تصنيف وتوصيف الوظائف
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إعداد : تيري سلاتر

ميزان لجنة الخدمة المدنية الدولية والمشكلات التي

واجهته في بداية إنشاء المعايير

في عام 1975 ، وبعد ثلاثين عاماً من إنشاء الأمم المتحدة ، تم تأسيس لجنة الخدمة المدنية الدولية (ICSC) بواسطة الجمعية التشريعية للأمم المتحدة. ورغم إنشاء هيئة خبراء إستشاريين في الماضي لغرض تقديم توصيات لسياسات الأفراد للأمم المتحدة والوكالات المتخصصة لتشكيل "النظام العام" للمؤسسات ، إلاَّ أن لجنة الخدمة المدنية الدولية (ICSC) كانت هي الهيئة الأولى التي أعطيت السلطة المركزية لإنشاء سياسات معيَّنة ومعايير ولمراقبة تنفيذها.

والغالبية العظمى من الوكالات المتخصصة في نظام الأمم المتحدة مثل ILO ، WHO ، FAO و UNESCO هي مؤسسات مستقلة تماماً لها سلطة إدارة أفرادها بعيداً عن الأمم المتحدة .  وهكذا بينما جميع المؤسسات قد قبلت هيكل درجات عام ونظام رواتب عام لوظائف المستويات الإدارية والتنفيذية (درجات P.1 إلى P.5 و D1 إلى D2) في وقت إنشاء لجنة الخدمة المدنية الدولية (ICSC) ، فإن كل مؤسسة طبقت نظامها الخاص لتحديد الدرجة وبالتالي مستوى الراتب الذي سيطبَّق على وظيفة معيَّنة .

وبعض هذه النظم كان مرتباً طبقاً لتوجيهات العمل ، حيث تم تحديد الدرجات على أساس القيمة النسبية لتنظيم العمل المؤدى في الوظيفة . وداخل هذا التوجيه تم إستخدام العديد من أساليب تصنيف الوظيفة مقل: تقييم النقاط ، توصيف أو تصنيف الدرجة ، ترتيب العمل ككل … الخ . وبعض النظم الأخرى تم ترتيبها طبقاً لتوجيهات الفرد ، حيث تم تحديد الدرجات على أساس الكفاءة النسبية للفرد في المؤسسة . وهذا الأسلوب الأخير يمكن توقعه في المؤسسات التي هيئاتها الحاكمة (تكافئ مجلس المديرين في القطاع الخاص)  تتكون من ممثلين حكوميين من هيئة أجنبية – فرع حكومي يمثل إفتراضياً وبطريقة تقليدية جميع الدول .

وفي مواجهة هذه الوفرة من الأساليب ، تعرَّفت لجنة الخدمة المدنية الدولية في العام الأول من إنشائها على أهمية تنفيذ نظام تصنيف وظائف موحَّد في الأمم المتحدة والوكالات المتخصصة كنتيجة طبيعية لا مفر منها لنظام رواتب موحَّد . ومثل ذلك النظام كان ضرورياً مخافة أن يتم تدريج الوظائف التي لها نفس المستوى بطريقة مختلفة وبالتالي يكون الدفع لها مختلفاً ، وبالتالي تصبح مقاييس الراتب العام غير ذي معنى. وبالرغم من إدراك الحاجة إلى هذا النظام منذ 1975 ، إلا أن لجنة الخدمة المدنية الدولية لم تكن قادرة على البدء في إنشاء معايير التدريج العامة حتى عام 1977 وكان يحل محلها مراجعة كبرى لملاءمة مستويات رواتب الأمم المتحدة وعلاواتها.

وعندما تبنت لجنة الخدمة المدنية الدولية مهمة إنشاء معايير تدريج عامة ، واجهتها مشكلات هائلة وراسخة في عقول رجال الإدارة ، الذين دافعوا بقوة عن الدرجة العالية لاستقلال الوكالات المتخصصة ضد الجهود المبذولة لتحويلها إلى المركزية. وكما هو متوقع من المؤسسات التي في بيئة دولية واقعية ، يوجد فروق في اللغات وفي الإتجاهات القائمة على الثقافة فيما يتعلق بالعمل والطرق الخاصة بالتقويم بالإضافة إلى التشتت الجغرافي الواسع للمكاتب بدون "مكتب مركزي" أو مراكز رئيسية للمؤسسة . 

وهناك أيضاً مشكلات فنية خطيرة.  لقد تم جمع معلومات مهنية مسبقاً على أسس ذات نظام واسع ، غير أن ذلك تم عمله على أساس مسميَّات الوظيفة بمفردها . وبينما أوضحت البيانات التي تم جمعها وجود تنوع هائل من المجموعات المهنية (على سبيل المثال ، ضوابط حركة الهواء في ICAO ، مفتشو الوقاية النووية IAEA ، والعلماء الزراعيين في FAO ، الأطباء حاملي الدكتوراه في فلسفة الطب في WHO ، علماء الأرصاد الجوية في WMO ، مهندسو الإتصالات في ITU ، متخصصو حقوق النشر والتأليف في WIPO ، متخصص العلاقات العمالية في ILO ، متخصصو التعليم الأساسي في UNESCO وعلماء السياسة والإجتماع في UN) ، فقد لوحظ وجود أنواع مختلفة من المهن مثل "إقتصادي" ، "قانوني" ، "محلِّل ميزانية" ، متخصص علاقات" و "رجل إدارة". ولهذه المسميات معايير مختلفة في مؤسسات مختلفة .  وبالتالي لا توجد معلومات ثابتة (موثوق بها) فيما يتعلق بمدي أو درجة التخصص (أو العمق) للمهن الموجودة والتي من أجلها يجب إنشاء معايير وظيفة .

وحتى تصبح الأمور أكثر سوء ، فإن الإختلافات في أساليب الترتيب مجتمعة مع درجة الإستقلالية العالية والأحوال المالية المختلفة للمؤسسات المتخصصة ينتج عنها قيماً مختلفة تُعطي لنفس الدرجة (P.3 يعتبر درجة مستوى قبول في بعض المؤسسات ودرجة مستوى متقدم في مؤسسات أخرى). وعلى المعايير الجديدة المنشأة حديثاً أن لاينتج عنها ترتيب أعلى أو أقل حيث أن ذلك سيسبب دماراً إدارياً أو مالياً. وهكذا يجب على نظام تصنيف الوظائف المزمع إنشاؤه أن:

.1  ينسِّق إجراءات الترتيب للمؤسسات بحيث تناسب معظم المؤسسات.

.2  يحقِّق مقداراً كبيراً من التناسق في إجراءات الترتيب وفي نفس الوقت يسمح بالمرونة في التطبيق حتى تحترم الإستقلالية التقليدية للمؤسسات في تطبيق معايير الترتيب نفسها.

.3  تغطي المدى الواسع من المهن الموجودة في الأمم المتحدة ومؤسساتها المتخصصة .
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إن الخطوة الأولى في إنشاء معايير تصنيف لجنة الخدمة المدنية الدولية ICSC كانت لتحديد مدى درجة تخصص المهن التي توجد في الأمم المتحدة والمؤسسات المتخصصة. ولهذا الغرض ، تم إنشاء التصنيف العام للمجموعات المهنية (CCOG) ، ويمثِّل التصنيف العام للمجموعات المهنية معجماً مهنياً يسجِّل المهن المختلفة الموجودة في المؤسسات ويقوم بتجميع تلك المهن والمهن الفرعية في مجالات أكبر للعمل ، في مجموعات وأسر مهنية على أساس تماثل الوظائف ، ويوفِّر تعاريف تفصيلية لكل مجموعة من المجموعات ، ولكل مجموعة فرعية كما يوفِّر ترميزاً هجائياً . رقمياً لكل مدخل في النظام لتسهيل معالجة البيانات الكترونياً. ويتضمن النظام العام للمجموعات المهنية أكثر من 350 مهنة متميِّزة موجودة في نظام الأمم المتحدة.

إختيار أسلوب – نظام الطبقات الثلاث 

Choice Of Application – The Three- Tiered System
بمجرد أن يتم تحديد المدى والعمق للمهن وعدد الأعمال / الوظائف الموجودة بكل منها ، فإن الخطوة التالية تكون هي إختيار أسلوب تصنيف مناسب . ولقد تم عمل دراسة تفصيلية لجميع نظم تصنيف ترتيب الوظائف / الأعمال التي تعمل في الأمم المتحدة والمؤسسات المتخصصة بالإضافة إلى تلك النظم الموجودة في المؤسسات المدنية الوطنية وفي بعض المؤسسات الدولية غير الموجودة في الأمم المتحدة.  وبالحصول على نظم تصنيف الوظائف المختلفة الموجودة في الأمم المتحدة والمؤسسات المتخصِّصة ، أصبح من المرغوب فيه ، إن أمكن ، دمج هذه العناصر في نظام لجنة الخدمة المدنية الدولية ICSC . ومن ناحية أخرى ، سيتم تجنب الشكاوى الناتجة عن إختيار أو تبنِّي نظام إحدى المؤسسات دون غيرها . كما أنه من ناحية أخرى سيسمح ذلك بتبادل خبرات تصنيف كل مؤسسة مع المؤسسات الأخرى مما يسهِّل  فيما بعد قبول معايير لجنة الخدمة المدنية الدولية ICSC بواسطة كل مؤسسة على حدة . كما تم أيضاً اعتبار مثل هذا الأسلوب سيحقق الدرجة العظمى من العمومية لنموذج الترتيب بين المؤسسات مع الحد الأدنى من الترتيب الأعلى والترتيب الأدنى . ولتحقيق هذه الأهداف تم إختيار نظام ثلاثي الرتب .

الطبقة الأولى – معيار الإتقان الأساسي

  Tier I – The Master Standard
يتم تصميم الطبقة الأولى من معايير لجنة الخدمة المدنية الدولية ICSC – "معيار الإتفاق – لتطبيقه في جميع المجموعات المهنية في جميع المؤسسات . وهو معيار "أفقي" لأنه يقيس جميع مجالات العمل . وحيث أنه يغطي عدداً كبيراً من مختلف الوظائف ، أعتبر أكثر الرتب الثلاث عمومية في تطبيقه على الوظائف الفردية (أنظر شكل 1  للطبقات الثلاث) .

ولمعيار الإتقان الأساسي تم اختيار نظام النقط العاملي POINTS-FACTOR EVALUATION . ويقيس هذا النظام القيمة النسبية للوظائف بإعطاء نقاط للوظائف طبقاً لكلٍ من العوامل المختلفة للعمل المكوِّنة للوظائف. وبتعبير بسيط ، يتم تحديد العوامل المختلفة (المعرف المطلوبة ، صعوبة العمل ، الخ) ، مستويات الأهمية داخل كل عامل تم تعريفه ، النقاط التي تم تخصيصها لكل عامل (ومستوى) طبقاً لأهميته بالنسبة للمستوى ، ومدى نقاط تحديد الطبقة التي تم إنشاؤه . وعندئذٍ يتم تحليل العمل/ الوظيفة لتحديد أي المستويات لكل عامل يراد تطبيقها ، ويعطي له النقاط المناظرة ويتم تحديد رتبته بمدى النقاط الذي بداخله يقع مجموع النقاط .

ويتميز هذا النظام بأنه تحليلي ، كمي، وموضوعي ويصف مسبقاً أسلوباً منظماً لتحليل وتقييم الوظائف / الأعمال حيث أنه يتطلب إعتبار وتقدير عدداً من عوامل العمل المطلوب . وتوفِّر الدرجات التي يعطيها النظام سجلاً واضحاً لحكم محلِّلي الوظائف (س نقطة للعامل 1) والتي تساعد في عزل القضايا في الحالات المثيرة للجدل حيث أن الإختلافات في التقدير الكلي للوظيفة بين محللين أو أكثر يمكن تقليلها إلى عوامل نوعية ومستويات أقل. وبدون إيجاد مقياس علمي دقيق ينتج عنه أسلوباً آلياً لتقييم الوظائف ، فإن النظام لن يوفِّر لمحلل الوظيفة أي أساس لأحكام أكثر موضوعية في تحديد القيم النسبية للوظائف . وربما تكون ميزته العظمى هو أنه مناسب بوجه خاص للتطبيقات على الوظائف / الأعمال في مختلف المهن والتي تتكون من توليفات مختلفة من أوصاف خصائص المهام للوظيفة / الأعمال في الأمم المتحدة والمؤسسات المتخصصة.

لقد بدأ إنشاء معيار الإتقان مؤخراً عام 1977 مع العوامل ، حيث تم إختيار العوامل التي كانت تعكس طبيعة العمل في نظام الأمم المتحدة . وبينما يوجد العديد من العوامل المختارة في أنظمة تصنيف أخرى ، إلا أنه يجب عمل تعديلات وتفسيرات خاصة للمعاني الخاصة بها بحيث تعكس خاصية الوظيفة المميِّزة والهيكل التنظيمي الخاص  بنظام الأمم المتحدة. وحتى الآن تم إختيار خمسة عشر عاملاً مختلفاً. وقد تم تجميع هذه العوامل معاً أخيراً في شكل مصفوفة تحوي ستة عوامل كبرى ، وأصبحت العوامل الخمسة عشر "عناصر" لهذه الستة .

العامل I    - معارف مهنية مطلوبة ، معارف نظرية مطلوبة ، خبرة عملية مطلوبة ، معارف لغوية مطلوبة .

العامل II    -    صعوبة المشاركة الفردية في العمل تعقيد العمل .

العامل III  - إستقلالية تطبيق العمل عن الدلائل ، الرقابة الإشرافية على شاغل الوظيفة .

العاملIV    - علاقات العمل ، مهارة الإتصال داخل المؤسسة ، أهمية الإتصال خارج المؤسسة .

العامل V   - مسئولية المشرف ، المسئولية المباشرة للعاملين المساعدين الإداريين والفنيين ، المسئولية المباشرة للعاملين المهنيين .

العامل VI  - تأثير العمل / الوظيفة ، التأثير على العمل / الوظيفة .

أهمية الأخطاء اللاإرادية 

Consequence Of Involuntary Errors
تعكس العوامل الخاصة بالمعيار الأساسي الخصائص الدولية النوعية للعمل والهيكل التنظيمي للأمم المتحدة ومؤسساتها المتخصصة وذلك عن طريق الفحص التفصيلي لقليل من العوامل .

والعامل I  هو العامل ثلاثي الأبعاد الذي يجمع أنواع المعرفة الثلاثة المطلوبة لجميع وظائف الأمم المتحدة ، ويبدو العنصر الأفقي "المعرفة النظرية المطلوبة" بسيطاً بحيث يمكن تطبيقه من وجهة نظر بيئة الدول الواحدة . غير أن الصعوبات تظهر بسرعة في مؤسسة تستخدم موظفين من أكثر من 150 دولة مختلفة حيث تختلف الأنظمة التعليمية كثيراً عن بعضها . ويجب إنشاء مكافئات درجات أساسية معيَّنة لتحقيق تفسير منتظم ومتناسق لمستوى درجة جامعية "أول" و "ثان" و "أعلى" بواسطة معجم بالمصطلحات المستخدمة في العوامل . ويعَّرف هذا المعجم ، ضمن أشياء أخرى ، كلاً من مستويات الدرجة ويُعطي أمثلة لمعاهد تعليمية مختلفة (مثل كلية التعليم العالي ، المعهد التطبيقي ، كلية التكنولوجيا ، الخ ، في المستوى 1)  وللدرجة (مثل الدكتوراه في الفلسفة ، ودكتوراه في العلم ، الخ، في المستوى 3) في أنظمة تعليمية وطنية مختلفة .

وتعتبر الحاجة إلى إنشاء معجم يقوم بتعريف 50 مصطلحاً مختلفاً يستخدم في المعيار الأساسي دليلاً على الخاصية الدولية لأداة التقييم . وبينما يتم الحصول بدون تلك الأداة على معظم أنظمة التصنيف المستخدمة في المؤسسات الخاصة والخدمة المدنية الوظيفية بالإضافة إلى تلك التي يتم تسويقها بواسطة مؤسسات استشارية ، فإن المعجم كان ضرورياً لنظام الأمم المتحدة . وظاهرياً فإن المصطلحات الواضحة كانت تتضمن معان إضافية نتيجة للخلفيات الثقافية للمحللين الذين طلب منهم إستخدامها . ومما زاد في الاضطراب أن معظم المحللين كانوا يتحدثون ويكتبون بواحدة من اللغات الرسمية (العربية ، الصينية ، الإنجليزية ، الفرنسية الروسية ، والأسبانية) وقد لا تكون لغتهم الأصلية . ولقد تم ترجمة المعيار الأساسي نفسه ومعجم المصطلحات إلى كلٍ من هذه اللغات الرسمية .

ويعكس العنصر "الرأسي" للعامل 1 – الخبرة العملية المطلوبة ، كلاً من أهمية الحد الأدنى لسنوات الخبرة المهنية المطلوبة للأداء الناجح لكل وظيفة / عمل بالإضافة إلى المكافأة المعطاة في الأمم المتحدة للخبرة على المستوى الدولي … يعني الخبرة المكتسبة في العمل الذي له آثار تتجاوز الحدود الوطنية أو العمل في بيئة وظنية غير بيئة شاغل الوظيفة . ويتم تأييد الحاجة إلى تركيز الخبرة على المستوي الدولي على مر السنين بواسطة الأمثلة التي يتحدث عنها "خبراء المهنة في أوطانهم الخاصة والذين لديهم توظيفاً كاملاً "سجلات المسار" والذين فشلوا في مشروعات الأمم المتحدة الخاصة تطوير التعاون أو التفاوض الدولي لأنهم كانوا غير قادرين على أن ينقلوا بفاعلية معارفهم ومهاراتهم إلى بيئات سياسية ، ثقافية أو إجتماعية مختلفة .

جــــدول 1
العامــــــل I
المعرفة المهنية المطلوبة

PROFESSIONAL KNOWLEDGE REQUIRED

العنصر القطري ، المعرفة اللغوية المطلوبة ، هو عامل خاص بالمؤسسات الدولية . وبينما يكون جميع موظفي المستوى المهني مطلوباً منهم الحصول على المهارة العالية في لغتين رسميتين قبل الدخول في المنظومة (كلاهما لتحقيق قدرات معيَّنة لتنمية مهارات العاملين ولتشجيع الإتصال بين أعضاء الإدارة) ، ولا تتطلب جميع الوظائف / الأعمال تلك المهارة والإتقان ، فبعضها يتطلب لغة واحدة فقط ، بينما يتطلب البعض الآخر ثلاث أو أكثر . ويُعطي مزيداً من الثقة تحت هذا العنصر للأعمال / الوظائف التي تتطلب مهارة وإتقان في اثنتين أو ثلاث أو أكثر من اللغات . ولا تحتاج هذه اللغات لأن تكون اللغات الرسمية ، وهكذا فإن الثقة يمكن أن تُعطى لوظيفة أخصائي علاقات في أديس أبابا والتي تتطلب الأمهرية (لغة الحبشة الرسمية) بالإضافة إلى اللغة الإنجليزية أو إلى وظيفة بائع في جنيف والتي تتطلب اللغة الألمانية بالإضافة إلى الفرنسية والإنجليزية .

والعنصر الأفقي للعامل VI ، "التأثير على العمل"  هو عنصر مثير حيث يوضح خاصتيْن فريدتين إثنتين لمؤسسة تعمل في الخدمة المدنية الدولية : أهمية التوصيات أو الإقتراحات بالإضافة إلى القرارات والتأثير غير المباشر للوظائف / الأعمال . وتقيس خطط التصنيف في القطاع الخاص دائماً الأثر لمستوى السلطة المعطى للموضع الوظيفي لاتخاذ قرار وبالمسئولية المباشرة لإدارة المال. ويسجِّل الأثر غالباً في كتيبات معَّرفة بوضوح خاصة بتفويض السلطة التي توضح أي موضع وظيفي يمكن أن يتحكم في مستويات مختلفة من النفقات أو يعتمد تصميمات المنتج أو ينفّذ تغيرات هندسية صناعية التي تؤثر على عمليات التصنيع.  ويتم قياس المسئولية المباشرة لإدارة المال بواسطة حجم الإنتاج أو ميزانية الشراء أو سندات وأوراق تجارية إستثمارية أو مركز ربح يكون الموضع الوظيفي مسئولاً عنه . وقد تختلف الخدمة المدنية الوطنية عن القطاع الخاص بشأن قياس سلطة اتخاذ القرار المفوَّضة (السلطة لاعتماد الرسوم الجمركية ، أو اعتماد فوائد الأمن الإجتماعى) ويرجع هذا إلى وجود تأثير بسيط للمدير على القطاع العام بالنسبة للميزانية التي يديرها ، حيث أنه يتم التحكم فيها عن طريق تنظيمات مالية تفصيلية تم تعريفها في ظل ظروف نفقات محدَّدة وطبقاً لضرورة الحصول على مستويات عديدة من الموافقة قبل إيداع أي ودائع مصرفية .

ولا يستخدم نظام الأمم المتحدة ، مثل الخدمات المدنية الوطنية إدارة الأموال كعامل للتصنيف . ومع ذلك فهو يخطو خطوة أبعد من الخدمة المدنية الوطنية بإعطاء ثقة معنوية تحت هذا العنصر للمواضع الوظيفية التي تكون مطلوبة لعمل إقتراحات أو توصيات بالإضافة إلى أو بدلاً من اتخاذ القرارات . ويتم تفويض مواضع وظيفية عديدة لمسئولية اتخاذ قرارات نوعية ، وبالتالي فإن الثقة والإعتماد يُعطيان للقرارات . وبالرغم من ذلك فإن مواضع وظيفية كثيرة يتوقع أن توفِّر الإقتراح أو التوصية والتي عليها يمكن للجنة أو مجلس أو شخص أن يتخذ القرار النهائي : التوصية بتعيين شخص ما والتي يتم تقريرها بواسطة لجنة الإختيار أو الإقتراح المراد نشره كدراسة والتي يتم تقريرها بواسطة مجلس إدارة النشر ، خطة مركز تدريب مهني في دولة ما والتي يراد تقريرها بواسطة وزارة العمل ، أو الإعداد لمسودة قرار والتي سيتم الموافقة عليها فيما بعد بواسطة الجمعية التشريعية العامة . وحيث أن عملية اتخاذ القرار في الأمم المتحدة هي عملية جماعية ، فإن السلطة يتم تقسيمها بين عدة أطراف ، ويتم إعطاء ثقة واعتماد جوهري في المعيار الأساسي إلى الموضع الوظيفي المطلوب لينتج الاقتراح أو التوصية والتي عليها يتم عادة اتخاذ الفعل المناسب .

وميزة أخرى لتنظيم العمل نتيجة هذا العامل هي الطبيعية غير المباشرة للأثر . ففي الخدمات المدنية الوطنية وقرار النقابات الخاصة يكون هناك أثر فوري مباشر على المؤسسة ولكنه محدود بأنشطة أقل وأعداد أصغر من الناس . وفي نظام الأمم المتحدة ، من ناحية أخرى ، يكون تأثير القرارات والمقترحات مباشراً غير أن مدى الأثر يكون أكبر . وكمثال على ذلك ، صياغة مشروع تعاون فني لتطوير نموذج اقتصادي ليساعد سلطات التخطيط الوطنية في إحداث اقتصاد وطني متطوِّر . وعلى الاقتراح أن يكون واضحاً ويتضمن كافة أنواع ومستويات السلطة ، والأثر الكامل لا يمكن أن يشعر به الناس إلا بعد عدة سنوات ، وإن كان الأثر الإقتصادي والسياسي سرعان ما يحسه الناس . ويحقق الوصول إلى العامل I الثقة والإعتماد على وظائف الأمم المتحدة والتي يمتد تأثيرها إلى أبعد من الحدود الوطنية ويشغل إهتمام كثير من الناس.

جــــدول 2
العامــــل VI
تأثيـــــر العمل

IMPACT OF WORK

إختبار المعيار الأساسي TESTING OF MASTER STANDARD
بمجرد أن يتم اختيار العوامل ، ينبغي تعيين قيم النقط لكل مستوى تعريف لكل عنصر ، حيث يتم تعيين قيمة نقط كلية لكل عام ويتم التحديد طبقاً لمدى النقط التي تميِّز بين كلٍ من الدرجات السبع  P.1) إلى(D.2 , D.1 , P.5 . وبدلاً من تعيين أوزان على أساس انطباعات مسبقة للكفاءة النسبية لنظام كل عامل من العوامل ، يتم تعيين بصورة أولية قيم نقط متساوية لكلٍ من العوامل . وهذه يتم تقسيمها بالتساوي بين عدد من العناصر (خمسة عشر عاملاً أصلياً) تم احتواؤها في كلٍ من العوامل الستة وداخل كل عامل يتم إجراء فريد من التقسيم بالتساوي بين كلٍ من المستويات المختلفة . وبالمثل بيتم إنتشار نقط متساوٍ لكل مدى من الدرجات .

رسم اختبار بسيط

مع رسم درجة النقط الكلية لاختبار وظائف
ملاحظــة :

تم تنفيذ سلسلة من الإختبارات النظامية وتم فيها تطبيق المعيار على مجموعة كبيرة من الوظائف النموذجية . وفي كل اختبار يتم رسم الدرجة النهائية التي تنالها كل وظيفة . بعدها يتم تحديد مدى النقط بحيث ينتج عن ذلك الحد الأقصى من التأكيد على مستوى الدرجة الحالية والحد الأدنى من التقدير الأقل من اللازم والتقدير الأكثر من اللازم. ويتم عندئذ عمل سلسلة من عمليات الضبط لتحديد أوزان العوامل الفردية ، والعناصر ومستويات داخل كل عنصر . ويتميز هذا بازدواجية الأهداف للتأكد من أن كل عامل كان قادراً على أن يميِّز بين وظائف في مستويات درجات مختلفة لتأكيد كلٍ منها وتوفير معدلات نقط أعلى للوظائف ذات المنزلة الأدنى ودرجات أقل للوظائف المدرَّجة لتأكيد كلٍ منهما . وباتباع الضبط للأوزان المختلفة التالية يتم تقييم الوظائف مرة أخرى ، وتوقيع الدرجات على رسم آخر ويتم مراجعة مدى نقط تحديد الدرجة لزيادة معدَّل التأكيد. ويتم إجراء هذه الخطوات مرات ومرات حتى نحصل على أفضل وضع ممكن مع مستويات الدرجة الحالية للوظائف.

منحنى الانتشار الجزئي للعامل VI
مع تقدير أفقي ورأسي لكل اختبار وظيفة مصمَّم 

بواسطة درجة الوظيفة

Partial scattergram of factor VI

 With horizontal And vertical rating for each 

Test job designated by job's grade
على مدى عاميْن ونصف تم تنفيذ سلسلة من ثمانية إختبارات . وفي هذه الاختبارت تم تقييم أكثر من 700 وظيفة من 28 مجالاً رئيسياً من العمل و14 مؤسسة من مؤسسات الأمم المتحدة . ولقد حضر التقييم مسئولون من مختلف أنحاء العامل. وكان المعدل النهائي لتأكيد مستويات الدرجة للوظائف / الأعمال المستخدمة في الاختبار هو 82.8% مع 7% للوظائف / الأعمال التي قدِّرت درجتها بأنها منخفضة جداً و10.2% عالية جداً طبقاً للمعيار الجديد. وكانت الأوزان النهائية التي اشتقت للعوامل والعناصر هي كما يلي : 

العامل I
--
المعرفةالمهنية المطلوبـــة
الــوزن 


الأفقية (المعرفة النظرية المطلوبة)
300

الرأسية (الخبرة العملية المطلوبة)
300


البعد الثالث (المعرفة اللغوية المطلوبة)
100


ــ


             المجموع
700
العامل II   --
--
صعوية العمل 



الأفقية (المساهمة الفردية)
500


الرأسية (تعقيد العمل)
300


ـــ


           المجموع
800

العامل III
-- 
استقلالية العمل



الأفقية (تطبيق الخطوط المرشدة)
300


الرأسية (الرقابة الإشرافية على شاغل الوظيفة)
400



ــ


             المجموع
700
العامل IV
-- 
علاقات العمل


التنظيم الداخلي
225


الأفقية (مهارة)
100


الرأسية (أهمية التنظيم الخارجي)


الأفقية (مهارة)
225


الرأسية (الأهمية)
300


ـــ


         المجموع
850
العامل V
-- 
المسئولية الإشرافية


الأفقية (مسئولية مباشرة عن العاملين 


المساعدين الفنيين والإداريين)
150

رأسياً (مسئولية مباشرة عن العاملين المحترفين)
150



ـــ


                      المجموع
300

العامل VI
-- 
تأثير العمل

أفقياً (التأثير على الشغل)
400

رأسياً (أهمية الأخطاء اللاإرادية)
200


ـــ


                    المجموع
600
وقد يلاحظ أن الأوزان النهائية التي تم إقرارها توضِّح عوامل الشغل التي إعتبرتها منظمات الأمم المتحدة أكثر أهمية في تنفيذ برامجها . وكان هذا منذ اعتماد الأوزان التي كانت ضرورية لتثبيت وجود مستويات التدرج للغالبية العظمى من الوظائف في العينة الخاصة  700 وظيفة نموذجية استخدمت لاختبار العوامل . وبالتالي فإن الأوزان تعكس نمط التدريج النموذجي للمؤسسة وتصف في نفس الوقت المختلفة . وبالنظر إلى الأوزان سنجد أنه ليس من المستغرب أن العامل IV ، "علاقات الشغل" يُعطي وزناً إجمالياً أعلى من أي عامل آخر إذا ما اعتبرنا الأهمية في أنشطة الأمم المتحدة الخاصة بالدبلوماسية ومهارات الإتصال التي يجب أن يُظهرها الموظف في كل يوم في تعامله مع مختلف الناس من مختلف الثقافات .

أما الطبقة الثانية لمعايير لجنة الخدمة المدنية الدولية (ICSC) فهي تتكون من معايير وصفية للدرجة ، تصف لكل درجة داخل مجال معيَّن للشغل المستوى النموذجي للواجبات والمسئوليات عند مستوى الدرجة . وتعتبر الطبقة الثانية معياراً رأسياً يُغطي فقط الوظائف داخل مجال معيَّن من الشغل. وبالرغم من ذلك ، يتم تغطية جميع الوظائف النموذجية من المستوى الأدنى إلى المستوى الأعلى للدرجة داخل كل مجال للشغل. وتعتبر الطبقة الثانية أكثر تخصصاً من الطبقة الأولى في إمكانية تطبيقها على الأعمال الفردية .

ويبدأ كل معيار ورتبة ثانية بتحديد مجال الشغل وبجملة توضِّح أي أنواع الوظائف تم تضمينها أو استبعادها من "مجال الشغل" . وهو بذلك يوفِّر وصفاً مختصراً للواجبات النموذجية المؤداة عند كل مستوى درجة بالإضافة إلى وصفٍ طبقاً لكل عنصر من العناصر أو عاملٍ من العوامل من الطبقة الأولى ، المعيار الأساسي ، والمتطلبات الموجودة عند مستوى الدرجة موضع الدراسة . مثال ذلك ، يبدأ المعيار الإقتصادي من الطبقة الثانية للدرجة P.3 بوصفٍ للواجبات النموذجية والمسئوليات التي يقوم بتنفيذها الإقتصاديون عن المستوى P.3 وبعدها يصف المعرفة النظرية والخبرة العملية والمعرفة اللغوية المطلوبة (العامل I) ؛ ثم المساهمة الفردية وتعقيد العمل (العامل II) ثم الخطوط المرشدة التي يتم تطبيقها والرقابة الإشرافية على شاغل الوظيفة (العامل III) وهكذا لكل عامل من العوامل الستة والعناصر الخمسة عشر للمعيار الأساسي . وبجانب كل وصف للعامل يتم بيان قيم النقط المناسبة المخصصة طبقاً للمعيار الأساسي بالإضافة إلى قيمة الكلية للمعيار والتي تضعه داخل مدى نقط تحديد الدرجة المناسب.

وبمقارنة الطبقة الثانية لمعايير النظام العام لتصنيف الوظيفة بالطبقة الأولى ، المعيار الأساسي ، يتم التحقق من أن كلاً من الرتبتين سيصل إلى نفس نتيجة الدرجة عند تطبيقهما على وظيفة معطاة . وفي الواقع ، فإن معايير الطبقة الثانية تشرح كيف يتم تقييم وظيفة نموذجية - عند مستوى درجة معين داخل مجال معطى من الشغل – طبقاً للرتبة الأولى . وبالتالي فإن معايير الطبقة الثانية توفِّر تأميناً إضافياً بالإضافة إلى استخدام المعيار الأساسي بمفرده ، أي أن كلٍ من منظمات نظام الأمم المتحدة سيصل إلى نفس مستوى الدرجة عند\ تقييم وظائف نموذجية مماثلة داخل كل مجال من مجالات العمل . وفيما يلي جزء من معيار الطبقة الثانية للمترجمين والمراجعين عند مستوى الدرجة P.3 كما يتم إنتاج الواجبات النموذجية والمسئوليات بالإضافة إلى الوصف الخاص بالعوامل VI , I حتى يتمكن القارئ من عمل مقارنات مع تلك العوامل ذات الطبقة الأولى .

معيار الطبقة الثانية للمترجمين والمراجعين 

 TIER II STANDARD FOR TRANSLATORS AND REVISERS 

درجة P-3
الواجبات النموذجية عند مستوى P.3
الترجمة من لغتين حيتين إلى اللغة المستهدفة ، حيث يتم ترجمة الوثائق ، التقارير ، والنصوص الرسمية ، ونصوص الدوريات والمنشورات الأخرى ، وأوراق العمل ، والرسائل الرسمية المتبادلة ، وأي مواد أخرى ، عادة سياسية واجتماعية واقتصادية ومالية وإدارية وعلمية وفنية . ومن الضروري إنتاج نسخ كاملة ودقيقة باللغة المستهدفة مع استخدام المدى الأكثر صحة من المفردات والأكثر قبولاً من حيث المصطلحات والمفاهيم الفنية . ويتطلب العمل عند هذا المستوى ، عادة بعض الشئ من التخصص والمعرفة الدقيقة والفهم الواضح بالمجال الفني والإداري موضوع الترجمة مع القدرة على استخلاص المعنى وعمل استخدام وافٍ للمصطلحات والمفاهيم الفنية المناسبة . وقد يتطلب تنظيم العمل إصدار بدون مراجعة لبعض المراجع العامة للإستخدام الإداري الداخلي ولكن لا تتضمن مواد فنية معقدة أو حساسة .

-- تولي بعض الأبحاث المتعلقة بالنصوص المتاحة . وتعتبر المصطلحات التي يتم التوصل إليها في هذا البرنامج أو في هذا البحث مساهمات للمرجع الكبير للمصطلحات والذي يتم أخذها في الإعتبار عند عمل مرجع على مستوى أعلى فيما بعد .

-- قد يستدعي لعمل مسودات تقارير لاجتماعات أعضاء المؤسسة والمؤتمرات الدولية .

--  قد يراجع نصوصاً تم ترجمتها أو إعدادها بأفراد غير لغويين .

العامل I- المعرفة المهنية المطلوبة : الطبقة الأولى – المعدل 2 جـ 3 

Factor I – Professional Knowledge Required: Tier I Rating 2C3

أ )  المعرفة النظرية 


يناظر مستوى المعرفة النظرية في اللغات المستوى الذي نحصل عليه خلال الدرجة الجامعية الأولى ، ومعرفة مجال موضوع خاص ، ويكون المطلوب اجتياز اختبار ذو مستوى في الترجمة. ومعاً تعتبر هذه المتطلبات على الأقل مناظرة للمعرفة النظرية عند مستوى درجة جامعية متقدمة .

ب)  الخبرة العملية


تتطلب درجة التخصص والمعرفة المذكورة في الواجبات النموذجية بعالية على الأقل عامين أو ثلاثة من ممارسة الترجمة ، مع الخبرة المكتسبة داخل مؤسسة دولية ، أو على الأقل من خمس إلى ست سنوات خبرة في أعمال الترجمة داخل بيئة وطنية .

جـ)  المعرفة اللغوية


من الضروري إتقان اللغة المستهدفة ومعرفة دقيقة بلغتين أخرتين للمنظمة . وتمتد متطلبات المهارة اللغوية عند هذا المستوى إلى ما هو أبعد من تحديد المهارة أو الإتقان في اللغة المعطاة في المعجم .

العامل VI: تأثير العمل : الطبقة الأولى – المعدل 31/د

   Factor VI – Impact Of Work : Tier I Rating 31/D
أ  )  أهمية القرارات والإقتراحات


يتم تحديد القرارات بالأحكام الفنية عند استخدام المصطلحات الفنية ، ونمط الترجمة ، والشكل الأكثر مناسبة للتعبير في اللغة المستهدفة والتي تؤثر في الحالات الفردية دقة ووضوح النصوص الأصلية . وفي هذا المجال ، فإن الترجمات التي تنفذ عند هذا المستوى هي إقتراحات تتعرض للمراجعة بحسب إستخدامها والغرض منها . وتؤثر الجودة الفنية لتلك المقترحات مباشرة على الدقة والموثوقية وقبول العمل عند مراحل لاحقة .

أ  )  أهمية الأخطاء


حيث أن العمل عند هذا المستوى قد يتم نشره أو إصداره بدون مراجعة ، فمن المحتمل أن تؤثر الأحكام الفنية أو القرارات الصادرة عن شاغل الوظيفة على عمل الذين يتم إعداد الترجمة لهم ، كما أن من المحتمل أن يكون للأخطاء أثر معادٍ على جمهور القراء أو المستمعين. وستزيد الأخطاء الجوهرية والترجمات غير الكاملة الزمن وبالتالي تكلفة المراجعة وقد تسبب إرتباكاً للمؤسسة .

ويتم معايير الطبقة الثانية فقط لمجالات العمل الأكثر شيوعاً والأكثر كثافة بالعاملين في المؤسسات ذات النظام العام . وهكذا يتم صياغة معايير الطبقة الثانية لمجالات مثل أخصائي إدارة أفراد ، ومدير تعاون فني ، ومحرِّرين ومحاسبين ، وأخصائي معلومات عامة ، الخ ، . والتي توجد فى معظم المؤسسات ولكن ليس لمجالات مثل مهندسي إتصالات أو ممرضات التي توجد بكثرة في مؤسسة واحدة فقط (الاتحاد الدولي للاتصالات ITU ، WHO على الترتيب) .

المرحلة الثالثة TIER III
تتكون المرتبة الثالثة من مقارنات مرجعية . وتعتبر المرتبة الثالثة هي أكثر المرتبات الثلاث تخصصا حيث يتم فيها تغطية الوظائف عند مستوى درجة تعطي داخل مجال واحد للعمل داخل مؤسسة واحدة وهو ما يماثل الوظيفة النموذجية الموصوفة في الطبقة الثانية . مثال ذلك، وظيفة مترجم P.3 التي تشغلها السيدة ‘‘س’’ في اليونسكو ، ينطبق الوصف تماماً مع معيار المرتبة الثانية للمترجمين عند مستوى درجة  P.3 .

إستنتاجات 





CONCLUSIONS
في منتصف عام 1980 ، تم الموافقة من قبل الإدارة وممثلي الاتحاد على نظام تصنيف لجنة الخدمة المدنية الدولية – الطبقة الأولى ، وعلى المعيار الأساسي ، مع التكامل مع صيغة توصيف وظيفة نموذجي ، وعلى معجم بالمصطلحات المستخدمة في المعيار والإجراءات الموصي باتباعها في تطبيق المعيار . وقد تم إعلان المعيار بواسطة لجنة الخدمة المدنية الدولية  ICSC للاستخدام في مؤسسات النظام العام بداية من أول يناير عام 1981. كما تم المصادقة على عمل اللجنة بواسطة الجمعية التشريعية العامة للأمم المتحدة في ديسمبر 1981 عندما أخذت ملاحظة بالتقرير السنوي للجنة الخدمة المدنية الدولية .

وتعتبر عملية إنشاء معايير عامة في المؤسسات التابعة للأمم المتحدة عملية طويلة ولكنها منهجية، وقد استغرقت خمس سنوات كاملة. وسيحدد الزمن فقط ما إذا كانت المعايير التي تم الوصل إليها ستحظى بقبول الأجيال الجديدة المستقبلية الإدارية وممثلي الاتحادات وهل ستحقق الهدف المطلوب لنماذج التدريج العام بين تلك المؤسسات الفريدة والمتنوعة والتي تكوِّن نظام الأمم المتحدة .
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NOTES
=  UN  سكرتارية الأمم المتحدة        UNITED NATIONS SCRETARIAL (UN) 
UNPP= برنامج الأمم المتحدة للتنمية

(UNPP) United Nations Development Programme
ILO= مكتب العمل الدولي

              International Labor Office (ILO)
FAO = منظمة الأغذية والزراعة

 Food and Agriculture Organization of United Nations (FAO)
UNESCO = منظمة العلوم والتربية والثقافة للأمم المتحدة

United Nations Educational scientific and cultural Organization (UNESCO)

WHO = منظمة الصحة العالمية

   World Health Organization (WHO)
UPU=  إتحاد البريد العالمي   


           Universal Postal Union
ITU = الاتحاد الدولي للاتصالات International telecommunication Union (ITU)
WMO = منظمة الأرصاد الجوية   World Meteorological Organization (WMO) 

IMO=منظمة الملاحة الحكومية الدولية

International Maritime Organization (IMO)
WIPO = منظمة الملكية الفكرية العالمية 

World International Property Organization (WIPO)

IFAD = الصندوق الدولي للتنمية الزراعية

 International Fund for Agricultural development (IFAD)
IAEA= وكالة الطاقة الذرية الدوليةInternational Atomic Energy Agency (IAEA)
GATT= الاتفاقية العامة للتعرفة والتجارة

 General Agreement on Tariffs and Trade (GATT)
UNEP = برنامج البيئة للأمم المتحدة  United Nation Environment Programme
UNHCR =  المفوضية العليا للاجئين للأمم المتحدة

United Nations High commissioner for Refugees (UNHCR)

UNICEF = صندوق رعاية الطفولة للأمم المتحدة

 United Nations children’s Fund (UNICEF)
UNFPA = صندوق الأنشطة السكانية للأمم المتحدة

United Nations Fund for Population Activities (UNFPA)

UNIDO = منظمة التنمية الصناعية للأمم المتحدة 

United Nations Industrial development Organization (UNIDO)
UNRWA = وكالة العمل وغوث اللاجئين الفلسطنين للأمم المتحدة

United Nations Relief and works Agency for Palastine refugees in the Near East (UNRWA).
إنشاء معايير توصيف الوظائف


في الأمم المتحدة
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