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  الدورة التاسعة
 ٢٠١٠ديسمبر / كانون الأول١٠-٦نيويورك، 

 

  ∗إدارة الموارد البشريةتقرير المحكمة عن 

  مقدمة  -أولا

 داخل المحكمة الجنائية الدولية الإستراتيجية إحدى الأولويات ظلت إدارة الموارد البشرية تمثل -١
بالإضافة إلى نسبة مرضية .  وشهدت تقدما كبيرا في االات الرئيسية٢٠٠٩أثناء عام ") المحكمة("

شملت الإنجازات تطوير ونشر عدد من السياسات الجديدة ومعدل الدوران، وتخفيض للغاية للتوظيف، 
لتعليم والتدريب عبر الأجهزة، ا إستراتيجيةخطط زيادة ترسيخ إدارة الأداء وتنفيذ للموارد البشرية، و

  . في المحكمةفضلا عن الاتفاق على إدخال تحسينات على شروط الخدمة للموظفين العاملين

في الإبلاغ ") اللجنة("إلى لجنة الميزانية والمالية المقدمة يتبع هذا التقرير شكل التقارير السابقة   -٢
التي  الموارد البشرية إستراتيجيةمنظم وفقا لأهداف  ووهعن التطورات في مجال إدارة الموارد البشرية، 

لتسهيل الرجوع إليها، واستعادت هذه الأهداف في و )١(.لأول مرة إلى اللجنة في دورا العاشرةقدمت 
 الإستراتيجيةاف الخطة أهدمستمدة من الموارد البشرية أهداف وتجدر الإشارة إلى أن . ١الجدول 

 ١٧و) رعايةالالبيئة  (١٦و) وظيفالت (١٤ على وجه التحديد الإستراتيجيةللمحكمة، والأهداف 
تمّ  والإستراتيجيةومنذ ذلك الحين، تم تنقيح الخطة   الجيدفرص العمل بالنسبة للموظفين ذوي الأداء(

جذب، ورعاية، "لى هو يهدف إ، و١٠هدف استراتيجي جديد  في ،الثلاثة المذكورةهداف تلخيص الأ
  ". أعلىجودةمن أجل  ينإلى موظفين متنوعيين الوظيفوالتقدم وتقديم فرص التطوير 

ويتضمن التقرير أيضا ردود المحكمة على توصيات محددة والطلبات التي قدمتها اللجنة في   -٣
، ، على التوالي٢٠٠٩غسطس أ/آبأبريل و/ في نيسانالمعقودتينها الثانية عشرة والثالثة عشرة يدورت

  .وهي ملخصة أدناه

                                                      
  .ICC-ASP/9/CBF.1/10صدر سابقاً بوصفه الوثيقة    ∗
)١( ICC-ASP/7/6.  
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 والأهداف المحددة الأساسية المتعلقة بالموارد الإستراتيجيةاالات  نظرة عامة عن -١الجدول 
جذب، ورعاية، وتقديم فرص :  للمحكمةالإستراتيجيةالخطة من أهداف  ١٠الهدف : البشرية

   فاءةأعلى الموظفين كإلى يين الوظيفوالتقدم التطوير 

  الأهداف المحددة المتعلقة بالموارد البشرية  االات الرئيسية المحددة
 تعيين وتطبيق عملية انتقاء منهجية ومنصفة وشفافة لكفالة أعلى -١ التوظيف

  )الداخلي(والتنسيب ) الخارجي(مستويات الجودة في التوظيف 
  عيينتعزيز قدرات الموظفين مناط المسؤوليات ذات الصلة بالت -٢ 
  زيادة التوعية الخارجية بفرص التوظيف المتوفرة لدى المحكمة -٣ 

 كفالة شروط جذابة للخدمة ونظم تعويض لكافة موظفي المحكمة -٤ البيئة الراعية
  بالمقر وفي مراكز العمل الميدانية

  زيادة رفاه الموظفين بتعزيز برامج الدعم القائمة ووضع برامج جديدة  -٥ 
 عزيز وتطوير إدارة نظُم العدالة الداخلية تزيادة -٦ 

لحوافز ، بما في ذلك اإدارة الأداءعلى نظام ضفاء الطابع المؤسسي  إ-٧ قدم الوظيفيالت
  القائمة على الأداء

إتاحة فرص للتعلم والتدريب تسهم في تحقيق غايات المحكمة وتفي  -٨ 
  بالاحتياجات الإنمائية الفردية

 ٩-  ج ونظم لإدارة الحياة الوظيفية والتطور الوظيفي وضع وتنفيذ
  للموظفين 

رحبت اللجنة ، ٢٠٠٩أبريل /وأثناء دورا الثانية عشرة، المعقودة في شهر نيسان  -٤
  :)٢("الإجمالي المحرز في مجال إدارة الموارد البشريةبالتقدم "

 ةصلبمواظفين، وتحديد إطار زمني لإجراء تقييم لأداء جميع الموبأوصت المحكمة   )أ(
 وأوضح الرئيس في وقت لاحق أن اللجنة ترغب أيضا في الحصول )٣(.استكشاف تحسينات لهذا النظام

  لتقييم ؛لعلومات عن أداة ومعايير من الم على مزيد

لاحظت أن المحكمة دف إلى وضع معايير واضحة وثابتة سيستند إليها تمديد   )ب(
  ؛)٤(العقود

) ةدائمال وةستمرالم وةددالمحالمدة ( لمختلف أنواع العقود آخر أوصت بإجراء تقييم  )ج(
   )٥(؛ النظام الحاليبشأنفي أي تغييرات وإمكانية تطبيقها على الحالة الخاصة للمحكمة قبل الشروع 

                                                      
الوثائق الرسمية لجمعية الدول الأطراف في نظام روما الأساسي للمحكمة الجنائية الدولية، الدورة الثامنة، لاهاي،   )٢(

 .٥٥، الفقرة ١-، الد الثاني، الجزء باء)ICC-ASP/8/20 (٢٠٠٩نوفمبر / تشرين الثاني٢٦- ١٨
  .٥٧المرجع نفسه، الفقرة  )٣(
  .٥٨المرجع نفسه، الفقرة    )٤(
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لتدريب لونماذج إعداد خطط وتحديد االات ذات الأولوية للتدريب بأوصت المحكمة ) د(
   )٦(؛تدريب المدربين نظامعلى المدى الطويل مثل 

، مثل تعزيز ]الجغرافي[ التمثيلأوصت بأن تنظر المحكمة في خيارات لزيادة   )ه(
 المحلية وإمكانية الإعلام تعزيز الوعي والدعاية في وسائل من أجلالاتصالات مع ممثلي هذه البلدان 

  )٧(.بعثات التعيين المستهدفة دإيفا

  :قامت اللجنة بما يلي ٢٠٠٩أغسطس /ت في آبفي دورا الثالثة عشرة، التي عقد  -٥

 مقترحات إعادة إعدادعملية ستعرض مع المحكمة في دورا المقبلة تأوصت بأن   )أ(
  )٨(ارجيين؛الخستشارين المتصنيف واستعراضها، بما في ذلك اختيار ال

 دون مقابل في دورا العاملينقدم تقريرا عن الموظفين ت المحكمة أن إلىطلبت   )ب(
ينبغي أيضا أن  الموظفين، عيين أصرت المحكمة على اقتراح طرق جديدة لتة مافي حالو. لرابعة عشرةا

  )٩(؛التاليةاللجنة في دورا كي تنظر فيه لذا الشأن تقريرا م تقد

إدارة المخاطر التي من ب يرتبط الإستراتيجيإعداد خطة التدريب بأوصت المحكمة   )ج(
   )١٠(. الأساسيةوظائفلوب للشأا تحديد التدريب المط

، الاستجابات للطلبات المحددة التي تقدمت ا اللجنة في هذا ما أمكن ذلككلّدرجت وقد أُ -٦
 الموارد إستراتيجية عن تنفيذ أهداف لتقارير بشأن ا، باءصلالتقرير تحت العناوين ذات الصلة من الف

 الفصل لا، منفصالوظائف باعتبارها قسموأدرجت المعلومات المطلوبة عن إعادة تصنيف ا. البشرية
  . الموارد البشريةإستراتيجيةهذا يقع خارج نطاق إذ إن ، جيم

  لموارد البشرية لالإستراتيجيةهداف الأتنفيذ   -ثانيا

يئة والمحكمة تنفيذ أهداف الموارد البشرية في مجالات التوظيف، واصلت ، ٢٠٠٩طوال عام   -٧
 تقدم أُحرزقد ف، أطولمد  أعلى بعض الأهداف يتم تنفيذوفي حين . يةالترقإنشاء فرص وبيئة راعية 

وصف التقدم المحرز يرد و. أعلاه ١الواردة في الجدول التسعة أهداف الموارد البشرية بكبير فيما يتعلق 
  . التاليةالفصول في ٢٠١١-٢٠١٠حتى الآن والأنشطة المتوخاة للفترة 

                                                                                                                                       
 .٦١المرجع نفسه، الفقرة   )٥(
  .٦٦المرجع نفسه، الفقرة   )٦(
  .٦٧المرجع نفسه، الفقرة   )٧(
  .٦١، الفقرة ٢. المرجع نفسه،الجزء باء  )٨(
  .٦٣المرجع نفسه، الفقرة   )٩(
  .٦٦المرجع نفسه، الفقرة  )١٠(
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  التوظيف  -ألف

نزيهة ة ومنهجيعمليات اختيار ب الموارد البشرية في مجال التوظيف يجيةإستراتأهداف تتصل   -٨
، وتعزيز قدرات الموظفين ذوي الجودة للتوظيف الخارجي والداخليوشفافة، لضمان أعلى مستوى من 

توصيات  تتصلو. المحكمةفي عمل الفرص بالتوظيف، وزيادة الوعي الخارجي المتعلقة بالمسؤوليات 
أداء التوظيف والتأخير، ب هذا البند الواردة تحتالتقارير من قبل المحكمة ديم تقاللجنة وطلبات 

موظف من / خبير معاونبصفةبتدئين الفنيين الموتوظيف  والموظفين باانالمساعدة المؤقتة العامة، بو
 .الفئة الفنية

  ل الدوران والتنسيب الداخلي ومعد الخارجيالتعيين: بالمناصب الثابتةالأداء التوظيفي   -١

 )١١(معلومات طلبتها اللجنة

يمثل  ذاوهثابتة، الوظائف الشواغر من  ٢٠٣ المحكمة ما مجموعه ملأت، ٢٠٠٩عام وفي   -٩
 تعدو. وظيف ونسبة عالية جدا من الت المحكمة في سنة واحدة في تاريخملئأكبر عدد من الشواغر 

ويمثل . ن من المحكمةوموظفرة وظيفة شاغ ٢٠٣ من أصل ٣٤شغل و. تعيينات خارجيةمنها  ١٦٩
  . الخارجيةبالمقارنة مع التعيينات من التعيينات الداخلية  في المائة٢٠:٨٠  نسبةهذا

من  في المائة ٩,٨ل وهذا يمثل معد. ٢٠٠٩ موظفا في المحكمة في عام ٦٧غادر ما مجموعه   -١٠
المحكمة أن معدل ترى و. ٢٠٠٨ في المائة لعام ١٢الدوران للسنة، وبالتالي هو أقل بكثير من نسبة 

لاسيما بمراعاة للغاية،  مرضٍٍ معدل وه،  في المائة٩٠,٢  نسبةالموظفين  بقاءفيه بلغ ذيال، هذا الدوران
تحل كي  فسحة كافية لتركو،  موظفيها ذوي الكفاءةىالركود لدتجنب إلى  سليمةمنظمة أي حاجة 

وفي الوقت نفسه، . تكون مطلوبة مع مرور الوقت مهارات وخبرات جديدة قد الموظفين المغادرينمحل 
 تتعلق مقابلاتجراء ، سيتم إذال. للمنظمةالموظفين مغادرة  رصد أسباب ضرورة تدركفإن المحكمة 

  .٢٠١٠ شركة خارجية في عام بالمغادرة من قبل

اية عام لزيادة الصافية للموظفين في كانت ا الداخلي ونظرا لدوران الموظفين، للتنسيبنظرا   -١١
الموظفين الجدد من  ٨,٥ نسبة ضافيين، أوالإوظفين من الم ١٠٢تمثل  ٢٠٠٨ عام بالمقارنة مع  ٢٠٠٩

 وظائف فيى موظفا ٦٧٩محكمة كان لل ،٢٠٠٩ديسمبر /كانون الأول ٣١اعتبارا من و. في الشهر
يبلغ حوالي المحكمة  فيشهريا الصافي التوظيف كان  السابقة،وتجدر الإشارة إلى أنه، في السنوات . ثابتة

ويدل التحسن الكبير . ٢٠٠٧لجنة في عام للدى ار قلقا كبيرا اثأ الأمر الذي ،من الموظفين ٣ إلى ٢
في لا مبرر له الذي  بنجاح مسألة التأخير تعالجعلى أن المحكمة قد أداء التوظيف الذي طرأ على 

  .التعيين

 فيدوران العيينات والتوظيف الداخلي و أدناه أداء التوظيف والت٣ و٢ن الجدولايلخص   -١٢
  .٢٠٠٩ ديسمبر ٣١ في يةيسمج الرئاالبر

                                                      
  . أعلاه٥ و٤  أنظر الفقرتين )١١(
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  يفيالأداء التوظ: ٢الجدول 

الوظائف المدرجة   
  في الميزانية

المعدل على أساس   معدل الشهور  عدد الأفراد
  المعاينة العشوائية

عدد من ترك   النقص في التوظيف
الوظيفة 

)٢٠٠٩(  

  النسبة المئوية
  يفةلتاركي الوظ

التوازن بين 
  الجنسين

  )الإناث(
  ٪٤٧  ٪٩,٨٠  ٦٥  ٤٠  ٪٨  ٪١٠,١٥  ٦٧٩  ٧٣٩  المحكمة

  ٪٦٩  ٪١٨,٧٢  ٧  ٥  ٪١٢  ٪١١,٦٣  ٣٨  ٤٣  الهيئة القضائية
  ٪٥٤  ٪٨,٢٢  ١٧  ٤  ٪٥  ٪٣,٧٢  ٢٠٥  ٢١٥  العام مكتب المدعي

  ٪٤٢  ٪٩,٦٣  ٣٩  ٢٥  ٪٨  ٪١١,٢٨  ٤٢٥  ٤٦١  قلم المحكمة
 منهم في مكتب المدعي العام ٣(من الوظائف المدرجة في الميزانية الخاصة بمسؤولين منتخبين تشمل الأرقام الواردة أعلاه خمسا   ) أ(

  ).ومسؤول واثنين في قلم المحكمة
 . في قلم المحكمة بوصفه ترك للوظيفة بسبب تحويله مؤخرا إلى مسؤول منتخب١-لأغراض الاتساق، حسب مد  ) ب(

 .٢٠١٠يزانية لعام لا يعكس الجدول أعلاه الوظائف الجديدة في الم  )ج(

  ٢٠٠٩تعيينات واستقالات المحكمة لعام : ٣الجدول 

بالمقارنة مع دوران ال التعيين والتنسيب الداخلي ونعمنفصلاً إلى اللجنة  اًوسوف يقدم تحديث  -١٣
  .٢٠١٠ثابتة خلال الأشهر الثلاثة الأولى من عام الوظائف ال

  تعيين وتطبيق عمليات انتقاء منهجية ومنصفة وشفافة  -٢
 لموارد البشريةل يستراتيجلإ١الهدف 

جميع يتم الإعلان عن وكقاعدة عامة، . عمليات ثابتة للغايةالمحكمة في عمليات الاختيار تعد   -١٤
من المساعدة المؤقتة الممولة الوظائف الشاغرة الثابتة، وكذلك يتم الإعلان تقريبا عن جميع الوظائف 

الشواغر تفتح ما بينو. خرىالأوسائل والمنتديات مختلف الالعامة على موقع المحكمة ومن خلال 
 من نظام الموظفين، المعنونة ١٨-١٠٤القاعدة فإن  في نفس الوقت، ينوالداخليين الخارجيلمرشحين ل

 
  التعيينات
 الخارجية

  التعيينات
 الاستقالات الداخلية

حالات الانتقال إلى 
المساعدة المؤقتة 

 الإعارة العامة
  إجازة خاصة
 الزيادة الصافية بدون مرتب

 ٦ ١ صفر ١ ٥ ٢ ١٣ الهيئة القضائية

        لأولالبرنامج الرئيسي ا

 ١٣ ٢ ١ ١ ١٣ ٩ ٣٠ مكتب المدعي العام

        البرنامج الرئيسي الثاني

 ٧٩ ١ صفر ٥ ٣٦ ٢٢ ١٢١ قلم المحكمة

        البرنامج الرئيسي الثالث

 صفر ١ صفر صفر صفر صفر ١ أمانة جمعية الدول الأطراف

        البرنامج الرئيسي الرابع

 ٢ صفر صفر صفر صفر ١ ٢ لضحاياأمانة الصندوق الإستئماني ل

        البرنامج الرئيسي السادس

 ٢ صفر صفر صفر صفر صفر ٢ مكتب مشروع المباني الدائمة

        البرنامج الرئيس السابع

 ١٠٢ ٥ ١ ٧ ٥٤ ٣٤ ١٦٩ اموع الخاص بالمحكمة

  ديسمبر/ شهر كانون الأول التي ملئت في٢٠١٠يشمل هذا الجدول الوظائف المدرجة في الميزانية لعام 
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على أكمل وجه المؤهلات والخبرة اللازمة راعى  تأننص على ت، "نوالحاليون التوظيف والموظف"
  .لمحكمةالعاملين فعلا في اللموظفين 

مبادئ توجيهية " المسجل، أصدر جهزةاور داخلية بين الأ، عقب عملية تش٢٠٠٩في عام   -١٥
هذه المبادئ التوجيهية بالتفصيل جميع جوانب وتصف . "عيين في الوظائف الثابتةللتداخلية جديدة 

عبر أسماء الموظفين الطابع الرسمي على التوسع في استخدام قوائم وتضفي أيضا . عملية اختيار المحكمة
  .يتيح تعزيز الكفاءة والسرعة في عمليات التوظيف والاختيارالمحكمة، الأمر الذي س

 الإدارية العليا، لأول مرة، الموظفين للمناصبعملية اختيار شملت ، ٢٠١٠وفي أوائل عام   -١٦
راكز التقييم على المهارات الفنية والتقنية والخبرة لا تركز م. ته شركة خارجيةلتقييم أجرتمرينا بشأن ا

، وصنع القرار ومهارات ينالإستراتيجيوالنهج ات القيادية الأساسية مثل الرؤية على الكفاءإنما و
  .التفاوض والاتصال وإدارة الناس

فترة الأولى من  بعد ال؛٢٠١٠مايو /يارأفي شهر لكتروني ساب لإالتوظيف اسيبدأ ج   -١٧
عة عملية الاختيار النظام الجديد من تعزيز نوعية وسرزيد يمن المتوقع أن و، تشغيل نظم موازية

  .للمحكمة

  تعزيز قدرات الموظفين مناط المسؤوليات ذات الصلة بالتعيين  -٣
  الموارد البشريةإستراتيجية ٢الهدف 

. خطوة بخطوة لمديري التوظيف دليلاأيضا المذكورة أعلاه لمبادئ التوجيهية للتوظيف توفر ا  -١٨
مارس /في شهر آذار لجميع الموظفين المهتمين وأجريت دورة إعلامية عن المبادئ التوجيهية مفتوحة

٢٠١٠.  

الجوانب أبرز فيها لمحكمة، القضاة قلم المحكمة دورة إعلامية أجرى ، ٢٠١٠في أوائل عام   -١٩
  .توظيفاللانتقاء وبعملية اذات الصلة 

 بشأن خاص لمديري التوظيف إجراء تدريب قلم المحكمة يعتزم، ٠١١٢لعام بالنسبة   -٢٠
  .على أساس الكفاءةمهارات إجراء المقابلات والتوظيف 

  زيادة التوعية الخارجية بفرص التوظيف المتوفرة لدى المحكمة  -٤
   وإحدى توصيات اللجنة الموارد البشريةإستراتيجية ٣الهدف 

، أعد )١٢(ستهدفةالم بعثات التعيينإيفاد تمشيا مع توصية اللجنة بأن تنظر المحكمة في إمكانية   -٢١
 بعثات إلى البلدان غير الممثلة أو الممثلة تمثيلا ناقصا في بحر لإيفادارد البشرية خطة لمدة عامين قسم المو

والغرض من هذه . ، وأفريقيانية ومنطقة البحر الكاريبي وآسياوأمريكا اللاتي أوروبا الشرقيةوالبلطيق، 
وأجريت . رشحين المحتملينالمممكنة من مجموعة فيها لأوسع البعثات هو تقديم المحكمة وفرص العمل 
                                                      

  .٧انظر أعلاه الحاشية   )١٢(



ICC-ASP/9/8 

 

7  8-A-051010 

بولندا، وليتوانيا، وزيارة لاتفيا، من المعتزم  و٢٠٠٩ديسمبر /كانون الأولستونيا في لإأول زيارة 
ممثلون عن قسم الموارد وشارك . ٢٠١٠ في النصف الأول من عام هنغاريا ويةمهورية التشيكالجو

  .وزارة الشؤون الخارجية الألمانيةوتصاد البشرية في معارض المعلومات التي أجرا مدرسة لندن للاق

 امحدودمن الموارد البشرية والمالية لقسم الموارد البشرية  لاكأن إلى ، مع ذلك، وتجدر الإشارة  -٢٢
. في الوقت المناسبالخطة تنفيذ يضر هذا بوقد . التوظيف هذهعندما يتعلق الأمر بتنظيم وتسيير بعثات 

وزارات المعنية المساعدة فإن البلد المستهدف، الأحداث في طة وخاصة فيما يتعلق بتنظيم الأنش
 بعثات تتطلب، ٢٠١١في ف. ذات أهمية قصوى) العدلوزارة الشؤون الخارجية ووزارة وخاصة (

  .قسم الموارد البشريةل أيضا زيادة في ميزانية السفر ةالتعيين المخطط

  المساعدة المؤقتة العامة  -٥
 )١٣(معلومات طلبتها اللجنة

، كانت اللجنة قد أعربت عن قلقها إزاء العدد الكبير من الموظفين ٢٠٠٨ و٢٠٠٧في عامي   -٢٣
 في الميزانية البرنامجية السنوية، لاسيما في قلم المحكمة،  غير المعتمدةالمساعدة المؤقتة العامةالممولين من 

قد  عدد هؤلاء الموظفين من إبلاغ اللجنة بأنالمحكمة تمكنت ، ٢٠٠٩في عام . والرئاسة والدوائر
فيما الي  الحالمسجلالانضباط التي أدخلها في صرامة ال، ويرجع ذلك أساسا إلى انخفاضا كبيراانخفض 

 للعقود أو المتكررة  الأمدطويلةالثابتة، وبالتالي تجنب التمديدات الوظائف اليتعلق بتسريع التعيين في 
وظائف ال لشغل يةالإلزامالمباراة لمحكمة أيضا وأدرجت ا .المؤقتة في قلم المحكمة، والرئاسة والدوائر

وقد استمر ). شهرين -شهر(فترة قصيرة جدا التوظيف ل، باستثناء المساعدة المؤقتة العامةمن الممولة 
سوى لم يكن هناك ، ٢٠٠٩ديسمبر / كانون الأول٣١  واعتبارا من٢٠٠٩ عام خلالهذا النظام 

باستثناء ( المعتمدة في الميزانية غير المساعدة المؤقتة العامةلة من  مموموظفين متعاقدين في وظائفسبعة 
التي لم يكن من ابع المستعجل  المهام ذات الطينفذون) متدةالمرضية ات المجازالإمومة أو إجازات الأ

تقرير إلى لالوارد في ا ٤٠ويتناقض هذا الرقم مع عدد . في وقت إعداد الميزانية البرنامجيةا الممكن التنبؤ 
  . في المائة منذ ذلك الحين٨٣، وبالتالي يمثل انخفاضا قدره ٢٠٠٨سبتمبر /اللجنة في أيلول

مصدر تمويل، تعد  المساعدة المؤقتة العامةأن بوقد يكون من المفيد أن نذكر في هذا السياق   -٢٤
مثل محددة المدة تعيينات  المساعدة المؤقتة العامةن من ولن الممووالموظفع ويتمت . تعاقديأسلوبوليس 

  التعييناتفي إلا في المزايا والاستحقاقات اتثمة اختلافليس و.  وظائف ثابتةفيتلك الممنوحة للموظفين 
  .بدلات معينةلا تنطبق قد الة هذه الحفي و، دة أقل من اثني عشر شهرالم

لة من عيينات المموالتخاوف بشأن استخدام الم بنجاح عالجتباختصار، فإن المحكمة ترى أا   -٢٥
  .قد استقر تماماوأن الوضع  المساعدة المؤقتة العامة

                                                      
  .٦٢، الفقرة ٢.، الد الثاني، الجزء باء)ICC-ASP/8/20 (٢٠٠٩... الدورة الثامنة…ئق الرسمية الوثا  )١٣(
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  المساعدة المؤقتة العامة  -٦
 )١٤(ةمعلومات طلبتها اللجن

 مبادئ توجيهية بشأن ")الجمعية("في دورا الرابعة، اعتمدت جمعية الدول الأطراف   -٢٦
  . استخدام أي موظفين من دون مقابلولم تمنح المحكمة نفسها. استخدام موظفين من دون مقابل

  موظفين فنيين مبتدئين/توظيف خبراء استشاريين مساعدين  -٧

 )١٥(معلومات طلبتها اللجنة

في  المعاونونن ون الفنيوالموظف، أو الموظفون الفنيون المبتدئون، أو نوساعدالمبراء يعمل الخ  -٢٧
ويدرج هؤلاء الموظفون أساسا . به المحكمة وتتبعههذا ما تلتزم ، الموحدجميع أنحاء نظام الأمم المتحدة 

ولتسهيل . تستخدمهمفي نفس الفئة، ولا يشير الاختلاف في التسمية إلا إلى مختلف المنظمات التي 
  .الموظفين الفنيين المبتدئين الفئات الثلاث في هذا التقرير باسم الإحالة والتبسيط، يشار إلى

٢٨-   الذين ) سنة٣٢م رهتتجاوز أعما لا(من المهنيين الشباب  تدئونالموظفون الفنيون المبيعد 
ومن . الأعضاءتمول من قبل الدول ) لمدة سنتينعادة (يصبحون موظفين في المنظمة لفترة محدودة 

 المنظمات علىن الشباب و الفنيتعرفالرئيسية لبرنامج الموظفين الفنيين المبتدئين هو أنه يالأهداف 
  . الوطنيةمإداراقد تستفيد منها لاحقا خبرة، ا أن يكتسبوالدولية و

٢٩-  وحدة  الذي قدمته ٢٠٠٨ ووفقا لتقرير عام . تقريباة عقودخمسنذ قرابة بدأ هذا البرنامج م
 في ين المبتدئين الفنيين من الموظف١ ٠٠٠يعمل ما يناهز  )١٦( المتحدة،للأممالتابعة المشتركة التفتيش 

في ترد ، انحة الجهات الم من٣٣ل هذه الوظائف وتموي وقت من الأوقات، منظومة الأمم المتحدة في أ
المحكمة كلمحكمة، المماثلة ل المؤسسات فيأيضا  الموظفون الفنيون المبتدئونستخدم يو. المرفق الأول

. ة، وكذلك محكمة العدل الدوليالجنائية الدولية ليوغوسلافيا السابقة، والمحكمة الجنائية الدولية لرواندا
البرامج بالغ الارتياح في  تقرير وحدة التفتيش المشتركة، أعرب جميع أصحاب المصلحة حسبو

المحكمة  متى سوف تقيم استفسر ممثلو الدول الأطراف في عدد من المناسبات عن. والتقدير لهذه البرامج
  .الموظفين الفنيين المبتدئينالخاص ببرنامجها 

الموظفين  أي توظيف" [مثل هذه الممارسات"أن ، لثة عشرة الثاافي دور ،لاحظت اللجنة  -٣٠
 يكونوا أسرع الذين يمكن أن موظفين المبتدئينلليمكن أن يؤدي إلى ميزة غير عادلة ] "الفنيين المبتدئين

بعناية المحكمة درست إذ  و.)١٧("في عمليات التوظيف، مما يؤثر على التوازن الإقليمي داخل المؤسسة
لأمم المتحدة مع برامج الموظفين الفنيين المبتدئين، خلصت إلى ل الموحدتجربة النظام  هذا الجانب في ظل

                                                      
  .٩انظر أعلاه، الحاشية   )١٤(
  .٦٣، الفقرة ٢-، الد الثاني، الجزء باء)ICC-ASP/8/20 (٢٠٠٩... الدورة الثامنة…الوثائق الرسمية   )١٥(
)١٦( JIU/REP/2008/2، الخبراء /برامج الموظفين الفنيين المبتدئين: شتركة، الأمم المتحدةوحدة التفتيش الم

  .٢٠٠٨جنيف الموظفين الفنيين المعاونين في المنظمات التابعة لمنظومة الأمم المتحدة، /المعاونين
  .٩انظر أعلاه، الحاشية  )١٧(
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الموظفين الفنيين /ينالمعاونفإن أولا، . نها من تجنب الآثار السلبية من هذا القبيلكون في وضع يمكّت ساأ
 الجغرافي خلال عملهم  على توازن التمثيلونؤثريلا فهم وظائف ثابتة، وبالتالي يشغلون المبتدئين لا 

ثابتة، ولا تعمل الوظائف اللجميع ة الإلزاميسابقات المُإن المحكمة تطبق بدقة مبدأ ف، ثانيا. بصفتهم هذه
الموظفين وف يطلب من س. توظيف الموظفين الفنيين المبتدئينفي " المسار السريع" برامجاستنادا إلى 

وظيفة ي لأ ينخارجيمرشحين يتقدموا للمسابقة بصفتهم ين أن  أو السابقين الحاليالفنيين المبتدئين
 بعض أن، إن المحكمة ترغب في لفت انتباه اللجنة إلى ثالثا. العاديةعايير التمثيل الجغرافي بم رهنا ةشاغر

التوسع في هذا ويمكن . نموا، عادة ما تكون أقل من بلدان أخرىمواطنين ل أيضا تموالدول الأطراف 
  .الموضوع

 ئينبتدالم ينفنيال ينلموظفل برنامج جديد إقامةا لهذه الاعتبارات، فإن المحكمة تعتزم ظرون  -٣١
 المحكمة تقريرا إلى ستقدمفي اية هذه الفترة، و. ٢٠١١لفترة أولية مدا خمس سنوات، ابتداء من عام 

 .٢٠٠٩ عام عرب عنها فيوجه التحديد الشواغل التي أُفيه على تجربة، تتناول هذه الاللجنة عن 

  البيئة الراعية  -باء

الوارد في الهدف " البيئة الراعية" مفهوم تجسد الموارد البشرية، إستراتيجيةعلى صعيد   -٣٢
 أهداف محددة خاصة بالموارد البشرية ذات ٣ للمحكمة إلى الإستراتيجية من الخطة ١٦ الإستراتيجي

ترد تحت هذا العنوان و.  العدالة الداخليةصلة بشروط الخدمة ونظم التعويض ورفاه الموظفين ونظم
 . لطلب المعلومات الذي قدمته اللجنة بشأن الترتيبات التعاقديةالمحكمةاستجابة أيضا 

 ظروف خدمة جذابة ونظم تعويض لكافة موظفي المحكمة في المقر وفي المواقع الميدانية فالةك  -١
 المعلومات الذي قدمته اللجنة بشأن الترتيبات  للموارد البشرية واستجابة لطلب٤ الإستراتيجيالهدف 
  )١٨(التعاقدية

الشروط الناظمة لتعويض الموظفين العاملين في  على ٢٠٠٩عام في زت أنشطة المحكمة ركّ  -٣٣
المواقع الميدانية والمزايا المتاحة لهم ووضع السياسات للنهوض بالموارد البشرية والأحكام المتعلقة بالضمان 

  .تعراض لمدة العقودالاجتماعي واس

  شروط الخدمة الخاصة بالموظفين العاملين في الميدان  )أ(

أي أنه لا يوظف أي ( دوليا ‘يوظف الموظفون من الفئة الفنية العاملون في الميدان  -٣٤
التعويضات التي يحصلون عليها على أساس التعيين في بعثة تقدم و). موظف محلي في الفئة الفنية

لكن انتهى هذا . م التي تقوم ا الأمم المتحدةلا به بالنسبة لعمليات حفظ السالنموذج المعمول"

                                                      
  .٥انظر أعلاه، الحاشية  )١٨(
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، الميدانيين المحكمة ق من الخيارات المناسبة لموظفيوبعد تحليل معم. ٢٠٠٩ هيولي/ تموز١النموذج في 
 ٤-١٢١لقاعدة ل، بالتشاور مع المدعي العام وفقا المسجلقرر ، وجهزة بين الأ عمل مشتركفريق هاأجر

تعتمد المحكمة النهج المتبع من  سوف، ٢٠١٠يناير /كانون الثاني ١ اعتبارا من أنهلموظفين، من نظام ا
على المعينين وظفين من الفئة الفنية الم لتعويض الموحدالأمم المتحدة التابعة لنظام نظمات الم معظمقبل 

تصنيف مراكز بتقوم ولا، أن المحكمة سوف هذا النهج أويعني . الصعيد الدولي في مراكز العمل الميدانية
 إدارة الأمم المتحدة لشؤون السلامة تحدده، وفقا لما غير عائليةأو بوصفها عائلية  ةعملها الميداني

كز ا مرإلى أسرهم بترحيل) كمبالا ويبانغ(المعينين في المراكز العائلية الآن لموظفين مح لسوسي. والأمن
لموظفين الذين أما بالنسبة ل.  صافي الراتب زائد تسوية مقر العملفي ام تعويضوستتمثل العمل 

في غراض إدارية، إما فسيتم تعيينهم لأ) كينشاسا، وبونيا، وأبيشي (العائليةماكن غير الأيعملون في 
.  أسرهميمكنهم ترحيل، أو إلى لاهاي، حيث )،كمبالاحاليا(المحكمة مراكز عائلية قريبة حيث تتواجد 

لموظفين على صافي الراتب وتسوية مقر العمل لمكان الانتداب الإداري، ا النوع من اهذسيحصل و
  .فضلا عن بدل خاص استنادا إلى مركز العمل الفعلي

 تحسنا في شروط خدمة الموظفين الفنيين العاملين في المحكمة المعينين النموذج الجديديمثل   -٣٥
الظروف المعيشية الصعبة تسود ن في أماكن حيث ، وخصوصا لأولئك الذين يعملوالميداندوليا في 

طلب أي زيادة في لن ت الجديد من خلال الكفاءة في مجالات أخرى والنهج وسيتم تمويل هذا  .شاقةالو
  .ذا الشأناعتمادات الميزانية 

فيما يتعلق بشروط ة وتتواصل المشاورات زجه بين الأةالعمل المشتركيتواصل عمل أفرقة   -٣٦
من الفئة ين الوطنيين لموظفإدراج اوخاصة فيما يتعلق بالجوانب الأمنية، و، للموظفين المحليينالخدمة 

  .الفنية وفئة الخدمة الميدانية

  تنمية السياسة المتعلقة بالموارد البشرية  )ب(

الموارد البشرية فضلا عن قدرا بالمتعلقة ، واصلت المحكمة تعزيز سياستها ٢٠٠٩في عام   -٣٧
حقيقية إطار سياسة  عدم وجودأن قد ثبت فكما لوحظ في مناسبات سابقة، و. اسة الداخليةعلى السي

 ضرورة والمدعي العام على المسجل ركزوقد . مصدرا لعدم الكفاءة في مجال إدارة الموارد البشريةيمثل 
دعم تو. صدد بنشاط في هذا الاتعاونقد لمحكمة وفي اوارد البشرية الموضع أساس سياسة سليمة لإدارة 

الموارد البشرية وضع المتعلقة بوضع السياسات حالة  االإدارة العليا شهريرصد تهذه الجهود والرئاسة 
  .السياسات

 ات التنقل فيما بين المنظمبشأن، أصدرت المحكمة سياسات الموارد البشرية ٢٠٠٩وفي عام   -٣٨
. الأداءفي وعلى قواعد وإجراءات الطعن التعيين، الرتبة لدى ستوى والموالتوظيف والاختيار، وتحديد 

المذكورة أعلاه فضلا عن  يين الميدانينلموظفلالخدمة شروط  ةالعمل المهمسياسات وشملت أيضا 
  .مسائل الضمان الاجتماعي كما هو موضح أدناه
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 وفترات الاختبار، واتفاقات الخدمة ودفترات العقبالسياسات المستقبلية قيد التطوير تتعلق   -٣٩
توضع وس.ما إلى ذلك من المسائل المتعلقة بالمزايا والاستحقاقاتاصة، والتعيينات القصيرة الأجل، والخ
  .في صيغتها النهائيةدونة قواعد السلوك م

  الترتيبات التعاقدية  )ج(

 الأجل أو نظر في إمكانية إدراج عقود طويلةاللجنة بأا تالمحكمة ، أبلغت ٢٠٠٩في عام   -٤٠
 لمختلف أنواع ا آخرإجراء تقييمبوأوصت اللجنة المحكمة . ؤسسة دائمةمالمحكمة لأن نظراً مستمرة، 

 لأولويات أخرى وضيق الوقت الناتجونظرا . )١٩(غييرات في النظام الحاليتلعقود قبل الشروع في أي ا
ج  لا يقترح إدرا بالتاليو. ٢٠٠٩  عامشأن في غضونذا الآخر عن ذلك، لا يمكن إجراء أي تقييم 

  .)لا يحدد فيها تاريخ الإاءأي ( تعيينات مستمرة

صلحة كل من الكفاءات لملكن المحكمة لا تزال مقتنعة بجدوى التعيينات على المدى الطويل   -٤١
، فضلا عن توفير قدر أكبر من الشعور )التمديد في تكثيف العمل وتستغرق وقتاعملية تزيد (الإدارية 
نضج وتوظف العديد من تالمؤسسة  لنقطة الأخيرة أهمية متزايدة باعتبارذه اوله. لموظفينلدى ابالأمن 

ترغب  المحكمة في السنوات الأولى إلىانضم ممن ، يدالجداء ذوي الأالموظفين المؤهلين تأهيلا عاليا و
 التي يبقى  قويةين من العوامل الالوظيفيوالتقدم  توقعات التطوير تعدفي حين . مالمحكمة في الاحتفاظ

هم في حد ما قدرة المحكمة على تشجيع الموظفين أو إعادة تعيينتظل إلى ، وبسببها الموظفون في المؤسسة
عمل بالتالي فإن الأمان الذي يضفيه ال المتخصصة وا وطبيعتهاصغر حجمهمهام أخرى محدودة  بسبب 

ونظرا .  جوهرياهو عامل قوي آخر من عوامل الاحتفاظ بالموظفين، يعد عاملاعلى المدى الطويل، و
خمس سنوات، إضافة إلى لفترة تعيينات محددة الأجل  إدراجلهذه الاعتبارات، فإن المحكمة تنظر الآن في 

مس سنوات لخالتعيين يعني أن يتم . ثلاث سنواتوواحدة وسنتين من تعيينات لسنة ما هو متاح حاليا 
  خمس سنواتلفترةيد بعد ذلك  ويكون قابلا للتجدلىبعد خمس سنوات من الخدمة المرضية الأو

مس سنوات بدلا من التعيينات المستمرة أو الدائمة التي تقدمها لخنح تعيينات تمعلى هذا النحو . أخرى
  . للأمم المتحدةالموحدإلى النظام المنضمة المنظمات الأخرى 

نات  وضع معايير واضحة لمدة التعييضرورةكل من المحكمة واللجنة أيضا على لقد ركز   -٤٢
 الاعتبارات منلإدارة الأداء سليم وجود نظام والأداء ويعد كل من . اللاحقةتمديدات الالأولية و

وقد أحرزت المحكمة تقدما . ، وكذلك بالطبع استمرار الحاجة إلى وظيفة ثابتةالتعييناتالرئيسية لتمديد 
ة زجه بين الأةشتركالعمل المأفرقة وقد درست ).  أدناه١-٣انظر القسم (كبيرا في هذا الصدد 

 لمدة يكمن في تعيين لمدة سنتين، ثملمدة التعاقدية لأيضا إمكانية استحداث نظام مبسط والمشاورات 
.  أخرىسنواتما ذُكر أعلاه تعيين لخمس ، بعد خمس سنوات من الخدمة، حسب ، ثمثلاث سنوات

) ا في المحكمة بين سنة وثلاث سنواتتتراوح التعيينات الأولية حالي(لمدة سنتين لي الأوالتعيين ويخضع 
ويجري إعداد . ستة أشهرالتجريبية التي تدوم الأداء خلال الفترة الأولية فيما يتعلق بلمراقبة صارمة 

 .سياسة بشأن فترة الاختبار
                                                      

  .المرجع نفسه  )١٩(
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  الأحكام المتعلقة بالضمان الاجتماعي  )د(

المشاركة في وتعد . الجماعيطة التأمين الصحي يتمتع جميع الموظفين بخنذ إنشاء المحكمة، م  -٤٣
قطاع للحزمة الحديثة عناصر ا ين من يلكن لم ينص مع ذلك على عنصرين أساس. ةنظام إلزاميهذا ال

الاحتفاظ  المحكمة بسبب عجز إمكانية غادروالموظفين الذين أولا، لم يكن ل: الضمان الاجتماعي العام
إذ يجدون أنفسهم ا يواجهون صعوبة مضاعفة أصبحووالجماعي، التأمين الصحي نظام ضمن بالتأمين 

وا سن التقاعد لم يحصلوا على خيار وصل، فإن الموظفين الذين ثانيا. عاجزين عن العمل ومن دون تأمين
ن لا ي، وهما عنصرتينوقد أدى غياب هذه الميز .التأمين الصحي للمتقاعدين أحد برامجالمشاركة في 

أي إنما من وفحسب، لمنظمة الأمم المتحدة  الموحدلنظام لمن أحكام الضمان الاجتماعي آن يتجز
من المسائل التي تؤثر على واقع الفي أصبح و ، قلق كبير في أوساط الموظفينإلى خدمة مدنية حديثة، 

وينبغي .  الصحيالتأمينعدم كفاية تغطية أساسا لالمحكمة  فقد غادر العديد من موظفي، بقاء الموظفين
بلغ سن التقاعد عادة لم ممن أمضى سنوات طويلة في الخدمة المدنية الدولية من ر أن أن يوضع في الاعتبا

 تأمين نظاموقد يكون الانضمام إلى .  أو خاصوطني عامنظام تأمين  سهولة الوصول إلى أي هيعد لدي
يخضع لقيود من قبل مقدمي خدمات التأمين، قد و التكلفة ظبل باهعلى المستوى الوطني مكلفا صحي 

بسبب وتتفاقم هذه المشاكل . الأمراضمن مثل الحرمان من تغطية الحالات الطبية الموجودة من قبل و
  .العديد من موظفي الخدمة المدنية الدولية لا يتقاعدون في بلدام الأصليةكون 

فيما يتعلق بتغطية التأمين الصحي . هاتين المسألتينوقد اتخذت المحكمة الآن خطوات لمعالجة   -٤٤
لموظفي  لصندوق المشترك للمعاشات التقاعديةللموظفين الذين انتهت خدمتهم بموجب أحكام الإعاقة ل
لموظفين ل  للتأمين الصحي الجماعيالمحكمة برنامجسمح الآن ي، ) المشتركالصندوق(لأمم المتحدة ا

ين الذين انضموا  بالنسبة لجميع الموظف٦٢سن ( مجانا حتى بلوغهم سن التقاعد العادي اءبقالالسابقين 
ة للموظفين السابقين والمعوقين من ل التغطية الحرويمو). ١٩٩٠إلى صندوق المعاشات التقاعدية بعد 
  .زيادة قسط طفيف للموظفين العاملين

 فيفترات طويلة ل عملواالذين المتقاعدين فيما يتعلق بتغطية التأمين الصحي للموظفين   -٤٥
 إلى همأقساطوتخفيض  إبقاء تغطية المتقاعدين على إمكانيةكة التأمين المحكمة، تفاوضت المحكمة مع شر

 ة فيطفيفض من زيادة يخفتويتم تمويل هذا ال. ينطبق على الموظفين العاملينالذي قسط المستوى 
يكون  أن فيلمتقاعدين ل التأمين برنامجمعايير الأهلية للمشاركة في وتتمثل . لموظفين العامليناقسط 

كان يتمتع وتقاعد بموجب أحكام الصندوق وقد ، سن التقاعد المبكروهو  عاما ٥٥ بلغ قد الموظف
لأمم  لالموحدنظام أحد برامج الأو (  للتأمين الصحي الجماعيالمحكمة برنامجتغطية مستمرة مع ب

  .لمدة عشر سنوات على الأقل) المتحدة

ومع ذلك، فإن الأحكام لتغطية . ٢٠١٠مارس /آذار اعتبارا من التحسينذا  هتم تطبيقوقد   -٤٦
وقد أجرت .  أخرىالمتقاعدين ما زالت غير مرضية ودون المستوى المطلوب بالمقارنة مع منظمات

مثل المنظمات ( للأمم المتحدة والمنظمات الدولية الأخرى الموحد في ممارسات النظام اًالمحكمة بحث
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أن جميع المنظمات التي لا تعمل مع نظام ، ووجدت )المنسقة، التي تشمل منظمة حلف شمال الأطلسي
 في المائة ٥٥: لمتقاعدين إلى حد كبيرل يالصحالتأمين  أقساطتدعم  )دة التوظيفلم غطاء ،أي (مقيد

منها في المائة  ٢٥وتدعم . قساط المتقاعدينمن أ في المائة ٧٥ أو ٨٠ تساهم بنسبةمن المنظمات تقريبا 
دعم أقساط تيوغوسلافيا السابقة ورواندا، محكمة المحاكم المؤقتة،  حتىو. قسط التأمين بنسبة الثلثين

المحكمة وتظل .  في المائة٧٥ مساعدة بنسبةمحكمة العدل الدولية وتطبق .  في المائة٨٠المتقاعدين بنسبة 
  .الإطلاقحاليا المنظمة الوحيدة التي لا توفر أي دعم على 

ابتداءً )  في المائة٦٧ (ثلثينبمبلغ الالمحكمة تقديم إعانة زم تعتقبول، الملمعالجة الوضع الحالي غير   -٤٧
كل سيجعل  المديين القصير والمتوسط، علىالآثار المالية بعناية وثبت أنه قد درست و. ٢٠١١من عام 

، على الأقل في هومن المتوقع أن.  للغاية معقولابرنامج دعم التأمين هاموظفيوسن  المؤسسة سنمن 
 نفقات الإعانات الطبية في الميزانية الحالية وبالتالي لن ، يمكن استيعاب عشرة القادمةالسنوات الخمس

كتوارية اوسيتم رصد تطور النفقات وسيتم إجراء دراسات . زيادة في الميزانية البرنامجية السنويةيلزم 
  .المحكمة اللجنة بذلكتخبر النفقات في المستقبل على فترات منتظمة، وبلتنبؤ ل

  ادة رفاه الموظفين بتعزيز برامج الدعم القائمة ووضع برامج جديدةزي  -٢
   للموارد البشرية٥ الإستراتيجيالهدف 

، رفاه الموظفينلبالنسبة . ٢٠٠٩  عامقد اتسع نطاق برامج المحكمة لدعم رفاه الموظفين في  -٤٨
وقد . ةيعامت الجلساالج من الموظفين عن طريق المشاورات الفردية، وكذلك ٢٩٣ بالمحكمة ساعدت 

 في ٨٩يزيد على قد عاد ما المشورة، وبدأت في إجازة مرضية عندما الأفراد أربعون في المائة من كان 
حول التوعية حلقات عمل لقاءات جماعية ووتضمنت  .العمل في اية العامإلى المائة من هؤلاء 

دورة معلومات عن ولتراعات،  حل احول جماعية، وحول إدارة الإجهاد، وجلسات الثانويةصدمات بال
  .المعلومات الضريبيةعن للموظفين الجدد ودورات دورات تمهيدية الاكتئاب، و

 ،٢٠٠٩ في عام ،دعم برامج التوازن بين العمل والحياة، والتي شملتب أيضاًالمحكمة واهتمت   -٤٩
، ومعلومات عن شياتسووحلقات عمل التوازن بين العمل والحياة، ودورات بيلاتيس توازن الجسم، 

  . الأمم المتحدةتوكالا المشتركة بين الألعاب الرياضيةالأنشطة الاجتماعية الداخلية والخارجية ودعم 

شهادات التأهيل البدني والفحوص الطبية كمة في تقديم المحاستمرت لجانب الطبي، وبالنسبة ل  -٥٠
الرعاية قبل الولادة وبعدها، على سبيل المثال،  فحصا بشأن، ١ ٥٠٠وأكثر من ما قبل التوظيف، 

والإسعافات الأولية، والشكاوى الصحية البسيطة، والإحالات للمتخصصين في العلاج الطبيعي 
وعلاوة على . الموسميالزكام  ضد السنويالتطعيم فضلا عن حالات الطوارئ و، طباء المتخصصينوالأ

الجائحة أولوية خاصة في عام   1N1Hا أنشطة المعلومات والمشورة بشأن فيروس الأنفلونزوليت أُذلك، 
٢٠٠٩.  

الاهتمام على سبيل الأولوية للموظفين في الميدان والموظفين الذين إيلاء واصلت المحكمة   -٥١
وقاية من الملاريا، والوشملت أنشطة الدعم إحاطات صحية قبل السفر، . اتيسافرون إلى الميدان في بعث
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المسافرين إلى من  ٢٨٠فيما يخص  السفرعلى  الموافقات الطبيةواللقاحات ولسفر لالمستلزمات الطبية و
 تشاد وأوغندا إلىبعثات إلى المكاتب الميدانية من قبل موظفي الصحة والرعاية الاجتماعية والالميدان؛ 

 قبل التوظيف الفحوص الطبية واللقاحات الجديدةو؛ )٢٠١٠فبراير /شباط (وجمهورية أفريقيا الوسطى
ليزية بانتظام إلى جميع المكاتب الميدانية كالفرنسية والإنالموجهة بطابات الخ، و الجدددانيينللموظفين المي

بلاغ الموظفين الميدانيين على تفشي الأوبئة أو الأمراض المعدية الإقليمية المتوطنة مثل التهاب السحايا لإ
كتيبات و إيبولا وغيرها؛  والطاعون والحمى الترفية الناجمة عن فيروسحمى المستنقعاتوالكوليرا و

مجموعة أدوية لما بعد العدوى والإيدز في مكان العمل؛ /المعلومات حول فيروس نقص المناعة البشرية
) تشاد(بيشي أو، )جمهورية أفريقيا الوسطى(وتقديم الدعم لعمل ثلاثة مسعفين في الميدان في بانغي 

بونيا على (في جمهورية الكونغو الديمقراطية  ةالشديدة الخطورلبعثات ا، يشمل أيضا )أوغندا(كمبالا و
وهذا يشمل الصيدلة والإمدادات اللوجستية . المسعفين على أساس التناوبمن ، مع واحد )سبيل المثال

الطارئة والمرضية والاستشارات الطبية، والإخلاء الطبي والطوارئ، والأنشطة الميدانية الصحية الوقائية 
، بما في ذلك ع الموظفين في الميدان في أوغنداالإسعافات الأولية لتدريب جميمت نظّو. ورعاية الموظفين

أقسام موظفي بما يتناسب مع ة للإنقاذ على الأجهزة الطبية للإسعاف الأوليالتدريب والتدريب تجديد 
  . مثلاالأمن المختلفة

 م لدى وصولههم وأسرئهم وشركا،دعم الموظفين الجدد وأزواجهمأيضا المحكمة واصل تكما   -٥٢
جديدة من خلال دعم اجتماعية  في البيئة الجديدة عن طريق بناء شبكة هممن أجل تسهيل اندماج
  .تحديد فرص عمل الزوج

   تعزيز وتطوير إدارة نظُم العدالة الداخليةزيادة  -٣
   للموارد البشرية٦ الإستراتيجيالهدف 

آليات ابع المؤسسي بالكامل على قد تمّ إضفاء الطل )٢٠(،٢٠٠٨كما ورد في تقرير عام   -٥٣
، مع طعون والس الاستشاري التأديبيتتألف من مجلس الهي العدل الداخلي، ودارة رسمية لإالالمحكمة 

الحق في الاستئناف أمام المحكمة الإدارية الخارجية لمنظمة العمل الدولية، وإضفاء الطابع المؤسسي 
ى إنشاء آلية رقابة مستقلة، من أجل تعزيز قدرة المحكمة ، وافقت الجمعية علذلكإضافة إلى . الكامل
سة للتركيز على داخل قسم الموارد البشرية، تم إنشاء قدرة مكر. لتحقيق في سوء سلوك الموظفينعلى ا

  .الشكاوى والطعون

المساعدة تقديم و التركيز على إنشاء آليات رسمية للتعامل مع التراعات تم، ٢٠٠٩في عام   -٥٤
المحكمة تدريب موظفين من مكتب المدعي العام، وبدأت . والوساطة للموظفينية التراعات على تسو

. ٢٠١٠ وساطة غير رسمية وسوف يستمر هذا في عام علىالموظفين نقابة والرئاسة، وقلم المحكمة و
لك يرد ذتقييم الأداء، كما في وإضافة إلى ذلك، تم إعداد مبادئ توجيهية بشأن إجراءات الطعن 

  . أدناه١-٣ الفرع لتفصيل فيبا

                                                      
  .٥٢، الفقرة ICC-ASP/8/8 اُنظر الوثيقة  )٢٠(
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  ر الوظيفيالتطو  -جيم

محددة من أهداف  الموارد البشرية ثلاثة ستراتيجيةر الوظيفي لإالتطوالمتعلق بلجزء ا يشمل  -٥٥
كما يتم توفير .  الوظيفيطور والتدريب والإدارة والتالتعلّم بإدارة الأداء وتتعلقالموارد البشرية أهداف 

  .لجنة بشأن إدارة الأداء والتدريبالردود على طلبات ال

   البشريةلحوافز القائمة على الأداء، بما في ذلك اإدارة الأداءعلى نظام ضفاء الطابع المؤسسي إ  -١
نظام  للموارد البشرية واستجابة لطلب المعلومات الذي قدمته اللجنة بشأن ٧ الإستراتيجيالهدف 

  )٢١(إدارة الأداء

 وافققد و. ٢٠٠٥ في المحكمة منذ عام لأداءلنظام تقييم يوجد  ين،تثابالللموظفين بالنسبة   -٥٦
متاحة على آنذاك وهي  بشأن مقاصد وتطبيق هذا النظام على مبادئ توجيهية شاملة الهيئاترؤساء 

بعض في حين أن ف. ومتواترد بشكل موحق لا يطبومع ذلك، فإن نظام تقييم الأداء . نترانتلإا
ذلك في بآخرون يقوم د، والعقما يخص تمديد أداء الموظفين تحت إشرافهم في  قييمالرؤساء يجرون ت

الأهداف الفردية للموظفين ف، وعلاوة على ذلك .الإطلاقعلى يقومون به فترات غير منتظمة أو لا 
 الإستراتيجيةلخطة با، ثممن قسم، وال/لشعبةاطط عمل بخ مرتبطة تكونوخطط الأداء نادرا ما 

  .للمحكمة

  إدخال نظام إلزاميالمسجل، أعلن ٢٠٠٨  عامأغسطس/آبفي ف . الآن ذلكد تغيرقو  -٥٧
  :هو يتضمن ما يليقلم المحكمة، وفي دارة الأداء لإ ومبسط

على المستوى ، واتوحدوالأقسام والدورة سنوية وإلزامية لتخطيط العمل في الشعب، ) أ(
   الفردي؛

  ؛نتصف العامالفردي لمالموظفين أداء دورة سنوية ومنسقة لتقييم واستعراض ) ب(
نطاق والتعليم ووضع الخطط للموظفين على  يفردالدورة سنوية ومنسقة لتطوير التعليم ) ج(

  .الهيئة
، طبق مكتب المدعي العام ٢٠١٠  عاموفي. وينطبق نظام المحكمة أيضا على الرئاسة والدوائر  -٥٨

  .الدورة الإلزامية نفسها

الكفاءات، : لمحكمة على ثلاث ركائز هيلستند نظام تقييم الأداء ين الناحية النظرية، م  -٥٩
  :المتعلقة بالتطورحتياجات الاوالإنجازات و

الكفاءة المهنية أو والمهارات السلوكية والمواقف، مثل العمل الجماعي إلى تشير الكفاءات  ) أ(
  ؛وظائفهمبالناس يقوم " كيف"مع الآخرين، وبعبارة أخرى، عامل الت

الناس يقوم به " ما"؛ أي إلى الإنجازات إلى نتائج العمل المحددة التي يتوقع تحقيقهاتشير  ) ب(
  ؛في وظائفهم

                                                      
  .٣انظر أعلاه، الحاشية   )٢١(
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بأا مجدية وظف والمشرف يحددها المإلى المناطق التي تعلقة بالتطور حتياجات المالاتشير  ) ج(
الكفاءات  طورجات التاحتياوم .  والتقدم إلى مستويات أعلى أو لأغراض علاجيةتطورلمزيد من ال

 .والأداءكما م الإنجازات 

في ") سمارت("واقعية أهداف إنشاء في  الأولى والرئيسية في دورة إدارة الأداء الخطوةتتمثل   -٦٠
 أهداف من دون ين الموظفتقييم الأهداف بأثر رجعي ولا يمكن وضعلا يمكن . بداية فترة الأداء

أن تستمد من يجب لموظف في عزلة ولكن اأهداف أداء  لا يجب وضعوعلاوة على ذلك، . مسبقة
، لمحكمةل الإستراتيجيةطة الختشكل في المحكمة، ف. وحدةفي الالغايات والأهداف التنظيمية 

م اقسوالأ/عبشفي الخطط العمل في الميزانية البرنامجية السنوية والواردة المحكمة على نطاق والأولويات 
يحققها أهداف الأداء كلا من النتائج التي من المتوقع أن تشمل و. يةأساسا لتحديد الأهداف الفرد

م رسميا  في منتصف فترة الأداء وتقي عند الاقتضاءلوتستعرض وتعد. تطورأهداف الكفاءة والوالموظف 
  .في اية هذه الفترة

ورة السنوية للد" الذروة"خلال فترات ف.  الزمني لدورة إدارة الأداءلتسلسل ا٤ويبين الجدول   -٦١
 المديرين منتوقع ي، )سبتمبر/أيلول - أغسطس/آبمارس و/فبراير إلى منتصف آذار/منتصف شباط(

التأكد من أن م اقسرؤساء الأو شعبرؤساء الإلى ويطلب . ولوية للمهام الخاصة بإدارة الأداءالأ إيلاء
 ويتم إعداد أداة لرصد. ه المهامالوقت اللازم لتنفيذ هذيمنحون المديرين المسؤولين عن إدارة الأداء 

  .لإبلاغ عن الامتثال حالياا

   الدورة العادية– تقييم الأداء :٤الجدول 

  ءالإجرا الفترة/التاريخ

 اعتماد الميزانية ديسمبر/مستهل كانون الأول

 الأقسام/إعداد أهداف وخطط عمل الشعب يناير/كانون الثاني - ديسمبر/كانون الأول

 الأقسام/ خطط الشعبراستعراض وإقرا ايرفبر/شباط ١٥ - ١

 تقييم الموظفين عن فترة الأداء المنصرمة فبراير/ شباط٢٨ – ١٥

 وضع الأهداف الشخصية بالنسبة لفترة الأداء المقبلة مارس/ آذار١٥ - ١

 باستعراض منتصف المدة وفترة تقديم الملاحظات سبتمبر/أيلول -  أغسطس/آب

ر قلم المحكمة وفّإدارة الأداء، المتعلقة برين والمشرفين في مسؤوليام مساعدة المديمن أجل   -٦٢
التدريب على نظام تقييم الأداء للمحكمة فضلا عن تخطيط العمل وتحديد الأهداف، ومهارات 

  . والتطويرالتعلّم ووالملاحظاتالاتصال 

الموظفين إذا كانوا واعتمدت المبادئ التوجيهية بشأن الإجراءات التي تحتاج إلى متابعة   -٦٣
تقييم الأداء القرارات الإدارية بالمعنى القانوني، وبالتالي لا ثل يملا و.  تقييم أدائهمالطعن فييرغبون في 

  مصداقية منحيذي نظام لإدارة الأداء ينبغي لأ، لكن. يمكن أن يستأنف من خلال نظام العدالة الرسمي
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وقد اختارت المحكمة إنشاء أفرقة الطعن لتنفيذ . ستقل بشكل مام تقييمضااستعرإمكانية  وظفينالم
  .مثل هذه الاستعراضات

إذ تبدأ المحكمة استعراضا لأداة تقييم أدائها، حيث ينظر إلى الشكل الحالي س، ٢٠١٠في عام   -٦٤
 .بعض التحسينات والتبسيطيفتقر إلى   الحاليإن الشكل

يات المحكمة وتفي بالاحتياجات الإنمائية م والتدريب تسهم في تحقيق غاإتاحة فرص للتعلّ  -٢
 الفردية
 إدارة واستجابة لطلب المعلومات الذي قدمته اللجنة بشأن  للموارد البشرية٨ الإستراتيجيالهدف 
  )٢٢(التدريب

ج أكثر تماسكا بتقديم  فيما يتعلق ٢٠٠٩ و٢٠٠٨ تقدم كبير في عامي أُحرزقد ل  -٦٥
" التعلّم"ستخدم أيضا مصطلح تكمة المحدر الإشارة هنا إلى أن وتج.  للتعليم والتدريبإستراتيجيةو

ويشمل .  العام والخاصينفي كل من مؤسسات القطاع "التدريب"مصطلح  الذي حل محلوسع الأ
نشاطاً من أنشطة القسم الدراسي تدريب الفي حين يعتبر تقليديا  .يه التدريب لكن لا يقتصر علالتعلّم

 جديد لحل ج أيضا الأنشطة التنموية الأخرى مثل دراسة التعلّمويشمل ، "دربي"يعني أن الموظف و
 اتباع ج أكثر نشاطا من التعلّميعني و. مشكلة أو لفترة قصيرة مع منظمة أخرى لأغراض البحوث

عارف الجديدة والمهارات والكفاءات مسؤولية مشتركة لاكتساب الموهو ذه الصفة يولي قبل المتعلم 
  .لمنظمة والموظفلكل من ا

   والتدريبالتعلّمالميزنة والبرمجة المتعلقتان ب  )أ(

المدرجة في الميزانية لقسم الموارد البشرية " المؤسسة"تدريب اعتماد الفصل الحالي بين يمثل   -٦٦
نه يسمح كوميزة في   للمحكمةة الفرعيامج التدريب الأخرى المدرجة في ميزانيات البراعتماداتو

على سبيل و، ممتخصصة لموظفيها في مجالات خبرتقنية أو أنشطة تدريبية يط وتنفيذ تخطللأقسام ب
المتخصص القانوني التدريب على تكنولوجيا المعلومات لموظفي تكنولوجيا المعلومات، والتدريب المثال 

 وعلى.  للموظفين العاملين في قسم الخدمات العامةاتستودعالمإدارة على التدريب للمحامين أو 
 التي التعلّم، تمويل أنشطة  التابعة لقسم الموارد البشريةيزانية التدريبممن كان المقصود عكس ذلك، 

ومن الأمثلة . اكبير منهلعدد العامة أو على الأقل للموظفين من فئة الخدمات كانت ذات أهمية بالنسبة 
، وإدارة المشاريع ب التمهيديوالتدري، ومهارات الاتصال، والأخلاق والتراهة، ات اللغتعلّمعلى ذلك 

  .أو إدارة الأداء

سؤولية تحديد من ثم لمتخصيص ميزانيات التدريب، ولوفي الوقت نفسه، ربما كان   -٦٧
تدريبية لمديري البرامج عبر الأجهزة والمحكمة، نتيجة غير مقصودة أن البرامج الالاحتياجات التدريبية و

لى إالاستفادة من فوائد ج استراتيجي على نطاق المحكمة بالمحكمة لم تكن في وضع يسمح لها تماما 
                                                      

   .١٠ و٦ يتيناُنظر أعلاه الحاش )٢٢(
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 وتلك الأقسام التي ترعاها التعلّم والقضاء تماما على خطر الازدواجية أو التداخل بين أنشطة التعلّم
 لتدريبلقسم الموارد البشرية أن ميزانية إلى وتجدر الإشارة في هذا السياق . التابعة لقسم الموارد البشرية

 يورو من أصل ٠٣٥ ٠٠٠( في المائة من ميزانية المحكمة العامة للتدريب ٣٥ نحو ثل تم"ؤسسةالم"في 
  ). تقريبا يورو١ ٠٠٠ ٠٠٠

تحدد االات ذات الأولوية "بأن أوصت اللجنة المحكمة استناداً إلى هذه المعلومات، و  -٦٨
وأوصت اللجنة ". بين للأنظمةإعداد خطط تدريبية طويلة الأجل، ونماذج مثل تدريب المدربللتدريب و

إدارة المخاطر التي من شأا تحديد ترتبط ب الإستراتيجيلتدريب ل خطة تحضر"بأن أيضا المحكمة 
وغيرها من أنواع التدريب مع وضع خطة لتحديد [...] التدريب المطلوب للمهام الأساسية 

  )٢٣(".الأولويات

  ستراتيجي للتعلّمإنحو ج   )ب(

) أ: (ادة معالجة مجموعة من الأهداف، أهمهاالمستهدفة ع والتدريب التعلّمنشطة يمكن لأ  -٦٩
 الإستراتيجيةتحقيق أهداف الخطة في ؤسسة الملمساعدة مستعدين تماماً  ضمان أن الموظفين ضرورة

 الإستراتيجيةالقسم المستمدة من كل من الخطة /شعبةال ة فيخطط العمل السنويوالأهداف المحددة في 
الفرق بين في الثغرات تتمثل الأداء، وفي " الثغرات"معالجة  ضرورة) ب(لميزانية السنوية، وأهداف ا

، لاسيما منهم ذوي الأداء استعداد الموظفينرغبة المنظمة في ضمان ) ج(الأداء المطلوب والفعلي، و 
لمحكمة، على  افي  التركيزظلّ. على مستوى أعلى في المستقبلالمهم، للقيام بمسؤوليات جديدة وربما 

ويرجع ذلك لا بدور ضئيل، إعلى المدى الطويل " إدارة المواهب"جانبولا يقوم ، )ب(و ) أ(الفئات 
تركز على ضمان فرص العمل أخرى أقدم وثمة فئة رابعة موجودة في منظمات . أساسا إلى القيود المالية

بواسطة  التدريب  ذلكعلىوخير مثال (المتواصل للموظفين خارج المنظمة في سوق العمل الخارجي 
  .غير موجود حاليا في المحكمةوهو ) التنسيب الخارجي

ري يج مشروع إدارة المخاطر التي وفر، سيالتعلّمبرامج لبؤر النموذجي أعلاه البالإضافة إلى   -٧٠
 المستهدف الإستراتيجي، مؤشرات مفيدة للتعلم ٢٠١٠ في المحكمة، ابتداء من عام  إنشاؤهحاليا

  .التطوريةت والتدخلا

قسم الموارد البشرية مع رؤساء الأجهزة عمل ، ٢٠٠٩  عام وطوال٢٠٠٨ابتداء من عام   -٧١
 يثبت وجود صلة واضحة بين الأهداف المحددة التعلّموضع ج لإدارة ى لع ينالإداريوموظفيها 

لى نطاق ع ههذا أنيعني بشكل ملموس، و. يةميالتعلالعمليات وأعلاه ) ب(و) أ (تينبموجب الفقر
 والأهداف في الإستراتيجيةالخطة ب، وكلها ترتبط الأقسام/عبالشعلى صعيد خطط العمل وجهزة الأ

 نقطة انطلاق لتحديد البرامج اأ، الميزانية، فضلا عن تقييم الأداء الفردي وخطط أداء الموظفين
ينبغي أن و. هذه طتخطيالدعم تحقيق الأهداف المنصوص عليها في كل من أدوات تالتعليمية التي 

                                                      
  .  المرجع نفسه)٢٣(
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وبالإضافة إلى ذلك، . المستمدة من مشروع إدارة المخاطرهداف الأ، ٢٠١٠، بدءا من عام يشمل ذلك
خارج تخطيط العمل وعمليات إدارة الأداء " ثغرات"بأا تعرف الأداء تتعلق بمشاكل تظهر قد 

  .التعلّموالمعلومات اللازمة لوضع خطط 

 التعلّم الجديد لتحديد احتياجات الإستراتيجيهذا النهج تفصيل يرد في المرفق الثاني بال  -٧٢
الأدوات العملية للمديرين يشمل النهج هذا أن ويشار إلى .  الأولوية وتقييمهائهاوالتدريب، وإعطا

  .وترد هذه الأدوات أيضا في نفس المرفق. لتنفيذ هذا الجزء من مسؤوليام الإدارية

  ٢٠٠٩م لعام  للتعلالإستراتيجيةالخطة   )ج(

 الناتج عن عملية منهجية لتحديد التعلّم بناء على تحليل احتياجات ،ددت المحكمةح  -٧٣
 رئيسية تعتبر حاسمة بالنسبة لتحقيق أهداف المحكمة ودعم موظفيها إستراتيجيةالات الأولويات، سبع مج
  .من أجل أداء عالٍ

  :فيما يلي ٢٠٠٩  بالنسبة لعاممالتعلّ الرئيسية لخطة الإستراتيجيةالات اتتمثل و  -٧٤

  القيادة والإدارة والتطوير التنظيمي  )أ(
  المعرفة الفنية والتقنية  )ب(
  تكنولوجيا المعلومات  )ج(
  لغاتال  )د(
  رفاه الموظفين  )ه(
  الموارد البشرية والإدارة المالية  )و(
  والدعم الوظيفيالاندماج  )ز(

ر كل من الفئات المذكورة أعلاه في المرفق في إطاويرد وصف مفصل لكل من العمليات   -٧٥
  .الثالث

٧٦-  من  العديدتشمل ٢٠٠٩  بالنسبة لعامهذه لتعلمالمحكمة لخطة  ر الإشارة إلى أنوتجد 
. لا تشملها كلّها بالضرورةلكن  ، وأقسام المحكمةبعشأجهزة ومن قبل الممولة  يةمينشطة التعلالأ

بالنسبة .  أعلاه١-٢-٣القسم الواردة في زانيات التدريب والسبب في ذلك هو اللامركزية في مي
 ة المخططالدورات التدريبيةتجميع الأقسام ، سوف يطلب إلى جميع ٢٠١١  لعامميزانية البرنامجيةلل

التدريب عن مجموع نفقات سوف تكمل بعد ذلك التقارير  الفئات السبع التي إحدى في التعلّموأنشطة 
السنوي تطور الفيما يخص د بجدول السنة التقويمية لا ينبغي التقيه ذلك إلى أنكة تجدر الإشارو. التعلّمو
 ة ما بينرتلفتي قُررت تبع دورة تقييم الأداء اليينبغي أن ، وإنما لمحكمةا على نطاق التعلّمطط لخ

ا إلى استناد ٢٠٠٩  لعامالتعلّم وهكذا تم وضع الصيغة النهائية لخطة. فبراير/شباطحتى مارس /آذار
  .٢٠٠٩  عاممارس/شهر آذار عن طريق تقييم الأداء بعد الملاحظات الواردة
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 ودخلال هذه الفترة، فإن المحكمة تالجدير بالذكر  التعلّمأنشطة بخصوصا وفيما يتعلق   -٧٧
، ومهارات الاتصال، العمل الجماعيبناء اللقاءات لتسليط الضوء على أداء التدريب الإداري، و

بشأن المسائل القانونية، ألقاها ضيوف التي الإحاطات /المحاضراتسلسلة من ، وانونيوالتدريب الق
لتدريب الأمني والبرنامج التوجيهي اولثانوية، اإدارة الإجهاد والصدمات النفسية حلقات عمل حول و

  .المنقح للموظفين الجدد

 ت قد أنجزا المحكمة أ تلاحظ،بيندروفيما يتعلق بتوصية اللجنة بوضع نماذج لتدريب المُ  -٧٨
من  ١١٧نفذت من بين  و،برامج لتدريب المدربينال من االمحكمة عددأجرت و.  على نحو متزايدذلك

 أو أكثر من ٦٠، ما مجموعه ٢٠٠٩  لعاملتعلمل المحكمة المدرجة في خطةنشطة الأأنواع مختلفة من 
تجدر الإشارة في هذا و. انباجية أو جهات خار موظفو المحكمة الداخلية أجراه، ةالمائخمسين في 

، بما في  المحكمةو بالكامل تقريبا مديريرهح للموظفين الجدد الذي يدالمنقّوجيهي برنامج التال الصدد إلى
المحكمة  تود. برنامج هو خبير في الوعي الثقافيهذا الفي  الوحيدوالمورد الخارجي . ذلك رؤساء الأجهزة

إجراء وتحضير ف :له قيودهالداخليين كمدربين  استخدام الموظفين  أن تشير إلى، مع ذلك، أنأيضا
عبء جانب ، وغالبا لا يمكن تحقيقه إلى ا مكثف طويلا ويتطلب جهداوقتايستغرق تدريب عالي الجودة 

الدراية الفنية أو الموهبة لتدريب هم معرفة ومهارة، يين الذين لدوظفلا يكسب جميع الم و،العمل العادي
، أو لتدريب المدربينه يجب استخدام وتمويل مقدمي الخدمات الخارجيين  وهذا بدوره يعني أن،الآخرين

  .من الجودة المرغوب فيهنوعية البرامج التدريبية الداخلية كون تلا قد 

  ١٠٢٠ للتعلم لعام الإستراتيجيةالخطة   )د(

لعام سبعة ال تراتيجيةالإس على االات ٢٠١٠لعام  تعلملل الإستراتيجيةتركز خطة سوف   -٧٩
 الجوانب أحدأيضا يمثل   ماهووعلى تطوير القيادة والإدارة، أساسا ز سوف تركّو. انفسه ٢٠٠٩

عملية تقديم بشأنه كمة ذي أجرت المحالأما برنامج تطوير القيادة .  الموارد البشريةستراتيجيةالرئيسية لإ
كما و.  بسبب نقص التمويل٢٠٠٨  عامفقد علّق تنفيذه في، ٢٠٠٧تنافسية في عام العطاءات ال

  .٢٠١٠ اللازم لإجراء هذا البرنامج في عام التمويلكمة المح فقد خصصتأوصت اللجنة، 

وسيقوم مكتب . ٢٠١٠ أولوية أخرى في عام المهام الإدارية  على التدريبثلوسوف يم  -٨٠
شمل سيل محتويات الدليل، و عمل تدريبية حوحلقاتتشغيل بالمدعي العام، بعد إنجاز دليل عملياته، 

 معالجة المعلومات والأدلة، والفحوص الأولية، والتحقيقات، ومصادر الأدلة، تضمناالات التي تذلك 
. المحاكمةإجراءات وأوامر الاعتقال ولهم، وتقديم الدعم وإجراء مقابلات مع الشهود، وحماية الشهود 

والدفاع ، القانوني مع التركيز على الصياغةلموظفين اتدريب سوف يجرى وبالإضافة إلى ذلك، 
القضاة بحضور ، المسؤوليةأشكال  الإجرائية ومواد نظام روما الأساسي التي تركز على والممارسات

  .لتشجيع الحوار والتفاهم بين المشاركين
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تائج نستمد من الم، العامل ٢٠١٠ لعام الإستراتيجية التعلّمفي خطة ومن بين العوامل الرئيسية   -٨١
ت أأنشفقد . شروع إدارة المخاطرأفرقة العمل المشتركة بين الأجهزة المعني بمالمقترحات التي تقدم ا 

 وإدارة الموارد البشرية، والرقابة، والإعلام، والسلامة والأمن، ،التعاونعنى ب عمل تة أفرقةالمحكمة سبع
تتعلق توصيات أفرقة العمل جميع تقارير ستتضمن و.  والمباني الدائمةات،والتعاون المشترك بين الهيئ

 تقرير عن التقدم المحرز في قدموسي. المخاطر التي تم تحديدهامن ماية الحدف إلى و والتدريب التعلّمب
  .٢٠١١هذا الصدد إلى اللجنة في عام 

  وضع وتنفيذ ج ونظم لإدارة الحياة الوظيفية وترقية الموظفين  -٣
  د البشرية للموار٩ الإستراتيجيالهدف 

متزايدة  المحكمة عناصر أساسية تضعستراتيجيتها المتعلقة بالموارد البشرية، إمن خلال تنفيذ  -٨٢
والمحققين مثلا وضعت المسارات الوظيفية موعات وظيفية معينة، للمحامين فقد . الوظائفلتنظيم 

 نولوظائف الشاغرة مرشحبين عشرين وثلاثين في المائة من ايملأ . والمحللين في مكتب المدعي العام
وقد  ،إدارة الأداءنظام ر ويوفّ. فرص التقدم إلى مستويات أعلىفي كثير من الأحيان  مما يمنحن، وداخلي
نهج ويزيد ال.  الموظفينترقية أساسا متينا لتتبع وتعزيز النمو و،  الآن تماماةالمؤسسي عليه السمة تأضفي

، بما في ذلك مجال  في مجال الترقية الموظفينينتمكدعم ومن للتعليم والتدريب  الجديد الإستراتيجي
  .القيادة وتطوير الإدارة

في المتوخاة تحسينات في اليتجلى أيضا تطور موظفيها  في الواقع تشجع المحكمة إن كون  -٨٣
ومن جهة أخرى في الضمان الأمن الوظيفي، من خلال التعيينات على المدى الطويل من جهة، 

.  الذين انفصلوا بسبب العجز أو التقاعدين السابقلموظفينل إعانة التأمين الصحي اجبإدر ،لاجتماعيا
وواصل قسم الموارد البشرية في المحكمة تقديم المشورة المهنية للموظفين، بما في ذلك دعم الانتقال 

  .المؤقت والدائم

  تصنيف واستعراضهاال مقترحات إعادة إعداد  -ثالثا

  التصنيفغرض ومبررات إعادة   -ألف

 من نظام ١-١٠٢ والقاعدة ١-٢ للمادة وفقا للمبادئ التي وضعتها الجمعية العامة، ووفقا  -٨٤
 ا وفقا لطبيعة واجبافي المحكمةائف وظ التصنيف"يتم ، "تصنيف الوظائف"عنوان  تحت ،الموظفين

دنظام الأمم المتحدة لا وفق، اومسؤولياللنظام بالنسبة. توالاستحقاقا  للمرتبات والبدلاتالموح 
معايير تقييم الوظائف للفئتين، فئة الخدمات العامة ) اللجنة(نة الخدمة المدنية الدولية لج، وضعت الموحد

تحديد قيمة العمل، وتستخدم في جميع أنحاء النظام مقياس المعايير د هذه وتحد. اموالفنية وما فوقه
. ية الدولية الأخرى التي اعتمدت هذه الأدوات للأمم المتحدة فضلا عن المنظمات الحكومالموحد

لجنة أصدرت ، لفئة الخدمات العامة بالنسبة ؛لفئة الفنية والفئات العليا على الصعيد العالميوتطبق على ا
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 المحكمة تلك التي تطبقها مؤسسات النظام تستخدم، وتعيينمكان الحسب الخدمة المدنية، معايير 
زيد من ويرد الم. ت الرتبة لكل مستوى من الفئتين في المرفق الرابع ملخصاردوت.  في لاهايالموحد

  .المعلومات حول تطبيق المعايير أدناه

إعادة الهيكلة ، وذلك بسبب  مع مرور الزمنوظيفة في السياق التنظيميالطبيعة تغير ت قد  -٨٥
 إعادة النظر في مستوى ينبغيفي مثل هذه الحالات، .  في توزيع المهام والمسؤولياتالتنظيمية أو تحول

، يجب ا حاسمأمراربط الرتبة بالوظيفة نظام بالصارم  الاستقرار والالتزام يعدفي حين و.  الوظيفةتصنيف
. الجديدةوالتطورات ف مع الظروف المرونة التنظيمية والقدرة على التكيضرورة  مع ا متوازنيكونأن 

وظيفة الفردية في تلك الإلى تغيير في محتويات يضا  أيهدابير الكفاءة تؤدي تفي كثير من الأحيان، و
 وظائف إنشاءلمتطلبات التشغيلية الجديدة أن تتحقق بسهولة من خلال للا يمكن المهام الإضافية و

هذا هو الحال . الموجودة لكنها تحتاج إلى توزيع هذه المهام الإضافية بين الوظائف ،جديدة وإضافية
ائف بدلا من طلب وظ.  مثل المحكمة،المؤسساتيبناء ال تنمو في عملية  ولا تزالةخاصة في منظمة شاب

إدارة الزيادة في التعقيد وحجم عملياا إلى  في الميزانية البرنامجية، سعت المحكمة كثيراًإضافية، مما يزيد 
لنظر في بعض الأحيان، أدى هذا إلى ضرورة إعادة او. عن طريق إعادة تنظيم توزيع المهام والمسؤوليات

تغيير في إلى محتوى العمل في تغير أدى ال مصنفة في السابق، وفي حالات معينة ائففي مستوى وظ
لميزانيات ل ٢٠٠٩ و٨٢٠٠ و٧٢٠٠تصنيف في التمت الموافقة على إعادة و.  في الوظيفةمستوى آخر

  .٢٠١٠  عاميضا فيقترح أيوف لاحقة، وسال

  التمييز بين الوظيفة وشاغل الوظيفة  -باء

هو لا يركز  الموارد البشرية وإستراتيجيةموضوع إعادة تصنيف الوظائف خارج نطاق يكمن   -٨٦
 وتحديد المواقع المناسبة لها في الهيكل ا نفسهوظيفةال علىإنما وظيفة والعلى الموظف الذي يشغل 

 تمييزا التمييز بين الوظيفة وشاغل الوظيفة،يجب ي الواقع، من وجهة نظر مفاهيمية، فف. التنظيمي
، ولا لقدرته لموظفالجيد باستمرار لداء إن إعادة تصنيف الوظيفة لا تستند إلى الأ. صارما وقاطعا

عملية على تحمل المسؤولية والاضطلاع ا في مستوى أعلى من رتبة وظيفته، وإنما يتم الشروع في 
 تغيير جوهري وملموس في إلى إعادة هيكلة كبيرة أوواستنادا إلى الحاجة التنظيمية تصنيف الإعادة 
  .وظيفةللسؤوليات المالمهام ووالعمل طبيعة 

قع على والحفاظ عليه مسؤولية ت بين الوظيفة وشاغل الوظيفةرم تمييز الصاضمان الويعد   -٨٧
هذه المسؤولية على عاتق رؤساء الهيئات ومديري تقع في المحكمة، و. عاتق مستويات الإدارة العليا

في المرحلة الأولى و. ام، بمساعدة قسم الموارد البشرية فيما يتعلق بالرصد والتطبيقالشعب ورؤساء الأقس
في المحكمة لأا لا تستوفي الوظيفة من العملية، يتم رفض طلبات عديدة لإعادة النظر في مستوى 

د وظيفة، وبعالبمجرد أن تقرر أنه قد تم استيفاء معايير مراجعة مستوى تصنيف و. الشروط المطلوبة
 المحكمة فييعهد هو وذا طابع تقني الوظيفة يعد إعداد الوثائق الداعمة اللازمة، فإن مهمة تقييم مستوى 

استعراض الخبير على أن آخر مراجعة ينبغي أن تكون في مستوى أدنى أو نص إذا . لخبراء الخارجيينل
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ينبغي أثر في الميزانية،  وفي حالة حدوث تغييرات ذات .موافقة رؤساء الهيئاتتلزم أعلى من ذلك، 
. المرحلة النهائية تصنيفالعملية إعادة  تنفيذويعد . اللجنةموافقة الجمعية العامة، بناء على توصيات 

في  ،ستحدد هذه العوامل في سياق الاستعراض، شاغل الوظيفةمؤهلات لا الأداء ولا يراعى وفي حين 
في بعض الحالات، و.  أعلىرتبة للحصول على هلاًمؤ شاغل الوظيفةذا كان إما معرفة تنفيذ المرحلة 

  .تصنيفاللعملية إعادة ل مفصوصف أدناه ويرد . سوف تكون هناك حاجة إلى عملية تنافسية

  مبررات استعراض الوظائف المصنفة سابقاً  -جيم

لقى كل سنة، يتو.  طلبات إعادة التصنيف على مستوى رئيس القسمتبدأفي المحكمة،   -٨٨
  :القيود التاليةب مسالة تذكره رونديرالم

  :في الحالات التاليةإلا وظيفة اللا يجوز تقديم طلب لإعادة تصنيف "

 كبيرتنظيمي ، قد خضع لتغيير إليه الوظيفةنتمي تالشعبة، الذي /عندما يكون القسم  )أ(
جمعية الدول من قرار لأو /هاز وأو الجقسم النتيجة لإعادة هيكلة داخل الشعبة، أو 

  أو/و ف؛الأطرا

 اكبيرو اجوهري اتغييروظيفة المتعلقة بالسؤوليات المالمهام ووالعمل  طبيعة ما تتغيرعند  )ب(
  .منذ التصنيف السابق

أو تغيير / في المحكمة والوظيفة في دور  كبير تغييره طرأأن" كبيرالوهري والجتغيير ال"مبدأ يعني 
وهذا يشمل أيضا أي إضافات كبيرة في .  التنظيميعمل، أي بسبب إعادة الهيكلة أو التغييرالفي سياق 

، ويجب تمييزه عن التغيرات الطبيعية في ونادرا ما يحدث مثل هذا التغير الكبير. مسؤوليات شاغل وظيفة
 .الوظائف المطلوبة في العمليات اليومية للمحكمة

 على أداء كون الموظف قادراو. ويعمل الموظفون لأداء واجبات محددة وفقا لوصف وظائفهم
لا يجوز أن يطلب و. وظيفةالواجبات أكثر تعقيدا في حد ذاته لا يشكل سببا لطلب إعادة تصنيف 

دإعادة تصنيف لغرض مكافأة الموظف على الأداء الجي. 

ويشجع .  ممارسة العناية الواجبة في مراقبة المبادئ المبينة أعلاهنديريالملمشرفين وويتعين على ا
على مستوى أعلى من مسؤوليات وتطلبات أداء واجبات يستجيبون لميعتبرون أم ن الذين والموظف

  ."تقديم طلب لشغل وظائف من رتب أعلى

 وظيفة أداةًالإعادة تصنيف  تعتبر لاأنه ، نلمديريتؤكد التوجيهات المقدمة أعلاه لما ك -٨٩
  .المحكمةداخل لتطوير الوظيفي أو الترقية ل
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  الوظائف المصنفة سابقاًرتبة إعادة النظر في الإجراءات المتعلقة ب  -دال

٩٠-  الذي يعمل تحت إشراف أو، في حالة رئيس القسم /لمراجعة رئيس القسم واطلب م عادة يقد
أن  الذي يعتبرالوظيفة غل أما شا. رئيس القسممن مسبق تأييد بمدير الشعبة، ، يقدمها مدير الشعبة

ه التي قد تبرر مراجعة هذمن المعايير  أو كليهما رينايعالميفته تستوفي أحد واجبات ومسؤوليات وظ
فينظر الرئيس حينئذ .  التصنيفرتبةطلب إعادة النظر في رؤسائه وأن ي انتباه فيمكنه أن يلفت الوظيفة

شعبة الإلى مدير أحاله ، اطلب مبررهذا الرئيس القسم اعتبر ا إذ. في الطلب ثم يبلغ به رئيس القسم
  .لمراجعته، ، حسب الاقتضاء أو المدعي العامالمسجلموافقة  فيلتمس هذا الأخير

طلبات إعادة النظر في  ، تقدمالوظيفة أو المدعي العام على مراجعة المسجلبعد موافقة   -٩١
هذا الأخير يتخذ فالموارد البشرية، قسم  لرئيس المعنيقسم الالمدير أو رئيس من طرف وظيفة المستوى 

بشكل مستقل من قبل أخصائي تصنيف خارجي وفقا لمعايير راجعة الوظيفة الإجراءات الملائمة لم
  .التصنيف ذات الصلة التي وضعتها اللجنة الدولية للخدمة المدنية

  :وظيفة الوثائق التاليةالإعادة النظر في تصنيف تشمل طلبات يجب أن   -٩٢

  ؛المعنيالمنصب على قة حاليا  المطبالدراسة الاستقصائيةأعمال   )أ(

، تعكس التغييرات والمسؤوليات جديدة كاملة للوظيفة المعنية دراسة استقصائية  )ب(
اشر، ورئيس القسم ومدير الشعبة، إن رئيس المبوافق عليها اليعتمدها وي أعلاه، الواردةلمعايير لوفقا 
  ؛اوجد

وهرية الجتغييرات الوطبيعة مراجعة الوظيفة تبريرا مفصلا يوضح سبب تقديم طلب   )ج(
  ؛امةالهو

اخل الوظيفة المعنية والوظائف الأخرى ديبين موضع  بما استجد تنظيميهيكل   )د(
 بوضوح جميع العلاقات يبينومستوى كل وظيفة، وفئة ويتضمن رقم الوظيفة، شعبة، القسم أو ال

  .الموجودة بين التقارير

  .فق الخامس المرعلى العمل في قة حاليا المطبويرد نموذج الدراسة الاستقصائية  -٩٣

  التقييم الفني للرتب المصنفة  -هاء

في حين و.  للأمم المتحدةالموحدالمحكمة معايير التقييم الوظيفي للنظام تتبع ما أشير أعلاه، ك  -٩٤
 التعاقد مع الوظائف، فقد تقرر رتبمنهجية لتصنيف واستعراض على يتم تدريب موظفي المحكمة 

عادة التصنيف من أجل ضمان أعلى درجة ممكنة من الاستقلالية في خبراء خارجيين لإجراء استعراض إ
تنشئ ، لا تستطيع المحكمة أن  الكبرىلمنظماتل، خلافا ، لأنهالعملية وأيضا لأسباب عبء العمل

  .وحدة خاصة ا لتصنيف الوظائف
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الأسماء التي  من قائمة اارجيين، تم اختيارهمالخبراء الخحتى الآن، عملت المحكمة مع اثنين من   -٩٥
ولة من التصنيفات بج ولىقامت الخبيرة الأو. الموحدنظام تابعة لل إلى المحكمة منظمات أخرى هاقدمت

. ٢٠٠٧  عامتقاعدت فيثم . ٢٠٠٧  عامتصنيف فيالعادة باستعراض لإ و٢٠٠٥الأولية في عام 
تياره من بين ثلاثة  الثاني الذي تم اخير من قبل الخب٢٠٠٩ و٢٠٠٨  عاميستعراضات فيالاوأجريت 

يات التقييم التقنية في لقيام بعمل لقصاتاالمن أخرى من موعةالمحكمة حاليا ر تحضو. مقدمي الخدمات
 دولار لكل ١٠٠(تجدر الإشارة إلى أن تكاليف إجراء الاستعراضات التقنية ضئيلة و. ٢٠١٠عام 

الذي تم  الخبير الاستشاري ونأن يك ةً عاديجبو). ٢٠٠٩ و٢٠٠٨ بالنسبة لعاميوظيفة مراجعة 
المتعلقة للأمم المتحدة  الموحدالنظام في تطبيق معايير العليا من ذوي الخبرة  لمراجعة الوظيفة اختياره

سابقاً وإما قد من موظفي الأمم المتحدة ويكون هؤلاء الخبراء إما .  اللجنةاأصدرالتي تصنيف بال
  .التصنيففي مجال ستشارين مع الأمم المتحدة لفترة طويلة كمعملوا 

، يتعين على وظائف الفئة الفنيةرتب تقييم الوثائق التي قدمتها المحكمة لإعادة النظر في لدى   -٩٦
نة الخدمة الذي أصدرته لج المعيار الرئيسي لتصنيف وظائف الفئة الفنيةالخبراء الخارجيين استخدام 

جميع يشمل العمل وأنواع  أكبر مجموعة ممكنة من يالمعيار الرئيسيغطي و. ةالموحدالمدنية الدولية 
موضوعي إلى ي، و تحليلي وكم نظام، وهوبالنقطتصنيف النظام  المعيارويطبق هذا . العملالات مج

عوامل، تتألف كل ستة النظر في ب لتحليل وتقييم الوظائف امنظم إذ ينتهج مسارا ،أقصى حد ممكن
ناصر والعوامل المحددة هي تلك التي توجد عادة في نظم التصنيف الع وتعد. العناصرمنها من عدد من 

على الصعيد لعمل لتعديلات وتفسيرات خاصة لتعكس الطابع المميز أُدرجت فيها لكن ، الأخرى
خمس عشرة قد اختيرت و. التابعة له للأمم المتحدة والمنظمات الموحدالدولي والهيكل التنظيمي للنظام 

  :كالتاليميعها في شكل مصفوفة في ستة عوامل رئيسية تجتمّ عناصر مختلفة و

  المعارف المهنية المطلوبة: العامل الأول

   المعرفة النظرية  )أ(
   الخبرة العملية )ب(
  لغةال  معرفة  )ج(

  صعوبة العمل: العامل الثاني

   المساهمات الفردية  )أ(
  عملال تعقيد  )ب(

   العمليةاستقلال: العامل الثالث
  المبادئ التوجيهيةتطبيق    )أ(
   الوظيفة على شاغليةضوابط الإشرافال  )ب(

  علاقات العمل: العامل الرابع

  مهارة الاتصالات داخل المنظمات   )أ(
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   أهمية الاتصالات داخل المنظمة )ب(
   مهارة الاتصالات خارج المنظمة  )ج(
   أهمية الاتصالات خارج المنظمة  )د(

  مسؤولية الإشراف: العامل الخامس

   مسؤولية الإشراف لموظفي الدعم  )أ(
   مسؤولية الإشراف لموظفي الفئة الفنية )ب(

  أثر العمل: العامل السادس

   التأثير على العمل  )أ(
  )ةراديلإا(خطاء الأ نتيجة  )ب(

أيضا ويدرس . العوامل المذكورة أعلاهبتحليل كل دراسة استقصائية استنادا إلى  يرلخبيقوم ا  -٩٧
ن في وظيفة في الهيكل التنظيمي الداخلي على النحو المبيموقع الإلى نظر يمتها المحكمة والمبررات التي قد

للحصول رئيس القسم المسؤول ، إن اقتضى الأمر، ب الخبير الاستشاري أيضاويتصل. المخطط التنظيمي
في رد نموذج منها وي". بالنقاطورقة عمل تقييم "نتائج التقييم الفني في تقدم و. زيد من المعلوماتعلى الم

ما لمعرفة  ةعشرالخمس والعناصر ة تالسالعوامل استنادا إلى العدد الإجمالي للنقاط ويحدد . المرفق السادس
على سبيل المثال، . أعلى أو أدنىفي مستوى المستوى الحالي، أو ت الوظيفة تدخل في نطاق إذا كان

 جدا من الحد اًالنقاط قريبا كان عدد ، إذعادةو.  نقطة١ ٦٦٩ إلى ١ ٣٢٠ من ٣ -تراوح رتبة فت
  . مراجعة ثانيةتجري ، لأحد الرتبالأدنى أو الحد الأقصى 

  عملية الموافقة  -اءف

تصنيف ال، أو الوظائف المقترحة لإعادة لمديرينمستوى ا الفئة الفنية أو على ائف حالة وظفي  -٩٨
الميزانية ية الدول الأطراف في سياق نظرها في من فئة الخدمات العامة إلى الفئة الفنية، يلزم موافقة جمع

 من ائفوظللتلف عن التصنيف الحالي المراجعة تخ نتيجة تلذلك، إذا كان. للمحكمة ةالسنويالبرنامجية 
إلى جمعية الدول الأطراف، ، حسب الحالات، ويقدم  أو المدعي العامالمسجليحضر الفئة الفنية، 

 مقترحات لإعادة تصنيف الوظائف وفقا لطبيعة الواجبات والمسؤوليات لجنة الميزانية والمالية،بواسطة 
 من نظام الموظفين ١-٢للقاعدة وفقا ، يزانية للمحكمة في اعتباره القيود المتعلقة بما، واضعالمطلوبة
مقترحات إعادة تصنيف الوظائف من الفئة الفنية في تدرج عادة و.  من نظام الموظفين١-١٠٢والمادة 

  .ة البرنامجية للسنة التاليةالميزاني

 المحكمة المرونة اللازمة نحالخدمات العامة، أوصت اللجنة بأن تممن فئة وظائف الفي حالة   -٩٩
عادة تصنيف الوظائف في ذ إن إ وإ)٢٤(. هناك حاجة لذلكما كانتلإعادة تصنيف هذه الوظائف حيث

                                                      
  .٧٠ة الفقر، ١-الجزء باء، ثاني، الد ال)ICC-ASP/6/20(٢٠٠٧ ... ةلسادس الدورة ا...الوثائق الرسمية  )٢٤(
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ليس لها أي تأثير في الميزانية، ) الأخرىالرتب -الخدمات العامةالمستوى التشغيلي،  (مات العامةالخد
هذا لا ينطبق على و. الميزانيةتلك في مرفق ترد عكس في الميزانية البرنامجية للسنة التالية، لكنها فإا لا تن

مستوى  (إلى فئة الخدمات العامة الرتب الأخرى-الخدمات العامة في مستوياتعمليات إعادة التصنيف 
في الميزانية البرنامجية للسنة ي مستويات يجب إدراجها ، وه)الرتب الرئيسية-مة الخدمات العا،برنامجال

  .التالية

  تنفيذ إعادة التصنيف  -زاي

، للمراجعةيناير من السنة التالية /كانون الثاني ١إعادة التصنيف حيز التنفيذ اعتبارا من تدخل   -١٠٠
 .، حسب الاقتضاءالمسجلدعي العام أو عية الدول الأطراف أو الميها من طرف جمالموافقة علبعد و
قد و. الرتب الأخرى-الخدمات العامةأيضا على إعادة تصنيف الوظائف على مستوى هذا ينطبق و

 أو إذا كان لديه المؤهلات التي يشغلهاوظيفة ال إعادة تصنيف نتيجة الرتبةيكون من حق الموظف تغيير 
تم تصنيف شهد بأن أداء الموظف الذي يشرف أن الملى في مرحلة التنفيذ هذه يتعين أيضا عو. اللازمة

ترقية شاغل الوظيفة، وفقا للمعايير فإعادة التصنيف برتبة واحدة عادة تؤدي إلى . رضياكان موظيفته 
 تغيير أوترقية وظيفة رئيس قسم أو ، رتبةأكثر من إعادة التصنيف بومع ذلك، في حالات . المذكورة

مختلفة لحالات خفض وتنطبق أساليب . ةإلزاميتجرى مسابقة  الفئة الفنية، من فئة الخدمات العامة إلى
  .وظيفةال

 أعلاه، وليس لأداء ١في القسم الواردة هو نتيجة للتغييرات الوظيفة إعادة تصنيف بما أن   -١٠١
ي إلى تؤدلا ينبغي أن لذلك، . رقية لشاغل الوظيفةتعتبر تإعادة التصنيف لا فإن ، الموظف الذي يشغلها

 إعادة تصنيف الوظيفة إلى رتبة أعلى من شاغل الوظيفة بسبب ة ترقيةحالفي . زيادة كبيرة في المرتبات
يمنح أعلى مرتب موجود أو أقرب مرتب من تلك الرتبة داخل نطاق مرتبات الرتبة ، مسابقةدون 

  .الجديدة

  اعتبارات إضافية  -حاء

 يتناسب مع كان ٢٠٠٧نيف المعتمدة منذ عام ترى المحكمة أن عدد عمليات إعادة التص  -١٠٢
تجرى التي والموافقة ستعراض عملية امن خلال و. المطالب والواقع التشغيلي للمؤسسة الجديدة والمتنامية

لجنة المشتركة،  التي أصدرا الالموحدمعايير تقييم العمل للنظام  منهجية منجزء لا يتجزأ ك، بصرامة
نت المحكمة من تحقيق التوازن بين الحاجة إلى المرونة والاستجابة ارجي، تمكّالخبير الخالتي يطبقها و

تصنيف لغرض ال مبادئ العناية الواجبة في تجنب إساءة استخدام إعادة وبين الكفاءة تطلباتللتغيير وم
  . الموظفين الفردية والتشدد في مراقبة الميزانيةرقيةت

قد تساق في الموافقة على إعادة تصنيف الوظائف وعلاوة على ذلك، ترى المحكمة أن الا  -١٠٣
وظيفة المهام مستوى التقييم التقني بوضوح أن أكّد هذا إذا . أساسيلتغيير كبير وملموس أمر خضعت 
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من بذلك هة أيضا الاعتراف اترالمبادئ العدالة وتتطلب  أعلى من المستوى الحالي في الميزانية، عدي
عدم قيام قد يؤدي و.  استيفاء الشروط والمتطلبات المذكورة أعلاه، شرطخلال ترقية شاغل الوظيفة

إمكانية تقديم طعن لمنظمة بذلك إلى تداعيات قانونية ترتكز على عدم المساواة في المعاملة، بما في ذلك ا
  ).المحكمة الإدارية(لمنظمة العمل الدولية إلى المحكمة الإدارية التابعة 

  الخلاصة والاستنتاجات  - سادسا

جميع رؤساء وقد أولى  سنة ناجحة لإدارة الموارد البشرية في المحكمة، ٢٠٠٩ كانت سنة  -١٠٤
  . الموارد البشريةإستراتيجيةلتنفيذ  كبيرة إستراتيجية أهميةجهزة الأ

 الشواغر في وظائف ثابتة وحدها، لءممن  ٢٠٣ بلغحققت أنشطة التوظيف رقما قياسيا   -١٠٥
الزيادة الصافية السنوية للموظفين بلغت  في المائة، و٩,٨بنسبة الموظفين معدل دوران انخفاض في مع 

تدابير تعزيز قدرات مديري التوظيف واستهداف في وقد شرعت بنجاح .  شهريا٨,٥ أو نسبة ١٠٢
وتم التوصل إلى اتفاقات بشأن تنفيذ  .ديدةالجالبلدان الممثلة تمثيلا ناقصا من خلال أنشطة التوظيف 

لمحكمة وعلى لفي المواقع الميدانية ذين يعملون المعينين دوليا الالفنيين  الخدمة للموظفين تحسين شروط
سياسة الموارد البشرية ورفاه وظل تطوير . لمحكمةل  الضمان الاجتماعينظامإدخال تحسينات على 

ء، الذي تقدم بشكل خاص في زيادة ترسيخ نظام إدارة الأداويلاحظ إحراز . الأولويةتولى الموظفين 
  .ستراتيجي للتعلم والتدريبإيطبق الآن في دورة سنوية إلزامية في جميع أنحاء المحكمة، ووضع ج 

١٠٦-  لتعبير عن ا المحكمة مرة أخرى في سياق التقدم المحرز في مجال إدارة الموارد البشرية، تود
لس اتحاد الموظفين لتعاونه البن م أعضائه ومساعددعم ل والإدارةاء والمثمر مع تقديرها لكثير من

  .لمحكمةفي االموظفين 

 بذل مزيد من الجهود لضمان ٢٠٠٩  عام المحكمة بناء على إنجازاتستعمل، ٢٠١٠  عامفي  -١٠٧
جذب الموظفين ذوي الكفاءة العالية مع المراعاة الواجبة للتمثيل الجغرافي والتوازن بين الجنسين ومجموعة 

 في ظل ظروف جاذبة من الخدمة من مالاحتفاظ لموظفين وراعية ل بيئة فيرتومن النظم القانونية، و
 .، فضلا عن تعظيم الأداء التنظيمي ككلالنمو والتطوير الوظيفي للموظفينشأا أن تعزز 
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  الأول المرفق

  الجهات المانحة لبرامج الموظفين الفنيين المبتدئين في النظام المشترك للأمم المتحدة

  اسبانيا  -١
  أستراليا  -٢
  ألمانيا  -٣
  الإمارات العربية المتحدة  -٤
  أيرلندا  -٥
  آيسلندا  -٦
  إيطاليا  -٧
  البرتغال  -٨
  ابلجيك  -٩

  بولندا  -١٠
  الجمهورية التشيكية  -١١
  جمهورية كوريا  -١٢
 جنوب أفريقيا  -١٣
  الدانمرك  -١٤
  السويد  -١٥
  سويسرا  -١٦
 فرنسا  -١٧
  فنلندا -١٨
  كندا  -١٩
  الكويت  -٢٠
  غلكسمبر  -٢١
  ليختنشتاين  -٢٢
  المملكة العربية السعودية  -٢٣
  المملكة المتحدة  -٢٤
  المنظمة الدولية للفراكوفونية  -٢٥
  موناكو  -٢٦
  النرويج  -٢٧
  النمسا  -٢٨
  نيجيريا  -٢٩
  هولندا  -٣٠
  الولايات المتحدة الأمريكية  -٣١
 اليابان  -٣٢
 اليونان  -٣٣
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  الثاني المرفق

  لتعليم والتدريباجية ستراتيجي لمفاهيم ومنهلإالنهج ا

 أولوياا تحديد وتحسين التعلّم لتحديد احتياجات إستراتيجيةمن أجل التوصل إلى ج أكثر   -١
م ي، وضعت المحكمة منهجية وأدوات عملية تساعد المديرين على خطة وبرنامج لتعلهادف تنفيذ

  .أثر كبيريكون لهما تدريب موظفيها و

  :أربع مراحل منفصلة التعلّم لإدارة يتيجستراالاج المحكمة  يشمل  -٢

  ؛التعلّمتحليل احتياجات   )أ(

  ؛)اتالأولويتحديد (صنع القرار   )ب(

  ؛لتعلملتنفيذ خطة المحكمة   )ج(

  . على الأداءالتعلّمتقييم أثر   )د(

  . التاليةالفروعتنفيذها في ا طريقة التي تم ال معنى هذه الخطوات ويرد  -٣

 التعلّمتياجات تحليل اح: ١المرحلة 

، الذي يهدف التعلّم هو تحليل احتياجات التعلّمالعنصر الأول من النهج الاستراتيجي لإدارة   -٤
تحليل العوامل التي تسبب ) ب (؛) الأداءبثغراتالمشار إليها أيضا (تحديد مجالات تحسين الأداء ) أ(إلى 

  .التعلّمأنشطة بل إيجابي التركيز على العوامل التي قد تتأثر بشك) ج( الأداء؛ ثغرات

، وأهداف الميزانية  للمحكمةالإستراتيجية هي الخطة مصادر تحديد مجالات تحسين الأداء  -٥
الموظفين، ، وتقييم الأداء وخطط التطوير المتعلقة بالقسم/الشعبة/العمل داخل الجهازالبرنامجية، وخطط 

نطاق المصادر المذكورة  تحديدها خارج الأخرى التي تمالات  فضلا عن ا،ومشروع إدارة المخاطر
تحسين الأداء في المستقبل قد ينبغي و. أعلاه، مثل الاحتياجات التعليمية غير المتوقعة والناشئة فجأة

أن هناك حاجة لتحسين الأداء لا يعني أن الأداء الحالي غير وقول . على المدى المتوسطالقريب أو 
ومقاصدها  لتحقيق أهدافها  الأداء المطلوبلمحكمة نوعجز الكي تنأنه، فقط يعني قد لكن  ،مرضٍ

التي لا المعارف والمهارات والكفاءات هم بيعأو جمموظفيها   بعضينبغي أن يتحلى ، الإستراتيجية
لتوظيف  الجديدة لداةالأومن الأمثلة الجيدة على استخدام . يمتلكوا عادة، أو أم غير متمكنين منها

. النظام الجديدب التوظيف المعرفة والمهارات للعمل ومديراليوم، لا يمتلك : كمةالمحفي الالكتروني 
ولذلك، . بعد إدخال التوظيف الالكترونيرغوب فيه بين الأداء الحالي والأداء الم" فجوة" هناك ،وبالتالي

التدريب على استخدام التوظيف الإلكتروني إذا كان  منلابد وثمة . يةفعالأكثر التوظيف جعل راد ي
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ينبغي . مثال آخر هو مقدمة لدليل العمليات في مكتب المدعي العام، الذي يحدد معايير عمليات المكتب
  .محتويات الدليليعرفون تماما   المدعي العامالتدريب للتأكد من أن موظفي مكتبتوفير 

الأداء قبل القفز  ثغرة فيتحليل جميع العوامل التي قد تسبب هم للغاية لأاوفي الوقت نفسه، من   -٦
حل  "االدعوة إلى التدريب باعتبارهوتعد . إلى البرامج التعليمية والتدريبية كحل لإغلاق هذه الثغرة

في المثال أعلاه .  في السلوك التنظيميامألوفأمرا   التي قد تكون موجودة في المنظمةللمشكلة" سريع
إذا لم من خلال التدريب وحده  فعالية التوظيف من الممكن تعزيزالتوظيف الالكتروني، لم يكن المتعلق ب

من أجل . على تشغيل البرامج الضروريةغير قادرة  مديري التوظيف لدىأجهزة الكمبيوتر تكن 
خص أهم تل أداة بسيطة نمديريمت للد، قُالتعلّمتسهيل هذه المرحلة الحاسمة من تحليل احتياجات 

من لمديرين ا تمكينالغرض من هذه الأداة هو و.  الأداءثغرات فيالعوامل السبعة التي يمكن أن تسبب 
يمكن معالجتها  والتدريب، وتلك التي لا التعلّمالتمييز بين مشاكل الأداء التي يمكن معالجتها من خلال 

  .١أداة التحليل في الجدول وتبين . ذلكك

   تحسين الأداءتؤدي إلى ضرورةتحليل العوامل التي قد : ١الجدول 

لالعوام   التعريف والأمثلة 

 المعارف والمهارات ١

وإذا كان الموظف لا يملك . ايير المعحسب هذهوظيفة الأداء لم يدرب الموظف على 
إلى استخدامه  يؤدي لنالمعرفة والمهارات اللازمة لاستخدام نظام البرمجيات الجديد، 

 ٢٠١٠فبراير /شباطدليل العمليات في صدر مكتب المدعي العام، في . تحسين الأداء
لتحديد الاحتياجات ة بالدليل تعلقالمفجوة المعرفة والمهارات لتحليل منهجي وأُجري 

 .لمهام الأساسيةباالتدريبية ذات الصلة 

 . أصيب في ظهره مثل عامل .الموظف الذي يفتقر إلى القدرة العقلية أو الجسدية لأداء وظيفة قدراتال ٢

 التوقعات/ييراالمع ٣
عمليات مكتب المدعي ودليل . عليهاالعمل أو لم يتم اطلاع الموظف وتوقعات ايير دد معلم تح

 .العام المختصر هو مثال جيد لوضع المعايير

 القياس ٤
ويمكن أن يعزى عدم وجود .  استنادا إلى المعاييرأداء الموظف في العمل وقياسه رصد جرييلا 

 .نظام لإدارة الأداء لهذا العامل

 الملاحظات ٥

 ملاحظات ضعيفةرد ت، و) إذا كان يؤدي عمله جيدالموظفلا يدري ا( جدا ةرد تعليقات قليلت
تحد (؛ معظمها إيجابية )تقلّ من التحفيز(ومعظمها ردود فعل سلبية ، )وهي تضر أكثر مما تنفع(

 ).التطورفرص تضيع ، ومن المصداقية

 الظروف ٦
عدم و. ايير المعحسب هذهوظيفة الأداء  لأداء الموارد وأالأدوات  أو الموظف ليس لديه الوقت

 .عاديةي أمثلة حاسوبية لائقة ه مناسبة أو أنظمة كاتبوجود م

٧ 
الجوائز 

 الحوافز/التشجيعية

، وانعدام ة أو الناقصةالزائدالكفاءات ذلك على مثلة الأ، ومن ا واسعطيفاعوامل التحفيز تشمل 
كافأة الم في تحقيق أهداف المنظمة، وعدم الثقة وعدم المساواة، وتصور الظلم في معاملة الموظف،

نخفض، وإلى حد ما، عدم الحصول على تعويض مالي الم الأداء عن" العقاب"على الأداء الجيد و
 .مناسب

  Langevin Training Services Inc., Training 101: All the Basics, e-learning module, 2007: المصدر
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 الأداء إذا كان الفرق بينأساسا تكون مجدية  والتدريب التعلّم أن برامج ر بالذكر هناديج  -٧
وقد وجدت الدراسات . الافتقار إلى المعرفة والمهاراتأي ، ١العامل عزى إلى يالمطلوب الأداء الفعلي و

عايير لمويمثل انعدام ا، من مشاكل الأداء في المائة ١٠لا يشكل إلا  المعارف والمهارات نقصالتنظيمية أن 
غياب المعايير والتوقعات، والنظم الملائمة لإدارة الأداء أو أنظمة ويعد .  في المائة٧٥والتوقعات 
 عن العوامل التي يتعين معالجتها من خلال تدابير تنظيمية مختلفة وليس من خلال الملائمةالكمبيوتر 

يب على تطبيقها واستخدامها هو ، والتدرالنظموإنشاء مثل هذه المعايير  وبمجرد.  والتدريبالتعلّم
  .أمر جوهريبالطبع 

في الأداء، فإن الخطوة التالية هي ثغرات وجود لوحالما يتم التعرف على الأسباب المحتملة   -٨
وفي هذا الصدد، من المهم . التعلّمأنشطة التركيز على العوامل التي قد تتأثر بشكل إيجابي عن طريق 

. التعلّم من خلال نشاط اللازمةموس على المعارف والمهارات لتعلم تركز بشكل مللأهداف وضع 
ز أهداف التطبيق على كيفية تركّو. لتطبيقل، من المهم أيضا وضع أهداف التعلّمبالإضافة إلى أهداف 

تتمثل ، والتطبيق التعلّمأهداف وضع  بعدو. التعلّمالعمل الذي ينبغي القيام به بعد الانتهاء من نشاط 
أهداف تأثير الأداء الأهداف وتشمل . تأثير الأداءبأهداف  ربط هذه الأهداف فية الخطوة الأخير

 .العملاء/ورضا الموظفين ،البيانات المادية وغير المادية مثل الإنتاج والجودة والتكلفة والوقتالمتعلقة ب

 التعلّمن ، أي تحديد الثغرات في الأداء، وتحديد ما إذا كاالموصوفتحليل البعد الانتهاء من   -٩
م المديرون يقدالأداء، وتأثير التطبيق و التعلّمأهداف وضع والتدريب هو الحل المناسب لإغلاقها، و

. ٢ المستخدم لهذا الغرض في الجدول ويرد النموذج. القسم/لشعبة لالتعلّماحتياجات نموذج تحليل 
 الاحتياجات في ضوء ة تحديد أولويات تلكيورؤساء الأجهزة مسؤولالشعب شعبة رؤساء ويتحمل 

  . للمحكمةالإستراتيجية بالنسبة لتحقيق الأهداف الإستراتيجيةأهميتها 
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  التعلّم نموذج تحليل احتياجات -٢الجدول 

  التعلّمالتعليمات المتعلقة بتحليل احتياجات 

  .)انظر التبويب الأخضر(يرجى قراءة الأمثلة أدناه   ١
انظر التبويب الأزرق والفصل المتعلق بالسياسات والمبادئ ( بتوصياتكم ٢٠١٠ت التعليمية لعام يرجى استكمال ورقة تحليل الاحتياجا  ٢

  .) أدناه٢٠١٠التوجيهية لعام 
الهاتف (  وحدة التدريب والتطوير، قسم الموارد البشرية -فيديريكو لويليي بلمزيد من المعلومات وللحصول على المساعدة، يرجى الاتصال   ٣

  .)8997الداخلي 

  ٢٠١٠ لعام ميةيالتعلالسياسات والمبادئ التوجيهية لأداء تحليل الاحتياجات 

  . بمجالات تحسين الأداءالتعلّميجب أن ترتبط التوصيات بشأن   ١
  . على احتياجات تطور الفرد والفريق والمنظمةالتعلّميمكن أن تركز توصيات   ٢
 ورؤساء الأقسام على االات الرئيسية التي تم تحديدها في مشروع إدارة المخاطر وأن يربطوا طلبت لجنة الميزانية والمالية أن يتعرف المديرون  ٣

  ).انقر هنا للحصول على قائمة االات الرئيسية التي تم تحديدها في مشروع إدارة المخاطر( بمجالات التطور التعلّمالتوصيات المتعلقة ب
  .ن العمل مع الموظفين لتحليل الاحتياجات التعليميةالمديرون ورؤساء الأقسام مسؤولين عيعد   ٤
  . إلى المسجلميةليالتعالمديرون ورؤساء الأقسام مسؤولين عن تقديم توصيام يعد   ٥
٦  ميةليالتعل هو المسؤول عن العمل مع المديرين ورؤساء الأقسام بشأن الموافقة على التوصيات المسج.  
٧   فيديريكو لويليي، وحدة التدريب بيرجى الاتصال (لتابعة لقسم الموارد البشرية المسؤولة عن توفير المساعدة وحدة التدريب والتطوير اتعد

  ). 8997الهاتف الداخلي( والتطوير، قسم الموارد البشرية 

  أدوات الدعم

لمعلومات حول كيفية استكمال تحليل احتياجات لمزيد من ا. هنانقر ، الرجاء الأنشطة التدريب الأخيرةجدول التعبير عن الاهتمام يتضمن قائمة 
   هنانقر لتحسين الأداء، الرجاء االتعلّم

  هاء  دال  جيم  باء  ألف  
النشاط   القسم  الشعبة  ١

  التدريب/التعليمي
  أهداف العلم

 نقاط عن كيفية تحسين هذا      ٥-٢أذكر  
  النشاط التعليمي للأداء

هل يوجد المدرب لهذه الدورة داخل المحكمة أم 
  ب مدرب خارجييج

٢            
٣            
٤            
٥            
٦            
٧            
٨            
٩            

١٠            
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  )تحديد الأولويات(اتخاذ القرار    :٢المرحلة 
 والتدريب القدرات التعلّمعدد أنشطة تعزيز الأداء التي يمكن معالجتها من خلال قد يتجاوز  -١٠
ن الأساسي تحديد أولوياا وموازنة تأثيرها على الأداء مع  ملذلك،. للمحكمةالتنظيمية أو  ةالمالي

واستنادا إلى هذا، يصنف كل نشاط من . ومن حيث وقت الموظفينأتمويلها سواء من حيث تكاليفها 
  :ون في الفئات التاليةديرها المقترح يةميالتعليالأنشطة 

  .)الوقت والمال(تكلفة منخفضة والأداء  قوي على تأثير استراتيجي  :١الأولوية 
  .ين مدربين داخليمن قبلساب يجري التدريب على نظام : مثال

  ).الوقت والمال(تكلفة مرتفعة والأداء  قوي على  تأثير استراتيجي :٢الأولوية 
  .تطوير المهارات القيادية والتدريب التنفيذي: مثال

  ).قت والمالالو(تكلفة منخفضة والأداء  ضعيف على  تأثير استراتيجي :٣الأولوية 
  .العملبتصل مباشرة يلا ويوم واحد يستغرق مؤتمر :مثال

  ).الوقت والمال (مرتفعةتكلفة والأداء  ضعيف على  تأثير استراتيجي :٤الأولوية 
المحكمة صلة لها برسالة تكلفة البرامج التدريبية الخارجية التي لا  :مثال

  .هاوأهداف

  :ولوية أدناهلأاالعلاقة بين التكلفة والتأثير وتظهر  -١١

  تنفيذ الخطة التعليمية في المحكمة:  ٣المرحلة 

  

 

 عالية منخفضة

 

 

 
 

 منخفضة

 عالية

ولوية علياأ  
)تنفيذ بالتسلسل(  

 

هلا يشرع في  

 

)بالوقت وباليورو(التكلفة   

 
 أولوية منخفضة 

  

  أولوية عالية
 )تنفيذ سريع(

      

التأثير على الأداء
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، في مكتب المدعي العام، وفي عام ٢٠٠٨لأول مرة في عام  النهج المذكور أعلاه تم استعمال  -١٢
 للمحكمة بما ليميةتم إعداد أول خطة تع ٢٠٠٩في عام و . قلم المحكمة، والرئاسة والدوائرفي ٢٠٠٩

 وتحديد الأولويات التعلّمتحليل احتياجات واستنادا إلى .  لجميع الأجهزةعليميةالتفي ذلك الأنشطة 
تأثير تم تحديد سبع فئات تعتبر فيها البرامج التعليمية والتدريبية على أا ذات الموصوفة أعلاه، 

 .٢٠١٠ لعام ليميةالتعتستعمل في الخطة وسوف . الأداء قوي على استراتيجي

  والتدريب على الأداءالتعلّمتقييم أثر : ٤لمرحلة ا

المراحل  ،المنظمة ككلبل وعلى  والتدريب على أداء الأفراد التعلّميكمل تقييم أثر برامج  -١٣
على  والتدريب التعلّمويشار أيضا إلى تقييم أثر برامج . دورة ج المحكمة الاستراتيجي للتعلمالأربعة ل

ويكون هذا . اوقت الموظفينو  البرامج التدريبية التي تكلف المنظمة مالافي "عائد الاستثمار"أنه تقييم 
، مثل صناعة ها هو الربحالتجارية، لأن ما يحدد نجاح في المؤسساتلحساب ل م أسهلِ للتعلّالعائد

تدريب موظفي المبيعات في ل مباشرة اتطراز السيارآخر طفرة في مبيعات  ىعزتالسيارات التي قد 
 تعمل مع المنظمات التي لا تستهدف الربح والتيلحساب في لهي أصعب و.  في الوكالاتالعاملين

 الأفراد فيما يخصطموحة مثل هدف المحكمة لإاء الإفلات من العقاب الالأهداف الطويلة الأجل و
 .الذين يرتكبون جرائم ضد الإنسانية

 الذي وضعه مستويات  أربعيم العائد على الاستثمار منج تقي المنظماتتستخدم عادة،  -١٤
رد تو). التنظيمية( والنتيجة ، والسلوك،التعلّمفعل، وال ود يتكون من ردوهودونالد كيركباتريك، 

 .٣نسخة مبسطة من نموذج كيركباتريك في الجدول 
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   والتدريب على الأداءالتعلّمتقييم أثر  : ٣ الجدول

 المستوى
  نوع التقييم

ومواصفاتهوصف التقييم  )ما الذي يقاس(  أمثلة لأدوات التقييم ومنهجياته 

 تجربة بشأن المتعلم  به يشعرما  رد الفعل ١
، بما في ذلك التعلّمالتدريب أو 

المدربين وغيرهم من المشاركين 
 .المرافق، الخو

 ود رد؛أشكال الملاحظات في اية التدريب
، الدراسات الاستقصائية أو شفويةفعل الال

 ودويمكن تقييم رد. ريبتدالالاستبيانات بعد 
 .االفعل فور

قياس الزيادة في المعارف والمهارات   التعلّم ٢
 .ه وبعدالتعلّمقبل نشاط 

ختبارات قبل وبعد الاأو  العادية تقييماتال
 أو تقابلااستخدام المويمكن أيضا . التدريب
 . على الفورالتعلّمويمكن تقييم . الملاحظة

د ذلك في بع التعلّممدى تطبيق   السلوك ٣
غيير في مدى الت، أي مجال العمل

 .الأداء

" المتعدد المستويات"التقييم تقييمات الأداء، 
تقييم تغيير السلوك يتطلب بعض . )المسح(

 .الوقت

تأثير نشاط تعلم الفرد على الأداء   النتائج ٤
 .التنظيمي

 التعلّم الفرد في نشاط من الصعب إشراك
، دى الطويللأداء التنظيمي على الملتحسين ا

 أهداف ذاتلاسيما في منظمة غير ربحية 
 .طويلة الأجل

 في العديد من ٢ستوى الميتم تطبيق . أنشطة التدريبفي  ١دائما المستوى يجرى في المحكمة،  -١٥
بعد الأداء تغيير في يقاس ال، ٣ستوى المويتم قياس .  اللغةتعلمالبرامج، مثل تكنولوجيا المعلومات أو 

الذي أصبح الآن جزءا لا يتجزأ من  الأداء ، على نحو متزايد من خلال نظام تقييممالتعلّبرنامج 
دراسات وآليات طويلة  تأثير لتعلم الفرد على أداء المحكمة ككلسيتطلب ، ٤المستوى . ةالمؤسس
  .الأجل
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  لمرفق الثالثا

  ٢٠٠٩ الاستراتيجي للمحكمة لعام التعلّمج 

  رب داخلي أومد  النشاط التعليمي  التعلّمفئة 
  خارجي

  عدد
  المشاركين

  الإدارة القيادية ومهارات
  التعامل

  ١٤٢  خارجي  بناء الحوافز

  ٢٤  خارجي  الاتصال ومهارات التعامل  
  ١١  خارجي   إدارة العلاقات والتراعات–التراعات   
  ١  خارجي   بناء الحوافز–تدريب المسؤولين التنفيذيين   
  ١٣  خارجي  )مكتب المدعي العام(برنامج تطوير القيادة والإدارة   
  ١  خارجي   الرئيس-التدريب على وسائط الإعلام   
  ١  خارجي   المسجل-التدريب على وسائط الإعلام   
  ١٠  خارجي  وساطة في أماكن العمل  
  ١٨  داخلي   مكتب المدعي العام–استقصاء موردي الخدمات   
  ١٣  خارجي  )متقدم(إدارة الأداء   
  صفر  خارجي  )ةمقدم(إدارة الأداء   
  ٥١  خارجي  الاتصال و) مقدمة(إدارة الأداء   
  ٨٤  خارجي  إدارة التعليم) مقدمة(إدارة الأداء   
  ١٢  خارجي   وضع الأهداف-التدريب على إدارة الأداء  
  ١٧  داخلي  مهارات تقديم العروض  
  ١٢  خارجي  إعادة تنظيم العملية  
  ٤  خارجي   تدريب المدربين–إعادة تنظيم   
  ٢٠  داخلي   حلقة عمل–دة تنظيم إعا  
  صفر  داخلي  إدارة المشاريع  
  ٢٠  خارجي  تطوير المهارات/ الوعي بلقاء الثقافات–بناء الفرق  
  ٢٩  خارجي  ٢٠١٠يناير / كانون الثاني– قسم الموارد البشرية -بناء الفرق  
  صفر  خارجي   قسم الخدمات الاستشارية القانونية–بناء الفرق   
  صفر  خارجي  )موظفي الرئاسة( التصدي للمشاكل –بناء الفرق   
  ١٠  خارجي   المديرون الأقدمون في قلم المحكمة–بناء الفرق   
  ١٤  خارجي   وحدة مساعدة الضحايا والشهود–بناء الفرق   
  ٢٠  خارجي  )موظفو مركز الاحتجاز(بناء الفرق   
  ١٤  خارجي  إدارة الوقت والإدارة الذاتية  
  ١٤  خارجي  تدريب المدرب  

  ٥٥٥      اموع الكلي
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  مدرب داخلي أو  النشاط التعليمي  التعلّمفئة 
  خارجي

  عدد
  المشاركين

  المهارات الموضوعية
  والتقنية

  ١١  خارجي  القانون الإداري للمنظمات الدولية

  ٧٠  خارجي   يقدمه سيريل لاوتشي–موجز مشروع للمحكمة   
  ٥٣  خارجي  أسترالياالتنفيذ الوطني للمحكمة الجنائية الدولية في   
  ٦٢  خارجي  اتمع المدني والمحكمة  
  صفر  خارجي  التدريب على السلامة الكهربائية  
  ٥٥  خارجي  )مكتب المدعي العام(التحقيق المالي   
  ١٢  خارجي  التعامل مع الضحايا  
  صفر  خارجي  تدريب المحققين على التصديق  
  ٣٢  خارجي   التجارب والتحديات–أفرقة التحقيق المشتركة   
  صفر  خارجي  )الانكليزية (–الصياغة القانونية   
  صفر  خارجي  )أفرقة المحاكمات مكتب المدعي العام (–الصياغة القانونية   
  ٥  خارجي  الصياغة القانونية لموظفي شعبة الاستئناف لدى المدعي العام  
  ٤٠  داخلي  )مكتب المدعي العام(مهارات الصياغة القانونية   
  صفر  خارجي   القانونية الشفويةالمرافعات  
  صفر  خارجي  )الفرنسية( الصياغة –التدريب القانوني   
IHL–التدريب القانوني      ٨٦  خارجي  ICL و  
  ٤٦  خارجي   مكتب المدعي العام–التدريب القانوني   
  ٤٦  خارجي  أفعال المؤسسات ذات التربية القومية  
  ١٣  خارجي  )ئرالدوا(الجوانب العملية لإجراءات المحاكمات   
  ٥٧  خارجي  الانعكاسات: الانتصاف لضحايا الجرائم الدولية  
  ٨٥  خارجي  خطورة الحالة بموجب نظام روما الأساسي  
  صفر  خارجي  صياغة الخطابات  
  صفر  خارجي  قراءة الخطابات  
  ١١  خارجي  كتابة المحاضر  
  ٦٢  خارجي  بعض القرارات: المحكمة الأوروبية لحقوق الإنسان  
  ٤٦  خارجي  اركة الشركات في الجرائم الدوليةمش  
  ٥٣  خارجي   تحديات١٠: انتشار المحاكم الدولية  
  ٥٧  خارجي  دور الجامعة العربية والعالم العربي  
  ٦١  خارجي  الجبهة المتحدة الثورية وميراثها  

  ٩٦٣      اموع الكلي
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  مدرب داخلي أو  النشاط التعليمي  التعلّمفئة 
  خارجي

  عدد
  كينالمشار

 ١٠ داخلي  )مكتب المدعي العام( Analyst Notebook (i2)   المعلوماتالتكنولوجيا

  CaseMap  ٨ داخلي   - يأساس

  CaseMap  ١٦ داخلي  - )ممكتب المدعي العا(أساسي  

  Livenote     مكتب المدعي العام(دورة تمهيدية( -  ٢ داخلي 

  MS Excel    متقدم -  ١٨ خارجي 

  MS Excel    أساسي -  ١٥ خارجي 
  MS Excel 2003  ٦٢ خارجي   - التعليم الإلكتروني 

  MS Outlook 2003   نيالتعليم الإلكترو -  ٣٥ خارجي 

  MS PowerPoint 2003  ٥٢ خارجي     - التعليم الإلكتروني  

  MS Word 2003  ٣٨ خارجي  -  التعليم الإلكتروني 

  Ringtail ٧ داخلي 

  Ringtail  -   مكتب المدعي العام (٢ الجزء ١دم متق(  ١٠ داخلي 

  Ringtail -   مكتب المدعي العام (١متقدم الجزء(  ١٠ داخلي 

  Ringtail   مكتب المدعي العام(أساسي (-  ٣١ داخلي 

  Ringtail  ٢ داخلي   -) مكتب المدعي العام( قاعدة البيانات البيوغرافية 

  Ringtail Metadata Entry  ٩ داخلي   -) العاممكتب المدعي( 

  Ringtail  ١٠ داخلي  -)  مكتب المدعي العام( قاعدة البيانات البيوغرافية 

  SAP . - يف المديرينظوت  صفر داخلي 

  SAP صفر داخلي  -  المسؤولون عن التوظيف 

  SAP صفر داخلي  - المسؤولون عن التصديق 

  SAP  ١٥ داخلي  -) الميزانية( تصديق المسؤولون عن 

  SAP  ٤ داخلي  - )القواعد( التصديق  عنالمسؤولون

  SAP  ٤ داخلي   - )الشراء(لمسؤولون عن التصديق ا

  SAP  ١٥ داخلي   - )التقارير(لمسؤولون عن التصديق ا

  SAP  السفر(المسؤولون عن التصديق( -  ٨ داخلي 

  SAP  ١٨٩ داخلي   - لقواعدا

  SAP  المتطلبات -  ١٥٦ داخلي 

  SAP  صفر داخلي  - الوقتإدارة 

  SAP Trips   ١٢٩ داخلي 

  Transcend Training  صفر داخلي  -التدريب عن بعد 

  TRIM  صفر داخلي  - الوصول إلى سجلات المحكمة

  TRIM ٨٦ داخلي  -  أساسي 

  TRIM – Power user Tutorial )٣ داخلي   - )مكتب المدعي العام 

  TRIM - Power users  ٦ داخلي  - )العاممكتب المدعي (

  TRIM – Power  users tutorial )٦ داخلي  - )مكتب المدعي العام 

  TRIM – Refresher  )مكتب المدعي العام( -  ٥ داخلي 

  TRIM Power User - Tutorial  )مكتب المدعي العام( -  ١ داخلي 

  TRIM Power Users tutorial  )مكتب المدعي العام( -  ٤ داخلي 

  TRIM Power Users )مكتب المدعي العام( -  ١٣ داخلي  

  TRIM  Tutorial  )٢ داخلي  - )مكتب المدعي العام 

  TRIM  Tutorial  ٥ داخلي  - )مكتب المدعي العام(

  TRIM Tutorial  ٣  داخلي  - )مكتب المدعي العام(

  ٩٨٩      ياموع الكل
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 مدرب داخلي أو    النشاط التعليمي  التعلّمفئة 
  يخارج

  عدد
  المشاركين

  ١٨  خارجي  العربية  اللغات
  ٤٤  خارجي  العربية  
  ٣٦  خارجي   مهارات الاتصالات الكتابة–الانكليزية   
  ٦  خارجي  ٢٠١٠ - أبيشي تشاد –دروس الانكليزية   
  صفر  خارجي   جمهورية الكونغو الديمقراطية– كنشاسا –دروس الانكليزية   
  ٤  خارجي  ٢٠١٠ -د  تشا– ندجامينا –دروس الانكليزية   
  ١٩  خارجي  ٢٠٠٥ - ٣ الدورة –) لاهاي (–دروس الانكليزية   
  ١١  خارجي  ٢٠١٠- جمهورية أفريقيا الوسطى –بانغي–١ الدورة –دروس الانكليزية  
  ٨  خارجي   بانغي جمهورية أفريقيا الوسطى–٢٠٠٩ – ٣ الدورة –دروس الانكليزية  
  ١٥  خارجي  Rosetta Stone Packageطة  الالكتروني بواسالتعلّم –الانكليزية   
  ١١  خارجي  دروس خصوصية–الانكليزية   
  ٣  خارجي  ٢٠١٠ - تشاد – أبيشي –دروس الفرنسية   
  ٢  خارجي  ٢٠١٠ - تشاد – ندجتمينا –دروس الفرنسية   
  ٢٩  خارجي  ٢٠١٠ - كامبالا – أوغندا –دروس الفرنسية   
  ١١٨  داخلي  ٢٠٠٩ - ١الدورة ) لاهاي (–دروس الفرنسية   
  ١٠٦  خارجي  ٢٠٠٩ - ٢الدورة ) لاهاي (–دروس الفرنسية   
  ٩٧  خارجي  ٢٠٠٩ - ٣الدورة ) لاهاي (–دروس الفرنسية   
  ٢٦  خارجي  ٢٠١٠ - ١ الدورة –الفرنسية دروس خصوصية   
  ١٤  خارجي  ٢٠٠٩ - ٣ الدورة –الفرنسية دروس خصوصية   
  ١٠  خارجي  ٢٠٠٩، ٢ الدورة –الفرنسية دروس خصوصية إلكترونية   
  ٧  خارجي  ١ نموذج –الفرنسية مكثفة   
  ٦  خارجي  ٢ نموذج –الفرنسية مكثفة   
  ٣  خارجي  ٣ نموذج –الفرنسية مكثفة   
  ٧  خارجي  ٤ نموذج –الفرنسية مكثفة   
  ١٠٢  خارجي  )شفوي(امتحان تأهيلي في اللغة   
  ١٠٢  خارجي  )كتابي(امتحان تأهيلي في اللغة   
  ٢٥  خارجي  ٢٠٠٩، ١الدورة ) لاهاي (دروس اسبانية  
  ٣٥  خارجي  ٢٠٠٩، ٢الدورة ) لاهاي(دروس اسبانية   
  ٢١    ٢٠٠٩، ٣الدورة ) لاهاي(دروس اسبانية   

  ٨٨٥      اموع الكلي

  مدرب داخلي أو  النشاط التعليمي  التعلّمفئة 
  خارجي

  عدد
  المشاركين

  ٢٠  خارجي  تدريب أساسي تمهيدي  رفاه الموظفين
  ٢٢  خارجي   والنجاة في الميدانالأمن  

  ٤٢      اموع الكلي
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  مدرب داخلي أو  النشاط التعليمي  التعلّمفئة 
  خارجي

  عدد
  المشاركين

إدارة الموارد البشرية   
  والمالية

  ١٣  داخلي  التدريب في مجال الميزانية والمالية

  ١٢  داخلي  التدريب في مجال الميزانية والمالية وتقديم التقارير  
  ٢٥  داخلي  دريب في مجال الميزانية والماليةالت  
  ٥  داخلي  التدريب على الترميز  
  ١  داخلي  التدريب في مجال المساهمات المالية للاتحاد الأوروبي  
  ٨  داخلي  التدريب في المسائل المالية  
  ٢٥  داخلي  مقدمة للميزانية والمالية  
  ٨  داخلي  MODالتدريب على نظام مود   
  ٢٨  داخلي  نظام الإلزاميالتدريب على ال  
  ٥  داخلي  التدريب على صياغة التقارير  
  ٥  داخلي  تقديم التقارير  
  ١٣  داخلي  التدريب على نظام ساب في مجال الميزانية  
  ١٢  داخلي  التدريب على نظام ساب لمسؤول التوثيق  
  ١٢  داخلي  التدريب على نظام ساب لصياغة التقارير  
  ١  داخلي  الصندوق الاستئمانيالتدريب على نظام تقارير   

  ١٧٣      اموع الكلي

  مدرب داخلي أو  النشاط التعليمي  التعلّمفئة 
  خارجي

  عدد
  المشاركين

  ٦٠  داخلي  كلمة ترحيب المدير العام  
  ٢١  داخلي   الضيوفين والفنيين الجدد، والمتدربينلموظفل  
  ١٩  داخلي  إحاطة إدارية لموظفي الموارد البشرية   

  ١٠٠     الكلياموع
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  الرابع المرفق

  موجز الرتب بالنسبة للخدمات العامة، والفئة الفنية، والفئات الأعلى

  فئة الخدمات العامة

  . وفقا لتعليمات محددةهاتنفيذالتي يتم  وة أو المتكررةالكثيفلأعمال ا  ١-ع -خ

ءات العمل من عدد  إجرااختيارينطوي على المهام المتكررة التي تتطلب الذي عمل ال  ٢-ع -خ
، مثل بعض المهام تشمل تشغيل المعدات المكتبية القياسية. محدود من الممارسات القياسية البديلة

 دوات أو الأجهزةالأ من  ذلكاسترجاع المعلومات ومقسم الهاتف، أو غير/معالجات النصوص لتخزين
  .العادية

ية التي تتطلب اختيار ومعالجة المعلومات  من المهام الروتينمجموعة متنوعةعمل ينطوي على   ٣-ع -خ
. أو البيانات من مصادر موحدة تشمل اختيار الإجراءات أو العمليات من بين الممارسات القياسية

وسبة أو الذاكرة لمعدات المحُلدة نسبيا مثل لوحة المفاتيح بعض المهام تشمل تشغيل المعدات المكتبية المعقّ
في نفس وآلات الاستنساخ أو غيرها من الأدوات، وأدوات أو أجهزة المساعدة لمعالجة المعلومات، 

  . من التعقيدالمستوى

 مجموعة متنوعة من المهام التي تتطلب يشملوالتقني، الإداري  في العمل وى المؤهلستالم  ٤-ع -خ
 المعرفة لىاستنادا إعمل ال، وتقييم المعلومات والبيانات لتنفيذ أنماط متكررة من والتفسيرالاختيار، 

يتطلب معرفة وافية . الإجراءات المتبعةلاستخدام أو اوالممارسة القياسية تتطلب اختيار أساليب 
بعض . ماثل في المكاتب الأخرىالمعمل للأعمال ذات الصلة في المكاتب الخاصة والمعارف العامة لل

  . من العملياتالمهام تشمل التعديلات للمعدات والآلات والأدوات والأجهزة لتنفيذ العديد

هنة، مثل ويعرف بكونه يتعلق بم (المتخصصةشمل المهام ي من العمل، ورفيعالستوى الم  ٥ –ع -خ
 وتجميع المعلومات والبيانات من مصادر عدة في دراسة المشاكل والتفسيريتطلب التحديد، ). المحاسبة

عارف الأساسية لممارسات لإجراءات والمليتطلب معرفة وافية و. عدة حلول ممكنةلها التي توجد 
  .المتخصصة والمعارف ذات الصلة في المكاتب الأخرىالمكتب 

تطلب تطبيق عمليات ، وينطوي على مسؤولية المهام المتخصصةيي الذ العمل الشبه المهني  ٦-ع -خ
 من مجالات واسعة وأساليب مختلفة وغير مترابطة، وتفسير المعلومات والمبادئ التنظيمية، وفهم 

 .ل المكاتب الأخرى ذات الصلةاعم، بما في ذلك أمليات داخل حقل متخصصالع

مجال مجموعة من المهام المتخصصة في دعم نطوي على مسؤولية يي الذ العمل الشبه المهني  ٧ –ع -خ
وكذلك المعارف العامة  العمل المعني، تالاعمل المنظمة، التي تتطلب معرفة دقيقة من مجالات 

هذه الوظيفة عادة وتنطوي . لأساليب والإجراءات المتخصصةل  الصلة وتطبيق متقدملمجالات ذات ل
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وليس يستهدف اموعة، كون غير إشرافي إذا كان ي على الرغم من أن العمل قد ةالإشرافيعلى المهام 
  . درجة عالية من التقنية، مثل البحوث أو المساعدة الإحصائيةعلى ، أو إذا كانهناك ازدواجية

  ئة الفنية أو فئة المديرينالف

 .بتدئينالمللموظفين الراتب سلم بمثابة ها تستخدم ، لكنمصنفمستوى كنادرا ما تستخدم   ١-ف

لعمل وهو أيضا آخر درجة . مستوى الدخول في المهن التقنية والفنية من الفئة الفنيةيعد عادة   ٢-ف
 . في العملعمقالالتنوع و من حيث المحدودة في التعقيدالمهن الإدارية 

وعادة ما يكون أعلى . لأدوات النظرية والتقنية للمهنةلتطلب فهم متعمق  ي؛كامل التأهيل  ٣-ف
يعتبر العمل و. موظفين فنيين آخرينلإشراف على ل أي مسؤولية من دونمستوى لتولي مناصب إدارية 

  .معرفة متعمقةتطلب ا ويمعقدالتقني في هذا المستوى 

الأنشطة في اال المعني، بمسؤولية في مجموعة كاملة من ، "خبير/"مؤطّر  أقدممتخصص تقني  ٤-ف
لمنهجية وتنفيذها ورصدها لالمشروع أو إدارة البرنامج، يتطلب التصميم المبتكر التي يتضمنها 

استنادا إلى الخبرة الفنية لهذا المستوى، تقدم المشورة للدول الأعضاء، والهيئات التشريعية، و. وتقييمها
تنسيق عن كثير من الأحيان في تكون الوظائف الفنية في هذا المستوى مسؤولة و. الجهات المانحةو

مناصب لل" مستوى الخبراء"وهو أيضا . معقدةوفي مجال إدارة مشاريع واسعة فنيين آخرين أعمال 
 المتعلقة دة حيث هناك حاجة السياسات المبتكرة وتوفير المشورةفي بيئة معقّالذين يعملون دارية الإ

  .الفينة الدنيا ياتستوالمعادة على مع الإشراف ، الإدارة العليابسياسات 

خمسة إلى خمسة عشر على شراف بالإلوحدات التنظيمية اين من  أو إداريينرؤساء فنيعادة،   ٥-ف
على وليس فقط ديرونه الذي يبرنامج الد ~وتعقنطاق  على الموظفين الفنيينعدد يدل . موظفين فنيين

والإشراف  البرامج الهامة تطويرالمسؤوليات على هذا الصعيد وتتضمن .  التي يعملون فيهاجم المنظمةح
في بعض . مج والميزانيةابروضع ال، بما في ذلك تنظيمية كاملة، والمشاريع الكبرى أو وحدات عليها

وفي هذه ). اريوليس إد(لتعبئة منصب إداري في مجال تقني  ٥-فالأحيان، تستخدم الوظائف من فئة 
 أحدث طراز، امجسؤوليات وضع برالموتشمل . قدرة إشرافيةالحالة، لا يتضمن المنصب بالضرورة 

من الاقتصاد المخطط مركزيا إلى اقتصاد ، اقتصاديات العمل(حيث لا توجد سابقة الحديث والعمل 
عمليات بير بالنسبة للبشأن البرامج وهو أمر مهم إلى حد كرفيعة المستوى الإسداء المشورة ) السوق

 وتكون .التقارير عادة إلى أعلى المستويات للمنظمة. الشعب/الإداراتالمتعلقة بسياسات الهداف والأو
  .عادة تحت مسؤولية الإدارة العليا للمنظمة

مسؤولة عن وهي همة لإنجاز ولاية المنظمة، الملأنشطة الرئيسية  ا١-تقود مناصب فئة د  ١-د
والسهر على تطبيق مجموعة واسعة من  الإدارية اتلهيئلتوجيهية البادئ المتفسير  والوظائف التنفيذية،

ويشرف عادة صاحب .  الولايةللاضطلاع بتلكالأهداف والغايات وضع  والتعليمات والسياسات
 .التابعين لهالمشرفين من بعضهم يكون ، ومن الموظفين الفنيين ٣٠-١٥على  ١-دالمنصب من رتبة 
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  مسالمرفق الخا

   بشأن العملئيةاستقصا  دراسة وذجنم

   الفئة الفنية–  بشأن العملئيةاستقصادراسة 
      _____  
  _____  الوظيفة  :إدارة الموارد البشرية  
   العدد    
 _____  المنصب    
   المنظمة    
يعد هذا البيان هو نفسه بالنسبة (البرنامج الفرعي /صف أهداف البرنامج: السياق التنظيمي -١

  ):ظائف في مجال البرنامج وهو موجود في ميزانية البرنامجللو
  
 
للوظيفة، أي أسباب وجود الوظيفة؟ ما )  على الأكثر٥-٤(اُذكر الأهداف الأولية : الأهداف -٢

  عن ماذا هي مسؤولة؟/ هي مسؤولية الوظيفة
 
 
ص ما وجب القيام به النهائية ولخّ/ الأوليةمنتجات العملاُذكر : حلّ المشاكل/المنتج النهائي -٣

  .لا تصف الإجراءات بل ما يجب عمله. لاستكمال العمل، أو لإنتاج المنتج النهائي أو حلّ المشاكل
 

  المشكل/ المنتج النهائي

 

  كيف يؤدى ذلك؟

  ما ذا يراعى عن القيام بالعمل؟

  

 

 :تفويض السلطة -٤

وبين أثر هذه القرارات والإجراءات، على القرارات والإجراءات النمطية المطلوبة في العمل، اُذكر ) أ(
 الاختيار أو بأنهجراء الإقرار أو عرف الي: ملاحظة. نظمةسبيل المثال على وحدة العمل، وعملاء الم

. اتخاذ إجراءات لتلبية النتيجة النهائية، والالتزام في مسار العمل الذي لا يخضع لاستعراض مفصل
من الناحية كامل يعني ذلك أن العمل إنما هائية أو سلطة التوقيع والسلطة النيعني قرار، لا الاتخاذ و

  .الموضوعية/التقنية
 

 الإجراءات/القرارات
 

 الأثر
 

وحدة العمل، وعملاء اُذكر التوصيات النمطية المتوقّعة في العمل وصف أثر تلك التوصيات، مثلاً ) ب(
ارات لكي ينظر فيها الآخرون، وبالتالي  التوصية بأا إنشاء بدائل وخيعرفت: ملاحظة. نظمةالم

  .المطلوب إعداد اقتراحات موثقة تقبل عادة. فهي تؤثر في اتخاذ القرار لديهم
 

 الأثر التوصيات
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  :التفاعل -٥

 . التعامل النمطي والمتكرر بين الأفراد خارج وحدة عملك اللازم في العمل والمهاراتاُذكر ) أ(

 ؟الظروف/ما هي الحالة

 نيه الأمر؟من يع

 

 المهارات اللازمة

 

. ف الدور الذي تقوم به فيه فرق العمل، واللجان، وأفرقة العمل التي شاركت فيها وصاُذكر  ) ب(
  .ل أنشطة جمعية الموظفينيتعد هذه مهام رسمية وليست أنشطة طوعية من قب: ملاحظة

 

 الفريق/اللجنة/الفرقة
 الدور

 

 .صف المهارات اللازمةحدد المسؤوليات الإشرافية و    )ج(
 
 

 عدد الموظفين تحت الإشراف

 

 المهارات اللازمة

أو الموضوعية اللازمة للقيام /أو التقنية، الإدارية و/اُذكر المعرفة الأكاديمية، و: المعرفة اللازمة -٦
 .بالعمل، مثلا، ما ذا يلزم معرفته للقيام ذا العمل

 

  

��
 ا��

 كيفية استخدامها
 

 ول عليهاكيفية الحص

اُذكر المهارات والقدرات اللازمة للقيام بالعمل، مثلا، السلوك، والموهبة، : المؤهلات اللازمة -٧
 .والخبرة، وما إلى ذلك

 

 الكفاءة

 

  متى يحدث هذا/في أية ظروف
 
 

  :المهارات اللغوية اللازمة -٨
  


 ا���

 
 مستوى المهارة

 

 
 وقت الاستخدام

 
    :من إعداد

  ________  :قيعالاسم والتو
  :التاريخ

  
________  

    :صدق عليه
  ________  :اسم وتوقيع المشرف

  :التاريخ
  

________  
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  المرفق السادس

  التاريخ   ورقة التصنيف على أساس نظام النقاط–الفئة الفنية 
  #الوظيفة   رقم الوظيفة

  المنظمة

    الرتبة العالية

  :المنصب المعتمد
  

  الأسباب  النقاط  التصنيف  العوامل
   المعارف مقابل- حاء-أولا

  الخبرة العملية
  اللغة

  

      

   المساهمة الفردية- حاء-ثانيا
  مقابل التعقيد

  
      

 تطبيق المبادئ - حاء–ثالثا 
  التوجيهية مقابل الإشراف

  
      

  العلاقات الداخلية 
   المهارات مقابل- حاء-رابعا

  الأهمية
  

      

  العلاقات الخارجية
   المهارات مقابل-حاء -رابعا

  الأهمية
  

      

 -ع- خ- حاء-خامسا
 -الإشراف مقابل ف

  الإشراف
  

      

 الأثر على -سادسا حاء
  العمل مقابل نتيجة الأخطاء

  
      

  :مجموع النقاط
  :مستوى التصنيف

  :الملاحظات
  

______________  


