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 مذآرة للمجلس التنفيذي
 

 
 

 الوثيقة المرفقة مقدمة للمجلس التنفيذي للعلم

لѧѧذين يرغبѧون فѧѧي إبѧѧداء بعѧѧض الملاحظѧѧات أو لѧديهم استفسѧѧارات تتعلѧѧق بمحتѧѧوى هѧѧذه   تѧدعو الأمانѧѧة أعضѧѧاء المجلѧѧس ا 

 المجلѧس   دورة قبѧل ابتѧداء      ذلѧك  أن يѧتم     ويفضѧل  أدنѧاه،    المذآورين الاتصال بموظفي برنامج الأغذية العالمي        إلى الوثيقة

 .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

 إن آانѧت لѧديكم استفسѧارات تتعلѧق     ،المؤتمراتوحدة خدمات ل المساعد الإداري ،.Panlilio  C بالسيدةالرجاء الاتصال

 .(2645-066513): رقمبإرسال الوثائق المتعلقة بأعمال المجلس التنفيذي وذلك على الهاتف 
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 لتحقيѧق التمثيѧل   البرنѧامج ، المنهجيѧة المسѧتخدمة فѧي     2004شباط  /استعرض المجلس التنفيذي، في دورته العادية الأولى في فبراير        

ائل وأثنѧѧاء المناقشѧѧات، طلѧѧب المجلѧѧس إجѧѧراء تحѧѧديث شѧѧامل للمسѧѧ . الجغرافѧѧي ومѧѧن حيѧѧث الجنسѧѧين بѧѧين المѧѧوظفين الفنيѧѧين الѧѧدوليين 

 .المتعلقة بالموارد البشرية

تѧوفير معلومѧات    ) 2(؛  البرنѧامج تلخѧيص عناصѧر التخطѧيط الاسѧتراتيجي للمѧوارد البشѧرية فѧي               ) 1: (والهدف من هѧذه الوثيقѧة هѧو         

د  فيمѧا يتعلѧق بѧالموار   البرنامجتلخيص الجهود التي تبذل لتحقيق أهداف ) 3(مستكملة عن التمثيل الجغرافي وذي الصلة بالجنسين؛     

 .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



4 WFP/EB.2/2006/13-B 

 

 معلومات أساسية 

الة إيجاد الدوافع الدائمة لѧدى المѧوظفين علѧى جميѧع            تضطلع شعبة الموارد البشرية بدراسة ووضع الآليات اللازمة لكف          -1

 لأداء البرنѧѧامجويتمثѧѧل دورهѧѧا فѧѧي آفالѧѧة تѧѧوفير التجهيѧѧز الجيѧѧد لمѧѧوظفي   . المسѧѧتويات للوصѧѧول إلѧѧى أرقѧѧى مسѧѧتويات الأداء 

ف هѧو  يكѧون الهѧد   . وعند تعيين المѧوظفين   . بحيث تنجح المنظمة في الاضطلاع برسالتها في إطعام الفقراء الجوعى          وظائفهم

الوصول إلى أرقى مسѧتويات الكفѧاءة، والمقѧدرة، والنزاهѧة، مѧع إيѧلاء العنايѧة الواجبѧة لأن يكѧون التعيѧين علѧى أوسѧع قاعѧدة                              

 . بين الجنسينجغرافية ممكنة وتحسين التوازن

 فهم العوامѧل التѧي تѧؤثر علѧى قѧدرة          ) 1( : بهدف 2002وأجري استعراض لاستراتيجية إدارة الموارد البشرية في عام           -2

التعرف علѧى التحѧديات التѧي واجهتهѧا المنظمѧة والتѧي             ) 2( على تعيين الموهوبين، والاحتفاظ بهم، وزيادة عددهم؛         البرنامج

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

وترآѧز شѧعبة المѧوارد      . المѧوظفين، وتعييѧنهم و تѧنقلاتهم      اختيѧار   ومنذ ذلك الوقѧت، أحѧرز تقѧدم آبيѧر فѧي مجѧالات مثѧل                   -3

 :البشرية في الوقت الراهن على ما يلي

 الوظائف؛شغل التخطيط لقوة العمل والتعاقب على  

 الوظيفي؛الرقي إدارة  

 إدارة الأداء؛ 

 مةه الخديتوج 

تزود هذه الوثيقة أعضاء المجلس التنفيذي بتحديث للتقدم المحرز، وتلخص المبѧادرات والعمليѧات والسياسѧات المتبعѧة                 -4

 .المنظمةعلى لتعزيز القيمة التي تضفيها شعبة الموارد البشرية 

 الوظائفشغل  تخطيط قوة العمل والتعاقب على -ألف 

في أحيѧان آثيѧرة فѧي ظѧل ظѧروف بيئيѧة معقѧدة ويصѧعب                 البرنامج  طعام الفقراء الجوعى، يعمل     لإللاضطلاع برسالته     -5

 إلى ملاك من الموظفين تتوفر فيѧه المهѧارات اللازمѧة للاسѧتجابة للتحѧديات                البرنامجوللإبقاء على فعاليته، يحتاج     . التنبؤ بها 

، باسѧتخدام نهѧج لتخطѧيط قѧوة العمѧل، التخطѧيط للطريقѧة التѧي يسѧتطيع مѧن خلالهѧا                       البرنѧامج ويستطيع  . االعديدة التي يواجهه  

وتطѧѧرح مسѧѧائل مسѧѧتقبلية أخѧѧرى، آѧѧالتغير فѧѧي المنѧѧاخ، وزيѧѧادة  . يتوقѧѧع أن يواجههѧѧا إدارة مѧѧوارده البشѧѧرية فѧѧي البيئѧѧات التѧѧي

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

 فѧي وقѧѧت واحѧد علѧѧى   أجѧل الاسѧѧتجابة لأربѧع حѧالات طѧѧوارئ   وتعѧد المنظمѧة فѧѧي الوقѧت الѧѧراهن تصѧورا للتخطѧيط مѧѧن        -6

 وأنشѧѧأت إدارة وتقѧѧوم فرقѧѧة عمѧѧل بتحديѧѧد الإجѧѧراءات والعمليѧѧات والمѧѧوارد اللازمѧѧة لتحقيѧѧق هѧѧذا الهѧѧدف،  . مسѧѧتوى المنظمѧѧة

 الإداريѧة عنѧد بѧدء أي عمليѧة طѧوارئ          الشؤون الإدارية فريѧق الѧدعم الإداري السѧريع للاسѧتجابة بسѧرعة وفعاليѧة للمتطلبѧات                  

 . تواجهها المنظمة

ل عمليѧة للتخطѧيط   الموظفين في الوظѧائف الرئيسѧية الرفيعѧة المسѧتوى مѧن خѧلا      اختيار ويجري العمل لسد الثغرات في    -7

 إلى سѧن التقاعѧد الإجبѧاري خѧلال السѧنوات      البرنامجوسوف يصل أآثر من ربع موظفي الإدارة في   . للتعاقب على الوظائف  

، مѧن خѧلال العمѧل       البرنѧامج ويسѧعى   . إلى سن التقاعد خلال السنوات العشر القادمة        في المائة  44الخمس القادمة، آما يصل     
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لاستشارية وشرآة سبنسر ستيوارت، إلى آفالة الأداء الفعال مѧن خѧلال الارتقѧاء بѧالموظفين      مع شريكيه، مجموعة بوسطن ا    

 .  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    

وتسѧتطيع شѧعبة المѧوارد      .  الأداء الجيد  في عمل المنظمة، يتعين أن تتاح لهم الفرصة، والدافع، والقدرة على           يسهم الموظفون 

ويجѧري العمѧل    . البشرية أن تسهم في تحقيق ذلك من خلال تعزيز البرامج المتصلة بإسѧناد المهѧام، وإدارة الأداء، والتѧدريب                  

 .لإعداد خطة واستراتيجية لتحقيق هذه الغايات

 بالاسѧتعانة بمѧدخلات   البرنامجالوظيفي إطار للكفاءة أعده الرقي  إليها دعما لإدارة    من النواتج الأولية التي تم التوصل         -9

وتم إدماج القدرات السلوآية في المواصѧفات النوعيѧة للوظѧائف     . 2004واسعة النطاق من الموظفين واستخدم لأول مرة في         

ويجѧري فѧي الوقѧت      .  تحسѧين الأداء والكفѧاءة     وهي تشكل أساسا لإعѧداد أداة للتقيѧيم فѧي المرحلѧة السѧابقة علѧى التعيѧين ونظѧام                   

  .الراهن إعداد منهج تدريبي يقوم على الكفاءة

 �£KE?א��.�!�
 رومѧا، وهѧو مبѧادرة مشѧترآة بѧين الوآѧالات مشѧترآة مѧع الصѧندوق                    فѧي   مرآѧز تنميѧة الإدارة ومقѧره       2004 عام   افتتح  -10

 عمليѧات محاآѧاة اسѧتمر ليѧومين،     د إلѧى وبعد برنѧامج يسѧتن  .  الأغذية والزراعة للأمم المتحدةمةالدولي للتنمية الزراعية ومنظ   

ومقابلѧѧة شخصѧѧية رآѧѧزت علѧѧى الكفѧѧاءة، وتѧѧدارس نتѧѧائج تقيѧѧيم شѧѧامل، أمكѧѧن تحسѧѧين وعѧѧي المشѧѧارآين بمهѧѧاراتهم الإداريѧѧة       

، ومѧا  النسѧاء ، آان نصѧفهم مѧن      البرنامجى من    من المديرين رفيعي المستو    30ومنذ إنشاء هذا المرآز، شارك فيه       . والقيادية

واعترفѧت وآѧالات   . وعلѧى سѧبيل المتابعѧة لتѧدريب المشѧارآين، قѧدم لهѧم توجيѧه فنѧي                . يقرب من الثلثين من المكاتب الميدانية     

شѧرية فѧي   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

، يѧتم  2003وبѧدءا مѧن عѧام    . الرئيسية الأخرى إعداد المديرين بشكل أفضل لتولي منصب مدير قطريالنتائج آان من    -11

ويهѧدف التѧدريب إلѧى      .  والمعѧارف التѧي تتطلبهѧا وظѧائفهم الجديѧدة          إطلاع المديرين القطريين المعينين حѧديثا علѧى المهѧارات         

   ѧѧورة دائمѧرامج بصѧѧاريع والبѧѧدخلات المشѧѧع مѧѧت لجميѧد التوقيѧѧيق جيѧѧة والتنسѧѧودة العاليѧѧة الجѧد آفالѧѧات الرصѧѧز عمليѧѧة؛ وتعزي

الحكوميѧة، والجهѧات   ؛ وإقامة شراآات استراتيجية مع السلطات المحلية، ووآالات الأمم المتحدة، والمنظمات غيѧر             والإبلاغ

 29 أتمѧوا التѧدريب، آѧان      مѧديرا  66ومѧن بѧين     . المانحة؛ وزيادة وعي المديرين القطريين بمسؤولياتهم وخضوعهم للمسѧاءلة        

 . في المائة من النساء

أعѧدت شѧعبة المѧوارد البشѧرية        ولتعزيز وعي الموظفين الفنيين والإداريين بمواطن قوتهم وفرصهم في رفѧع آفѧاءتهم،                -12

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

وبالإضѧافة إلѧى دعѧم الѧوعي الشخصѧي لѧدى الأفѧراد ونمѧوهم، سѧوف يجѧري تحليѧل                 . 2006الأداة في الربع الأخير من عѧام        

 . حديد الثغرات في آفاءة قوة العمل بهدف إعداد برامج التدريب تبعا لذلكلنتائج الاستبيان لت



6 WFP/EB.2/2006/13-B 

 

  إدارة الأداء-جيم

المѧانحون والجمعيѧة العامѧة للأمѧم المتحѧدة مѧن أجѧل أمѧم          يضѧغط  في إطار مبادرة الإصلاح الراهنة في الأمѧم المتحѧدة،          -13

ومѧѧن الانتقѧѧادات التѧѧي توجѧѧه إلѧѧى النظѧѧام الحѧѧالي أنѧѧه لا يعتѧѧرف . أآثѧѧر خضѧѧوعا للمسѧѧاءلةمتحѧѧدة أآثѧѧر اعتمѧѧادا علѧѧى النتѧѧائج و

 البرنѧامج وبناء علѧى ذلѧك، أوليѧت عنايѧة آبيѧرة لتعزيѧز نظѧام إدارة الأداء فѧي                   . يربط بينهما  بالعلاقة بين المرتب والأداء ولا    

العمѧѧل نتѧѧائج وجѧѧب النظѧѧام الجديѧѧد، يѧѧتم الѧѧربط بѧѧين وبم. ترآيѧѧزه الأآثѧѧر شѧѧمولا علѧѧى الإدارة القائمѧѧة علѧѧى النتѧѧائج آجѧѧزء مѧѧن

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

 . 2004لذلك إدخال نظام تحسين الأداء والكفاءة في عام 

 واجѧه   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

ت الالتѧѧزام منخفضѧѧة، إذ لѧѧم يكمѧѧل نظѧѧام تحسѧѧين الأداء والكفѧѧاءة لعѧѧام آمѧѧا آانѧѧت معѧѧدلا. مѧѧرضِالغيѧѧر ذوي الأداء المѧѧوظفين 

وقѧد يرجѧع ذلѧك إلѧى عѧدم التعѧود علѧى الشѧكل الجديѧد          .  في المائѧة مѧن المѧوظفين الѧذين تنطبѧق علѧيهم الشѧروط               59 إلا   2005

 .والمشاآل الفنية التي تتضمنها العمليات الإلكترونية

للتغلѧب علѧى المشѧاآل الفنيѧة، يجѧري تبسѧيط       ) 1: (م شعبة الموارد البشرية استراتيجيات لمعالجة المسائل التاليѧة      تستخد  -15

جѧѧرى إعѧѧداد أدوات مثѧѧل  يلتعزيѧѧز ثقافѧѧة إدارة الكفѧѧاءة،  ) 2(الشѧѧكل وسѧѧوف يѧѧتم التحѧѧول إلѧѧى مجموعѧѧة برامجيѧѧات مختلفѧѧة؛    

 لتقييم الكفاءة، وفيلم قصѧير مصѧحوب بصѧحيفة توجيهيѧة، وسѧوف      مجموعة أدوات إدارة الأداء باستخدام الإنترنت، ونموذج     

لتشجيع المزيد من المساءلة، يتѧاح لجميѧع المѧديرين عѧن طريѧق              ) 3(يعطي تعزيز مهارات إدارة الأداء أولوية في التدريب؛         

دل الأرقѧام الخاصѧة   الإنترنت تقرير حالة لرصѧد الالتѧزام بنظѧام تحسѧين الأداء والكفѧاءة فѧي جميѧع مراحѧل الѧدورة، ويѧتم تبѧا                       

 – وسوف يتم إعادة تشغيل العنصر الخاص بتحقيѧق أهѧداف إدارة المѧوارد البشѧرية         - بمدى الالتزام في جميع أنحاء المنظمة     

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

 آتلѧك المتعلقѧة بالترقيѧات السѧنوية      –عمليѧات المنظمѧة     العديد مѧن    م قوي لإدارة الأداء هو حجر الزاوية في         ووجود نظا   -16

للمѧѧوظفين الفنيѧѧين و المعѧѧدل السѧѧنوي للتحويѧѧل إلѧѧى وظѧѧائف دائمѧѧة، ونقѧѧل المѧѧوظفين الفنيѧѧين، والتعيѧѧين فѧѧي الخѧѧدمات العامѧѧة     

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

�L�אT£א� Þ�Y�Tא�³K:��aE	j� 
 البرنѧامج   وأعلѧن التѧزام  ، التقѧى المѧدير التنفيѧذي بѧرئيس لجنѧة الخدمѧة المدنيѧة الدوليѧة         2003آانون الأول   / في ديسمبر   -17

هيكل المرتبات واسѧع النطѧاق عѧددا    ويعزز .  الأداء لمدة ثلاث سنواتاق الأجر بحسببإجراء دراسة استطلاعية لتوسيع نط   

عدد صغير من النطاقات العريضة، فيحد من المستويات الهرمية للإدارة ويوسѧع آفѧاق الوظѧائف                في  آبيرا من رتب الأجور     

لنتائج المحققѧة، والكفѧاءة، والتغذيѧة المرتѧدة         والدفع بحسب الأداء سياسة تقوم على قيمة الأداء؛ و يعتمد الأداء على ا            . والعمل

وبموجب نظام توسيع نطاق الأجر مقابل الأداء، يتقدم الموظفون داخѧل نطѧاق معѧين للأجѧر مѧن خѧلال عѧلاوات                       . من العميل 

 .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 الاسѧتطلاعية لتوسѧيع نطѧاق                 -18

الأجѧѧѧر بحسѧѧѧب الأداء مѧѧѧع برنѧѧѧامج الأمѧѧѧم المتحѧѧѧدة الإنمѧѧѧائي، وبرنѧѧѧامج الأمѧѧѧم المتحѧѧѧدة المشѧѧѧترك لفيѧѧѧروس نقѧѧѧص المناعѧѧѧة    

وتتمثѧѧل ). اليونسѧѧكو(لزراعيѧѧة، ومنظمѧѧة الأمѧѧم المتحѧѧدة للتربيѧѧة والعلѧѧم والثقافѧѧة الإيѧѧدز، والصѧѧندوق الѧѧدولي للتنميѧѧة ا/البشѧѧرية
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 للبرنѧامج أهدف الدراسة الاستطلاعية في التعѧرف علѧى المѧوظفين ذوي الأداء المتميѧز ومكافѧأتهم؛ تحسѧين القѧدرة التنافسѧية          

، و تحقيѧق الاتسѧاق، والإنصѧاف فѧي زيѧادة            وزيѧادة الشѧفافية     المسѧتوى والاحتفѧاظ بهѧم؛      ى تعيين الموظفين الفنيين الرفيعي    عل

 موظѧѧف فنѧѧي دولѧѧي فѧѧي المقѧѧر والمكاتѧѧب   200ويشѧѧارك نحѧѧو . الرواتѧѧب وفѧѧي إجѧѧراءات الترقيѧѧة؛ وزيѧѧادة الكفѧѧاءة التنظيميѧѧة  

 200الميدانية، بمن فيهم الموظفون التنفيذيون، في الدراسѧة الاسѧتطلاعية، التѧي تشѧمل أيضѧا مجموعѧة ضѧابطة مѧن حѧوالي                         

 الدراسة مجموعة متنوعة من الرتب والجنسيات وخليطا من الوحѧدات الخدميѧة والتشѧغيلية والفنيѧة لضѧمان                   وشملت. موظف

 . الحصول على عينة ممثلة لوظائف البرنامج

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

الموظفون في الحصول علي علاوات في الأجر داخل الدرجѧة بنѧاء علѧى الأداء المرضѧي، مѧع حصѧول مѧن يحصѧلون علѧى                    

غيѧر أن لجنѧة الخدمѧة المدنيѧة الدوليѧة أبلغѧت       . أداء سنوي متميز على مكافآت بѧأثر رجعѧي لا تحتسѧب فѧي المعѧاش التقاعѧدي              

إجѧراءات  الاختناقѧات فѧي      بѧأن التنفيѧذ سѧيتأخر بسѧبب          2006شѧباط   / تطلاعية فبرايѧر  الوآالات التي تجرى فيها الدراسة الاس     

لدراسѧة، فقѧد تѧم إبѧلاغ الوآѧالات التѧي            قيѧد ا  لا تѧزال    هذه الاجѧراءات    ورغم أن   . في نيويورك مع منسق عام للمشروع     التعاقد  

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

 11مدير شعبة الموارد البشرية المفوضين في الدورة الثالثة والستين للجنة الخدمة المدنية الدولية المنعقدة فѧي نيويѧورك فѧي       

 .البرنامج بأحدث التطورات في 2006تموز /يوليو

، وهѧي عمليѧة علѧى الѧورق، أعѧادت تخصѧيص             "اختبѧارا للاختبѧار    "البرنѧامج ، أجѧرى    واستعدادا للدراسة الاستطلاعية    -20

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

 آѧѧل وحѧѧدة مѧѧن وحѧѧدات الدراسѧѧة  وآѧѧان الهѧѧدف مѧѧن هѧѧذه العمليѧѧة هѧѧو تحديѧѧد مѧѧدى قѧѧدرة  . 2005تحسѧѧين الأداء والكفѧѧاءة لعѧѧام 

مѧنح  ) أ: (وآانѧت شѧروط اختبѧار الاختبѧار هѧي     . 2005الاستطلاعية على العمل في بيئѧة تقѧوم علѧى الأجѧر مقابѧل الأداء فѧي                  

مѧѧنح أصѧѧحاب الأداء المتميѧѧز  ) ب(مكافѧѧآت عѧѧن الأداء الجيѧѧد مقارنѧѧة بالحصѧѧول علѧѧى عѧѧلاوات فѧѧي الراتѧѧب داخѧѧل الدرجѧѧة،    

لѧѧم تخصѧѧص زيѧѧادات فѧѧي الراتѧѧب لأصѧѧحاب الأداء غيѧѧر     ) ج( فѧѧي المائѧѧة؛  7 و 4تراوحѧѧت بѧѧين  مكافѧѧآت عѧѧن الأداء الجيѧѧد   

وتدعو لجنة الخدمة المدنية الدولية إلى أن تكون مكافآت الأداء الجيѧد أثنѧاء الدراسѧة الاسѧتطلاعية محايѧدة بالنسѧبة                  . المرضي

 .للميزانية

يرحѧѧب البرنѧѧامج بالمشѧѧارآة فѧѧي الدراسѧѧة الاسѧѧتطلاعية التѧѧي تجريهѧѧا لجنѧѧة الخدمѧѧة المدنيѧѧة الدوليѧѧة باعتبارهѧѧا فرصѧѧة      -21

آمѧا تعѧزز الدراسѧة    .للمساعدة في تشكيل القѧرارات التѧي سѧتتخذ فѧي المسѧتقبل داخѧل منظومѧة الأمѧم المتحѧدة فѧي هѧذا المجѧال              

 .لأداء قابل للتطبيقالاستطلاعية أيضا الحاجة إلى إعداد نظام لإدارة ا

  توجه الخدمات–دال 

تقѧѧدم شѧѧعبة المѧѧوارد البشѧѧرية الѧѧدعم للمѧѧوظفين العѧѧاملين فѧѧي الميѧѧدان حتѧѧى يمكѧѧن ترآيѧѧز اهتمѧѧامهم وطاقѧѧاتهم علѧѧى تلبيѧѧة   -22

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

قѧادرة علѧى تخصѧيص المزيѧد مѧن الوقѧت             العمليات الإدارية وتغيير هيكل تلقي الطلبات، سوف تكون شعبة الموارد البشѧرية           

 .لدورها الاستشاري والاستراتيجي

عتمد على التكنولوجيا، فإن قѧدرة البرامجيѧات التطبيقيѧة تحѧدد     ونظرا أن العمل في مجال الموارد البشرية أصبح اليوم ي          -23

 .مجال خدمات الموارد البشرية، وجودتها، وفعالية تكاليفها الآن وفي المستقبل
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وف  إلي تحسين آفѧاءة عمليѧة إعѧداد آشѧ       - للبرامجيات SAP من شرآة    –سوف يؤدي استخدام منتجات جديدة ومحسنة         -24

وثمѧѧة حاجѧѧة إلѧѧى المرونѧѧة لإدمѧѧاج المزيѧѧد مѧѧن مѧѧوظفي . الأجѧѧور علѧѧى مسѧѧتوى المنظمѧѧة فѧѧي البرنѧѧامج وقѧѧدرتها علѧѧى التكيѧѧف 

وينبغѧي أن  .  في نظام واحد على مستوى المنظمة، وزيادة الشفافية والمساءلة فيمѧا يتعلѧق بجميѧع تكѧاليف المѧوظفين                البرنامج

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

  تحقيѧѧق تحسѧѧن آبيѧѧر فѧѧي الخيѧѧارات المتاحѧѧة  والتغطيѧѧة الأشѧѧمل للنظѧѧام أيضѧѧا إلѧѧى وسѧѧوف تѧѧؤدي التكنولوجيѧѧا المحسѧѧنة   -25

فѧورات فѧي التكѧاليف، تنظѧر شѧعبة المѧوارد البشѧرية وشѧعب             ولتحقيѧق و  .  الخاصѧة بحلѧول الصѧيانة البديلѧة        للبرنѧامج خيارات  

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

د إسѧѧناد ويعتمѧѧ. وسѧѧوف يѧѧتم اختيѧѧار نمѧѧوذج العمѧѧل علѧѧى أسѧѧاس الخيѧѧارات المتاحѧѧة والوفѧѧورات المحتملѧѧة فѧѧي التكѧѧاليف     -26

فمѧا يمكѧن أن يقѧوم بѧه      .عمليات معينة إلѧى أشѧخاص مѧن الѧداخل أو أشѧخاص مѧن الخѧارج علѧى نظѧام البرامجيѧات المسѧتخدم                    

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

وفѧورات التكѧاليف لأعمѧال      حلول صيانة بديلة وإعادة تخصيصWINGS IIمية للبرنامج ويتيح نظام شبكة المعلومات العال

 . ذات قيمة مضافة تتعلق بوظائف الموارد البشرية

 .EC�jא��.>�jBA��MC�â��K�W��g�W?��
وظفين الفنيѧѧين الѧѧدوليين ومѧѧوظفي  المѧѧ– فѧѧي المائѧѧة مѧѧن موظفيѧѧه  17خضѧѧوع البرنѧѧامج لإشѧѧراف مѧѧزدوج، فѧѧإن  لنظѧѧرا   -27

برنامج الأغذيѧة العѧالمي؛ وتخضѧع       /  يخضعون للوائح منظمة الأغذية والزراعة       –الخدمات العامة بالمقر ومكاتب الاتصال      

للقواعѧѧد الإدرايѧѧة للمѧѧوظفين فѧѧي الأمѧѧم    - المѧѧوظفين الѧѧوطنين فѧѧي المكاتѧѧب القطريѧѧة   – فѧѧي المائѧѧة  83النسѧѧبة المتبقيѧѧة وهѧѧي  

للمقѧاولين  " في المائة من هѧؤلاء الأفѧراد وفقѧا لعقѧودهم بالوضѧع القѧانوني                50ويتمتع   .نامج الأمم المتحدة الإنمائي   بر/المتحدة

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

 . الموظفينتمثيلونظم المعلومات، والشمول بالتأمين الصحي و

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

يѧة للمѧوظفين   إخضاع جميѧع المѧوظفين للنظѧام الإداري والقواعѧد الإدار     ) 2(عقود أفضل للحائزين لعقود خدمة طويلة الأمد؛        

) 3(برنامج الأغذية العѧالمي، مѧع اسѧتخدام دليѧل واحѧد للمѧوارد البشѧرية يطبѧق علѧى الجميѧع؛                  / في منظمة الأغذية والزراعة   

وقد تأثر تحقيѧق هѧذه الأهѧداف فѧي الإطѧار الزمنѧي المخطѧط لѧه بالنتѧائج          . البرنامجإدارة المرتبات لجميع الموظفين في إطار       

 .متحدةالمرتقبة لإصلاح الأمم ال

فالمتعاقѧدون لفتѧѧرات محѧѧددة  . لمѧѧوظفين الѧѧوطنيينإلѧى ا  يحتѧذي فѧѧي المزايѧѧا الاجتماعيѧة التѧѧي يقѧѧدمها   مѧѧثلاالبرنѧѧامج قѧدم    -29

مم المتحدة الإنمائي، ولكن التامين الصѧحي لѧم يكѧن يقѧدم فѧي السѧابق لأي مѧن                    مدرجون في خطة التأمين الصحي لبرنامج الأ      

، تفѧاوض   2004شѧباط   /وفѧي فبرايѧر   . ولا للمتعاقدين الحائزين على عقѧود خѧدمات       وفق اتفاقات الخدمات الخاصة     متعاقدين  ال

نظѧام عقѧود الخѧدمات فѧي       / على إدراج جميѧع المتعاقѧدين الѧذين يѧتم تعييѧنهم محليѧا بنظѧام اتفاقѧات الخѧدمات الخاصѧة                      البرنامج

وأعيѧد التفѧاوض بشѧأن مѧد التغطيѧة      . إلѧى أفѧراد عѧائلاتهم المعتѧرف بهѧم     التأمين الصحي، علѧى أن يمتѧد ذلѧك فѧي وقѧت لاحѧق         

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

، تѧم تعيѧين     2006 والنصѧف الأول مѧن       2005 في أعقѧاب اسѧتعراض لعمليѧات التزويѧد بѧالموظفين أجريѧت فѧي أواخѧر                  -30

نظام عقود الخدمات، ممن أتموا خمس سѧنوات علѧى الأقѧل مѧن الخدمѧة                / من المتعاقدين بنظام اتفاقات الخدمة الخاصة      1030
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بمصѧادر خارجيѧة التѧي      . وتشمل العناصر الإيجابية لذلك الهياآل الوظيفية الرشѧيدة والاسѧتعانة         . المتصلة، بعقود محددة المدة   

وعلѧى المسѧتوى العѧالمي، اآتمѧل معظѧم عمليѧات اسѧتعراض        . يقوم بها لمهام من قبيل تلك الحراس، وعمال النظافة، والسعاة        

 في المائѧة فقѧط مѧن التعيينѧات بعقѧود محѧددة            23ويبين تحليل المعلومات الأولية أن      . 2006حزيران  /التعاقدات هذه في يونيو   

 تѧدعو إلѧى القلѧق لأن المѧوظفين الѧوطنيين هѧم المصѧدر العѧام للتعيѧين فѧي الفئѧة                        وهѧذه الأرقѧام   .المدة آانت مѧن نصѧيب الإنѧاث       

 وبلغت النسبة المئوية للموظفين الفنيѧين الѧدوليين الحѧاليين الѧذين بѧدأوا عملهѧم آمѧوظفين وطنيѧين فѧي                       –الدولية من الوظائف    

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 

 .�C#א�.��א¦·jא���
 فѧي النظѧام الموحѧد لمنظومѧة الأمѧم المتحѧدة ارتفѧاع       بين الجنسѧين  ين تقرير لجنة الخدمة المدنية الدولية بشأن التوازن  يب  -31

وبلѧѧغ تمثيѧѧل المѧѧرأة فѧѧي جميѧѧع الرتѧѧب الوظيفيѧѧة فѧѧي النظѧѧام الموحѧѧد  . فѧѧي الرتѧѧب الوظيفيѧѧة فѧѧي منظمѧѧات آثيѧѧرةنصѧѧيب المѧѧرأة 

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

 . في المائة40

 فѧي المائѧة علѧى    51 و73 لتصѧل إلѧى   ، 2- إلѧى ف 1-ترتفع النسب المئوية للنساء، في المسѧتويات الѧدنيا مѧن الرتѧب ف       -32

 فѧي المائѧة مѧن       67.1تصѧل النسѧبة إلѧي       : رامج الخاصة لجѧذب الفنيѧين مѧن الشѧباب         في جميع الب  النساء  ويرتفع تمثيل   . التوالي

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

 31واعتبѧارا مѧن   .  ومѧا فوقهѧا  1-ة المستوى مѧن الرتبѧة مѧد       ومع ذلك، فإن التقدم بطيء في اتجاه وظائف الإدارة الرفيع           -33

 فѧي المائѧة     23، بلغت النسبة المئوية للنساء عند هذه المستويات في منظومة الأمم المتحѧدة آلهѧا                2004آانون الأول   /ديسمبر

ي المائѧة فقѧط ممѧن     ف19.3 في الوقت الراهن البرنامجوتمثل النساء في . 2002 في المائة في عام      22.1فقط، مقارنة بنسبة    

 فѧѧي المائѧѧة مѧѧن المѧѧديرين  18و  فѧѧي المائѧѧة مѧѧن المѧѧديرين الإقليميѧѧين، 14 إلѧѧى أمѧѧين عѧѧام مسѧѧاعد، و 1-يشѧѧغلون الѧѧدرجات مѧѧد 

 .القطريين

لمئويѧة لأمѧاآن     فالنسѧبة ا   –بيئѧة العمѧل     بѧين الجنسѧين     وتشمل العوامل المشترآة التѧي تعمѧل علѧى إدامѧة انعѧدام التѧوازن                  -34

 فѧي المائѧة مѧѧن مراآѧز العمѧل التابعѧѧة     51 وانعѧدام الأمѧѧن آخѧذة فѧي الازديѧاد، إذ صѧѧنف     ئالعمѧل التѧي تقتѧرن بحѧѧالات الطѧوار    

 والالتزامѧات الأسѧرية، حيѧث يشѧعر الآبѧاء والأمهѧات العѧاملون        - 1 2006حزيѧران  / في الفئتين دال وهاء في يونيو     للبرنامج

وتزيѧѧد هѧѧذه العوامѧѧل مѧѧن صѧѧعوبة التعيѧѧين فѧѧي  . ن علѧѧيهم أن يختѧѧاروا بѧѧين أطفѧѧالهم ووظѧѧائفهم  وبخاصѧѧة الأمهѧѧات، بѧѧأ–غالبѧѧا 

 .الوظائف والاحتفاظ بالموظفين

وفѧي الفتѧرة مѧن      . البرنامج في المائة من جميع المعينين الجدد في         47.4النساء  بلغت نسبة   ،  2002 و 1998بين عامي     -35

 إلѧى  2006ئѧة، ثѧم واصѧل انخفاضѧه فѧي النصѧف الثѧاني مѧن عѧام          ا فѧي الم  40.4، انخفѧض هѧذا الѧرقم إلѧى          2004 إلى   2003

 فѧي المائѧة مѧن جميѧع حѧالات انتهѧاء الخدمѧة فѧي                 33.4النسѧاء   بلغѧت نسѧبة     وداخل منظومѧة الأمѧم المتحѧدة،        .  في المائة  31.8

                                                      
 .التي يعمل بها موظفون فنيون دوليون وللبرنامجعلى أساس جميع مراآز العمل التابعة  1
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 – 2003لمائة من حالات انتهѧاء الخدمѧة فѧي الفتѧرة             في ا  38، شكل النساء نسبة     البرنامجوفي  . 2004آانون الأول   /ديسمبر

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

وبرنѧامج الأغذيѧة العѧالمي هѧو أحѧد وآѧѧالات الأمѧم المتحѧدة التѧي تنفѧذ أوسѧع نطѧѧاق مѧن السياسѧات والتѧدابير التѧي تѧѧدعم                 -36

الحيѧاة، والѧوعي   / التعيين، والترقية، والاستبقاء مѧن خѧلال سياسѧات العمѧل       : في خمسة مجالات رئيسية   بين الجنسين   توازن  ال

 .، والرصد والمساءلةبقضايا الجنسين

م داخѧل منظومѧة الأمѧم    تمѧت تѧرقيته  اللѧواتي   فѧي المائѧة مѧن    42.5، بلغت نسѧبة النسѧاء   2004 إلي 2003في الفترة من    -37

 فѧي المائѧة فѧي عѧام     45.1 وارتفعت هذه النسبة إلي .البرنامج في  في المائة ممن تمت ترقيتهن37.8ن  المتحدة وبلغت نسبته  

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

وعلѧى  . دهن بѧالخبرة اللازمѧة لتѧولي مسѧؤوليات رفيعѧة المسѧتوى            ويسعى البرنامج إلي وضѧع النسѧاء فѧي وظѧائف تѧزو              -38

اتسѧم بقѧدر آبيѧر مѧن عѧدم الانتظѧام فѧي السѧنوات         النسѧاء   سبيل المثال، فعلى الرغم من أن سجل نواب المديرين الإقليمين من            

المѧديرين القطѧريين بѧين    آمѧا ارتفعѧت النسѧبة المئويѧة لنѧواب      .  فѧي المائѧة مѧن هѧذه الفئѧة       40الأخيرة، فإن النسѧاء يمѧثلن حاليѧا         

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

 مѧن أجѧل تѧوفير بيئѧة داعمѧة تمكѧن المѧوظفين مѧن تحقيѧق                   البرنѧامج الحياة الجهѧود التѧي يبѧذلها        / وتعكس سياسات العمل    -39

، 2005ففѧي عѧام   .  المطالب المتنافسة في حياتهم المهنية وحيѧاتهم الخاصѧة مѧع تحقيѧق آامѧل قѧدراتهم فѧي الأداء                التوازن بين 

أصѧѧدرت شѧѧعبة المѧѧوارد البشѧѧرية سياسѧѧة بشѧѧأن إسѧѧناد مهѧѧام جديѧѧدة للمѧѧوظفين الѧѧدوليين مѧѧن الفئѧѧة الفنيѧѧة ومѧѧا فوقهѧѧا وتنѧѧاوبهم    

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

المѧؤهلين تѧأهيلا   داخѧل الأسѧرة وتشѧجيع توظيѧف الأزواج     المزدوج الوظيفي ، بالعمل 2006الزوج، التي تم تنقيحها في عام  

 علѧى السѧواء، وتعييѧنهم    جيدا، فتغزز بѧذلك قѧدرة البرنѧامج علѧى جѧذب أفضѧل المѧوظفين الفنيѧين تѧأهيلا مѧن الѧذآور والإنѧاث                         

 .وإبقائهم في العمل

ن بعѧد؛  عѧ الحياة الأخرى ترتيبات مرنة للعمل، مثل التوظيѧف لѧبعض الوقѧت وترتيبѧات للعمѧل           / وتشمل سياسات العمل    -40

مѧات المتصѧلة بالأسѧرة؛ و       اوالاضѧطلاع بالالتز   ويتيح خيار الحصول على أجازة أسرية للموظفين معالجة حالات الطѧوارئ          

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

أو / ، وآلية الحصول على إجازة بدون مرتب من أجل تمكѧين المѧوظفين مѧن التعѧايش مѧع المسѧائل الشخصѧية و                       داخل الأسرة 

 موظفѧا، تراوحѧت   35، بلѧغ عѧدد المѧوظفين الحاصѧلين علѧى إجѧازة بѧدون مرتѧب         2006حزيѧران   / و يونيѧ  30وفي  . معالجتها

 موظفѧا معѧاريين مѧن الوآѧالات الأخѧرى فѧي الأمѧم المتحѧدة أو         19 في المائѧة وآѧان هنѧاك    71.4 و  25نسبة النساء بينهم بين     

 . منتدبين منها

سياسة تشѧجيع الرضѧاعة الطبيعيѧة التѧي تمѧنح الموظفѧات المرضѧعات              ة ذات الصلة بالجنسين     الخاصوتشمل الترتيبات     -41

وهناك ترتيب لمѧنح إجѧازة أبѧوة للمѧوظفين الѧذآور، وإجѧازة أمومѧة للموظفѧات مѧع                    : بعضا من وقت العمل لإرضاع أطفالهن     

 التحѧѧرشبشѧѧأن منѧѧع المضѧѧايقة، وغيѧѧر محѧѧددة؛ ومبѧѧادئ توجيهيѧѧة  / تѧѧوظيفهن بعقѧѧد محѧѧدد المѧѧدة أو تعيѧѧنهن بصѧѧورة مسѧѧتمرة  

 .الجنسي وإساءة استعمال السلطة

، وخاصѧة علѧى   بين الجنسينوأنشأ البرنامج مؤخرا مجموعة من القيادات النسائية بهدف الترآيز على تحسين التوازن      -42

 فѧي المائѧة     60ويقѧدر أن    .  رسمية ونظѧام للرعايѧة     وأهم عناصر عمل المجموعة هي تكوين شبكة غير       . مستوى الإدارة العليا  

والهѧدف  . من النساء اللائي يشغلن مناصب رفيعة المستوى ويسعين للوصول إلي المناصب الأعلى ليس لهѧن جهѧة ترعѧاهن            
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فالرعايѧة تѧوفر المشѧورة المهنيѧة     . هو تحطيم بعض الحواجز التي تعترض سبيل النسѧاء  البرنامج  من إنشاء هذا البرنامج في      

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

 �íאY=#א�a�jCא���²W��
وفѧي السѧنوات الأخيѧرة،    .  في المائة من مواطني البلدان الناميѧة اقتصѧاديا  40حددت منظومة الأمم المتحدة هدفا لتعيين    -43

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

 .ئةا في الم41النامية اقتصاديا إلي 

، بلغѧѧت نسѧѧبة 2006حزيѧѧران / و يوني30ѧѧ ففѧѧي.  نحѧѧو شѧѧغل مناصѧѧب الإدارة العليѧѧا يًظهѧѧر تقѧѧدماً بطيئѧѧا علѧѧى أن الاتجѧѧاه  -44

 فѧي  28ئة ممن يشغلون مناصب من مستوى رتب المديرين إلي مساعدي الأمѧين العѧام، و  ا في الم 27مواطني البلدان النامية    

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

المرشحين مѧع تفضѧيل أولئѧك    لاختيار ر المرشحين الخارجيين؛ وتوجد أدوات وسياسات ويتولى مديرو التوظيف اختيا     -45

 العمѧل مѧع المѧديرين مѧن أجѧل           البرنѧامج وفي السنوات المقبلة، سيواصل     . الذين تتوفر لديهم الخلفية الديموغرافية والمهارات     

بكة الانترنѧت لتقيѧيم الكفѧاءة قبѧل التعيѧين           وقد تم وضع أدوات متاحة علѧى شѧ        . الرقي الوظيفي تعزيز تخطيط عملية الإحلال و    

 .من أجل زيادة ضمان جودة المرشحين الخارجيين

قѧوائم بيانѧات مѧوجزة      " ولمساعدة المديرين في الاضѧطلاع بمسѧؤولية مسѧاءلتهم الفرديѧة، تعѧد شѧعبة المѧوارد البشѧرية                      -46

  فѧѧي وضѧѧعالبرنѧѧامجوينظѧѧر . قيѧѧيم أدائهѧѧم بالنسѧѧبة للمؤشѧѧرات الرئيسѧѧية للمنظمѧѧة تѧѧزودهم بمعلومѧѧات إحصѧѧائية لت" للمѧѧديرين 

أهداف أآثر تحديدا للتعيين على مستوى المكاتب الإقليميѧة والمكاتѧب القطريѧة والمقѧر، يمكѧن مناقشѧتها خѧلال عمليѧات تقيѧيم                         

 .واظبون على تحقيق الأهداف إمكانية إنشاء جوائز وحوافز لمن يالبرنامجآما يدرس . الأداء والمراجعة الدورية



12 WFP/EB.2/2006/13-B 

 

   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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