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 مذآرة للمجلس التنفيذي
 

 
 

 الوثيقة المرفقة مقدمة للمجلس التنفيذي للعلم

ة أعضاء المجلس ا  دعو الأمان ذه   ت وى ه ق بمحت ديهم استفسارات تتعل داء بعض الملاحظات أو ل ي إب ون ف ذين يرغب ل

اه،    المذآورين الاتصال بموظفي برنامج الأغذية العالمي        إلى الوثيقة تم     ويفضل  أدن ك  أن ي داء      ذل ل ابت  المجلس   دورة قب

 .التنفيذي بفترة آافية

 

 ):ADH(شرية مدير شعبة الموارد الب Ms R. Hansen -066513: رقم الهاتف

 ):ADH(نائب مدير شعبة الموارد البشرية  Mr A. Piscina -066513: رقم الهاتف

ق     ،المؤتمراتوحدة خدمات ل المساعد الإداري ،.Panlilio  C بالسيدةالرجاء الاتصال ديكم استفسارات تتعل  إن آانت ل

 .(2645-066513): رقمبإرسال الوثائق المتعلقة بأعمال المجلس التنفيذي وذلك على الهاتف 
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ة المستخدمة في     2004شباط  /استعرض المجلس التنفيذي، في دورته العادية الأولى في فبراير         امج ، المنهجي ل   البرن ق التمثي  لتحقي

دوليين  ين ال وظفين الفني ين الم ين ب ث الجنس ن حي ي وم امل للمس . الجغراف ديث ش راء تح ب المجلس إج ات، طل اء المناقش ائل وأثن

 .المتعلقة بالموارد البشرية

ة هو          ذه الوثيق وارد البشرية في               ) 1: (والهدف من ه امج تلخيص عناصر التخطيط الاستراتيجي للم وفير معلومات    ) 2(؛  البرن ت

الموار   البرنامجتلخيص الجهود التي تبذل لتحقيق أهداف ) 3(مستكملة عن التمثيل الجغرافي وذي الصلة بالجنسين؛      ق ب ا يتعل د  فيم

 .البشرية ولإضفاء قيمة أآبر على المنظمة

 

 
 

 ∗مشروع القـرار
 

 

 )WFP/EB.2/2006/13-B" (الاستعراض الشامل للموارد البشرية"يأخذ المجلس علما بالوثيقة 
 

                                                      
 الصادرة (WFP/EB.2/2006/16)قرار، وللإطلاع على القرار النهائي الذي اعتمده المجلس، يرجى الرجوع إلى وثيقة القرارات والتوصيات هذا مشروع  ∗

 .في نهاية الدورة

 ملخـص
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 معلومات أساسية 

ع            تضطلع شعبة الموارد البشرية بدراسة ووضع الآليات اللازمة لكف          -1 ى جمي دى الموظفين عل الة إيجاد الدوافع الدائمة ل

تويات الأداء  ى مس ى أرق تويات للوصول إل وظفي   . المس د لم ز الجي وفير التجهي ة ت ي آفال ا ف ل دوره امجويتمث  لأداء البرن

د   . وعند تعيين الموظفين   . بحيث تنجح المنظمة في الاضطلاع برسالتها في إطعام الفقراء الجوعى          وظائفهم ف هو  يكون اله

ى أوسع قاعدة                               ين عل ة لأن يكون التعي ة الواجب لاء العناي ة، مع إي درة، والنزاه اءة، والمق الوصول إلى أرقى مستويات الكف

 . بين الجنسينجغرافية ممكنة وتحسين التوازن

درة          ) 1( : بهدف 2002وأجري استعراض لاستراتيجية إدارة الموارد البشرية في عام           -2 ى ق ؤثر عل ي ت  فهم العوامل الت

ة والتي             ) 2( على تعيين الموهوبين، والاحتفاظ بهم، وزيادة عددهم؛         البرنامج ا المنظم ي واجهته ى التحديات الت التعرف عل

 .التحدياتتلك ووضع خطة لمواجهة ) 3(يتوقع أن تواجهها في السنوات الخمس القادمة في مجال إدارة الموارد البشرية؛ 

ل                   -3 ر في مجالات مث دم آبي ت، أحرز تق ار   ومنذ ذلك الوق نقلاتهم      اختي نهم و ت وارد      . الموظفين، وتعيي وترآز شعبة الم

 :البشرية في الوقت الراهن على ما يلي

 الوظائف؛شغل التخطيط لقوة العمل والتعاقب على  

 الوظيفي؛الرقي إدارة  

 إدارة الأداء؛ 

 مةه الخديتوج 

ة                 -4 ات والسياسات المتبع ادرات والعملي تزود هذه الوثيقة أعضاء المجلس التنفيذي بتحديث للتقدم المحرز، وتلخص المب

 .المنظمةعلى لتعزيز القيمة التي تضفيها شعبة الموارد البشرية 

 الوظائفشغل  تخطيط قوة العمل والتعاقب على -ألف 

دة ويصعب                 البرنامج  طعام الفقراء الجوعى، يعمل     لإللاضطلاع برسالته     -5 ة معق رة في ظل ظروف بيئي ان آثي في أحي

ة للاستجابة للتحديات                البرنامجوللإبقاء على فعاليته، يحتاج     . التنبؤ بها  ارات اللازم ه المه  إلى ملاك من الموظفين تتوفر في

امج ويستطيع  . االعديدة التي يواجهه   ا                       البرن ي يستطيع من خلاله ة الت ل، التخطيط للطريق وة العم ، باستخدام نهج لتخطيط ق

ي ات الت ي البيئ رية ف وارده البش ا إدارة م ع أن يواجهه ادة  . يتوق اخ، وزي ي المن التغير ف رى، آ تقبلية أخ ائل مس وتطرح مس

 .المحتملةالتصورات مجموعة متنوعة من  - الإيدزمرض /الموارد الطبيعية، وانتشار فيروسالصراعات، وتوفر 

راهن تصورا للتخطيط من        -6 ي الوقت ال ة ف د المنظم ع حالات طوارئ   وتع تجابة لأرب ى   أجل الاس  في وقت واحد عل

ة توى المنظم دف،  . مس ذا اله ق ه ة لتحقي وارد اللازم ات والم راءات والعملي د الإج ل بتحدي ة عم وم فرق أت إدارة وتق  وأنش

ات                   ة للمتطلب دعم الإداري السريع للاستجابة بسرعة وفعالي ق ال ة طوارئ          الشؤون الإدارية فري دء أي عملي د ب ة عن  الإداري

 . تواجهها المنظمة

ة المستوى من خلا      اختيار ويجري العمل لسد الثغرات في    -7 ة للتخطيط   الموظفين في الوظائف الرئيسية الرفيع ل عملي

اري خلال السنوات      البرنامجوسوف يصل أآثر من ربع موظفي الإدارة في   . للتعاقب على الوظائف    إلى سن التقاعد الإجب

امج ويسعى   . إلى سن التقاعد خلال السنوات العشر القادمة        في المائة  44الخمس القادمة، آما يصل      ، من خلال العمل       البرن
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الموظفين      مع شريكيه، مجموعة بوسطن ا     اء ب لاستشارية وشرآة سبنسر ستيوارت، إلى آفالة الأداء الفعال من خلال الارتق

 .  والاستخدام الاستراتيجي للعناصر الرئيسية منهملهم،بدائل الرئيسيين، وتعيين 

 الوظيفيالرقي  إدارة -باء 

الكثير من عناصر هذا النظام، وضع وقد تم بالفعل . البرنامجوية متقدمة في    الوظيفي أول الرقي  يمثل تنفيذ نظام لإدارة       -8

 ويقوم هذا الإطار على افتراض أنه لكي  . ، مشروع لتحقيق التكامل بين هذه العناصر في إطار للعمل         2006وينفذ منذ ربيع    

وارد      .  الأداء الجيد  في عمل المنظمة، يتعين أن تتاح لهم الفرصة، والدافع، والقدرة على           يسهم الموظفون  وتستطيع شعبة الم

دريب                   ام، وإدارة الأداء، والت ناد المه ويجري العمل    . البشرية أن تسهم في تحقيق ذلك من خلال تعزيز البرامج المتصلة بإس

 .لإعداد خطة واستراتيجية لتحقيق هذه الغايات

تعانة بمدخلات   البرنامجالوظيفي إطار للكفاءة أعده الرقي  إليها دعما لإدارة    من النواتج الأولية التي تم التوصل         -9  بالاس

ة للوظائف     . 2004واسعة النطاق من الموظفين واستخدم لأول مرة في          وتم إدماج القدرات السلوآية في المواصفات النوعي

ين ونظام                    ى التعي ابقة عل ة الس يم في المرحل اءة     وهي تشكل أساسا لإعداد أداة للتقي ويجري في الوقت      .  تحسين الأداء والكف

  .الراهن إعداد منهج تدريبي يقوم على الكفاءة

א 
ره       2004 عام   افتتح  -10 ة الإدارة ومق الات مشترآة مع الصندوق                    في   مرآز تنمي ين الوآ ادرة مشترآة ب ا، وهو مب  روم

تن  .  الأغذية والزراعة للأمم المتحدةمةالدولي للتنمية الزراعية ومنظ    امج يس ى وبعد برن ومين،     د إل اة استمر لي ات محاآ  عملي

ة        اراتهم الإداري ارآين بمه ي المش ين وع ن تحس امل، أمك يم ش ائج تقي دارس نت اءة، وت ى الكف زت عل ية رآ ة شخص ومقابل

ا  النساء ، آان نصفهم من      البرنامجى من    من المديرين رفيعي المستو    30ومنذ إنشاء هذا المرآز، شارك فيه       . والقيادية ، وم

ي                . يقرب من الثلثين من المكاتب الميدانية      ه فن م توجي دم له دريب المشارآين، ق ة لت ى سبيل المتابع الات   . وعل واعترفت وآ

شرية في   الأمم المتحدة الأخرى بهذا البرنامج آنهج مبتكر وفعال للتنمية الوظيفية لكبار الموظفين، وتبحث شعبة الموارد الب   

 .وآالات الأمم المتحدة الأخرى الوقت الراهن سبل توسيع الشراآة مع

ام    . الرئيسية الأخرى إعداد المديرين بشكل أفضل لتولي منصب مدير قطريالنتائج آان من    -11 دءا من ع تم  2003وب ، ي

ارات          ى المه ديثا عل دة          إطلاع المديرين القطريين المعينين ح ائفهم الجدي ا وظ ي تتطلبه ارف الت ى      .  والمع دريب إل ويهدف الت

رامج بصورة دائم    اريع والب دخلات المش ع م د التوقيت لجمي ة والتنسيق جي ة الجودة العالي ات الرصد آفال ز عملي ة؛ وتعزي

ر             والإبلاغ ة، والجهات   ؛ وإقامة شراآات استراتيجية مع السلطات المحلية، ووآالات الأمم المتحدة، والمنظمات غي الحكومي

اءلة         ين     . المانحة؛ وزيادة وعي المديرين القطريين بمسؤولياتهم وخضوعهم للمس ديرا  66ومن ب ان      م دريب، آ وا الت  29 أتم

 . في المائة من النساء

اءتهم،                -12 ع آف وارد البشرية        ولتعزيز وعي الموظفين الفنيين والإداريين بمواطن قوتهم وفرصهم في رف أعدت شعبة الم

ذه     ،  2006وبعد دراسة استطلاعية أجريت في صيف       . أداة للتغذية المرتدة الشاملة تعتمد على الإنترنت        سوف يبدأ تشغيل ه

ام         ل                 . 2006الأداة في الربع الأخير من ع وهم، سوف يجري تحلي راد ونم دى الأف وعي الشخصي ل ى دعم ال وبالإضافة إل

 . حديد الثغرات في آفاءة قوة العمل بهدف إعداد برامج التدريب تبعا لذلكلنتائج الاستبيان لت
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  إدارة الأداء-جيم

م المتحدة،          -13 م          يضغط  في إطار مبادرة الإصلاح الراهنة في الأم م المتحدة من أجل أم ة للأم ة العام انحون والجمعي الم

ائج و ى النت ادا عل ر اعتم دة أآث اءلةمتح ر خضوعا للمس رف . أآث ه لا يعت الي أن ام الح ى النظ ي توجه إل ادات الت ومن الانتق

ز نظام إدارة الأداء في                   . يربط بينهما  بالعلاقة بين المرتب والأداء ولا     رة لتعزي ة آبي ك، أوليت عناي ى ذل امج وبناء عل  البرن

ن ائج آجزء م ى النت ة عل ى الإدارة القائم ر شمولا عل زه الأآث ين وبم. ترآي ربط ب تم ال د، ي ام الجدي ائج وجب النظ ل نت العم

وآان من العناصر الرئيسية   . الشعبة، التي تدخل بدورها في خطة الإدارة الشاملة      /الفردي للموظف وخطة العمل في الوحدة     

 . 2004لذلك إدخال نظام تحسين الأداء والكفاءة في عام 

 واجه   البرنامجالجديد زيادة الترآيز على الجوانب السلوآية اللازمة لنجاح الأداء الوظيفي، غير أن             ومن فوائد النظام      -14

ئة فقط من ا في الم0.3وجود نسبة ب، منحرفا البرنامجمنحنى تقييم أداء إذ مازال . تحديات في سبيل إيجاد ثقافة لإدارة الأداء

وظفين  ر ذوي الأداء الم رضِالغي دلا. م ا آانت مع ام آم اءة لع ام تحسين الأداء والكف ل نظ م يكم زام منخفضة، إذ ل ت الالت

يهم الشروط               59 إلا   2005 ق عل ذين تنطب ة من الموظفين ال د          .  في المائ ى الشكل الجدي ود عل ى عدم التع ك إل د يرجع ذل وق

 .والمشاآل الفنية التي تتضمنها العمليات الإلكترونية

ة      تستخد  -15 ة، يجري تبسيط       ) 1: (م شعبة الموارد البشرية استراتيجيات لمعالجة المسائل التالي ى المشاآل الفني للتغلب عل

ة؛     ات مختلف ة برامجي ى مجموع ول إل تم التح وف ي كل وس اءة،  ) 2(الش ة إدارة الكف ز ثقاف ل  يلتعزي داد أدوات مث رى إع ج

ة، وسوف      مجموعة أدوات إدارة الأداء باستخدام الإنترنت، ونموذج       لتقييم الكفاءة، وفيلم قصير مصحوب بصحيفة توجيهي

ق              ) 3(يعطي تعزيز مهارات إدارة الأداء أولوية في التدريب؛          ديرين عن طري ع الم اح لجمي لتشجيع المزيد من المساءلة، يت

ا                        تم تب دورة، وي ع مراحل ال اءة في جمي زام بنظام تحسين الأداء والكف ام الخاصة   الإنترنت تقرير حالة لرصد الالت دل الأرق

وارد البشرية         - بمدى الالتزام في جميع أنحاء المنظمة      ق أهداف إدارة الم  – وسوف يتم إعادة تشغيل العنصر الخاص بتحقي

 .  في عمليات تقييم أداء جميع المديرين–بما في ذلك الالتزام بنظام تحسين الأداء والكفاءة 

ة     العديد من    م قوي لإدارة الأداء هو حجر الزاوية في         ووجود نظا   -16 ات المنظم ات السنوية      –عملي ة بالترقي ك المتعلق  آتل

ة      دمات العام ي الخ ين ف ين، والتعي وظفين الفني ل الم ة، ونق ائف دائم ى وظ ل إل نوي للتحوي دل الس ين و المع وظفين الفني للم

 .  لتوسيع نطاق الأجر بحسب الأداءالبرنامجالتي يقوم بها  وشرط للتنفيذ الناجح للدراسة الاستطلاعية –الداخلية 

א  א  א
ة         2003آانون الأول   / في ديسمبر   -17 ة الدولي ة المدني ة الخدم رئيس لجن ذي ب دير التنفي زام  ، التقى الم ن الت امج   وأعل  البرن

هيكل المرتبات واسع النطاق عددا    ويعزز .  الأداء لمدة ثلاث سنواتاق الأجر بحسببإجراء دراسة استطلاعية لتوسيع نط   

اق الوظائف                في  آبيرا من رتب الأجور      عدد صغير من النطاقات العريضة، فيحد من المستويات الهرمية للإدارة ويوسع آف

دة         والدفع بحسب الأداء سياسة تقوم على قيمة الأداء؛ و يعتمد الأداء على ا            . والعمل ة المرت اءة، والتغذي ة، والكف لنتائج المحقق

ين للأجر من خلال علاوات                       . من العميل  وبموجب نظام توسيع نطاق الأجر مقابل الأداء، يتقدم الموظفون داخل نطاق مع

 .في المرتب تمنح على أساس مستويات الأداء السنوية، و فيما بين النطاقات من خلال الترقية

وبرنامج الأغذية العالمي واحد من خمس وآالات تابعة للأمم المتحدة تشارك في الدراسة الاستطلاعية لتوسيع نطاق                 -18

ة     ص المناع روس نق ترك لفي دة المش م المتح امج الأم ائي، وبرن دة الإنم م المتح امج الأم ع برن ب الأداء م ر بحس الأج

ة ا/البشرية دولي للتنمي دز، والصندوق ال ة الإي م والثقاف ة والعل دة للتربي م المتح ة الأم ة، ومنظم ل ). اليونسكو(لزراعي وتتمث
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درة التنافسية           أتهم؛ تحسين الق ز ومكاف ى الموظفين ذوي الأداء المتمي امج أهدف الدراسة الاستطلاعية في التعرف عل  للبرن

م؛      ى تعيين الموظفين الفنيين الرفيعي    عل اظ به فافية     المستوى والاحتف ادة الش ادة            وزي ق الاتساق، والإنصاف في زي ، و تحقي

ة   اءة التنظيمي ادة الكف ة؛ وزي راءات الترقي ي إج ب وف و . الروات ارك نح ب   200ويش ر والمكات ي المق ي ف ي دول  موظف فن

ي تشمل أيضا مجموعة ضابطة من حوالي                           200الميدانية، بمن فيهم الموظفون التنفيذيون، في الدراسة الاستطلاعية، الت

ة لضمان                   وشملت. موظف ة والتشغيلية والفني  الدراسة مجموعة متنوعة من الرتب والجنسيات وخليطا من الوحدات الخدمي

 . الحصول على عينة ممثلة لوظائف البرنامج

الي، بحيث يستمر    ، لتسير بموازاة نظام الأجور والمزايا الح      2006الدراسة الاستطلاعية في    وآان من المقرر أن تبدأ        -19

ى                     ى الأداء المرضي، مع حصول من يحصلون عل اء عل الموظفون في الحصول علي علاوات في الأجر داخل الدرجة بن

أثر رجعي لا تحتسب في المعاش التقاعدي               ة أبلغت       . أداء سنوي متميز على مكافآت ب ة الدولي ة المدني ة الخدم ر أن لجن غي

ر  الوآالات التي تجرى فيها الدراسة الاس      يتأخر بسبب          2006شباط   / تطلاعية فبراي ذ س أن التنفي ات في      ب إجراءات  الاختناق

زال    هذه الاجراءات    ورغم أن   . في نيويورك مع منسق عام للمشروع     التعاقد   د ا  لا ت ي            قي الات الت لاغ الوآ م إب د ت لدراسة، فق

وأبلغ . وف تستمر في مسارها الطبيعي  أن الدراسة الاستطلاعية س    2006تموز  / تجرى فيها الدراسة الاستطلاعية في يوليو     

ورك في         11مدير شعبة الموارد البشرية المفوضين في الدورة الثالثة والستين للجنة الخدمة المدنية الدولية المنعقدة في نيوي

 .البرنامج بأحدث التطورات في 2006تموز /يوليو

امج ، أجرى    واستعدادا للدراسة الاستطلاعية    -20 ار    "البرن ارا للاختب ورق، أعادت تخصيص             "اختب ى ال ة عل ، وهي عملي

بناء على إحصاءات نظام   في المائة من الراتب الصافي الإجمالي لمجموعة الدراسة الاستطلاعية لمكافآت الأداء الجيد            2.5

ام  اءة لع ين الأداء والكف درة  . 2005تحس دى ق د م و تحدي ة ه ذه العملي ن ه دف م ان اله ة  وآ دات الدراس ن وح دة م ل وح  آ

ل الأداء في                   ى الأجر مقاب وم عل ة تق ار هي     . 2005الاستطلاعية على العمل في بيئ ار الاختب نح  ) أ: (وآانت شروط اختب م

ة،     ل الدرج ب داخ ي الرات لاوات ف ى ع ة بالحصول عل د مقارن ن الأداء الجي آت ع ز  ) ب(مكاف نح أصحاب الأداء المتمي م

د    ن الأداء الجي آت ع ين  مكاف ت ب ة؛  7 و 4تراوح ي المائ ر     ) ج( ف حاب الأداء غي ب لأص ي الرات ادات ف م تخصص زي ل

دة بالنسبة                  . المرضي اء الدراسة الاستطلاعية محاي د أثن وتدعو لجنة الخدمة المدنية الدولية إلى أن تكون مكافآت الأداء الجي

 .للميزانية

ا فرصة      -21 ة باعتباره ة الدولي ة المدني ة الخدم ا لجن ي تجريه تطلاعية الت ة الاس ي الدراس ارآة ف امج بالمش يرحب البرن

ذا المجال               م المتحدة في ه ة الأم تقبل داخل منظوم تتخذ في المس ي س رارات الت ا تعزز الدراسة    .للمساعدة في تشكيل الق آم

 .لأداء قابل للتطبيقالاستطلاعية أيضا الحاجة إلى إعداد نظام لإدارة ا

  توجه الخدمات–دال 

ة   -22 ى تلبي اتهم عل امهم وطاق ز اهتم ى يمكن ترآي دان حت ي المي املين ف وظفين الع دعم للم وارد البشرية ال دم شعبة الم تق

كل ومن خلال إعادة تنظيم هي. لعملياتويتميز هذا الجانب التشغيلي في شعبة الموارد البشرية بكثافة ا   . احتياجات المستفيدين 

د من الوقت             العمليات الإدارية وتغيير هيكل تلقي الطلبات، سوف تكون شعبة الموارد البشرية            ى تخصيص المزي ادرة عل ق

 .لدورها الاستشاري والاستراتيجي

ة تحدد     ونظرا أن العمل في مجال الموارد البشرية أصبح اليوم ي          -23 ات التطبيقي درة البرامجي عتمد على التكنولوجيا، فإن ق

 .مجال خدمات الموارد البشرية، وجودتها، وفعالية تكاليفها الآن وفي المستقبل
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ة إعداد آش       - للبرامجيات SAP من شرآة    –سوف يؤدي استخدام منتجات جديدة ومحسنة         -24 اءة عملي وف  إلي تحسين آف

ى التكيف  درتها عل امج وق ي البرن ة ف توى المنظم ى مس وظفي . الأجور عل ن م د م اج المزي ة لإدم ى المرون ة إل ة حاج وثم

اليف الموظفين                البرنامج ع تك ق بجمي ا يتعل وينبغي أن  .  في نظام واحد على مستوى المنظمة، وزيادة الشفافية والمساءلة فيم

 .لموظفين والخدمة الذاتية للمديرين من آفاءة وشفافية الموظفين والمديرينيحسن عمل الموظفين بنظام الخدمة الذاتية ل

نة   -25 ا المحس ؤدي التكنولوجي ى وسوف ت ا إل ام أيض مل للنظ ة الأش ة  والتغطي ارات المتاح ي الخي ر ف ن آبي ق تحس   تحقي

امج خيارات   ة        للبرن ول الصيانة البديل ق و  .  الخاصة بحل وارد البشرية وشعب             ولتحقي اليف، تنظر شعبة الم ورات في التك ف

 . بعض عملياتها الإدارة الإدارية الأخرى في الاستعانة بمصادر خارجية من مناطق خارجية

اليف     -26 ي التك ة ف ورات المحتمل ة والوف ارات المتاح اس الخي ى أس ل عل وذج العم ار نم تم اختي ناد ويعتم. وسوف ي د إس

ات المستخدم                     ى نظام البرامجي داخل أو أشخاص من الخارج عل ى أشخاص من ال ه      .عمليات معينة إل وم ب ا يمكن أن يق فم

ا                 البرنامج بسهولة وبطريقة جيدة، يستطيع    .  أو من يقدم له الخدمة أن يقوم به بتكلفة معقولة وبمستويات خدمة يمكن التنبؤ به

ال      حلول صيانة بديلة وإعادة تخصيصWINGS IIمية للبرنامج ويتيح نظام شبكة المعلومات العال اليف لأعم ورات التك وف

 . ذات قيمة مضافة تتعلق بوظائف الموارد البشرية

א 
را   -27 إن  لنظ زدوج، ف راف م امج لإش ه  17خضوع البرن ن موظفي ة م ي المائ وظفي  الم– ف دوليين وم ين ال وظفين الفني

المي؛ وتخضع       /  يخضعون للوائح منظمة الأغذية والزراعة       –الخدمات العامة بالمقر ومكاتب الاتصال       ة الع برنامج الأغذي

ي   ة وه بة المتبقي ة  83النس ي المائ ة   – ف ب القطري ي المكات وطنين ف وظفين ال م    - الم ي الأم وظفين ف ة للم د الإدراي للقواع

انوني                50ويتمتع   .نامج الأمم المتحدة الإنمائي   بر/المتحدة ودهم بالوضع الق ا لعق راد وفق اولين  " في المائة من هؤلاء الأف للمق

ات      "موظفي الأمم المتحدة  " وليس"ينالمستقل ، ويؤدي ذلك إلى عدم المساواة في مزايا الأمن الاجتماعي واختلاف في المرتب

 . الموظفينتمثيلونظم المعلومات، والشمول بالتأمين الصحي و

ديم  ) 1: ( لتحقيق الأهداف التالية   2003لمعالجة هذه الحالة، بدأ المدير التنفيذي مشروع الموظفين الوطنيين في عام              -28 تق

ع الموظفين للنظام الإداري والقواعد الإدار     ) 2(عقود أفضل للحائزين لعقود خدمة طويلة الأمد؛         ة للموظفين   إخضاع جمي ي

ع؛                  / في منظمة الأغذية والزراعة    ى الجمي ق عل وارد البشرية يطب ل واحد للم المي، مع استخدام دلي ) 3(برنامج الأغذية الع

ائج          . البرنامجإدارة المرتبات لجميع الموظفين في إطار        ه بالنت ي المخطط ل ذه الأهداف في الإطار الزمن ق ه وقد تأثر تحقي

 .متحدةالمرتقبة لإصلاح الأمم ال

دم    -29 امج ق ثلاالبرن دمها   م ي يق ة الت ا الاجتماعي ي المزاي ذي ف ى ا  يحت وطنيينإل وظفين ال رات محددة  . لم دون لفت فالمتعاق

دم في السابق لأي من                    مدرجون في خطة التأمين الصحي لبرنامج الأ       م يكن يق مم المتحدة الإنمائي، ولكن التامين الصحي ل

ود خدمات       وفق اتفاقات الخدمات الخاصة     متعاقدين  ال ر   . ولا للمتعاقدين الحائزين على عق اوض   2004شباط   /وفي فبراي ، تف

ات الخدمات الخاصة                      البرنامج ا بنظام اتفاق نهم محلي تم تعيي ذين ي دين ال ع المتعاق ود الخدمات في       / على إدراج جمي نظام عق

ك في وقت لاحق          د ذل ى أن يمت م     التأمين الصحي، عل ائلاتهم المعترف به راد ع ى أف ة      . إل د التغطي اوض بشأن م د التف وأعي

 .الإيدز/الفيروسات الارتجاعية والوفاة المتصلة بفيروس نقص المناعة البشرية لتشمل سداد تكلفة العلاج لمكافحة

الموظفين أجريت في أواخر                  -30 د ب ات التزوي اب استعراض لعملي ين     2006 والنصف الأول من       2005 في أعق م تعي ، ت

ة                / من المتعاقدين بنظام اتفاقات الخدمة الخاصة      1030 ل من الخدم ى الأق نظام عقود الخدمات، ممن أتموا خمس سنوات عل
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تعانة         . المتصلة، بعقود محددة المدة    يدة والاس ي      . وتشمل العناصر الإيجابية لذلك الهياآل الوظيفية الرش ة الت بمصادر خارجي

ات استعراض        . يقوم بها لمهام من قبيل تلك الحراس، وعمال النظافة، والسعاة         المي، اآتمل معظم عملي ى المستوى الع وعل

ود محددة            23ويبين تحليل المعلومات الأولية أن      . 2006حزيران  /التعاقدات هذه في يونيو    ات بعق ط من التعيين ة فق  في المائ

اث        ام   .المدة آانت من نصيب الإن ذه الأرق ة                        وه ين في الفئ ام للتعي م المصدر الع وطنيين ه ق لأن الموظفين ال ى القل دعو إل  ت

ين في                       –الدولية من الوظائف     م آموظفين وطني دأوا عمله ذين ب اليين ال دوليين الح ين ال  وبلغت النسبة المئوية للموظفين الفني

ويجري تحليل البيانات لمعرفة الظروف . ستقرالمعيار الم  ولا يمثل التوازن الجنساني– في المائة فقط  19المكاتب القطرية   

  .التي أدت إلى توزيع النسب المئوية على هذا النحو والمسائل التي يتعين التصدي لها في توصية تتم في إطار استراتيجي

 الموظفين والتعيين باختيار  الحالة المتعلقة –هاء 

א  א א
اع       بين الجنسين  ين تقرير لجنة الخدمة المدنية الدولية بشأن التوازن  يب  -31 م المتحدة ارتف ة الأم  في النظام الموحد لمنظوم

رأة  رةنصيب الم ات آثي ي منظم ة ف ي الرتب الوظيفي د  . ف ام الموح ي النظ ة ف ع الرتب الوظيفي ي جمي رأة ف ل الم غ تمثي وبل

؛ ويصل هذا الرقم في البرنامج في الوقت الراهن إلى          2004آانون الأول   / ر في المائة في ديسمب    37لمنظومة الأمم المتحدة    

 . في المائة40

دنيا من الرتب ف       -32 ى ف 1-ترتفع النسب المئوية للنساء، في المستويات ال ى   ، 2- إل ى    51 و73 لتصل إل ة عل  في المائ

ين من الشباب         في جميع الب  النساء  ويرتفع تمثيل   . التوالي ي       : رامج الخاصة لجذب الفني ة من       67.1تصل النسبة إل  في المائ

 . من الموظفين المهنيين المبتدئين في المائة71 في المائة من حديثي التخرج، وتمثل النساء 70المتدربين، و

د       ومع ذلك، فإن التقدم بطيء في اتجاه وظائف الإدارة الرفيع           -33 ة م ا  1-ة المستوى من الرتب ا فوقه ارا من   .  وم  31واعتب

ا                2004آانون الأول   /ديسمبر ة     23، بلغت النسبة المئوية للنساء عند هذه المستويات في منظومة الأمم المتحدة آله  في المائ

ط ممن     ف19.3 في الوقت الراهن البرنامجوتمثل النساء في . 2002 في المائة في عام      22.1فقط، مقارنة بنسبة     ة فق ي المائ

د  درجات م غلون ال اعد، و 1-يش ام مس ين ع ى أم ين، 14 إل ديرين الإقليمي ن الم ة م ي المائ ديرين  18و  ف ن الم ة م ي المائ  ف

 .القطريين

وازن                  -34 دام الت ة انع ى إدام ي تعمل عل ين الجنسين     وتشمل العوامل المشترآة الت ة العمل     ب اآن     فالنسبة ا   –بيئ ة لأم لمئوي

رن بحالات الطوار     ي تقت اد، إذ صنف     ئالعمل الت دام الأمن آخذة في الازدي ة     51 وانع ة من مراآز العمل التابع  في المائ

ران  / في الفئتين دال وهاء في يونيو     للبرنامج املون        - 1 2006حزي اء والأمهات الع  والالتزامات الأسرية، حيث يشعر الآب

ا  أ–غالب ات، ب ائفهم  وبخاصة الأمه الهم ووظ ين أطف اروا ب يهم أن يخت ي  . ن عل ين ف ن صعوبة التعي ل م ذه العوام د ه وتزي

 .الوظائف والاحتفاظ بالموظفين

رة من      . البرنامج في المائة من جميع المعينين الجدد في         47.4النساء  بلغت نسبة   ،  2002 و 1998بين عامي     -35 وفي الفت

ى          2004 إلى   2003 رقم إل ذا ال ام          ا في الم  40.4، انخفض ه اني من ع م واصل انخفاضه في النصف الث ة، ث ى  2006ئ  إل

م المتحدة،        .  في المائة  31.8 ة الأم ة في                 33.4النساء   بلغت نسبة     وداخل منظوم اء الخدم ع حالات انته ة من جمي  في المائ

                                                      
 .التي يعمل بها موظفون فنيون دوليون وللبرنامجعلى أساس جميع مراآز العمل التابعة  1
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رة             في ا  38، شكل النساء نسبة     البرنامجوفي  . 2004آانون الأول   /ديسمبر ة في الفت اء الخدم  – 2003لمائة من حالات انته

 . 2006 في المائة في النصف الأول من 47.4، و 2005 في المائة في 40، و2004

دعم                 -36 ي ت دابير الت ذ أوسع نطاق من السياسات والت ي تنف م المتحدة الت الات الأم المي هو أحد وآ ة الع امج الأغذي وبرن

وعي   / التعيين، والترقية، والاستبقاء من خلال سياسات العمل       : في خمسة مجالات رئيسية   بين الجنسين   توازن  ال اة، وال الحي

 .، والرصد والمساءلةبقضايا الجنسين

ة من    42.5، بلغت نسبة النساء   2004 إلي 2003في الفترة من    -37 واتي   في المائ رقيته  الل م    تمت ت ة الأم م داخل منظوم

ام     45.1 وارتفعت هذه النسبة إلي .البرنامج في  في المائة ممن تمت ترقيتهن37.8ن  المتحدة وبلغت نسبته   ة في ع  في المائ

 .2006 في المائة في النصف الأول من عام 43 و إلي2005

زو              -38 ة المستوى            ويسعى البرنامج إلي وضع النساء في وظائف ت ولي مسؤوليات رفيع ة لت الخبرة اللازم ى  . دهن ب وعل

ر من عدم الانتظام في السنوات         النساء   سبيل المثال، فعلى الرغم من أن سجل نواب المديرين الإقليمين من             در آبي اتسم بق

ا          ثلن حالي ة       40الأخيرة، فإن النساء يم ذه الفئ ة من ه واب      .  في المائ ة لن ا ارتفعت النسبة المئوي ين    آم ديرين القطريين ب الم

 .2006ئة في منتصف عام ا في الم28 إلي 2003 و2000ئة فيما بين عامي ا في الم13 -12النساء من 

ذلها        / وتعكس سياسات العمل    -39 ي يب ود الت امج الحياة الجه ق                   البرن ة تمكن الموظفين من تحقي ة داعم وفير بيئ  من أجل ت

دراتهم في الأداء                التوازن بين  ق آامل ق اتهم الخاصة مع تحقي ام   .  المطالب المتنافسة في حياتهم المهنية وحي ي ع ، 2005فف

اوبهم     ا وتن ا فوقه ة وم ة الفني ن الفئ دوليين م وظفين ال دة للم ام جدي ناد مه أن إس ة بش رية سياس وارد البش عبة الم أصدرت ش

وتقر سياسة توظيف   . تقديم توصية بإسناد مهام جديدة لهم      اذ قرار أو  العائلية عند اتخ  / وتنقلاتهم، تراعي الظروف الشخصية   

أهيلا   داخل الأسرة وتشجيع توظيف الأزواج     المزدوج الوظيفي ، بالعمل 2006الزوج، التي تم تنقيحها في عام   ؤهلين ت الم

اث                          ذآور والإن أهيلا من ال ين ت ى جذب أفضل الموظفين الفني امج عل درة البرن ذلك ق نهم    جيدا، فتغزز ب ى السواء، وتعيي  عل

 .وإبقائهم في العمل

ات للعمل           / وتشمل سياسات العمل    -40 بعض الوقت وترتيب د؛  ع الحياة الأخرى ترتيبات مرنة للعمل، مثل التوظيف ل ن بع

مات المتصلة بالأسرة؛ و       اوالاضطلاع بالالتز   ويتيح خيار الحصول على أجازة أسرية للموظفين معالجة حالات الطوارئ          

انفصال الزوجين والعمل الوظيفي المزدوج     عن حالات    يساعد نهج العمليات الخاصة الموظفين على تحمل التكاليف الناشئة        

ايش مع المسائل الشخصية و                       داخل الأسرة  ين الموظفين من التع أو / ، وآلية الحصول على إجازة بدون مرتب من أجل تمك

ران   / و يوني  30وفي  . معالجتها دون مرتب         2006حزي ى إجازة ب غ عدد الموظفين الحاصلين عل ا، تراوحت   35، بل  موظف

اك    71.4 و  25نسبة النساء بينهم بين      ان هن ة وآ م المتحدة أو         19 في المائ الات الأخرى في الأم اريين من الوآ ا مع  موظف

 . منتدبين منها

ات المرضعات              ة ذات الصلة بالجنسين     الخاصوتشمل الترتيبات     -41 نح الموظف ي تم ة الت سياسة تشجيع الرضاعة الطبيعي

ات مع                    : بعضا من وقت العمل لإرضاع أطفالهن      ة للموظف ذآور، وإجازة أموم وة للموظفين ال نح إجازة أب وهناك ترتيب لم

تمرة   نهن بصورة مس دة أو تعي دد الم د مح وظيفهن بعق ة  / ت ادئ توجيهي ددة؛ ومب ر مح ايقة، وغي ع المض أن من رشبش  التح

 .الجنسي وإساءة استعمال السلطة

ى   بين الجنسينوأنشأ البرنامج مؤخرا مجموعة من القيادات النسائية بهدف الترآيز على تحسين التوازن      -42 ، وخاصة عل

ة     وأهم عناصر عمل المجموعة هي تكوين شبكة غير       . مستوى الإدارة العليا   در أن    .  رسمية ونظام للرعاي ة     60ويق  في المائ

ة ترعاهن             والهدف  . من النساء اللائي يشغلن مناصب رفيعة المستوى ويسعين للوصول إلي المناصب الأعلى ليس لهن جه
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ة     . هو تحطيم بعض الحواجز التي تعترض سبيل النساء  البرنامج  من إنشاء هذا البرنامج في       وفر المشورة المهني ة ت فالرعاي

 .للنساء وتزيد من آفاق رؤيتهن وتساعدهن على تكوين شبكات واسعة من الزملاء

א  א א
ة اقتصاديا  40حددت منظومة الأمم المتحدة هدفا لتعيين    -43 رة،    .  في المائة من مواطني البلدان النامي وفي السنوات الأخي

، وصلت نسبة الفنيين الدوليين الآتين من البلدان        2006حزيران  /  يونيو 30وفي  .  بصورة منتظمة   هذا الهدف  البرنامجحقق  

 .ئةا في الم41النامية اقتصاديا إلي 

اه  -44 ى أن الاتج ا عل دماً بطيئ ر تق ا يًظه غل مناصب الإدارة العلي و ش ي.  نح ران / و يوني30 فف بة 2006حزي ، بلغت نس

ام، و  ا في الم 27مواطني البلدان النامية     ين الع  في  28ئة ممن يشغلون مناصب من مستوى رتب المديرين إلي مساعدي الأم

 .  في المائة من شاغلي مناصب المديرين الإقليمين71المائة من المديرين القطريين، ولكنها بلغت 

المرشحين مع تفضيل أولئك    لاختيار ر المرشحين الخارجيين؛ وتوجد أدوات وسياسات ويتولى مديرو التوظيف اختيا     -45

امج وفي السنوات المقبلة، سيواصل     . الذين تتوفر لديهم الخلفية الديموغرافية والمهارات      ديرين من أجل           البرن  العمل مع الم

ى ش        . الرقي الوظيفي تعزيز تخطيط عملية الإحلال و     ين           وقد تم وضع أدوات متاحة عل ل التعي اءة قب يم الكف بكة الانترنت لتقي

 .من أجل زيادة ضمان جودة المرشحين الخارجيين

وارد البشرية                      -46 د شعبة الم ة، تع اءلتهم الفردي ات موجزة      " ولمساعدة المديرين في الاضطلاع بمسؤولية مس وائم بيان ق

ديرين  ات إحصائية لت" للم زودهم بمعلوم ة ت ية للمنظم بة للمؤشرات الرئيس م بالنس يم أدائه امجوينظر . قي ي وضعالبرن   ف

يم                          ات تقي تها خلال عملي ر، يمكن مناقش ة والمق ة والمكاتب القطري أهداف أآثر تحديدا للتعيين على مستوى المكاتب الإقليمي

 .واظبون على تحقيق الأهداف إمكانية إنشاء جوائز وحوافز لمن يالبرنامجآما يدرس . الأداء والمراجعة الدورية
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   شكالالأ
  2006 إلي عام 2000الأعداد بحسب الجنس والرتبة من عام 

 2006 إلي عام 2000الأعداد بحسب التمثيل الجغرافي والرتبة من عام 
 النسبة المئوية لنقاط الترجيح بحسب قائمة الدول الأعضاء في نهاية آل سنة

 في للرتب لكل من المدراء الإقليميين ونوابهم والمدراء القطريين ونوابهم التمثيل الجغراالأعداد بحسب اتجاه 
 2006 إلى 2000من نتائج الترقيات بحسب الرتبة خلال السنوات 

 النسبة المئوية للترقيات بين عدد من الموظفين المهنيين الدوليين بحسب مستوى الرتبة

 النسبة المئوية للترقيات بحسب تمثيل الجنسين

  المئوية للترقيات بحسب التمثيل الجغرافيالنسبة
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