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 موجز تنفيذي

العظمى في موظفيه. ويعمل هؤلاء الناس بتفانٍ في مختلف أرجاء العالم لتيسير الحصول على الأغذية  البرنامجتكمن قوة 

 المغذية وتعزيز التنمية الدائمة، وذلك في ظل ظروف عسيرة وخطيرة في غالب الأحيان.

يعني دعم عدد أكبر من المحتاجين بما هو متوافر من موارد شااااحيحة، وذلك  (1)المزيد وبموارد أقل"إن "إنجاز المزيد لصااااال  

بالاسااتعانة بتدابير مبتكرة م ل الن د وال سااائم أو تطبي اه الفواتف الذكية الكفيلة بربم المزارعين بالأسااوار. ويعرا هذل ال ول 

، ويمكن اسااتخدامه في تيرير اسااتراتيجيته الخاإااة بشدارة شااؤون للبرنامجبصااورة بليغة موعااوعا  من الموعااوعاه المحورية 

 العاملين.

  إنجاز المزيد1الموعوع : 

أن يواإل أداء دورل الرئيسي في الاستجابة الإنسانية وأن يعمل في الوقت ذاته على بناء قدراته لتلبية  البرنامجالتحدي: على 

 لى ال ضاء على الجوع.نداء الأمين العام للأمم المتحدة الداعي إ

 التدبير اللازم: نشر العاملين المناسبين وتكليففم بالأدوار المناسبة لأداء هذل المفمة.

 التدبير اللازم: تخصيص الموارد على أساس الأولوية وإدارة المسائل ذاه الأجلين ال صير والطويل.

  لصال  المزيد2الموعوع : 

وتتنوع  جالبرنامالطوارئ وأن يتسع نطاقفا، ومن ثم فسترتفع أعداد المستفيدين من  التحدي: من المنتظر أن يزيد عدد حالاه

 شرائحفم أك ر.

 التدبير اللازم: اجتذاب أفضل العاملين، وتنمية قدراتفم، ومكافيتفم، والاحتفاظ بفم.

  بموارد أقل3الموعوع : 

 يث ال درة الإنتاجية، والكفاءة، والفعالية.من ح البرنامجالتحدي: نظرا  إلى قلة الموارد فشن من الواجب تعزيز 

 التدابير اللازمة: تدعيم تيثير المدراء بغية مواإلة تعزيز الأداء والنفوا بيساليب العمل لتح يق الكفاءاه التشغيلية.

 وتتطلب هذل التحدياه أربعة برامج هي:

وازن جديد ، وإرساء تللبرنامجتحويل وجفة التركيز. اعتماد التنفيذ على المستوى ال طري باعتبارل وجفة التركيز المحورية  -1

 بين الموظفين الورنيين والموظفين الدوليين. 

 للمساءلة. وإخضاعفم ،للبرنامجتجفيز ال ادة الفعالين. تزويد ال ادة بالمفاراه والأدواه اللازمة لتح يق الأهداف الاستراتيجية  -2

 مساندة ع لية الأداء. الإقرار بالأداء الطيب، وتحديد المعايير اللازمة للنجاح، واشترار المساءلة الفردية. -3

ون منظمة يتور الناس للعمل فيفا. وينبغي أن يك البرنامجتكوين ثروة المواهب. توفير الفرص للتعلم والتطور بحيث يغدو  -4

 .البرنامجالموظفون قادرين على تح يق تطلعاتفم الشخصية إلى جانب خدمتفم للمستفيدين من 

 برنامجاللشاااؤون العاملين فيه. وباعتماد العاملين كركيزة محورية من ركائزل فشن  البرنامجوتشاااكل هذل البرامج دعما  بالغا  لإدارة 

 قادرا  على خدمة المستفيدين منه عبر إنجاز المزيد، لصال  المزيد، وبموارد أقل.سيكون 

                                                      
(1) 141. Available at: -8): 132-, 88(7Harvard Business ReviewMashelkar, R. and Prahalad, C.K. 2010. Innovation’s Holy Grail. 

http://hbr.org/2010/07/innovations-holy-grail/ar/1. 

http://hbr.org/2010/07/innovations-holy-grail/ar/1
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 السياق

املين باسااتراتيجيته الخاإااة بشدارة شااؤون الع البرنامجتتحكم البيئاه الخارجية والداخلية المتغيرة التي يعمل في ظلفا   -1

 وتوفر الأساس المنط ي للعمل.

 المهمة والأهداف الاستراتيجية

وتتم ل الأهداف الاساااتراتيجية الأربعة المدرجة  (2)عملية تحول ساااتحدد مفمته في المسااات بل. 2113عام  البرنامجبدأ   -2

 ( بما يلي:2112-2114) للبرنامجفي الخطة الاستراتيجية 

 حالاه الطوارئ.إن اذ الأرواح وحماية سبل كسب العيش في  (1

دعم أو استعادة الأمن الغذائي والتغذية عن رريق إنشاء سبل كسب العيش أو إعادة بنائفا، خاإة في البيئاه الفشة وفي  (2

 أع اب حالاه الطوارئ.

 الحد من المخارر وتمكين السكان والمجتمعاه المحلية والبلدان من تلبية احتياجاتفم الغذائية والتغذوية. (3

 لتغذية وكسر حل ة الجوع عبر الأجيال.الحد من ن ص ا (4

 التحولات في البيئة

تواجه عملية تحديد المفاراه الضااارورية وتعبئة الموظفين لمسااااندة التحولاه الكبرى المزيد من المصااااعب بفعل ما   -3

 يلي:

  الأرج  إلى تزايد عدد حالاه الطوارئ التي تتطلب ال لاقل السياسية والظروف المناخية ال اسية التي ستؤدي على

 مساعدة غذائية ودعما  لوجستيا؛

  على الأرج  ب در أكبر في البيئاه الحضرية وفي  البرنامجالزياداه في عدد المستفيدين وتنوع شرائحفم: سيعمل

 البلدان المتوسطة الدخل؛

 حة لضغور عامة متزايدة كي تحرص على استخدام الموارد البيئة الاقتصادية التي تتعرا فيه الحكوماه والجفاه المان

  (3)بشكل ناجع.

 الآثار التنظيمية

 أن يكتسب أربع سماه هي: البرنامجوبغية مجابفة هذل التحدياه فشن على   -4

ل الممكنة وفعالا  في تح يق الحصائ كفؤا  في توفير المنفعة ال صوى بالتكلفة الدنيا، البرنامجالبراعة. يجب أن يكون  (1

 الم لى للشرائ  السكانية التي يخدمفا.

قادرا  على توسيع قاعدة مفاراته لتشمل التغذية، وال درة على الصمود، وإدارة التغيير،  البرنامجالدراية. يجب أن يكون  (2

 وإدارة الشراكاه، اعتمادا  على الأدواه والمعارف الراهنة وعبر إنشاء مراكز الخبرة.

                                                      
 ودورل في ال ضاء على الجوع في العالم. البرنامج( الإرار لعملياه 1122-2114توفر الخطة الاستراتيجية ) (2)

(3) profits: Operating Model Blueprints for Going Global and Doing Good. Research report (unpublished).-Accenture. 2014. Global Non 
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جاه مق للاحتياالعاملين المناسبين للاعطلاع بالأدوار المناسبة وأن يظل مدركا  بع البرنامجالمرونة. يجب أن ينشر  (3

 المحلية.

 التغير وتجديد نفسه باستمرار مع الحفاظ في الوقت ذاته على قيمه الأساسية. البرنامجالتكيف. يجب أن يواإل  (4

 الوضع الراهن: نقاط القوة والفرص المتاحة

في  برنامجالتيجية شااؤون العاملين، ويصااف ر ية يعرا هذا ال ساام اسااتنتاجاه و ثار ت ييم ال دراه المتعل ة باسااترا  -5

 ، ويشير إلى التغيراه المطلوبة في ال وة العاملة.2125عام 

 0202الرؤية: أين ينبغي أن يكون البرنامج عام 

، ومديري البرنامجمن كبار مدراء  211أساااااافره ساااااالساااااالة من حل اه العمل والم ابلاه التي أ جريت مع أك ر من   -6

 على عملياته، وهي: البرنامجالمكاتب ال طرية، وغيرهم من ال ياديين، عن تحديد ثلاثة تغييراه يجب أن يدخلفا 

من الواجب تعزيز التعاون والشراكة مع وكالاه الأمم المتحدة، والحكوماه، والمنظماه غير الحكومية، وال طاع  (1

 الخاص، وغير ذلك من الأرراف.

يعمل في  ن معا  على وعع استراتيجية مؤسسية للشراكاه تسعى إلى تعزيز  البرنامجواستجابة لفذا المتطلب فشن 

 كشريك، وعلى العناية بيمر المجالاه التي للبرنامجالامتياز في علاقاه الشراكة بالاعتماد على ن ار ال وة المعروفة 

، لبرنامجلادئ والممارساه التي تكفل تنظيم ترتيباه الشراكة تحتاج إلى تحسين. وست رسي هذل الاستراتيجية المب

إلى الحد الأقصى لصال  من يخدمفم من  البرنامجوتوجيه عملياه اختيار وتطوير الشراكاه لتعزيز أثر أنشطة 

 أرفال، ونساء، ورجال.

 .رئ، والجوع، والتغذيةعلى دورل ال يادي في الاستجابة للاحتياجاه المتعل ة بالطوا البرنامجيتعين أن يحافظ  (2

ومرونته في توسيع وتضييق نطار أنشطته عند  البرنامجوتشكل الاستجابة لإعصار هايان م الا  نموذجيا  على قدرة 

الذين تم نشرهم لدعم  البرنامجسيصل عدد موظفي  2114الاستجابة لحالاه الطوارئ. وبحلول أبريل/نيسان عام 

موظف في المراحل المختلفة، في حين كانت ال درة المحلية  311ور إلى نحو عملية الاستجابة إلى الإعصار المذك

 التي تم تسخيرها عبر التوظيف العاجل وإعادة الانتشار عاملا  مساهما  رئيسيا  في نجاح العملية.

 برنامجالمفرر في تواععه بشين إنجازاته وخبراته، ولذا ف مة حاجة إلى ترويج أفكار  البرنامجويرى الموظفون أن 

 المتعل ة باستئصال الجوع من العالم، وترسيخ إورته كمنظمة "قادرة على الفعل".

سيضطلع المستفيدون بدور أكبر في تصميم البرامج وتنفيذها وذلك مع حصولفم عبر التكنولوجيا الحدي ة على قسم  (3

 أوفر وأفضل من المعلوماه.

 القوة العاملة

بلدا. وينبغي لل وة العاملة هذل أن تتطور. وقد أساااااافره  25من العاملين الموهوبين في  14 111نحو  البرنامجيمتلك   -2

 دورا  تيسيسيا ، بما في ذلك الأدواه المتعل ة بما يلي: 21حل اه العمل والمداولاه عن تحديد 

 التغذية الميدانية؛ 

 العلاقاه مع الجفاه المانحة؛ 

 الموارد البشرية؛ 
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 الشؤون اللوجستية؛ 

 .التنسيق في حالاه الطوارئ 

تدعو الحاجة إلى النظر إلى الأدوار من زاوية أوساااااع. فمنسااااااق الطوارئ على  (1ويظفر ت ييم ال وة العاملة ما يلي:   -8

يتطلب الأمر تغير وجفة تركيز  (2؛ ساااابيل الم ال ينبغي أن يكون ملما  بشااااؤون التغذية، وال درة على الصاااامود، والبرمجة

الأدوار: فالأدوار المحددة تغطي الأهداف الاسااااااتراتيجية الأربعة جميعا ، غير أن تطوير الأدوار المرتبطة ببرمجة الساااااالع 

 ، أيسر من اكتساب المفاراه اللازمة لتسليم المساعدة الغذائية.للبرنامجالغذائية، وهو الدور الت ليدي 

 القدرات استنتاجات تقييم

في تطبي ه لاسااااتراتيجية شااااؤون العاملين إلى قدراه تنظيمية معينة. وقد تول ى ت ييم ل دراه الرإاااايد  البرنامجيحتاج   -9

مجالا  من مجالاه ال دراه من حيث أهميتفا  14، دراساااااة 2114البشاااااري، أ جري في يناير/كانون ال اني وفبراير/شااااابار 

اه بالاعتماد على أداة تعتبر من بين الممارساااا البرنامجلباتفا الراهنة والم بلة. وكانت هذل العملية ت ييما  ذاتيا  نف ذل قادة ومتط

الفضالى في  لاف من المنظماه. وأسفر هذا الت ييم عن رائفة شاملة من تحليلاه البياناه التي شكلت مرتكزا  إلدا  لعرا 

 مكين قادته، والنفوا بيداء موظفيه، وإعادة تكوين ما لديه من ثروة في المواهب.لت للبرنامجالفرص المتاحة 

 العناصر الأربعة الحاسمة في ميدان شؤون العاملين

 بتنفيذ استراتيجيته الخاإة بشؤون العاملين من خلال التركيز على أربعة عناإر حاسمة. البرنامجسي وم   -11

 : العناصر الأربعة الحاسمة في ميدان شؤون العاملين0 الشكل

 تحويل وجهة التر يز

.قدراه الموظفين الورنيين ومفاراتفمبناء   -1

.وتنفيذ الترتيباه التعاقدية للوفاء بالغرااستعراا   -2

.مكان عمل مسان د ومعافىإرساء   -3

1

4

3

 تجهيز القا ة الفعالين2

.كبار ال ادةتعبئة  -4

.ال دراه ال يادية والإداريةتنمية  -5

.المواهب ال ياديةاستعراا  -6

 مساندة عقلية الأ ا 

.وسلوكياته المشتركة البرنامجقيم غرس  -2

.الأداء وعملياه الإدارةتجديد  -8

 تكوين ثروة المواه 

.الإرار المفني وتطوير المفاراهتنمية  -9

.واستراتيجية حيازة المواهب البرنامجبيان مزايا العاملين في إ ل  -11

.ال درة الشاملة لتخطيم ال وة العاملةإرساء  -11
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 تحويل وجهة التر يز

. وثمة مشااروعاه جارية ترمي البرنامجفي المائة من مجموع ال وة العاملة في  82يشااكل الموظفون الورنيون نساابة   -11

إلى إرساااء التوازن بين الحاجة إلى المرونة في ظل ت لب التمويل من جفة وهدف توفير ترتيباه تعاقدية منصاافة للموظفين 

الورنيين من جفة أخرى. وسااتحدد اسااتراتيجية شااؤون العاملين المشااروعاه الطويلة الأجل اللازمة لضاامان تحفيز هؤلاء 

 فشن من المزمع ال يام ب لاث مبادراه هي: البرنامجعع الموظفين الورنيين في إميم بنيان الموظفين. وبغية و

 1- ومهاراتهم الوطنيين الموظفين قدرات بناء 

طوير تسيركز الفريق الذي سيتولى إدارة كل مشروعاه استراتيجية شؤون العاملين أولا  على تحديد الفرص المتاحة ل  -12

مفاراه الموظفين الورنيين، ثم على عااامان تنفيذ المشاااروعاه التي تؤثر على هؤلاء الموظفين بصاااورة مباشااارة أو غير 

 (4)مباشرة.

 2- استعراض وتنفيذ الترتيبات التعاقدية للوفاء بالغرض 

ومنصااافة عبر اساااتعراا ع ود الخدماه ومشاااروع ن ل يجري اساااتحداث ترتيباه تعاقدية وشااارور توظيف متسااا ة   -13

 الموظفين المحليين.

 3- إرساء مكان عمل مسانِد ومعافى 

 خذ بالتغير على نحو ساااريع، فشن معظم الموظفين يعملون في  البرنامجبالنظر إلى أن السااايار العالمي الذي يعمل فيه   -14

أن تخلِّف  ثارا  عمي ة على رفال الموظفين. ويحتاج  للبرنامجأو نائية. ويمكن للبيئة التشاااااغيلية مواقع إاااااعبة و/أو خطرة و/

إلى أن يخلق مكان عمل مسان د ومعافى تتوافر فيه الخدماه الطبية والإرشادية لمعالجة الإجفاداه النفسية والبدنية  البرنامج

لا أن بالمساتطاع ال يام بالمزيد في هذا الشين. وينبغي استحداث خدماه المرتبطة بالعمل: وتتوافر بالفعل م ل تلك الخدماه إ

موحدة للموظفين المعينين في مراكز العمل الشااااااقة وللموظفين الورنيين. ويتحمل المدراء المساااااؤولية عن رفال موظفيفم، 

 ومن الواجب تزويدهم بالتدريب اللازم لمساعدتفم على أداء هذل المفمة.

 عالينتجهيز القا ة الف

تشاااكل ال يادة الركيزة الأسااااساااية لاساااتراتيجية شاااؤون العاملين. ومن الواجب اساااتحداث نظم لتحديد ال ادة الناشااائين   -15

. ومن المزمع البرنامجولضااااامان تمتع جميع ال ادة بالخبراه، والمفاراه، والأدواه اللازمة لتحمل المساااااؤولية عن عمل 

 ب لاث مبادراه هي:ال يام 

 1- تعبئة كبار القادة 

 الالتزام ب يادة التغيير في مختلف أرجاء المنظمة وذلك من خلال ما يلي: البرنامجعلى قادة   -16

 لبرامج ا تكوين ففم مشترك لاستراتيجية شؤون العاملين في إفوف كبار ال ادة وتحديد أدوارهم في توعي  وتنفيذ مختلف

 المعنية بشؤون العاملين؛

  ؛لبرنامجاإشراك فريق الإدارة التنفيذية والجفاه المعنية في الم ر والميدان في تخطيم متطلباه ال يادة الم بلة في 

 تحديد نظام موحد لتنمية ال دراه المطلوبة؛ 

                                                      
 رابم مع المشروع الجاري لتحويل التعلم والتطوير.سيتم استحداث ذلك بالت (4)
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 .تحديد نفج موحد لت ييم أداء ال ادة 

 2- تنمية القدرات القيادية والإدارية 

 ي تضي الأمر تحديد برنامج إارم ومحفِّز يستفدف ما يلي:  -12

  ال ادة الناشئون: الموظفون ذوو الإمكانياه ال يادية الذين سيجري إعدادهم لمناإب قيادية عبر التدريب الموف ر من خلال

 توليفة مستدامة من الأدواه الافتراعية والأنشطة العملية؛

 ير التدريب على مفاراه الإشراف لل ادة الميدانيين م ل ر ساء المكاتب الفرعية ومديري المكاتب ال طرية.توف 

 3- استعراض المواهب القيادية 

مناإااااااب الإلى خلق الوسااااااائل اللازمة لتحديد الإمكانياه ال يادية. وتتم ل الخطوة الأولى في تعيين  البرناامجيحتااج   -18

 ال يادية المفمة والكفاءاه اللازمة لفا. وبعد ذلك:

 .يجب وعع معايير لل راراه لت دير مدى استعداد الموظفين لتسنم أدوار ومسؤولياه جديدة 

  يتعين أن تتاح للموظفين الذين يتولون أدوارا  جديدة فرص تطور ذاه سياقاه محددة لضمان استعدادهم للترقي؛ ومن

 (5)ت دمج هذل العملية مع برنامج الموظفين الفنيين المبتدئين.الواجب أن 

ويجب أن يتمحور الاساتعراا على ال دراه التنظيمية اللازمة للخطة الاسااتراتيجية: وساايتم ل الناتج في نظام لتحديد   -19

 طيم ترقيفم المفني.وإعداد المرشحين ذوي الإمكانياه العالية للمناإب ال يادية وتخ

 مساندة عقلية الأ ا 

سااايؤدي التركيز على الممارسااااه وأسااااليب العمل التي تكافأ وت  ر بيوجه الأداء/النتائج المفضاااية إلى النجاح وتدعم   -21

 .البرنامجالمساءلة إلى خلق بيئة ترعى أفضل الحصائل لصال  المستفيدين من 

تحديد ما ينطوي عليه هذا الأمر، وتطوير ففم جماعي واعاااااا  للأسااااااباب الداعية إلى  البرنامجويتطلب تغيير ع لية   -21

داء. ، وررائ ه التشغيلية، وحصائله، وإدارته للأالبرنامجتح ي ه، والسابل الكفيلة بذلك. وسايصاول التحول تففم الغرا من 

 بادرتين هما:ومن المزمع ال يام بم

 1-  وسلوكياته المشتركة البرنامجغرس قيم 

وال يم والسااااالوكياه اللازمة لإعطاء إاااااورة لما  البرنامجسااااايحدد بيان مزايا العاملين )انظر أدنال( ربيعة العمل في   -22

 .البرنامجيعنيه الانضمام إلى 

على أنفاا ركيزة عملاه: ولذا يتعين على ال ادة والموظفين تجساااااايد هذل ال يم في  البرناامجومن الواجاب النظر إلى قيم   -23

 سلوكفم وتفاعلفم مع الموظفين الآخرين.

ته: ومن الواجب أن يكون وسااااالوكيا البرنامجإرلاع كل العاملين على قيم  (1وتتم ل مرحلتا هذا المشاااااروع بما يلي:   -24

اسااااااتعراا العملياه التنظيمية المعنية حال غرس هذل ال يم  (2ال ادة مسااااااؤولين عما ينفذل موظفوهم وكيفية تصاااااارففم؛ 

 والسلوكياه. ولن يكون التحول سريعا  ولكنه سييتي على شكل زخم تدريجي نحو رري ة جديدة للعمل.

                                                      
وتوفير المزيد من الموظفين في ظل بيئة  البرنامج قادة المست بل من خلال التعاقد مع أفضل الشباب، وتطوير ذخيرة المواهب للأدوار المفمة، وبناء برنامج جامع لإدارة المواهب،هذا يحدد  (5)

 تمويل إعبة.
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 2- تجديد الأداء وعمليات الإدارة 

من الضاااروري إجراء تغيير يكفل تبديل مففوم إدارة الأداء: وينبغي أن يكون ذلك جزءا  من ال  افة التنظيمية لا مجرد   -25

عمليااة من العملياااه. كمااا يتعين أن ي عزز أك ر فاايك ر المباادأ ال ااائاال بااين كاال ال راراه تنطوي على أن هناااك من يتحماال 

 نفيذها.المسؤولية عن ت

وتدعو الحاجة إلى ث افة تركز على النتائج والحصائل لضمان أن ي نفق كل قرش لمنفعة المستفيدين. وي نظر إلى الإدارة   -26

. بالمكافية الحاالياة للأداء على أنفاا محادودة إذ قلماا يعااقاب فيفاا العاملون على رداءة أدائفم أو يحظى فيفا ذوو الأداء الرفيع

 فوائد تحفيزية من إرساء ث افة أداء متينة. البرنامجوسيجني 

ويمكن أن تسافم تدابير التعزيز الإيجابي، والتعزيز السالبي، ثم الع وباه كملجي أخير، في تح يق السالوكياه المناساابة.   -22

كافي أإحاب الأداء الرفيع، وأن يخضع ذوو الأداء الرديء لخطة تحسين وهذا الأمر مرهون بمبدأ الإنصااف: إذ ينبغي أن ي

تادعم تطورهم الم بل. ولي  بم دور الموظفين حاليا  أن يربطوا بانتظام بين أدائفم من جفة وربيعة اسااااااتجابة المديرين من 

 جفة أخرى.

لتحديد المجالاه التي تحتاج إلى تحسااااين. وساااايكون من  البرنامجداء في وينبغي إجراء اسااااتعراا لعملياه إدارة الأ  -28

بين الاعتباراه الرئيسية في هذا الشين الصلاه مع العملياه الأخرى م ل إعادة التكليف والتدريب. ومن الواجب أن تشتمل 

التدريب الشااااخصااااي. ويتعين أن إدارة الأداء على تحديد الأهداف، وتخطيم التنمية، والمعلوماه المرتدة غير الرساااامية، و

 تكون هناك تدابير واعحة لإدارة الأداء الجيد، والمتوسم، والرديء.

وفي أع اب الاساتعراا ينبغي إعادة تصميم عملياه إدارة الأداء وممارساتفا لغرس ال يم والسلوكياه المحددة. ومن   -29

 تبار النفج الجديد.المفروا تنفيذ مشروع تجريبي لاخ

 تكوين ثروة المواه 

إلى توسيع ثروته من المواهب لمواجفة متطلباه التوظيف الم بلة. ومن المزمع ال يام ب لاث مبادراه  البرنامجيحتاج   -31

 هي:

 1- تنمية الإطار المهني وتطوير المهارات 

إلى إرساااااااء إرار اسااااااتراتيجي يؤكد مبادئ تحديد  البرنامجبتنوعفا البالغ. ويحتاج  البرنامجتتساااااام ال وة العاملة في   -31

الكفاءاه والمفاراه اللازمة لكل الأدوار والمسااراه المفنية الملائمة. ومن الواجب من  الأولوية للأدوار الحاسامة بالنسبة 

 .البرنامجلمفمة 

 وينبغي مساندة هذل المساراه المفنية ببيان ل يم العاملين يراعي الفوارر في الأدوار، والمواقع الجغرافية، والوظائف.  -32

ومن الواجب أن يكون المسااار إلى المناإااب ال يادية مرنا  وأن يعزز توساايع الخبرة في ررائق المساااعدة الغذائية في   -33

أن يكفل قدر المسااااتطاع ممارسااااة الموظفين الدوليين للطيف الكامل من عمله: إذ ينبغي أن يعمل  البرنامج. وعلى البرنامج

اع بما في ذلك بعض مراكز العمل ال اسااااااية. ويعتبر التن ل ن طة قوة هؤلاء الموظفون في ظال راائفاة متنوعة من الأوعاااااا

في تنفيذ مفمته. وسااااايمكِّن هذا النفج الموظفين من اكتسااااااب مجموعة متنوعة من المفاراه، بما يح ق  للبرنامجواعاااااحة 

تمتع الموظفين  (2ذائية؛ امتلاك عدد أكبر من الموظفين للمفاراه اللازمة لتساااليم المسااااعدة الغ (1فائدتين رئيسااايتين هما: 

 للجفاه المعنية الخارجية. البرنامجبال درة اللازمة على توعي  عمل 
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ويعتبر تحلياال احتياااجاااه التعلم من بين النواتج المفمااة للأرر الجليااة للترقي المفني. وحااال تحااديااد ال اادراه اللازمااة   -34

 تعيين التدخلاه المطلوبة لمساندة موظفيه في رحلتفم المفنية. البرنامجاعة للأدوار الرئيسية فسيكون باستط

 2-  واستراتيجية حيازة المواهب البرنامجصقل بيان مزايا العاملين في 

ن من الواجب أن يكومن حيث العمل، والفرص، والمكافآه؛ و البرنامجيحدد بيان مزايا العاملين ما يعنيه التوظف في   -35

هذا البيان ذا رابع مخصااص من حيث الدور، والموقع، والوظيفة على المسااتوى الدولي بل والأهم على المسااتوى الورني. 

بالم ارنة مع وكالاه الأمم المتحدة الأخرى أو المنظماه  للبرنامجوينبغي أن يعك  بيان مزايا العاملين الطبيعة الخاإااااااة 

، وتعميم ذلك في وسااائل الإعلام والمواقع البرنامجلك إعداد بيان واعاا  بشااين ما يعنيه العمل في غير الحكومية. ويشاامل ذ

 الشبكية التي يرج  أن يتابعفا الموظفون المحتملون.

حليل متساااااا ة. ويتعين تومن الواجب تدريب المدراء ال ائمين على التوظيف بحيث يتل ى العاملون المحتملون رسااااااالة   -36

 ربيعة الصلة بين العاملين الحاليين وبيان مزايا العاملين لضمان أن يعك  هذا البيان الواقع الراهن.

ويتعين إعادة إاااياغة اساااتراتيجية حيازة المواهب لتعك  البيان المصااا ول لمزايا العاملين. وتحدد هذل الاساااتراتيجية   -32

التوظيف من الخارج، والاسااااتعانة  –الشااااراء  (2التطوير من الداخل؛  –البناء  (1ثة خياراه لتعزيز ال وة العاملة هي: ثلا

الاساااتفادة من الشاااراكاه، وبرامج التدريب الداخلي، وعملياه  –الاساااتعارة  (3بمصاااادر خارجية، وإبرام ع ود الخدماه؛ 

 التناوب.

مع المفاراه وساااتصااامم اساااتراتيجية حيازة المواهب على نحو يتماشاااى مع الأدوار المحددة في إرار الترقي المفني   -38

 . وسيساعد رإد العملية وتحليلفا على تعزيز فعاليتفا.البرنامجوالإمكانياه المطلوبة من المت دمين إلى وظائف 

 3- إرساء القدرة الشاملة لتخطيط القوة العاملة 

 للموظفين المناسااااابين في البرنامجمن الواجب ال يام بذلك بالترابم مع اساااااتراتيجية حيازة المواهب لضااااامان امتلاك   -39

تحااديااد أوجااه الن ص  (1الأجلين المتوساااااام والطوياال. وينبغي تطبيق هااذا الأمر عبر مرحلااة تجريبيااة أوليااة ت وم بمااا يلي: 

ساااد أية  (2المتوقعة في قدراه ال وة العاملة م ل المفاراه المتعل ة بالتغذية أو تحليل هشاااشاااة الأوعاااع ورسااام خرائطفا؛ 

تتبع الأداء. ويتعين  (4تطبيق الاسااتراتيجية على الصااعيدين ال طري والإقليمي؛  (3عاقد أو الشااراكاه؛ فجواه من خلال الت

 رإد العملية وتجربتفا مجددا  عند الضرورة.

الفوائد المح  ة  وساااااايمكِّن المدراء من معاينة البرنامجوساااااايكفل هذا النفج توساااااايع مفاراه تخطيم ال وة العاملة في   -41

باالنسااااااباة لوحاداتفم؛ ومن المفروا أن يغادو تخطيم ال وة العااملاة جزءا  من كال عمليااه اسااااااتعراا التوظيف والفيكل 

 الوظيفي.

على وعاع التوقعاه والخطم بشاين سبل بناء قوة عاملة متنوعة وذاه أداء رفيع، إلى  البرنامجكما أن ذلك سايسااعد   -41

وتدل  (6)جانب تح يق معايير الأداء الجنسااني لخطة العمل على نطار المنظومة بشاين المساواة بين الجنسين وتمكين المرأة.

لك يوفر في الغالب مفاراه متكاملة بالغة الأبحاث على أهمية شااغل الرجال والنساااء على حد سااواء لمناإاااب قيادية لأن ذ

في المائة من المناإب ال يادية؛ وفيما يتعلق بمراكز العمل  36نسبة  البرنامجوتشغل النساء في  (7)الأهمية لأداء المنظماه.

الدرجة  في المائة في مراكز 26.3في المائة من العاملين في مراكز الدرجة جيم، و 33.3الشاااقة فشن النسااااء يشااكلن نسااابة 

                                                      
 .2112فما فور بحلول عام  4-يين من الرتبة فتفدف الخطة المذكورة فيما يتعلق بالمساواة بين الجنسين إلى تح يق تم يل متكافأ للنساء في إفوف موظفي الخدمة العامة والموظفين الفن (6)

(7) .Female leadership, a competitive edge for the futureMcKinsey & Company. 2008. Women Matter2,  

http://www.google.it/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=1&cad=rja&uact=8&ved=0CDUQFjAA&url=http%3A%2F%2Fwww.mckinsey.com%2F~%2Fmedia%2Fmckinsey%2Fdotcom%2Fclient_service%2FOrganization%2FPDFs%2FWomen_matter_oct2008_english.ashx&ei=YAYsU57tBsXoywOByYDwCw&usg=AFQjCNEZ51tfEybyGE-D1rLuFP5lDtCSVw&sig2=FxcjA4t8FKi1SrWWe6UHug&bvm=bv.62922401,d.bGQ
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في الماائاة في مراكز الادرجاة هااء. وتادعو الحااجاة إلى غرس التنوع كعاامال في كال جواناب الادورة الحياتية  16.6دال، و

 للعاملين من التوظيف وحتى انتفاء الخدمة.

 آثار استراتيجية شؤون العاملين على شعبة الموار  البشرية

 تعزيز وظيفة الموار  البشرية

من تح يق أهاادافااه الاسااااااتراتيجيااة؛ وهااذل  البرنااامجتحادد اسااااااتراتيجيااة شااااااؤون العااملين التغييراه اللازمااة لتمكين   -42

الاسااتراتيجية مختلفة عن اسااتراتيجية الموارد البشاارية. على أن دور شااعبة الموارد البشاارية في تح يق اسااتراتيجية شااؤون 

 الشعبة أن توائم نموذجفا التشغيلي الحالي بغية قيادة التغيير. العاملين بالغ الأهمية، كما أن على هذل

 ويشتمل ذلك على ما يلي:  -43

 في المائة من وقتفم على الأنشطة المتعل ة بالمعاملاه  81. ينفق موظفو شعبة الموارد البشرية تحديد نموذج جديد للتشغيل

م ل إدارة الع ود والمنافع. وهذل الأنشطة أساسية، إلا أن بالمستطاع اختصار الوقت المنفق عليفا عبر إدخال تحسيناه 

عبة الموارد البشرية من التركيز على الأنشطة ذاه على العملياه وتطبيق الأتمتة، وهو ما سيؤدي بدورل إلى تمكين ش

ال يمة المضافة م ل تخطيم ال وة العاملة، والتعلم والتطوير، وإدارة الأداء والتدريب الشخصي. ويتطلب ذلك ثلاث مراحل 

املاه، الذي تحديد العمل، ولا سيما المتعلق بالمع (2تحديد ر ية شعبة الموارد البشرية بشين الم ر والميدان؛  (1هي: 

استحداث نموذج تشغيلي للموارد البشرية منصبٍّ على الميدان وذي حوكمة وبنيان  (3؛ البرنامجيمكن توحيدل على امتداد 

 واعحين، بما يعزز دور ف رر الموارد البشرية على مستوى المكاتب الإقليمية.

 ليف م ل ال غراه وتحديد الآثار المترتبة على التكا . سيشمل ذلك تحليلتحديد التغييراه اللازمة للنموذج التشغيلي الجديد

الاست مار في التكنولوجيا الجديدة. وينبغي إنشاء مركز امتياز لمساندة المدراء على مختلف الأإعدة عبر توفير الخبرة، 

 والمشورة، والتح ق من الجودة.

 التغييراه الواجب إدخالفا على النموذج  على البرنامج. ينبغي إرلاع مختلف وحداه تطبيق النموذج التشغيلي الجديد

 التشغيلي بحيث تشارك كل وحدة منفا في إدخال هذل التغييراه بالتزامن مع نشر النموذج. 

 تحديد برامج تنمية قدرات شر ا  الأعمال في شعبة الموار  البشرية وتنفيذها

لبشاارية يوما  بعد يوم بحيث يغدو هؤلاء شااركاء أعمال اساااتراتيجيين، ومدافعين تتطور أدوار موظفي شااعبة الموارد ا  -44

 عن العاملين، ووكلاء للتغيير، مع حفاظفم في الوقت نفسه على قيمتفم كخبراء إداريين.

ارد البشرية في جميع وحداه وسايضاطلع شاركاء الأعمال الاساتراتيجيون بمفمة "مدراء الحسااباه" في خدماه المو  -45

، وبرامجه، وممارسااااته الفضااالى. البرنامج. وسااايتم تيهيل هؤلاء لخدمة كل وحدة بما يتماشاااى مع اساااتراتيجياه البرنامج

وتحتااج اسااااااتراتيجياة شااااااؤون العاملين إلى مفنيين في ميدان الموارد البشاااااارية ممن يتففمون عملياه الموارد البشاااااارية 

 يساندونفا. واحتياجاه الوحداه التي

التنظيمية، مع من  الأولوية إلى  البرنامجوينبغي أن تسااااااتند البرامج إلى توليفة من الممارساااااااه الخارجية وأولوياه   -46

 .الاتجال نحو الأعمال وتففمفا (3تيسير التغيير التنظيمي؛  (2مفاراه توفير المشورة؛  (1ثلاث كفاءاه أساسية هي: 
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 نهج التنفيذ

تشااااااير البحوث المتعل ااة بااالتغييراه التنظيميااة في ال طاااعين العااام والخاااص إلى أن اعتماااد خريطااة للطريق يعزز   -42

 المراحل الخم  لتنفيذ استراتيجية شؤون العاملين التي ت ناقش أدنال. 2ويعرا الشكل  (8)احتمالاه النجاح.

 نهج التغيير: 2الشكل 

 

 1- تحديد المخاطر التنظيمية المحدقة بالتنفيذ والتخفيف منها 

من الواجاب التصاااااادي لخطرين متغلغلين ي حدقان بالتنفيذ وهما: الافت ار إلى الاهتمام ب يادة/إدارة العاملين، والانطباع   -48

 أمر يتعلق حصرا  بشعبة الموارد البشرية.ال ائل بين استراتيجية شؤون العاملين هي 

وإذا ما سااد الاعت اد بين التغيير هو مسايلة من مسائل الموارد البشرية فسيكون من الصعب تح يق التحول إلى منظمة   -49

داف ل والسااابل الكفيلة بتح يق الأهمحورها العاملون. وتوفر اساااتراتيجية شاااؤون العاملين ر ية متسااا ة لما يعنيه ذلك التحو

المنشودة: وسيشجع ذلك الجفاه المعنية على قياس الت دم من زاوية الأهداف الاستراتيجية، مما سيساعد بدورل على اعتماد 

 رموحاه واقعية.

 2-  على مختلف الأصعدة لقيادة استراتيجية شؤون العاملين البرنامجتكوين مجموعة من قادة 

بيسارل. وتتطلب استراتيجية بم ل هذا النطار والمدة التزام كل ال ادة  البرنامجيغطي تنفيذ اساتراتيجية شاؤون العاملين   -51

على مختلف الأإااااااعدة ب يادة التغيير: وعلى هؤلاء ال ادة أن يففموا بعمق الأساااااااس المنط ي للاسااااااتراتيجية، وأن يتحملوا 

                                                      
(8) Why  141; Kotter, J.P. 1995. Leading Change:–, 78(3): 133Harvard Business ReviewBeer, M. and Nohria, N. 2000. Cracking the Code of Change. 

Transformation Efforts Fail. Harvard Business Review, 73(2): 59–67; Thomas, R.J., Rossi, D. and Poisson, J. 2004. Uncompromising Leadership: 

How to Drive Performance Through Change. Accenture Institute for High Performance (unpublished). 

ي تفدد تحديد المخارر التنظيمية الت: تحديد مسار الرحلة

.نجاح التنفيذ والتخفيف منفا

 عمان مواءمة أنشطة برنامج التغيير وإدارتفا وف ا  

للوعع النفائي المنشود، والمسوغاه، والخطة 

 ، وذلك لإرلار ال دراه وتح يق الفوائدالبرنامجية

.البرنامجية

ا توليد الففم فيم:  ل  ال برات المناسبة وتحويل ال قافة

.يتعلق بالعمل الجماعي

النفوا بالأداء التنظيمي من خلال ربم العاملين بطرر 

العمل الجديدة، وتحفيزهم بشين أهداف التغيير، وتزويدهم 

.بالمفاراه، والمعارف، والسلوكياه المطلوبة

.إياغة الع لياه والسلوكياه:  عدا  الأعمال

لجديدة عمان تففم العاملين، وقبولفم، والتزامفم بالطرر ا

.ت دمفعالية ال راراه، ومساندة قياس التحسين . للعمل

بناء تحالف توجيفي من قادة : توفير القيا ة المناسبة

على مختلف الأإعدة لتطبيق الخطة المتعل ة البرنامج 

.بشؤون العاملين

مساندة ال يادة لت ود بجلاء عملية التغيير وت ييم قدرة 

.على تنفيذ هذل العملية بنجاح البرنامج

قيادة
التغيير

تخطيم 
التغيير

تم ين
الت يير

امتلاك 
التغيير

قيا 

التغيير

لاه رإد الت دم والنتائج من خلال تحلي: قيا  التغيير

البياناه المركزة على الحصائل

حديد رإد مستوى الت دم الذي يحرزل البرنامج وتوقعه والت

.نهموالمستفيدون  البرنامجالكمي للفوائد التي يجنيفا 
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دابير المتخذة. ومن الواجب اساااتحداث بنية تحتية للتغيير لتعزيز ال بول على مختلف المساااتوياه وتطبيق المساااؤولية عن الت

 عملياه ال ياس والإبلال اللازمة لترويج المساءلة عن تطبيق التغيير.

 3- توليد الفهم فيما يتعلق بالعمل الجماعي 

أساسية يتفق عليفا كل ال ادة والجفاه المعنية. وعلى غرار ما هو عليه الحال بالنسبة لبيان خلق رساالة  البرنامجعلى   -51

مزايا العاملين فشن من الواجب مواءمة هذل الرسااااااالة لتتناسااااااب مع الوظائف، والمواقع، ومجموعاه الموظفين الخاإااااااة. 

 . ويتطلب نجاح الأمر وجفة تركيزالبرنامجبفا  ويتعين أن تغدو اسااااتراتيجية شااااؤون العاملين جزءا  من الطري ة التي يعمل

 جماعية.

 4- صياغة العقليات والسلوكيات 

يتعين أن يدرك كل ال ادة ووكلاء التغيير ربيعة الع لياه والساااالوكياه اللازمة لتطبيق اسااااتراتيجية شااااؤون العاملين.   -52

عن في سااااالامة المساااااوغاه المطروحة وال راراه المتخذة إذا ما بده مناقضاااااة ومن الواجب أن يتمتع الموظفون بحق الط

 لأهداف الاستراتيجية المذكورة.

 5- رصد التقدم والنتائج من خلال تحليلات البيانات المركزة على الحصائل 

ينبغي رإاد أثر التغييراه. ومن الواجب اعتماد تدابير في كل البرامج ل ياس النجاح والمساءلة. وي شار إلى أن وجفة   -53

التركيز على الحصااائل تنطبق على البرامج والمشااروعاه وعلى أنشااطة التغيير المنفذة. وسااي ظف ر الرإااد المتواإاال أثر 

 للمستفيدين من حيث الكفاءة والفعالية. البرنامجالمشروعاه وتحسن الخدماه التي يوفرها 
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 الملح  الأول

 الطرق

 . وتم لت الخطواه الخم  لفذا الإعداد بما يلي:البرنامجتم إعداد استراتيجية شؤون العاملين بالتشاور مع كل الوحداه في 

 1- الاستعراض المكتبي 

 واشتمل ذلك على الآتي:

  بالمنظمة، والموهبة، والثقافة، والمهارات، وتحليلات البيانات؛تحليل المشاعر لتحديد المواد المرتبطة 

  وثغراتها؛ البرنامججرد القدرات بشأن الموضوعات المتعلقة بكفاءات 

 .مقارنة الموضوعات بنموذج الرصيد البشري في الممارسات الفضلى 

 2- بحوث الممارسات الفضلى 

 استعراا لاستراتيجياه شؤون العاملين في الوكالاه الأخرى.توليفة من البحوث الأإلية وبحوث الأرراف ال ال ة، و

 3- حلقات العمل والمقابلات 

من العاملين المنتمين إلى مجموعاه، ومواقع جغرافية، ورتب مختلفة  81عامل؛ وغطت الم ابلاه  211عمت حل اه العمل نحو 

وجميع الأقاليم التي يعمل فيفا: وشمل  البرنامجمديرا  قطريا. وم  ل المشاركون في حل اه العمل كل مستوياه  25بالإعافة إلى 

والمكاتب الإقليمية، ووحداه الم ر. وتضمنت حل اه العمل جلساه لتصور المتطلباه الم بلة،  هؤلاء مديري المكاتب ال طرية،

 وتحديد الع لياه اللازمة، واستعراا استراتيجية شؤون العاملين، وتخطيم التنفيذ.

 4- الزيارات الميدانية 

وبنما، وجنوب السودان، والجمفورية العربية السورية جره زيارة المكاتب الإقليمية وال طرية في كل من الأردن، وكينيا، ولبنان، 

 لضمان الاستماع إلى الآراء من الميدان.

 5- تقييم القدرات 

تولى ت ييم لل دراه، أ جري وف ا  للممارساه الفضلى، قياس مستوياه ال دراه الحالية لتنفيذ استراتيجية شؤون العاملين. واستكمل 

راه الموظفين ومستوياه الأهمية. وأسفره النتائج عن ترتيب مشروعاه استراتيجية شؤون المجيبون نموذج استبيان لت ييم قد

 العاملين من حيث الأولوية.
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 الملح  ال اني

 المقاييس والإحصا ات الديموغرافية

 حجم القوة العاملة الحالية، وشكلها، وموقعها

جنسااااية. وتضاااام المكاتب الكبرى العشاااارون نساااابة  151عاملا  ينتمون إلى  13 895 البرنامجيبلغ عدد العاملين في   -1

في المائة فحسااب. وبالنظر  11في المائة من مجموع ال وة العاملة؛ في حين تبلغ نساابة العاملين المتمركزين في الم ر  65.2

لى اسااااتراتيجية شااااؤون العاملين أن تصااااب في المائة من العاملين يزاولون أعمالفم في المواقع الميدانية فشن ع 91إلى أن 

 اهتمامفا على تلك المواقع.

 من الملح  ال اني: القوة العاملة 0-الشكل ألف

 

 

 

 

 

 

 

 

 من الملح  ال اني: مواقع القوة العاملة 2-الشكل ألف
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 تنوع القوة العاملة

في المائة. وتدعو الحاجة  51مع الفدف الذي حددته الأمم المتحدة والبالغ  البرنامجلا يتماشاااى التوزيع الجنسااااني في   -2

 إلى تحولاه واسعة للعناية بيمر العدد الإجمالي للنساء وزيادة أعداد من يعملن منفن في مراكز العمل الشاقة.

 من الملح  ال اني: التوزيع الجنساني الإجمالي 3-الشكل ألف

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ملح  ال اني: التوزيع الجنساني حس  مرا ز العمل الشاقةمن ال 2-الشكل ألف

 الأثر المحتمل لعمليات التقاعد

عااماا، رهناا  بفئاة الموظف وتاريخ التحاقه بالعمل. ويعني ذلك أن  62و 61بين  البرناامجيتراوح العمر الت ااعادي في   -3

سااااانواه، وأن الخطر المعتدل  11ض يزيد عن بالمساااااتطاع توقع أخطار عملياه الت اعد. وعلى افتراا أن الخطر المنخف

ساانواه، فشنه يمكن وعااع مرتساام للأخطار. وفيما يتعلق برتب  5ساانواه، وأن الخطر المرتفع ي ل عن  11و 5يتراوح بين 

أن يكفال توافر مجموعاة م بلاة من ال اادة لشااااااغل هذل  البرناامجالإدارة العلياا فاشن الت ااعاد هو مساااااايلاة أك ر أهمياة، وعلى 
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 من الملح  ال اني: مرتسم أ طار التقاعد 5-الشكل ألف

 

 

 

 

 

 

 

 

 من الملح  ال اني: مرتسم أ طار التقاعد حس  الرتبة القيا ية 6-الشكل ألف
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