخبرة في الموارد البشرية والمعرفة التشغيلية لشبكة وظيفية معينة، بما في ذلك فيما يتعلق بالشواغر والمهارات المطلوبة. ويتولى مسؤولو التوظيف في الشبكة مهمة تنفيذ أنشطة الموارد البشرية المتصلة بعملية الاختيار، بما في ذلك الإعلان عن فرص العمل، واستعراض الترشيحات لتحديد أهلية المرشحين وملاءمتهم، والاطّلاع على آراء المديرين، وتنظيم الوثائق لكي تستعرضها مجالس الشبكات الوظيفية. ويقوم مسؤولو التوظيف في الشبكات أيضا بدور مستشارين وظيفيين للموظفين الذين يعملون للتوفيق بين تطلعاتهم ومهاراتهم وبين الاحتياجات التشغيلية للشبكة. 
	الحدود الزمنية لشغل الوظائف

	25 - يخضع الموظفون الذين يشغلون وظائف خاضعة للتناوب للحد الأدنى والحد الأقصى لشغل الوظائف. ويبلغ الحد الأدنى سنة واحدة لجميع الوظائف. ويبلغ الحد الأقصى لشغل الوظائف سبع سنوات لمراكز العمل من الفئتين حاء وألف؛ وأربع سنوات لمراكز العمل من الفئتين باء وجيم؛ وثلاث سنوات لمراكز العمل من الفئتين دال وهاء().
	26 - ويخضع شغل أي وظيفة لثلاث درجات هي:
	(أ) الدرجة 1 - الحد الأدنى لشغل الوظائف (سنة واحدة). ويحق للموظفين التقدم لوظائف جديدة في أي لحظة بعد بلوغهم الدرجة 1؛
	(ب) الدرجة 2 - قبل 12 شهرا من الحد الأقصى لشغل الوظائف للموظفين العاملين في مراكز العمل المصنفة من الفئة باء إلى الفئة هاء، وقبل 24 شهرا من الحد الأقصى لشغل الوظائف للموظفين العاملين في مراكز للعمل المصنفة من الفئتين حاء وألف. ويعطى الموظفون العاملون في الدرجة 2 الأولوية عند التقدم للوظائف.
	(ج) الدرجة 3 - بالتشاور مع الموظف، يُعيِّن المجلس الموظفين الذين بلغوا الحد الأقصى لشغل الوظائف ولم ينتقلوا، في وظيفة مختلفة.
	شروط التنقل

	27 - لغرض الإطار المقترح يُعرَّف التنقل بأنه تغيير للوظيفة. ويمكن أن يشمل تغيير الوظيفة أحد العناصر التالية أو مزيجاً منها: تغيير الدور؛ أو تغيير المهمة؛ أو تغيير الإدارة؛ أو تغيير مركز العمل؛ أو انتقال من الأمانة العامة إلى وكالة أو صندوق أو برنامج تابع للأمم المتحدة. ويمكن أن يكون التنقل عبر التحرك الأفقي أو الانتقال إلى وظيفة ذات رتبة أعلى.
	28 - وليس التنقل الجغرافي شرطا لجميع الموظفين، بل إنه ليس مطلوبا إلاّ عندما يكون مناسبا ومفيدا. بيد أن التنقل الجغرافي يُتوقّع من الموظفين الراغبين فى الوصول إلى رتب عليا. والغرض من ذلك هو كفالة إكساب كبار المديرين فهما أوسع لعمل الأمم المتحدة من خلال خبرتهم في مراكز عمل مختلفة. وبموجب الإطار المقترح، يحتاج الموظف إلى ما لا يقل عن انتقال جغرافي سابق واحد مدة سنة واحدة أو أكثر لكي يحق له الترقية إلى وظائف من الرتب ف-5 ومد-1 ومد-2. ويمكن أن يحدث هذا الانتقال في أي وقت خلال حياة الموظف الوظيفية، وهو سيحل محل الشرط الراهن بالتنقلات الأفقية بموجب نظام اختيار الموظفين الحالي.
	29 - وخلال المرحلة التحضيرية، ستتمكن مجالس الشبكات الوظيفية من تحديد شروط التنقل الإضافية الخاصة بشبكة محددة واللازمة لكل شبكة منها، وذلك بالتشاور مع مكتب إدارة الموارد البشرية وبموافقة لجنة إدارة شؤون الموظفين.
	الاختيار وإعادة التكليف
	30 - يتطلب الإطار المقترح إجراء تغييرات كبيرة في الطريقة التي تدير المنظمة بها عملية الاختيار الداخلية والخارجية للموظفين، على الرغم من أن إدارة الانتقال إلى مستوى أعلى ستكون مماثلة للنظام الحالي.
	31 - وبموجب الإطار المقترح، يتوقع أن يتقدم الموظفون بطلبات لملء الوظائف الشاغرة قبل الوصول إلى الحد الزمني للبقاء في الوظيفة. وسيكون بإمكانهم التقدم إلى وظائف عند رتبتهم الحالية أو إلى أعلى منها برتبة واحدة. وسيتم الإعلان عن المناصب الشاغرة في الخلاصات على أساس ربع سنوي. ومع ذلك، سيكون بوسع الشبكات ذات معدلات الشغور المرتفعة أو لتلبية الاحتياجات المفاجئة أن تعلن على نحو أكثر تواترا. ولتمكين الموظفين من التنقل، سينظر في الموظفين الداخليين المؤهلين لشغل المنصب أولا. ولا ينظر في المرشحين الخارجيين إلا إذا لم يتم العثور على مرشحين داخليين مناسبين.
	32 - ويتولى مديرو التوظيف تحديد معايير الوظيفة المعلن عنها. ويقوم موظفو شؤون التوظيف في الشبكة بفحص المرشحين لتحديد أهليتهم، وإعداد قائمة المرشحين المناسبين ومن ثم دعوة المدراء لإحالة أي آراء إضافية بشأن استيفاء المرشحين للمعايير المنصوص عليها في الإعلان عن الوظيفة. ثم يقوم موظفو التوظيف في الشبكة بتقديم توصيات أولية إلى مجالس الشبكات الوظيفية بناء على طلب الموظف، وخطط التطوير الوظيفي، ووجهات نظر المدير واحتياجات المنظمة. وتقوم مجالس الشبكات الوظيفية باستعراض جميع المرشحين المناسبين لجميع الوظائف المعلن عنها وتقديم توصية بقرارات الاختيار إلى الأمين العام.
	33 - ومن أجل تسهيل التنقل، تولي مجالس الشبكات الوظيفية عند اتخاذ التوصيات، الأولوية لفئات معينة من الموظفين، كالموظفين الذين يطلبون الانتقال من مركز عمل شاق إلى مركز عمل آخر.
	مجمع إعادة التكليف
	34 - يوضع الموظفون الذين يصلون إلى الحد الزمني للبقاء في الوظيفة ولم يتم اختيارهم لشغل وظائف، في مجمع لإعادة التكليف. ويمكن للمجلس أن يقوم، بالتشاور مع الموظفين المعنيين، أن يعيد تكليف هؤلاء الموظفين بأي وظائف يعتبرها المجلس مناسبة، دون أن يتعين على الموظفين أن يتقدموا بطلب بالضرورة.
	35 - وستبذل مجالس الشبكات الوظيفية قصارى جهدها لما فيه مصلحة الموظفين والمنظمة، لإعادة تعيين الموظفين الذين يعملون في مراكز العمل المصنفة في الفئة دال أو هاء والذين بلغوا الحد الزمني للبقاء في وظائفهم في مراكز عمل أخرى غير مصنفة في الفئة دال أو هاء.
	36 - وإذا لم يكن هناك أي خيار مناسب لإعادة التعيين، يمكن للموظف أن يبقى في الوظيفة نفسها والمشاركة في عملية إعادة التكليف التالية، ما لم يتم اختياره في غضون ذلك لوظيفة أخرى.
	الفريق الخاص المعني بالصعوبات
	37 - بالنسبة لأولئك الموظفين في مجمع إعادة التكليف الذين يمكن من الناحية النظرية إعادة تكليفهم بوظائف لم يتقدموا بطلب لشغلها، سيشكل فريق خاص معني بالصعوبات، يتألف من ممثلين عن الموظفين والإدارة بأعداد متساوية، للنظر في الطلبات الاستثنائية للبقاء في نفس مركز العمل. وتمنح الموافقة بناء على معايير واضحة بما في ذلك الأسباب الطبية أو غيرها من الظروف الشخصية القاهرة حيث يكون من شأن تغيير مركز العمل أن يتسبب في مصاعب لا مبرر لها.
	38 - ويمكن أن ينظر الفريق الخاص المعني بالصعوبات أيضا في الطلبات المقدمة بصورة مشتركة من المدير والموظف من أجل بقاء الموظف في وظيفته عندما يكون الموظف يعمل في في مشروع يمكن أن يتأثر نجاحه من جراء التنقل.
	39 - وتقدم توصيات الفريق الخاص المعني بالصعوبات إلى الأمين العام المساعد للموارد البشرية للموافقة عليها.
	خامسا - فوائد اتباع نهج أكثر تنظيما إزاء التنقل
	40 - في إطار نظام التوظيف الحالي، تعتمد التنقلات حصرا على اختيار الموظفين من جانب فرادى مديري التوظيف. فلا تستفيد المنظمة ولا الموظفون أنفسهم بشكل منهجي من الفرص التي يتيحها التنقل. وهناك فوائد واضحة للنظام المقترح، على النحو المبين أدناه.
	تحسين إدارة الشواغر
	41 - في ظل النظام الجديد المقترح، في حين أنه لا يزال لدى الموظفين خيار فيما يتعلق بالوظائف التي يتقدمون بطلبات لشغلها، فإن المجالس المركزية هي التي تقدم التوصيات بشأن الاختيار النهائي التي تكون شاملة، أي أنها تتناول الوظائف المماثلة في جميع أقسام المنظمة. وبالتالي، سيكون لدى المجالس نظرة شاملة عن العرض والطلب المتعلقين بالموظفين ومجمع المواهب المتاحة. وسيتيح ذلك للأمين العام، من خلال المجالس، المزيد من الخيارات الاستراتيجية والتوفيق بين الموظفين والأماكن التي هي بأمس الحاجة إليهم على الصعيد العالمي، بطريقة لا يستطيعها النظام الحالي، الذي يعمل بالاستناد إلى قرارات فردية يتخذها رؤساء الإدارات .
	تقليل الوقت الذي يقضيه المديرون في مهام التوظيف
	42 - ستسعى مجالس الشبكات الوظيفية أيضا إلى تخفيف الكثير من العمل الذي يقوم به المديرون حاليا بشأن التوظيف. ويقضي المديرون 112 يوما وسطيا لإنجاز عملية استعراض الطلبات، وتقييم المرشحين وتقديم توصيات الاختيار. وفي ظل النظام الجديد، سيضطلع موظفو الموارد البشرية بمزيد من العمل المتعلق بتقييم المرشحين وإعداد قائمة قصيرة بالمرشحين المناسبين، بما في ذلك التماس آراء مديري التوظيف، بينما تقدم المجالس توصيات الاختيار النهائية. وهذا من شأنه أن يلغي بعض الخطوات في نظام الاختيار الحالي، ويتيح للمديرين قضاء وقت أقل بكثير على مهام التوظيف، وبالتالي زيادة التركيز على مسؤولياتهم الفنية.
	القوى العاملة العالمية
	43 - وتوجد حاليا تحديات بالغة من حيث التنقل بين المقر والمواقع الأخرى الأكثر صعوبة. ودون وجود أي آلية لمساعدة الموظفين على الحصول على وظائف أخرى، يتخوف بعض الموظفين من الانتقال إلى مراكز العمل الميدانية مخافة أن يصبحوا ”محصورين“ فيها. وفي الوقت نفسه، يشعر الموظفون خارج المقر غالبا بأنه يتم التغاضي عنهم في ملء الوظائف في أماكن أخرى لأنهم بعيدون جدا. وسيساعد النظام المقترح على إزالة هذه الحواجز، من خلال إنفاذ حدود زمنية للبقاء في الوظائف، وإعطاء الأولوية للموظفين الذين يتقدمون بطلبات من مراكز العمل الأخرى. وهذا ما سيتيح فرصا متزايدة للموظفين للانتقال إلى مختلف مراكز العمل، مع زيادة الضمانات على أنهم سوف يكونون قادرين على التحرك في نهاية الحدود الزمنية للبقاء في وظائفهم.
	44 - وتشمل السياسة الحالية لاختيار الموظفين شروط الحراك الأفقي لكي يصبح الموظفون مؤهلين للترقية إلى رتبة ف-5 وما فوقها. وفي الإطار المقترح، سيتم استبدال هذا الشرط بشرط الانتقال الجغرافي لمرة واحدة حتى يصبح الموظف مؤهلا للترقية إلى رتبة ف-5. وبذلك، سيكون على الموظفين أن يعملوا في مركز عمل آخر واحد على الأقل قبل أن يتولوا وظائف الإدارة العليا، مما يمنحهم المعرفة والفهم الحيويين للمنظمة.
	التطوير الوظيفي
	45 - يمكن أن يساعد تغيير الوظائف على إعادة تنشيط القوى العاملة، مما يفيد الموظفين والمنظمة على حد سواء، بما في ذلك من خلال تبادل المعارف وكسر ”الانغلاق“ على صعيد المنظمة.
	46 - كما يتيح النهج المقترح تعزيز اتساق النهج المتبع إزاء التطوير الوظيفي. وستكون الشبكات الوظيفية قادرة على توفير قدر أكبر من الوضوح بشأن المعارف والصفات والخبرات المتوقعة من الموظفين في مختلف الوظائف، وذلك بهدف تلبية الاحتياجات المستقبلية للمنظمة، وستكون المجالس أكثر قدرة من فرادى مديري التوظيف على مراعاة هذا النهج بصورة منتظمة عند اتخاذ قرارات الاختيار. كما سيكون موظفو التوظيف في الشبكة قادرين على التوصية بأنشطة التعلم اللازمة لتعزيز المهارات والمعارف، وتقديم التوجيه بشأن الوظائف التي ينبغي للموظفين أن يتقدموا بطلباتهم لشغلها.
	تحسين الأداء
	47 - تشير البحوث في إدارة الموارد البشرية إلى أن تقييمات أداء الموظفين الذين تنقلوا بين مراكز العمل تظهر تحسينات قابلة للقياس، مع استمرار الاتجاه نحو التحسين لثلاث سنوات بعــد عودتهم. كما كان احتمال ترقيــة الموظفين المتنقلين بعد انتدابهم، أكثر من أولئك الذين لم يتنقلوا.
	سادسا - التنفيذ
	48 - بعد موافقة الجمعية العامة على إطار التنقل، سيتم بحلول 1 كانون الثاني/يناير 2013 وضع سياسة التنقل. ومع ذلك، سيكون من الضروري انقضاء مرحلة الإعداد لمدة سنتين، تليها فترة من التنفيذ المرحلي ابتداء من 1 كانون الثاني/يناير 2015. وسيظل النظام الحالي لاختيار الموظفين خلال فترة الإعداد لمدة سنتين، نافذا بالنسبة لجميع الموظفين؛ بيد أنه لمساعدة الموظفين الذين يرغبون في التنقل وتقديم الإغاثة للموظفين في مراكز العمل الشاقة في انتظــار تنفيذ إطــار التنقــل، تعطى الأولوية فــي الاختيار للموظفين المعينين دوليا الذين يتقدمون بطلبات من مراكز العمل الأخرى، ولا سيما الموظفون في مراكز العمل من الفئة دال أو هاء().
	49 - وسيتم خلال مرحلة الإعداد، وضع طرائق لتنفيذ إطار التنقل. وسيتم العمل على تحديد الوظائف غير الخاضعة للتناوب، وإعادة تحديد شبكات الوظائف، وإنشاء مجالس للشبكات الوظيفية ومجلس استعراض التعيينات في الفئات العليا، وتحديد موظفي التوظيف في الشبكات وتدريبهم، ووضع معايير لاستخدامها من قبل شبكات الوظائف في تحديد أي شروط جغرافية وفنية إضافية للتنقل الأفقي، وإعداد المنشورات الإدارية واختصاصات مختلف المجالس واستعراض خيارات دعم الموظفين وأسرهم.
	50 - ويحتاج مكتب إدارة الموارد البشرية، من حيث دعم التنقل، لقيادة العمل المتعلق بمراجعة قدرات الموارد البشرية الشاملة الموجودة في جميع أقسام المنظمة، بما في ذلك في المكاتب التنفيذية للإدارات والوحدات في المكاتب الموجودة خارج المقر، واللجان الإقليمية والبعثات الميدانية. ويشمل هذا العمل النظر في أدوار ومسؤوليات الموظفين وإعادة تشكيل و/أو إعادة تدريب الموارد البشرية عند الحاجة. وبالإضافة إلى ذلك، سوف يتعين تعديل أنشطة التطوير الوظيفي وأنشطة التعلم وكذلك نظام إدارة الأداء لكي تتلاءم مع احتياجات تنقل القوى العاملة. ويتضمن الجدول 1 جدولا زمنيا لإعداد الإطار.
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	الجدول الزمني الموسع لإعداد إطار التنقل
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	تحديد الوظائف الخاضعة للتناوب/غير الخاضعة للتناوب
	العمل مع الإدارات لبدء إعادة تشكيل شبكات الوظائف 
	تحديد شبكات الوظائف التي سيبدأ فيها العمل التدريجي أولا
	صياغة إجراءات جديدة لاختيار الموظفين
	تحديد العناصر في برنامج ’Inspira‘ التي سوف تحتاج إلى إعادة تصميم
	إنشاء أفرقة عاملة تابعة للجنة التنسيق المشتركة بين الموظفين والإدارة لمواصلة التشاور مع الموظفين بشأن إطار التنقل العام، وبرامج دعم الموظفين والأسر، وإدارة الأداء، والتنقل وفرص التطوير الوظيفي للموظفين المعينين محليا
	تعديل السياسة الحالية لاختيار الموظفين لتشمل التدابير الانتقالية
	وضع إطار السياسات والإطار الإجرائي لتنفيذ التنقل:
	• وضع اختصاصات مجالس الشبكات الوظيفية ونظامها الداخلي والمبادئ التوجيهية لعملها، بما في ذلك سير العمل والعمليات
	• وضع اختصاصات مجلس استعراض التعيينات في الفئات العليا ونظامه الداخلي والمبادئ التوجيهية لعمله، بما في ذلك سير العمل والعمليات
	• وضع النظام الداخلي للفريق الخاص المعني بالصعوبات والمبادئ التوجيهية لعمله
	صياغة تعاميم إدارية جديدة تعكس التغييرات المتعلقة بإطار التنقل
	تصميم التغييرات في نظام ’Inspira‘
	وضع وإطلاق حملة إعلامية على نطاق المنظمة لتوضيح إطار التنقل/الحدود الزمنية للبقاء في الوظائف
	إنشاء مجلس استعراض التعيينات في الفئات العليا
	إنشاء مجالس أولية للشبكات الوظيفية للشبكات المقرر تشغيلها في عام 2015 وعام 2016
	شروع المجالس في تحديد أي متطلبات إضافية للتنقل
	تحديد كيفية إعادة تشكيل قدرات الموارد البشرية لتنفيذ التنقل وفقا للنماذج الجديدة لتقديم الخدمات
	2014
	إصدار إطار السياسات
	وضع واختبار وحدات جديدة لنظام ’Inspira‘
	وضع اللمسات الأخيرة على الاستراتيجية المنقحة للتطوير الوظيفي والتعلم
	وضع اللمسات الأخيرة على استراتيجية شاملة لدعم الموظفين والأسر
	تحديد وتدريب موظفي الشبكات الوظيفية وغيرهم من موظفي دعم المجالس
	حملة إعلامية لكفالة إعلام الموظفين بالحدود الزمنية للبقاء في الوظائف والشبكات التي ستأخذ بها أولا
	كانون الثاني/يناير 2015
	بدء تشغيل الشبكات الوظيفية
	51 - وقد أبرز الموظفون والمنظمات الأخرى أهمية دعم الموظفين وأسرهم عند الانتقال كعامل رئيسي من عوامل النجاح. وبالتالي، فإن المنظمة تلتزم بتعزيز الآليات اللازمة لدعم الموظفين الذين يتنقلون جغرافيا وأسرهم، للمساعدة في عملية النقل وكفالة الاندماج السلس. وسيواصل الفريق العامل التابع للجنة التنسيق بين الموظفين والإدارة العمل لاستكشاف السبل التي يمكن للمنظمة أن تقدم بها هذا الدعم. وثمة مسألة رئيسية تتمثل في الحاجة لمراجعة اتفاقات البلد المضيف والمدى الذي تسمح به بعمل الأزواج، على النحو الموصى به في الفقرة 19 من الفرع ”رابعا“ من قرار الجمعية العامة 61/244، والفقرة 11 من الفرع ”ثامنا“ من القرار 59/266. وهناك أيضا حاجة إلى تحسين المعلومات والإرشادات المقدمة للموظفين وأسرهم بشأن عملية النقل والاندماج. وفي هذا المجال على وجه الخصوص، يمكن الاستفادة من فرص الوصول إلى مصادر المعلومات وتحسين التعاون مع وكالات الأمم المتحدة وصناديقها وبرامجها لتحقيق أكبر أثر ممكن، بتوفير أدنى حد ممكن من الموارد.
	52 - والتطوير الوظيفي والتعلم بحاجة أيضا إلى الارتباط بنهج أكثر تنظيما. وتحقيقا لهذه الغاية، يخضع مكتب إدارة الموارد البشرية حاليا لاستعراض شامل لأنشطة التطوير الوظيفي والتعلم والتدريب (بما في ذلك التدريب على اللغات) داخل المنظمة، بهدف تنقيح استراتيجية التطوير الوظيفي والتعلم، ووضع مبادئ توجيهية وتوصيات للتنفيذ.
	53 - كما يحتاج نظام إدارة وتطوير الأداء إلى تكييف لكي يتلاءم مع منظمة متنقلة. وسيسعى الفريق العامل لما بين الدورات المعني بإدارة الأداء التابع للجنة المشتركة بين الموظفين والإدارة إلى اقتراح تحسينات في عدد من المجالات بما في ذلك المهارات والكفاءات والتقييم وآليات التغذية المرتدة، والروابط بين خطط التنمية الشخصية والتطوير الوظيفي.
	54 - وبعد فترة الإعداد لمدة سنتين، ستبدأ الشبكة الوظيفية في تنفيذ إطار التنقل على مراحل. وسوف يخضع الموظفون لنظام التنقل عندما تصبح الشبكة الوظيفية التي ينتمون إليها جاهزة للعمل. وسيكفل هذا الأمر الانتقال السلس إلى النظام الجديد وتمكين المنظمة من تعديل العمليات في ضوء التجربة ورصد التكلفة وأثر نظام التنقل.
	55 - وسيتم وضع حملة للتواصل على نطاق المنظمة للتوعية بسياسة التنقل الجديدة وتقديم معلومات عن العملية والدعم المتاح للموظفين. وستجري شبكات الوظائف حملات للموظفين من أجل تبادل المعلومات لكفالة معرفة الحدود الزمنية للبقاء في الوظائف. وسوف تعقد لقاءات مفتوحة وتنشر مقالات في موقع ’iSeek‘ وتتاح كذلك مواد أخرى بما في ذلك الأسئلة المتداولة واقتراحات بشأن الاستعداد للتنقل وتكييفها لكي تتلاءم مع خصائص كل شبكة من الشبكات الوظيفية.
	التدابير الانتقالية

	56 - سيكون العمل بإطار التنقل المقترح بمثابة تغيير كبير بالنسبة للمنظمة وموظفيها، وبالتالي، فإنه يحتاج إلى اتخاذ بعض التدابير الانتقالية. وقد وافقت اللجنة المشتركة بين الموظفين والإدارة على عدد من التدابير لتطبيقها على الموظفين الموجودين في الخدمة حاليا()، وهي كالتالي:
	(أ) الموظفون الموجودون في الخدمة حاليا من الرتبة ف-4 الذين شرعوا في انتقالهم الأفقي أو أُعفوا من شروط الأحقية للتقدم بطلبات لشغل وظائف من الرتبة ف-5 في 31 كانون الأول/ديسمبر 2012، تستمر أحقيتهم في التقدم بطلبات لشغل الوظائف الشاغرة من الرتبة ف-5 وفقا للنظام المعمول به حاليا (انظر ST/AI/2010/3، الفرع 6-3) لمدة أربع سنوات من تاريخ بدء التنفيذ (في 1 كانون الثاني/يناير 2015) ولغاية 31 كانون الأول/ديسمبر 2018؛
	(ب) الموظفون الموجودون في الخدمة حاليا من الرتبة ف-5 في 31 كانون الأول/ديسمبر 2012، سيُعفون من شرط الانتقال الجغرافي لمرة واحدة على الأقل عند التقدم بطلبات لشغل الوظائف الشاغرة من الرتبة مد-1 وذلك لمدة أربع سنوات من تاريخ بدء التنفيذ (في 1 كانون الثاني/يناير 2015) ولغاية 31 كانون الأول/ديسمبر 2018؛
	(ج) بدءا من 1 كانون الثاني/يناير 2019، سيتعين على جميع الموظفين استيفاء شرط الانتقال الجغرافي حتى يصبحوا مؤهلين للترقية إلى الرتبة ف-5 وما فوقها.
	سابعاً - تكاليف التنقل
	57 - يمكن تعريف التنقل على النحو المحدد في الفقرة 27، تعريفا شاملا على أنه تغيير في الوظيفة يمنح الفرصة للاضطلاع بأنواع مختلفة من العمل. وفي حالة التنقل الجغرافي، فإنه يستوجب تكلفة.
	تكلفة الانتقال الجغرافي الفردي

	58 - تشمل التكاليف التي تُدفع لمرة واحدة من أجل التنقلات الجغرافية منحة الانتقال (خيار المبلغ المقطوع للشحنات غير المصحوبة)، ومنحة الانتداب، وتكاليف السفر. وتشمل التكاليف المتكررة بدل التنقل. وتتغير الأرقام الفعلية المعنية اعتمادا على البيانات الشخصية للموظف (مثل الرتبة والدرجة، أعزب أم معيل، وعدد الأطفال)، وفئة وتصنيف مركز العمل الذي ينتقل إليه الموظف، ومدة المهمة، وعدد المهام السابقة التي كلف بها الموظف.
	59 - وعلى سبيل المثال، بالنسبة لموظف أعزب من الرتبة ف-4 (درجة 6) سبق له أن انتقل مرة واحدة، والآن ينتقل من نيويورك إلى بانكوك في مهمة مدتها سنتان، تُقدر التكاليف بمبلغ 000 10 دولار (منحة انتقال)، ومبلغ 600 16 دولار (منحة انتداب)، ومبلغ 200 3 دولار (تكاليف السفر)() ومبلغ 000 4 دولار (بدل عدم نقل الأمتعة)، ومبلغ 320 12 دولار (بدل تنقل على مدى سنتين لمن ينتقل للمرة الأولى داخل منظومة الأمم المتحدة)، أي ما مجموعه 120 46 دولار (تُقسم على مدى عامين لتكون التكلفة السنوية 060 23 دولار). وإذا كان لهذا الموظف زوج معال وطفلان ترتفع التكلفة الإجمالية إلى ما يقدر بمبلغ 000 78 دولار (بتكلفة سنوية قدرها 000 39 دولار). وبالنسبة لمهمة مدتها خمس سنوات، يبلغ مجموع التكاليف لموظف أعزب نحو 100 80 دولار، في حين تبلغ التكلفة للموظف المعيل لزوج وطفلين نحو 500 119 دولار (بتكلفة سنوية قدرها 020 16 دولار و 900 23 دولار على التوالي).
	تكلفة التنقل الحالية في المنظمة

	60 - يجري حاليا إدراج النفقات المتصلة بالتنقل تحت بند التكاليف العامة للموظفين مع النفقات المرتبطة بتعيين موظفين جدد. ورغم ذلك، فقد بُذلت جهود لتوفير مؤشر على مستوى النفقات المتصلة بالتنقل، الأمر الذي كان ممكنا بالنسبة للكيانات التي تسجل النفقات في نظام المعلومات الإدارية المتكامل (الميزانية العادية والأموال من خارج الميزانية). وقد بلغت النفقات المقدرة في ما يتصل بالتنقل لفترة السنتين 2010-2011 مبلغا قدره 22.4 مليون دولار في إطار الميزانية العادية ومبلغا قدره 13.7 دولار في إطار الموارد من خارج الميزانية، أي ما مجموعه 36.1 مليون دولار.
	61 - وفي ما يتعلق بعمليات حفظ السلام والبعثات السياسية الخاصة، حيث تُسجل النفقات في نظم مالية متعددة غير متكاملة (نظام المعلومات الإدارية المتكامل في المقر ونظام (SUN) المالي في عمليات حفظ السلام والبعثات السياسية الخاصة)، لم يكن من السهل تحديد النفقات المتصلة بالتنقل. وقد بلغ مجموع النفقات المتصلة بتنقل الموظفين الحاليين/تعيين الموظفين الجدد، بما في ذلك بدل المشقة وبدل التنقل، للفترتين الماليتين 2009/2010 و 2010/2011 مبلغا قدره 243.6 مليون دولار. وقد بلغ مجموع النفقات بالنسبة للبعثات السياسية الخاصة مبلغا قدره 22.1 مليون دولار.
	التكاليف في المستقبل

	62 - ستؤثر عوامل كثيرة في تكاليف التنقل في المستقبل، بما في ذلك العامل المتعلق بملف التنقلات الجغرافية التي ستجري وعدد هذه التنقلات.
	63 - ففي الوقت الحاضر، ليس بمقدور المنظمة أن تتوقع عدد الموظفين الذين سيغيرون مركز عملهم في أي سنة معينة. وفي حين قد تبرز أنماط لهدا التنقل بمرور الوقت، بسبب كون النظام المقترح ذاتي الدفع إلى حد كبير، لا يمكن التوقع على نحو دقيق بعدد التنقلات الجغرافية التي سيقوم بها الموظفون في المستقبل. وحتى لو أمكن تقديم تكلفة لعدد من مختلف السيناريوهات المحتملة، سيكون استخدام ذلك لأغراض التخطيط ذا فائدة محدودة لأن الاختيار من بين السيناريوهات سيكون عشوائيا. وبالتالي، لا يمكن التوصل إلى توقع سديد للتكاليف في المستقبل. ومع ذلك، فهذا الأمر صحيح أيضا في ظل النظام الحالي.
	64 - وبقدر ما يؤدي الإطار الجديد إلى زيادة عدد التنقلات الجغرافية، فإنه يؤدي إلى زيادة في التكاليف العامة للموظفين. ولذلك سيكون من الضروري الإبلاغ عن أي تغييرات فعلية في التكاليف العامة للموظفين بأثر رجعي مما سيشكل لاحقا الأساس لتوقعات التكاليف العامة للموظفين في المستقبل.
	65 - ومع ذلك، يُتوقع رغم اشتراط التنقل الجغرافي المقترح للتأهل للتقدم للمناصب من الرتبة ف-5 وما فوقها، أنه لن تكون هناك بالضرورة زيادة مفاجئة في التنقلات الجغرافية (وبالتالي في التكاليف)، حيث إن 40 في المائة من الموظفين الموجودين في الخدمة حاليا في الرتبة ف-4 لديهم بالفعل تنقل جغرافي مسجل في نظام المعلومات الإدارية المتكامل. وعلى النحو المبين في التدابير الانتقالية، سيكون بمقدور الموظفين ممن تنقلوا أفقيا مرتين أيضا احتساب ذلك بدلا من التنقلات الجغرافية حتى عام 2018.
	66 - ومن شأن التنفيذ المرحلي للإطار الجديد حسب الشبكة الوظيفية أن يمكن المنظمة من رصد وإدارة أي زيادة في النفقات عندما تصبح كل شبكة وظيفية تقوم بعملها بداية من عام 2015. وسيجري أيضا ضبط نظام تخطيط الموارد في المؤسسة (أوموجا) بحيث يتعرف بصورة أفضل على التكاليف المرتبطة بالتنقل للسماح بالإبلاغ على نحو أكثر دقة عن أي تغييرات في النفقات المتصلة بالتنقل.
	ثامناً - المعايير والمؤشرات والمقاييس
	67 - بعد مضي خمس سنوات على تنفيذ الإطار الجديد، ستُجرى دراسة استقصائية للمتابعة لقياس مدى شعور الموظفين بأن تطلعاتهم فيما يتعلق بالتنقل قد تحققت في ظل الإطار الجديد، وكذلك مدى دعم المنظمة لهم بصورة فعالة. ومن النتائج الناجحة تحقيق معدل أعلى لرضا الزبائن، من جهة الموظفين في ما يتعلق بتنقلهم والدور الذي تضطلع به المنظمة، ومن جهة أولئك المسؤولين عن تحقيق الولايات على حد سواء.
	68 - وإضافة إلى ذلك، ستكون المؤشرات الموضوعة مفيدة للمساعدة على قياس مدى نجاح الإطار المقترح وتقييم مدى النجاح في تحقيق الأهداف الاستراتيجية للتنقل. كما ستعمل هذه المؤشرات على مساعدة المنظمة على رصد التحسينات وصقل الإطار باعتباره جزءا من عملية مستمرة لتحسين إدارة المواهب في المنظمة.
	المؤشر 1: زيادة القدرة على التوقع وزيادة الاستقرار في عملية التوظيف

	69 - النجاح سيعني زيادة انتظام معدلات الشغور في جميع المكاتب/البعثات ومراكز العمل. وسيقاس ذلك بإجراء مقارنة بين معدلات الشغور في جميع أنحاء الأمانة العامة وتقييم إذا ما أصبحت أكثر ثباتا على نطاق الأمانة العامة. ويوضح الجدول 2 متوسط معدلات الشغور بالنسبة لوظائف الفئة الفنية والفئات العليا المدرجة في إطار الميزانية العادية في المقر وفي المكاتب الرئيسية الموجودة خارج المقر وفي اللجان الإقليمية في عام 2011. ويوضح الجدول 3 الأرقام المناظرة بالنسبة للعمليات الميدانية في 30 حزيران/يونيه 2012.
	الجدول 2
	متوسط معدلات الشغور بالنسبة لوظائف الفئة الفنية والفئات العليا المدرجة في إطار الميزانية العادية في المقر وفي المكاتب الرئيسية الموجودة خارج المقر وفي اللجان الإقليمية في عام 2011
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