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 مذآرة للمجلس التنفيذي
 

 
  

  نظرل مقدمة للمجلس التنفيذي لالوثيقةهذه 

ة   إلى تتعلق بمحتوى هذه الوثيقةأسئلةتدعو الأمانة أعضاء المجلس الذين لديهم      الاتصال بموظفي برنامج الأغذي

 . المجلس التنفيذي بفترة آافيةدورة اجتماع قبل ذلك أن يتم ويفضل أدناه، المذآورينالعالمي 

  :بشريةشعبة الموارد المدير،  R. Hansen: السيدة 2400-066513: الهاتفرقم 

ؤتمرات وحدة خدمات   ل المساعد الإداري ،.Panlilio C بالسيدة الاتصاليمكنكم ق     ،الم ديكم استفسارات تتعل  إن آانت ل

 .(2645-066513): بإرسال الوثائق المتعلقة بأعمال المجلس التنفيذي وذلك على الهاتف رقم
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ديا في      إن برنامج الأغذية العالمي، بوصفه أآبر وآالة         ر تح ات الأآث تعمل في المجال الإنساني في العالم، يعمل في واحدة من البيئ

ون  ،  الأمان الأآثر خطورة والأآثر عزلة في العالم     بعض  في البرنامجويعمل موظفو   . إدارة وتنمية الموارد البشرية    وغالبا ما يكون

 للعمل في شبكات    للتضحية بحياتهم الشخصية  ليين مضطرين   والعديد من الموظفين الدو   . بعيدين عن أسرهم ومنعزلين عن زملائهم     

  .في مختلف أماآن العمل آل بضع سنوات، بينما الموظفون الوطنيون قد يتعرضون لحالات عسر لفترات طويلة

ع       في سياق هذه التحيات الجبارة،     و امج خلال السنوات الأرب ة في البرن وة العامل ة تطرح هذه الوثيقة خطة لإدارة وتنمية الق .  المقبل

ي  دَّدة ف ات المح ن التوجه رها م ة عناص تمد الخط امج "وتس تراتيجية للبرن ة الاس  )"2011-2008(الخط

 (WFP/EB.A/2008/5-A/1/Rev.1)والآراء التي أبداها الموظفون خلال المشاورات المستفيضة .  

 : في ثلاثة مجالاتوالغرض من الأهداف والأنشطة المحدَّدة في هذه الوثيقة هو ضمان تحقيق تحسينات 

على تقليص والقدرة حالات الطوارئ في النشر السريع للموظفين إلى القدرة على  البرنامج يحتاج :سرعة الاستجابة 

. الاحتياجات من المواردعدد الموظفين عند تسليم المسؤولية عن برامج المكاتب القطرية إلى الشرآاء وتخفيض 

تكامل بين تخطيط قوة العمل والتخطيط الاستراتيجي والمالي والتشغيلي،  تحقيق الهذه العملية المعقدةتطلب تو

ومواءمة ممارسات التعيين من أجل دعم الاختيار السباق والموجه والدقيق، واستحداث عملية لتحديد الموظفين 

 .الداخليين الذين يعاد تعيينهم
 

ويتطلب بناء ثقافة الأداء الرفيع أن .  قدرة موظفينا علىللبرنامج يعتمد تحقيق الأهداف الاستراتيجية :تنمية القدرات 

تنمية قدراتهم مدهم بالأدوات التي يحتاجونها لتحقيق  وهموظفيلتوقعات المهنية ال واضحاً حيال البرنامجيكون 

 .الإدارية والفنية والشخصية، مع مراعاة التحديات الاستثنائية التي غالبا ما تواجه الموظفين في الميدان
 

، وهي قيمة تؤآدها الخطة الاستراتيجية “توحيد الأداء” تشكِّل الشراآة مبدءاً أساسياً من مبادئ :ز الشراآاتتعزي 

 التي تشجع إقامة علاقات بين الوآالات والمنظمات التي لا تستهدف الربح والحكومات على أساس الاحترام للبرنامج

ل أهداف ذلك تعزيز فرص التنقل فيما بين الوآالات داخل وتشم. المتبادل والتفاهم والثقة والمسؤولية المشترآة

 . للبرنامجمنظومة الأمم المتحدة والمنظمات الشريكة 

  

  ملخـص
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  ∗مشروع القـرار
  

  

ة   وم    "يحيط المجلس علما بالوثيق د من الي تراتيجية  : التأهب للغ امج اس وارد البشرية    البرن ة الم  )"2011-2008( لإدارة وتنمي

WFP/EB.2/2008/4-C) (         داف وغ الأه ير بل ة لتيس ي الوثيق ددة ف ادرات المح راءات والمب ذ الإج ى تنفي ة عل جع الأمان ويش

 .، مع مراعاة الاعتبارات التي أثارها المجلس في أثناء مداولاتهللبرنامجالاستراتيجية 

  

                                                      
 . الصادرة في نهاية الدورةWFP/EB.2/2008/15) الوثيقة (رات والتوصياتهذا مشروع قرار، وللإطلاع على القرار النهائي الذي اعتمده المجلس، يرجى الرجوع إلى وثيقة القرا ∗
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  مقدمة

.  في آل أرجاء العالم يعملون دونما آلل من أجل الحد من الجوعمنذ إنشاء برنامج الأغذية العالمي، ما فتئ موظفوه    -1

وبهذه النتيجة تم .  بلدا80 مليون شخص في 86.1 ملايين طن آمساعدة غذائية لنحو 3.3 البرنامج، قدم 2007وفي عام 

 تغيُّرات البرنامج فيه ويشهد السياق العالمي الذي يعمل. )1( في المائة من احتياجات المستفيدين المقررة90تلبية أآثر من 

وتتمثل أبرز قضايا عصرنا في العولمة السريعة للجوع، والتحديات الهائلة الناجمة عن ارتفاع أسعار الأغذية . سريعة

نجاحه الذي ستدامة  لموظفيه بأآبر قدر من الفعالية في هذا السياق عنصراً أساسياً لاالبرنامجويمثل نشر . وتغيُّر المناخ

  .تجابته السريعة وقدرته وآذلك على مدى تمكنه من تكميل ذلك من خلال علاقات الشراآةيعتمد على اس

 البرنامجولضمان أداء .  عن العديد من المنظمات الأخرى في عملهالبرنامجويكمن أحد الجوانب الأساسية التي تميز     -2

، انتشر موظفو البرنامج 2007ففي عام . يةس في أماآن صعبة وخطيرة وقا العمللمهامه بشكل فعال، يتعين على موظفيه

العديد من موظفيه الوطنيين في أمكان عمل عسيرة  وويعمل قرابة ربع عدد موظفيه الدوليين.  مكان عمل200في 

مناخية والاتصالات الظروف ال واستنادا إلى المعايير من قبيل توافر مرافق التعليم والصحة) الفئتان دال وهاء(الظروف 

وعلاوة على صعوبة الظروف، هنالك شواغل أمنية تثير قلقا آبيرا في العديد من البلدان التي . الترفيهوالتسلية و والسكن

 أو أآثر من طرف إدارة الأمم المتحدة للسلامة 3وحددت جميع أماآن العمل المصنفة في الفئة الأمنية . البرنامجنشط فيها 

 لبرنامجا يعمل بها موظفو وتم تحديد واحد وأربعين مكان عمل .كان عمل لا تسمح بضم أسر الموظفينوالأمن بأنها أم

 تحديات خاصة في توظيف البرنامج ويطرح واقع بيئة عمل .ظروف أمنيةل نظراضم أسر الموظفين ببأنها لا تسمح 

  .القادرة والمتحمسةوالحفاظ على القوة العاملة 

 للبرنامجوقد شرعت شُعبة الموارد البشرية في استراتيجية متعددة السنوات استجابة للخطة الاستراتيجية الجديدة     -3

 من وآالة للمعونة الغذائية إلى وآالة للمساعدة الغذائية مزوَّدة البرنامجالتي تمثل تحولاً تاريخياً في دور ) 2008-2011(

ويتطلب دعم الأهداف الاستراتيجية أن تتسم قوة . ات للتصدي لاحتياجات الجوع الأساسيةبمجموعة أدق وأقوى من الأدو

 من القيمة المتزايدة التي البرنامجويجب أن يستفيد .  بسرعة الاستجابة والمهارة والتوجه نحو الشراآةالبرنامجعمل 

  .يحققها تنوع قوة العمل للنهوض بقدرته على تحقيق أهدافه

  الأهداف الاستراتيجية): 2011-2008(يجية للبرنامج الخطة الاسترات

  إنقاذ الأرواح وحماية سُبل آسب العيش في حالات الطوارئ  )1(

  منع الجوع الحاد والاستثمار في تدابير التأهب للكوارث والتخفيف من حدتها  )2(

ا          )3( د الصراع أو ح ا بع وارث أو    استعادة الحياة وسُبل آسب العيش وإعادة بنائها في حالات م د الك ا بع لات م

  حالات الانتقال 

  الحد من الجوع المزمن ونقص التغذية  )4(

ؤولية                 )5( ليم المس تراتيجيات تس لال اس ن خ ك م ي ذل ا ف وع، بم ن الج د م ى الح دان عل درات البل ز ق تعزي

  والمشتريات المحلية 

                                                      
 .2007تقرير الأداء السنوي لعام  )1(
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  دوافع التغيير

 ولذلك يُكلَّف الموظفون بالعمل 1.د الفائت الترآيز على العمليات المرتبطة بحالات الطوارئ خلال العقالبرنامجواصل     -4

ومن الصعب اجتذاب واستبقاء الموظفين الأآفاء في . في آثير من الأحيان في بيئات مضطربة ومحفوفة بالصعاب

  .  وينطوي ذلك على تحديات أآبر في ظل صعوبة ظروف العمل والحياةالاقتصاد العالمي اليوم، بل

 فإن ثمة حاجة إلى تعديل قوة العمل دورياً بما قد يسفر عن تقليص في المكاتب أو البرنامجوبالنظر إلى طبيعة عمليات     -5

 مستعداً لإدارة هذه البرنامجويجب أن يكون . لوبة للوظائفزيادة سريعة في عدد الموظفين أو إعادة تحديد الشروط المط

وعلى الرغم من عدم إمكانية ضمان الأمن الوظيفي فإن الموظفين في حاجة إلى أن يكونوا قادرين على . التحولات بفعالية

ا مطلوبين في سوق  ولكي يظلوالبرنامجتنمية مهاراتهم وآفاءاتهم باستمرار من أجل القيام بمهامهم على أفضل وجه داخل 

  .العمل

 في المائة من العدد 50 الوفاء بولاية الأمم المتحدة التي تقضي بأن تشكِّل النساء عموماً  البرنامجومازال يتعين على    -6

لمائة من الموظفين  في ا40الإجمالي للموظفين، وقد يتراجع إلى الوراء عن الهدف الذي حققه والمتمثل في وجود نسبة 

وأثبت دراسات عديدة الفوائد التي تعود على الفعالية . )2(الوطنيين من البلدان النامية في فئة الموظفين الفنيين الدوليين

ولا  )3(.وتشمل أمثلة ذلك تحسين صنع القرار والأداء المالي والابتكار. التنظيمية المتأصلة في مجموعات العمل المتنوعة

 من القيمة التي يضيفها تنوع قوة العمل، ولذلك يجب عليه أن يسعى إلى تكوين عقلية تقدر التنوع وتسخره نامج البريستفيد

  .وتعززه من أجل تحقيق مزيد من النجاح التنظيمي

 على البرنامجوتعتمد سمعة . ، بوصفه وآالة مموَّلة طوعياً، يعتمد على سمعته في الحصول على التمويلالبرنامجو    -7

 تكمن في موظفيه البرنامجوالواقع أن أعظم أصول . نجاحه في تحقيق مهمته، وهو ما يتوقف بدوره على أداء موظفيه

، شأنه شأن الجهات الفاعلة العالمية البرنامجو.  شخص11 000الذين يشكلون قوة عمل متينة ومتفانية تضم أآثر من 

لمواجهة في الأزمات الإنسانية، يواجه تحديات حاسمة في اجتذاب موظفيه ونشرهم وتنمية الأخرى المرابطة على خط ا

ويشكِّل صون وتنمية المقدرة والحافز لدى . مهاراتهم، وآذلك الحفاظ على أمنهم وتحقيق التوازن بين العمل والحياة

  .رفيع في الاستجابة والفعالية على مواصلة الحفاظ على مستواه ال البرنامجلقدرةالموظفين عنصراً أساسياً 

                                                      
ي بالقدر المناسب، في أن يراع وعليه. معايير الفعالية والكفاءة والنزاهة التنفيذي أشد الحرص على ضمان أعلى عند تعيين الموظفين يحرص المدير: "اللائحة العامة من 3 – المادة السابعة )2(

للأمم المتحدة ومؤتمر منظمة  السياسات التي أصدرتها الجمعية العامة بموجب المبادئ التوجيهية في مجال الملائم والتوزيع المتوازن بين الجنسين المهنية والعليا، والتوزيع الجغرافي الفئات
.  في المائة من مواطني البلدان النامية في فئة الموظفين الدوليين، يتماشى مع الأهداف التي حددتها الجمعية العامة40من النساء و في المائة 50 وهدف البرنامج في تحقيق نسبة .والزراعة الأغذية

 .(WFP/EB.1/2004/4-B/Rev.1)" سياسة تعيين الموظفين والتمثيل الجغرافي للدول الأعضاء"ومبادرة التوزيع الجغرافي المستنسبة لدى البرنامج ترد في الوثيقة 
الصلة بين تنوع الجنسين والأداء المالي حيث آشفت “ The Bottom line: Connecting Corporate Performance ” بعنوان 2004 أثبتت دراسة أجرتها مؤسسة آاتاليست في عام )3(

 الصادر عن 2007وآشف تقرير عام . لمالي على الشرآات التي ينخفض فيها مستوى تمثيل النساءالشرآات التي تتمتع بأعلى مستوى من تمثيل النساء في فرق الإدارة العليا عن تفوق في الأداء ا
أن الفرق التي يتساوى فيها تمثيل النساء والرجال تبتكر نتائج أفضل من الفرق “ Innovative Potential: Men and Women in Teams ”مرآز ليمان براذرز للنساء العاملات بعنوان 

  .  على جنس واحدالتي تقتصر
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  نحو استراتيجية للموارد البشرية

 شعبة الموارد البشرية هي شريك يتصف بروح المبادرة السباقة ويضيف قيمة في الإمساك بزمام القيادة في – الرؤية

  .تغيير الثقافة التنظيمية من خلال التعلُّم والتفوق الإداري

لبشرية في آفالة التكوين الملائم لملاك موظفي البرنامج المجهزين المدعومين بما  يتمثل دور شعبة الموارد ا– المهمة

  .  من تحقيق ولايته بنجاحالبرنامجيلزم لأداء مهامهم على النحو الذي يمكن 

. وارد البشرية والاستثمار فيها باستمرار من الم البرنامجبتقييم احتياجاتتشير استراتيجية الموارد البشرية إلى الالتزام     -8

وأن تواآب  البرنامجوالغرض منها هو أن تتطور وفقاً لتوجهات واحتياجات . آافة الموظفينوللاستراتيجية أثر على 

ولذلك سيتعيَّن إعادة تقييم الاستراتيجية دورياً من حيث ملاءمتها وقيمتها المضافة . مستجدات البيئة التي يعمل فيها

وتشكِّل استراتيجية الموارد . البرنامج، وقدرتها على استيعاب فرص التحسين الناشئة في قوة عمل البرنامجظفي لمو

 نحو تحقيق البرنامجالبشرية الأساس لصنع القرارات المتعلقة بالموارد البشرية في المستقبل وتوجه إدارة قوة العمل في 

  .أهداف الخطة الاستراتيجية

وشملت عملية وضع استراتيجية للموارد البشرية تحليلاً تشارآيا مستفيضاً للعوامل الخارجية والداخلية المؤثرة على     -9

وأجرت شُعبة الموارد البشرية تحليلاً لمواطن القوة والضعف والفرص والتهديدات . البرنامجإدارة الموارد البشرية في 

وأقيمت عدة حلقات عمل مع الموظفين والمديرين، بما في .  بأسرهالبرنامجين والموظفين في مستعينة بوجهات نظر المدير

  .آما عُقدت اجتماعات فردية مع أصحاب المصلحة لاستكشاف القضايا واختبار الافتراضات. ذلك ممثلو رابطة الموظفين

، البرنامجومثال ذلك فإن . البرنامجلمشترآة بشأن إدارة الموارد البشرية في ونشأ أثناء التحليل عدد من القضايا ا    -10

بوصفه منظمة معنية بالتصدي لحالات الطوارئ، ينبغي أن يكون مستعداً للاستجابة للحالات التي قد يصاحبها نقص أو 

ولا بد من توفر معلومات . حدة في قاعدة بيانات واالبرنامجوحاليا لم يتم توحيد معلومات موظفي . فائض في الموظفين

دقيقة وموثوقة عن القدرة الراهنة والاحتياجات المستقبلية لدعم المديرين في قرارات تعيين الموظفين ودعم الأفراد في 

  .تخطيط مستقبلهم الوظيفي

ولا تتصل قرارات إعادة . وتستند إلى معايير مبهمة حالياً عملية غامضة البرنامجوتعتبر إدارة المستقبل الوظيفي في     -11

وثمة افتقار إلى .  أو خطط المستقبل الوظيفي للموظفينالموظفينالتعيين والترقية اتصالاً واضحاً بمتطلبات تعاقب 

  .الوضوح بشأن الأدوار والمسؤوليات المتعلقة بالتطوير الوظيفي

 آبير في فرص التعلم أمام مختلف فئات الموظفين، ويعتبر التطوير الإداري غير آافٍ حيث يخلف آثاراً وهناك تفاوت    -12

ويلزم زيادة الفرص المطلوبة لجميع أنواع التدريب مسبقاً بطريقة تساعد على . البرنامجسلبية على أداء الموظفين وعلى 

ير في نهج التعلُّم الشامل، بما في ذلك هياآل الدعم الأساسية، ويتطلب ذلك إعادة التفك. تلبية احتياجات وآالة ميدانية

  .وخيارات الإنجاز، والتسيير

آما يسود تصور عام بأن إدارة الأداء لا تمارس على نطاق واسع آعملية متواصلة، وأن معدلات الامتثال في     -13

وبالنظر إلى أن التغذية المرتدة تمثِّل مصدراً مهماً للتحفيز .  في المائة100استعراض الأداء السنوي تقل آثيراً عن 

ويحتاج المديرون إلى الأدوات والمهارات اللازمة . والشعور بالرضا بين الموظفين، يتعيَّن اتخاذ تدابير لمعالجة ذلك

  .ي أداؤهم بالتوقعاتلمكافأة الأداء الاستثنائي والتصدي لقصور الأداء وزيادة تشجيع الأشخاص الذين يف
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فالعمليات غير .  في إدارة الموارد البشرية في حاجة إلى تطويرالبرنامجوهذه القضايا وغيرها تعني ضمناً أن نهج     -14

 البرنامجم قيام الرسمية التي ربما آانت تناسب وآالة أصغر لم يتم توسيعها بفعالية، وثمة توافق متزايد في الآراء حول عد

  .بمواءمة احتياجاته مع قدرات موظفيه في الحاضر أو في المستقبل

  استراتيجية الموارد البشرية

وآان من أبرز تلك . يمثِّل الشكل البياني التالي مجالات أو مواضيع الترآيز الرئيسية المنبثقة عن العملية التشاورية    -15

وتبين الدوائر المتداخلة أن الكثير من . لحاجة إلى سرعة الاستجابة، وتنمية القدرات، وتعزيز الشراآاتالمجالات ا

ويرتبط العنصر المشترك . الأنشطة التي تسعى استراتيجية الموارد البشرية إلى تحقيقها تؤثر على أآثر من مجال واحد

وهذه المواضيع تحيط بها العناصر الأساسية التي . ظفينفي آل موضوع بتحقيق أقصى الفوائد المتأصلة في تنوع المو

  .تقوم عليها نُظم الموارد البشرية وهيكلها ومهاراتها المطلوبة لتنفيذ الاستراتيجية

  

  سرعة الاستجابة

ا الاستجابة لحالات الطوارئ  قادرا على نشر الموظفين بسرعة في الفترات التي تتطلب فيهالبرنامجيجب أن يكون     -16

موارد إضافية وأن يكون قادرا آذلك على تقليص عدد الموظفين في حالة إسناد المسؤولية عن برامج المكاتب القطرية إلى 

ويتطلب ذلك قدرة على توقع الاحتياجات من الموظفين والأدوات التعاقدية . الشرآاء وتخفيض الموارد الداخلية المطلوبة

  .عيين الملائمةوعمليات الت

رية
لبش
رد ا
موا
م ال
نُظ

هيكل الموارد البشرية 

مهارات موظفي الموارد البشرية

سرعة الاستجابة

تعزيز
الشراآات

بناء   
القدرات

تنوع  
ريةالموظفين 

لبش
رد ا
موا
م ال
نُظ

هيكل الموارد البشرية 

مهارات موظفي الموارد البشرية

سرعة الاستجابة

تعزيز
الشراآات

بناء   
القدرات

تنوع  
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  تخطيط قوة العمل 

  .التكامل بين تخطيط قوة العمل وعمليات التخطيط الاستراتيجي والمالي والتشغيلي: الهدف

الكفاءات الضرورية لتلبية الأهداف الاستراتيجية يمثل الموظفون المستدامون والمتنوعون الذين يتمتعون بمجموعة من     -17

ويتطلب تحقيق تلك الأولوية ربط تخطيط قوة العمل بالخطط الاستراتيجية .  أولوية لاستراتيجية الموارد البشريةللبرنامج

آما أن التخطيط .  لسد الثغرات في قدرته على تنفيذ استراتيجياته على الأجل الأطولللبرنامجوالمالية والتشغيلية 

موارد البشرية، من قبيل التعيين وتنقلات الموظفين، على تمثيل النساء الاستشرافي أساسي للتنبؤ بأثر إجراءات ال

والموظفين المحليين من البلدان النامية، وهو ما يتطلب قدرة على توقع احتياجات التوظيف من خلال التقييم المنتظم 

لتعيين والتدريب أو خارجياً من للصورة العامة الحالية للتوصيفات الوظيفية، وسد الثغرات سواءً داخلياً من خلال إعادة ا

  .خلال التعيين

مجموعة قوية من المعلومات عن موظفي المقر الدوليين والمعينين محليا من خلال شبكة  البرنامج ويوجد حاليا لدى    -18

ن المعيَّنين محلياً في الميدان أما الحصول على معلومات عن الموظفي). WINGS( ونظامه العالمي للمعلومات البرنامج

فهو، من الناحية الأخرى، مسألة شاقة لأن تلك البيانات لا يحتفظ بها نظام واحد، بل العديد من قواعد البيانات في المكاتب 

، ودمج نظام آشوف )WINGS II( ونظامه العالمي للمعلومات البرنامجوبعد تنفيذ النسخة الثانية من شبكة . القطرية

ستستخلص البيانات المتعلقة بالوظائف والتعاقدات لجميع فئات الموظفين ) PasPort( الموظفين المعيَّنين محلياً مرتبات

ومما سييسر عملية . من نظام واحد يمكن لشُعبة الموارد البشرية أن تستند إليه في التحليل التنظيمي وتحليل قوة العمل

  .الإبلاغ والتحليل ووضع عملية شاملة لجمع ورصد البياناتالتنبؤ وتخطيط التصورات الاستثمار في أدوات 

 استحداث عملية لاستعراض متطلبات 2004ومن النتائج التي حققها مشروع الموظفين الوطنيين الذي انطلق في عام     -19

وبُذلت جهود آبيرة لدعم . الهيكل المؤسسيقوة العمل في المكاتب القطرية، بما في ذلك آليات التعاقد، وذلك من حيث 

المديرين الميدانيين في عمليات استعراض التوظيف ذات الصلة بالمقر والمكاتب الإقليمية والقطرية، على أن هذه 

ويعترف المديرون بأن . الاستعراضات لم تكن تجري بانتظام في جميع المكاتب بسبب عدم توفر قدرة الموارد البشرية

ولذلك . عراض التوظيف تعزز الصلة بين هيكل المكاتب وملاك الموظفين المطلوب للعمليات الجارية والمقبلةعمليات است

  .سيجري تنفيذ جدول أدق وأآثر انتظاماً لعمليات استعراض التوظيف

إلى توصيفات جديدة للوظائف عند الاقتضاء،  تيسير الانتقال للبرنامجوعلى ضوء الطلبات المتغيرة فإن من الأساسي     -20

وسوف تسدي شُعبة الموارد . والتعامل بنزاهة مع القضايا المتعلقة بإعادة الهيكلة وإعادة التوزيع والفوائض والقدرات

 الضرورة، د الموارد عنتخفيض عمليات اجراء العمل، وىقولالبشرية المشورة والدعم المباشر للمديرين لوضع خطط 

وعلاوة على ذلك، ستوفر النظم المعلوماتية للموارد البشرية للمديرين إمكانية الوصول . لإجراءات الموارد البشريةوفقا 

وسيجري تقييم . إلى بيانات موثوقة ودقيقة عن الموظفين بما يتسق مع البيانات الأخرى المستخدمة في عملية التخطيط

وسوف يتلقى المديرون دعماً . ور في دعم الموظفين أثناء ذلك الانتقالوظيفة منسق التوظيف للاستفادة من نجاح هذا الد

من الموارد البشرية في الوقت المناسب لقيادة الفرق التابعة لهم والحفاظ على قدرة مكاتبهم على الاستجابة بفعالية 

  .للاحتياجات المتغيرة
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  التعيين

موجه والدقيق لاجتذاب المرشحين المتنوعين الذين يتمتعون مواءمة ممارسات التعيين لدعم الاختيار السباق وال: الهدف

  البرنامجبالمؤهلات التي يحتاجها 

 هدف التنوع الجغرافي بين الموظفين الدوليين، ولكن الأرقام يمكن أن تنخفض في نهاية المطاف لأن البرنامجحقق     -21

ومازال تمثيل النساء في قوة العمل ونسبة من يتم تعيينهن سنوياً أقل من نسبة . ة في المائ40نسبة التعيينات تقل عن 

وقد فوض المديرون المسؤولون عن التعيين سلطة انتقاء أفضل مرشح للوظيفة  )4(.الخمسين في المائة المستهدفة

  .في المدى الأبعدج البرنامالمعروضة، وقد لا يراعون أهداف التنوع المؤسسي أو أهلية الالتحاق بالعمل في 

وعلى ضوء هذه الحالة، أجرت شعبة الموارد البشرية تحليلاً للتعيينات الدولية لتحديد الأسباب الكامنة وراء التقدم     -22

 يعملون من وآشف التحليل عن أن معظم المعينين في وظائف فنية دولية آانوا. المحدود المحرز في تحقيق أهداف التنوع

 يستخدم نظاماً مغلقاً يقوم فيه المسؤولون عن الاختيار بتعيين المرشحين البرنامجويعني ذلك أن . البرنامجقبل في 

ويمكن لهذا . المعروفين، وأن عمليات الاختيار قد لا تتسم بما يكفي من الاتساع أو التنافسية لكفالة تعيين أفضل المرشحين

 عن عواقب وخيمة من حيث إهدار الوقت والاستثمارات المالية، وآذلك من حيث انخفاض الخلل في التعيين أن يسفر

 والجغرافي حيث تبين أن عمليات الاختيار يى التوازن الجنسانآما يؤثر التعيين المغلق عل. الروح المعنوية وتدني الكفاءة

   )5(.غير الرسمية المغلقة لا تساعد على آفالة التنوع

 تكوين البرنامجومع أنه من مصلحة . البرنامجوثمة شاغل آخر يتعلق بتقييم تحمس واستعداد المرشحين للعمل في     -23

يتعين عليه تعزيز آليات فرز المرشحين لضمان بأن يكون المرشحين أآبر مجموعة ممكنة من المرشحين المؤهلين، 

  .بالبرنامج والشخصية التي تقع عليهم عند الالتحاق المختارين على وعي بالالتزامات المهنية

واستجابة لتلك الاستنتاجات، ستستعرض شُعبة الموارد البشرية السياسة الحالية بشأن التعيينات الدولية، بما في ذلك     -24

رة الأجل، وستقترح بعد ذلك نهجاً يكفل اتباع عملية استخدام قوائم الموظفين وعملية اختيار الموظفين المعيَّنين بعقود قصي

، مع استبعاد التحيزات والحد قد المستطاع من الأثر البرنامجاختيار رسمية وشفافة لتحديد أفضل المرشحين للعمل في 

رين اتقان المدي) 2(اشتمال قوائم التعيين على مجموعة متنوعة من المرشحين المؤهلين؛ ) 1(العكسي عن طريق ضمان 

  .الالتزام بإجراءات اختيار منظمة) 3(المسؤولين عن التعيين لمهارات إجراء المقابلات القائمة على الكفاءة؛ 

  إعادة التعيين

سرعة الاستجابة في إعادة تعيين الموظفين من خلال عملية نزيهة وفعالة ومرتبطة بالمستقبل الوظيفي : الهدف

  .والأهداف الشخصية

. يساهم التنقل في مساعدة الموظفين على تنمية إمكاناتهم عن طريق تجريب مختلف أنواع الأوضاع وممارسات العمل    -25

  .  من حيث تيسير تبادل الأفكار والمعلوماتالبرنامجتعود بفوائد على  القادرة على التنقل عملوفي المقابل فإن قوة ال

                                                      
على أن نسبة الموظفين الوطنيين من البلدان النامية المعيَّنين في هذه الفئة خلال .  في المائة40.8 ما نسبته 2007آانون الأول / ديسمبر31 بلغت نسبة الموظفين المعيَّنين من البلدان النامية في )4(

 في المائة 35وأما النسبة المئوية للنساء المعيَّنات في هذه الفئة فقد بلغت .  في المائة32.4 النسبة المئوية للنساء في الفئة الدولية ، بلغت2007آانون الأول / ديسمبر31وفي . 36 بلغت 2007عام 
  .2007في عام 

)5( Harris H. M Dickmann .المعهد المعتمد للتنمية الشخصية لندن، .دليل تنمية الإدارة الدولية .  
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وتدعو الخطة الاستراتيجية إلى مواصلة الترآيز على الخبرة التقنية، وبخاصة في مجالات التغذية وتقييم هشاشة     -26

ويكمن التحدي الرئيسي أمام عملية إعادة التعيين في تحقيق توازن بين الحاجة إلى تلك . الأوضاع وتحليل الأسواق

  .فين بالخبرة الوظيفية الواسعة التي تمكنهم من التقدُّم الوظيفيالمهارات المتخصصة والحاجة إلى آفالة تحلي الموظ

وتؤدي الموازنة بين التنقل والحاجة إلى المهارات المتخصصة في آثير من الأحيان إلى تصور عدم الإنصاف في     -27

لمتخصصة التي تقع أغلبية وظائفها في المقر تناوب الوظائف، وبخاصة بسبب اقتصار إعادة التعيين على المجالات ا

ويؤدي تصور عدم شفافية ووضوح المعايير المستخدمة في قرارات إعادة التعيين إلى زيادة . الرئيسي أو المكاتب الإقليمية

عمليات ويسود شعور بأن عملية إعادة التعيين لا تدخل تماماً في صلب . التصورات الأخرى المرتبطة بعملية إعادة التعيين

  .الموارد البشرية الأخرى من قبيل إدارة الأداء أو الترقية

ولمعالجة ذلك، تكونت مؤخراً جماعة عمل لاستعراض عملية إعادة التعيين بغرض آفالة التوصل إلى قرارات بشأن     -28

وتؤآد الاستنتاجات الأوّلية .  خلال عملية شفافة وموثوقةالموازنة بين احتياجات المنظمة واحتياجات الأفراد والمديرين من

. على الحاجة إلى الاتساق والدقة، وضرورة دمج قرارات إعادة التعيين في تخطيط المستقبل الوظيفي وتعاقب الموظفين

  . نهموسوف تقترح جماعة العمل خيارات لتقييم المرشحين الداخليين بما يكفل الاتساق والشفافية في إعادة تعيي

وبغية تعزيز الصلة بين إعادة التعيين والإدارة الوظيفية فسوف يتم إجراء استعراضات سنوية للموظفين يتم فيها     -29

استعراض الجوانب الرئيسية للشخص بدءاً من إعادة التعيين حتى الترقية والأداء والأسرة في سياق احتياجات ومتطلبات ”

   )6(.“مة وتخطيط قوتها العاملةالمنظ

وسوف يتيح نظام لاستعراض الأقران والتغذية المرتدة للموظفين صورة أآثر واقعية عن المسارات الوظيفية الممكنة،     -30

  .وسيفسح المجال أمام الموظفين لإطلاع صناع القرار على طموحاتهم الشخصية والمهنية

  اتبناء القدر

. للبرنامجيجب تنمية ودعم قدرات الموظفين لتشجيع الأداء الرفيع باستمرار من أجل تحقيق الأهداف الاستراتيجية     -31

وتشجع ثقافة .  أن يتوخى الوضوح حيال توقعاته المهنية من موظفيه وأن يبلغهم بها بطريقة فعالة البرنامجعلىويجب 

ويتطلب ذلك هياآل إدارية تدعم التخطيط . فيع الموظفين على تنمية قدراتهم الإدارية والتقنية والشخصيةالأداء الر

  .البرنامجالوظيفي الفعال، وتزود الموظفين بالتوجيه والدعم الفردي حتى تتواصل تنميتهم وتكتسي المرونة التي يتطلبها 

  تنمية القدرة الإدارية

ة للموظفين لتمكينهم من الأخذ بزمام قيادة قوة العمل في تحقيق الأهداف الاستراتيجية بناء القدرات الإداري: الهدف

  . وتقديم القدوة في السلوآيات المنشودةللبرنامج

حلى  نحو المستقبل ويستجيب للطلب العالمي المتطور على المساعدة الغذائية، ينبغي أن يت البرنامجيمضيلكي     -32

المديرون بالكفاءة في إدارة الأفراد وبالقدرة الاستراتيجية والسياسية على العمل بفعالية في شراآة مع الجهات الفاعلة 

وسوف يتطلب ذلك مجموعة مختلفة من المهارات، وقد يبذل بعض المديرين أقصى طاقاتهم لاآتساب . الإنسانية الأخرى

                                                      
   .2008آذار / مارس31 في  داخل المنظمة، الصادر2007آانون الأول / ديسمبر31 -آانون الثاني / يناير1أمين المظالم في البرنامج،  تقرير أنشطة مكتب )6(
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ة القيادات التي تتناغم مهاراتها وسلوآياتها مع الاحتياجات والثقافة المتغيرة في على أنه من الأساسي تنمي. تلك المهارات

  . الذي سيتوقف جانب من نجاحه في المستقبل على طريقة اختيار وتطوير قياداتهالبرنامج

لبلدان النامية من خلال مرآز تطوير الإدارة وعلاوة على ذلك فقد ثبتت فعالية جهود النهوض بالمرأة والموظفين من ا    -33

 بشأن تنوع الموظفين لم تتحقق على البرنامج على أن أهداف )7(.الكائن في روما ومجموعة نواب المديرين القطريين

  )8(.مستوى الإدارة العليا

اد قيادات المستقبل قبل وقت طويل من توليها المناصب وآشفت المشاورات عن الحاجة إلى عملية أقوى لتحديد وإعد    -34

  .ويتعيَّن استكمال ذلك بعملية تنافسية لاختيارهم في المناصب الأعلى. العليا

 ويستعين .البرنامجوتوفر شُعبة الموارد البشرية حالياً برامج محدودة للنهوض بالمهارات الإدارية والقيادية لمديري     -35

وقدِّمت دورات . 2006مرآز تطوير الإدارة وحلقة الإحاطة للمديرين القطريين بأداة شاملة للتغذية المرتدة أُطلقت في عام 

وعلى الرغم من أهمية تلك المبادرات فإنها غير آافية لضمان . تدريبية مهنية إلكترونية للمديرين لدعم التغذية المرتدة

  .ىلإدارية إلى مستوياتها المثل االبرنامجالوصول بقدرة 

وضماناً لنجاح تنفيذ الخطة الاستراتيجية، أجرت شُعبة الموارد البشرية من خلال مجموعة بوسطن الاستشارية تقييماً     -36

 ولذلك فقد تم إعداد إطار .لتحديد المهارات التي يحتاجها المديرون، واقتراح نُهج لسد الثغرات في ملاك موظفي الإدارة

) 1(ويشمل الإطار . لتطوير الإدارة بحيث يشمل استراتيجيات محدَّدة لتدريب المديرين القطريين حالياً وفي المستقبل

وتنفيذ برامج في مجال مهارات الإدارة لتزويد ) 2(عمليات لتقييم الموظفين رسمياً من حيث إمكاناتهم القيادية والإدارية؛ 

وتقديم برامج للتدريب على مهارات ) 3(؛ البرنامجبالمهارات الضرورية لإدارة الموظفين والفرق في بيئة المديرين 

وسيتم الجمع بين العديد من نُهج التعلُّم والنُهج الإلكترونية لتيسير . القيادة لمساعدة القيادات الناشئة على تحقيق إمكاناتها

  .عمليات التعلُّم والتطوير

، ستبذل جهود البرنامجوحرصاً على تعيين المرشحين من النساء والموظفين الوطنيين من البلدان النامية في إدارة     -37

  .لتمثيل الموظفين تمثيلاً عادلاً في برنامج تطوير الإدارة

  تحسين إدارة الأداء 

يم الأداء والاستجابة ل              : الهدف وق وشفاف لتقي ة       إنشاء نظام موث التوظيف وتيسير تنمي ة ب رارات المتعلق ه الق ه لتوجي

  .الموظفين

ويجب . ينبغي مواءمة نظام إدارة الأداء مع الخطة الاستراتيجية لتهيئة الظروف التي تساعد على رفع مستوى الأداء    -38

 الحالات التي لا يستطيع فيها يوف. إليهم بفعاليةعلى المديرين توخي الوضوح في توقعاتهم من الموظفين وإيصالها 

الموظفون تلبية توقعات الأداء، يجب وضع نظام يكفل المديرون من خلاله حصول الموظفين على الدعم والتوجيه 

  . والتدريب الذي يمكِّنهم من استيفاء المعايير المطلوبة

 بدور مهم في القرارات الوظيفية المتعلقة 2004الذي انطلق في عام ) PACE( والكفاءة ويسهم نظام تعزيز الأداء    -39

وساعد هذا النظام على إدخال عنصرين مهمين للإدارة الفعالة للأداء، حيث حوَّل . بالتدريب والترقية وإعادة التعيين

                                                      
 "ضمان الأمن الغذائيالالتزامات المعززة تجاه النساء ل: )2007-2003 (الفترةالتمايز بين الجنسين في  في مجال البرنامجات سياسل : نهاية المدةتقييمتقرير موجز ل" )7(

(WFP/EB.2/2008/6-B).  
  .39.1وبلغت النسبة المئوية للموظفين الوطنيين من البلدان النامية في فئة الوظائف العليا . 2007آانون الأول / ديسمبر31 في 27.1 وما فوق 5-  في الرتبة فللنساء بلغت النسبة المئوية )8(



WFP/EB.2/2008/4-C 13 

 

 )9(.ي لاستيفاء تقديرات الأداء مازال منخفضاًعلى أن المعدل الحال.  إلى نظام إلكتروني، وأدخل تقييم الكفاءاتالبرنامج

 على اتخاذ البرنامجوهو ما يعني أن الكثير من الموظفين لا يحصلون على التقييم الذي يستحقونه ويهدد بالتالي قدرة 

  . قرارات مدروسة

 عن أن التحيُّزات المستترة، بل وغير المقصودة في آثير وعلى الرغم من أهمية تقدير الأداء فقد آشفت البحوث مراراً    -40

وينطبق ذلك على نظام التقييم الحالي الذي لا يستند إلا إلى أحكام . من الأحيان، تؤثر سلباُ على عمليات تقييم الأداء

التقييم فقد تين أنه المديرين، وأما السماح للموظفين بالمساهمة في التقييم الشخصي واستقاء الآراء من العديد من جهات 

، عن طريق التصدي للتحيُّزات، أن يحد من الحواجز التي تحول دون للبرنامجويمكن . يقلل التحيز في تقديرات التقييم

ولتعزيز دعم نوعية عمليات تقييم الأداء، ستجري شعبة الموارد البشرية استعراضا لبرنامج تقييم . تكوين قوة عمل متنوعة

  .)10(.يز الكفاءات آل سنتينالأداء المهني وتعز

 ينطلق منه نظام تعزيز الأداء والكفاءة نتيجة صعوبة تتبع الذي الأساس الفنيوأثيرت مراراً مسائل مثيرة للقلق إزاء     -41

 مهمة جد تقارير التحليلية تقارير الامتثال والوإن تصميم الأداة يجعل الحصول على. المديرين لحالة التقديرات المستوفاة

  .شاقة

وللتغلب على تلك المسائل، تعكف شُعبة إدارة الموارد البشرية على دراسة أفضل الممارسات المعمول بها في وآالات     -42

 أقوى بتنمية الموظفين الأمم المتحدة الأخرى وبحث استخدام أداة مختلفة للتقدير لتحسين المنصة التقنية وإقامة صلات

وإضافة عناصر لاستقاء آراء العديد من جهات التقييم والمساعدة على رصد الكفاءات والمهارات لتقييم الأثر الإيجابي 

وهذه السمات ستعزز الصلة بين الأداء والتطوير والتحسين من خلال زيادة الإسهامات . والسرعة في إعادة التعيين

  .لقرارات؛ وستواصل شُعبة الموارد البشرية استطلاع خيارات تعزيز تلك الصلةالموثوقة في اتخاذ تلك ا

  تعزيز الخبرة التقنية

 للبرنامجآفالة إتاحة فرص التعلُّم الملائمة للموظفين من أجل تمكينهم من الإسهام الكامل في تنفيذ الخطة الاستراتيجية : الهدف

)2008-2011(  

.  مجموعة آبيرة من المهارات التي تمكنهم من أداء أدوارهم الحالية بفعالية البرنامجموظفومن المتوقع أن يكتسب     -43

وتوجه الخطة الاستراتيجية اهتماماً أآبر للمهارات التشغيلية والقدرات التقنية، ولم تكن حاجة الموظفين إلى تطوير 

  .  مما هي عليه الآنمهاراتهم واآتساب مهارات جديدة أشد إلحاحاً

وعلى الرغم من أن نسبة الميزانية المخصصة للتدريب في الأمم المتحدة مازالت منخفضة فإن التقارير تشير إلى أن     -44

رون إلى أن  على أن الموظفين يشي)11(.الاستثمار في التدريب داخل القطاع العام آخذ في الازدياد لمواجهة نقص المهارات

، وبالنظر إلى عدم رصد المشارآة في التدريب مرآزياً فلا يمكن )12( لا يستثمر ما يكفي لتنمية قوته العاملةالبرنامج

وتفتقر القرارات المتعلقة بالتدريب المتاح للموظفين أو الأشخاص الذين يشترآون فيه إلى الشفافية . معارضة هذا التصور

 البرنامجولذلك فإن النتائج قد لا تدعم أولويات . تحديد احتياجات وثغرات التعلُّم بين الموظفينولا توجد أي وسيلة منهجية ل

  .أو احتياجات الأفراد
                                                      

  .2008آب / أغسطس8 في المائة في 62 ما نسبته 2007ظام تعزيز الأداء والكفاءة لعام بلغ معدل الامتثال لاستيفاء تقديرات ن )9(
  .WFP/EB.2/2008/5-B/1/Add.1" الاستعراض الثاني للتقدم المحرز في تنفيذ الإدارة القائمة على النتائج: استجابة الأمانة لتقرير المراجع الخارجي بشأن ترآيز الإدارة على النتائج" )10(
يشير هذا التقرير . ، نيويوركR.14/67التقرير . فعالية وأثر تدابير التوظيف والاحتفاظ بالموظفين في مراآز العمل الصعبة: شروط الخدمة في الميدان. 2008. نة الخدمة المدنية الدوليةلج )11(

  .نيويورك الأمم المتحدة الموجودة في  في المائة في منظمات0.7على أن هذا الرقم لا يتعدى . ين في المائة من مجموع ميزانية المنظمة في تدريب الموظف5إلى أن منظمات القطاع العام تستثمر 
  .2004 و2006نتائج الاستبيان الشامل لآراء موظفي البرنامج،  )12(
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ولا تستفيد بعض فئات الموظفين من . ولا يقدم بانتظام التدريب التوجيهي الذي يعد نشاطا حاسما لجميع الموظفين الجدد    -45

ويلزم اتباع نهج مؤسسي . برامج التوجيهية ولا يقدم أي شكل من أشكال التدريب التوجيهي في بعض المكاتب القطريةال

ومن الأساسي اتباع ذلك النهج في وضع مدونة مشترآة لقواعد . البرنامجإزاء طريقة دخول الموظفين إلى الخدمة في 

  .  لأداء مهامهم بفعاليةبالبرنامججونه من معرفة  وآفالة حصول الموظفين الجدد على ما يحتا)13(السلوك

ولذلك فإن . وفي ظل وجود قوة عمل عالمية تعمل في أماآن نائية وصعبة فإن المشارآة في فرص التطوير محدودة    -46

ويجب . وصول إلى موارد التعلُّمالموظفين الذين هم في أمس الحاجة إلى التدريب في آثير من الأحيان لا يستطيعون ال

توسيع الأدوات التكنولوجية إلى أقصى حدودها من أجل نشر التدريب وتيسير التعلُّم بغض النظر عن أماآن عمل 

  .الموظفين

ظمة لتقييم آفاءات الموظفين  فإن شُعبة الموارد البشرية ستبادر بعملية منتالبرنامجواستجابة لاحتياجات التعلُّم في     -47

وسوف تدعم نتائج هذه العملية زيادة التنسيق والرصد النوعي للتعلُّم في . وتحديد أولويات احتياجات التطوير الشاملة

وسوف ينطلق نظام لإدارة التعلُّم للمساعدة على تسجيل ورصد أنشطة تعلم الموظفين ونشر التعلُّم الإلكتروني . البرنامج

  .ق النائيةفي المناط

 للتوظيف، البرنامجوينطوي الالتزام بتدريب الموظفين على إدراك ضرورة تخصيص نسبة آبيرة من ميزانية     -48

والرغبة في إحداث تحول من ثقافة تنظر إلى تنمية الموظفين بوصفها مجرد تكاليف إلى ثقافة تعتبرها استثماراً حاسماً في 

  .للبرنامج الفكري الرصيد

  دعم رفاه الموظفين

  .توفير بيئة عمل داعمة لتعزيز التوازن بين العمل والحياة: الهدف

ويمكن للسلوك الذي تتسبب فيه الضغوط الناجمة .  أن يؤثر تأثيراً عميقاً على رفاه موظفيهالبرنامجيمكن لواقع عمل     -49

والأهم من ذلك هو الأمن الذي يشكل أحد عوامل . العمل الثقيل أن يؤثر سلباً على الموظف وزملائهأو عبء عن العزلة 

، وبخاصة في ظل ازدياد تعرض الأمم المتحدة للإرهاب، البرنامجالضغط المهمة التي تؤثر على الكثير من مراآز عمل 

 .مواردوازدياد الصراع والاضطرابات نتيجة ارتفاع أسعار الأغذية وشُح ال

، آانت نسبة النساء 2007ففي عام . ويبدو أن إبقاء النساء يشكل تحديات في تحقيق المساواة بين الجنسين بين الموظفين    -50

 بشأن مجالبرناويوحي تحليل لهذه البيانات في وثيقة تقييم نهاية المدة لسياسة . المنسحبات من العمل أآثر من نسبة تعيينهن

وآما . قضايا الجنسين أن النساء قد يتعرضن لمشكلات أآثر من الرجال في الحفاظ على توازن بين الحياة الخاصة والعمل

 التي تستوجب البرنامج في سياق طبيعة أنشطة البرنامجمسألة إبقاء النساء بين موظفي "يوحي التقييم، يتعين دراسة 

ي إيجاد توازن بين الحياة الخاصة والعمل وواقع أن جميع الموظفين الدوليين العمل في ظروف تزداد فيها الصعوبة ف

  .)14("مضطرين أن تكون لديهم القدرة على التنقل على المستويين المهني والجغرافي

 بأدوات خاصة وبإسداء المشورة ويلزم تهيئة بيئة العمل التي تقر بالتحديات التي يواجهها الموظفون ودعم الموظفين    -51

  .البرنامجوالتوجيه وبأنشطة التنمية آجزء من ثقافة 

                                                      
  ).وثيقة داخلية (.2008تقرير أنشطة مكتب أمين المظالم،  )13(
 .2008آذار /مارس. استعراض نظري بشأن الموارد البشرية). 2007-2003(مج بشأن مسألة الجنسين سياسة البرنا. الملحق الأول، تقييم نهاية المدة )14(
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وهذه الخدمة توفر المعلومات وتسدي .  خدمة للإرشاد ونظام راسخ من المتطوعين لدعم الأقرانالبرنامجويوجد لدى     -52

على أن التوجيه . ، ومن ثم فإنها تكمِّل مسؤولية المديرين إزاء رفاه موظفيهمالمشورة للمديرين فيما يتعلق برفاه الموظفين

ولا تتوافر . الإضافي للمديرين مطلوب لمساعدتهم على اآتشاف ومعالجة التصرفات المسيئة وأعراض المعاناة والصراع

ات في مكان العمل أو في حياتهم في آثير من الأحيان أعداد آافية من المرشدين لمساعدة الموظفين الذين يواجهون صعوب

 في نهاية المطاف عندما البرنامجوبعض المرشدين غير متفرغين ويعملون بعقود استبقاء، ولذلك يخسرهم . الشخصية

وينطوي ذلك على آثار عكسية لأن علاقات الإرشاد تقوم على أساس الثقة . ينتقلون للعمل في منظمات أخرى

  .والاستمرارية والاستقرار

 نهج مرنة في العمل لتحقيق توازن بين مطالب إتباعويمكن توفير حافز قوي للموظفين ودعم استبقائهم عن طريق     -53

، ولكن شعبة 7 للتوازن بين العمل والحياةالبرنامج ويتصدى العديد من سياسات )15(.العمل والحياة خارج نطاق العمل

الموارد البشرية ستستطلع سياسات أخرى لترتيبات العمل البديلة وفترات التفرغ من العمل وستضع إطاراً لنُظم العمل 

  . وموظفيهالبرنامجالمرنة التي تفي باحتياجات 

ون إلى التغيير بوصفه فرصة إيجابية فسوف يتمكنون على وإذا نظر الموظف.  أمر حتميالبرنامجإن التغيير في     -54

وسعياً إلى تمكين الموظفين من تحمل . الأرجح من التغلب على الإجهاد الذي يصاحب التغيير في آثير من الأحيان

ستدعم المسؤولية عن إدارة مستقبلهم وبخاصة في حالة تقليص عدد الموظفين وإعادة التعيين فإن شُعبة الموارد البشرية 

وسوف يتحقق ذلك عن طريق إتاحة سُبل الوصول إلى . الموظفين في تقييم الخيارات الوظيفية والتخطيط للتحول الوظيفي

  .خدمات التطوير الوظيفي، بما في ذلك أدوات التقييم الذاتي والتخطيط الوظيفي

  تشجيع الشراآات

 التي للبرنامج، وهي قيمة أآدتها الخطة الاستراتيجية “توحيد الأداء”ادئ الرئيسية لمبادرة تشكِّل الشراآة أحد المب    -55

تشجع تكوين علاقات بين الوآالات والمنظمات التي لا تستهدف الربح والحكومات على أساس الاحترام والتفاهم والثقة 

 لا يمكن الوصول بها  البرنامجوأثر جهودفإن فعالية وبالنظر إلى التحديات الهائلة في عالم اليوم . والمسؤولية المشترآة

وتشكل الشراآات آذلك .  ما لم تكملهما جهود الآخرين وما لم تشكل جزءاً من تحالفات واسعةىإلى حدودهما القصو

  .البرنامجعنصراً حاسماً في تسليم المسؤولية عن أنشطة 

  تيسير التنقل فيما بين الوآالات

  .ل فيما بين الوآالات داخل منظومة الأمم المتحدةتعزيز فرص التنق: الهدف

 فرص العمل في وآالات الأمم المتحدة الأخرى بغرض تعميق الوعي بالطريقة التي البرنامجينبغي أن تتاح لموظفي     -56

 وإليه، ولكن الكثير من الموظفين مجالبرناوهناك موظفون منتدبون من . .تعمل بها تلك الوآالات على إنجاز ولاياتها

يترددون في التقدُّم للوظائف الشاغرة لأن سياسات الموارد البشرية الحالية لا تعترف بالترقية في الوآالات الأخرى لدى 

                                                      
  .  في المائة من النساء أن الرغبة في المرونة آانت السبب الرئيسي وراء ترآهن العمل51ذآرت ) صاحبات المشاريع (1998في دراسة أجرتها مؤسسة آاتاليست في عام  )15(
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  لا يعاد إدماجهم بشكل منظم في آثير من الأحيان ويتعرضونالبرنامجفالموظفون الذين يعودون إلى . البرنامجالعودة إلى 

  .لخطر تعيينهم في وظائف لم يتقدموا إليها

وللتصدي لتلك المعوقات، ستستعرض شُعبة الموارد البشرية سياستها بشأن النقل والانتداب والإعارة بغرض إزالة     -57

وسوف تساعد المشارآة . آالات من الاستفادة من فرص التنقل فيما بين الوالبرنامجالمعوقات وتمكين جميع فئات موظفي 

المتزايدة في جماعات العمل المشترآة بين الوآالات على تيسير تقاسم النُهج المبتكرة لتحديد الوظائف الشاغرة 

  . والمرشحين الداخليين

وبالنظر إلى ما يؤديه . لإنسانية منخفضاً في قوائم المنسقين المقيمين ومنسقي الشئون ا البرنامجوما زال مستوى تمثيل    -58

 أن يحرص على زيادة عدد موظفيه البرنامج القطرية فإن في مصلحة البرامجالمنسقون المقيمون من دور أساسي في 

 وسيتم آخطوة أولى إعداد المديرين لمرآز تقييم المنسقين المقيمين وقبولهم في قائمة )16(.الذين يعملون آمنسقين مقيمين

  .قين المقيمينالمنس

  تعزيز برامج التبادل 

  . إلى المنظمات الشريكةالبرنامج وانتداب موظفي البرنامجزيادة فرص انتداب موظفي المنظمات الشريكة إلى : الهدف

ج لدعم انتداب الموظفين وتم وضع برنام. شراآات قوية مع منظمات القطاع الخاص في السنوات الأخيرة  البرنامجأقام    -59

 ليشمل جهات شريكة جديدة، وسيتم وضع نهج لإتاحة الفرصة ذلك البرنامجوسوف يتسع . البرنامجمن تلك المنظمات إلى 

 ومن شأن توسيع مجموعة الوظائف في أمكان العمل التي تسمح بضم . للعمل في المنظمات الشريكةالبرنامجأمام موظفي 

 .م خيارات مهنية أآثر تتواءم مع حالاتهم الشخصيةأسر الموظفين أن تتيح له

  .للوظائفوسوف تضع شُعبة الموارد البشرية نموذجاً لتحديد واختيار الموظفين من خلال عملية شفافة     -60

.  الطلاب الذين سيستفيدون من برنامج التدريب الداخليووُضعت عدة برامج ناجحة بالاشتراك مع الجامعات لتحديد    -61

وتوسيعاً لهذه التجارب، ستتصل شعبة الموارد البشرية بعدد من . أحد تلك البرامج“ برينستون في أفريقيا”وتمثِّل مبادرة 

  .الجامعات الأخرى لوضع قوائم قطرية للمتدربين المرشحين

شجيع الشُعب التقنية من خلال منسقي التوظيف وبدعم من شُعبة الموارد البشرية لاستكشاف فرص وضع قوائم وسيتم ت    -62

  . مشترآة للموظفين بالاشتراك مع المنظمات الشريكة، وبخاصة الموظفين الذين يتمتعون بمهارات متخصصة

  البيئة التمكينية

 على تنفيذ استراتيجية الموارد البشرية بدرجة آبيرة على موارده البشرية والمالية المتاحة، نامجالبرستعتمد قدرة     -63

 ولذلك ستحسن شُعبة .وآذلك على الطريقة التي تنظم بها وظيفة الموارد البشرية نفسها والنُظم التي تستخدمها لدعم عملها

وسوف تتيح الوظائف الشاغرة في الموارد . البرنامجفي الموارد البشرية الصورة العامة لموظفي الموارد البشرية 

وسعياً . البشرية حالياً وفي المستقبل فرصاً لتكوين جيل جديد من الموظفين الذين يتمتعون بالدراية والكفاءات المطلوبة

                                                      
  . في المائة من جميع وظائف المنسقين المقيمين3البرنامج حالياً سوى لا يشغل موظفو  )16(
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لمتحدة الإنمائي نحو رفع مستوى آفاءة موظفي الموارد البشرية الحاليين، يجري استطلاع إقامة شراآة مع برنامج الأمم ا

  . من خلالها التعاون مع جامعة آورنيل، في أوثاآا بنيويورك، في برنامجه لاعتماد الموارد البشريةللبرنامجيمكن 

 وسوف تقترح شعبة الموارد البشرية نموذجا يجمع بين وظائف الموارد البشرية المرآزية واللامرآزية لتمكينها من    -64

 على تحقيق أهدافه البرنامجالتحول عن دورها الذي يرآز على إنجاز المعاملات والامتثال إلى دور سباق في مساعدة 

ويجب على شُعبة الموارد البشرية في هذا النموذج الجديد أن تتجاوز الدور الأساسي للموارد البشرية لتتَّجه . الاستراتيجية

وسوف تتمكن شُعبة الموارد البشرية من تخفيض التكاليف . وآفاءتها وإنتاجيتهانحو طرق جديدة لتحسين نوعية أعمالها 

وتقصير مدة العمليات، وإجراء تحليلات أآثر تفصيلاً لتخطيط الموارد البشرية عن طريق الأخذ بتكنولوجيات من قبيل 

  . أحدث أساليب التسجيل الإلكتروني، ومكاتب المساعدة، ونُظم الخدمة الذاتية

  خاتمة

مما هي في غيره من المنظمات نظرا لطبيعة ونطاق  تحديات أآثر البرنامجوارد البشرية وتنميتها في موتمثل إدارة ال    -65

 من أجل تنفيذ البرنامجوفي الوقت ذاته، تتزايد الطلبات والتوقعات المنتظرة من الموظفين بينما يجاهد . البرنامجعمل 

  .2011-2008ستراتيجية خطته الا

تنمية القدرات الضرورية  من تحقيق أهدافه الاستراتيجية من خلال البرنامجاستراتيجية الموارد البشرية هذه تمكن س    -66

المتوخاة  ومن أجل دعم تنفيذ الاستراتيجية، ستوضع آليات لرصد مدى تحقق النتائج .البرنامجوتنويع قاعدة موظفي 

  ).انظر الملحق الأول(

ويعني ذلك بالنسبة لشُعبة الموارد البشرية البحث المنهجي عن نهج وعمليات تمكِّنها من العمل بفعالية أآبر مع أصحاب     -67

ظفين الدوليين والمحليين ويشمل أصحاب المصلحة لدينا جميع فئات المو. المصلحة الرئيسيين، وهم المديرون والموظفون

  . البرنامجالذين يعملون في 

ويمكن لشُعبة الموارد البشرية أن توفر أُطر السياسات والأدوات والنُظم لهذه الاستراتيجية، بيد أن المسؤولية المشترآة     -68

وسوف تشكِّل شبكة موظفي الموارد البشرية في المقر . ةوالتعاون بين آافة المستويات سيكون أساسيا لتنفيذ الاستراتيجي

ومن المتوقع أن يساهم الموظفون والمديرون على آافة . والمكاتب الإقليمية والقطرية رآيزة أساسية لتحقيق النتائج

  .المستويات، آل بطريقته، في المساعدة على إنجاح هذه الاستراتيجية
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  الملحق الأول
  

  لاستجابةسرعة ا: الملحق الأول

  والمعالم البارزةالنتائج المؤشرات الإجراءات الأهداف

  تخطيط قوة العمل للبرنامج
يط   ل والتخط وة العم يط ق ين تخط ل ب التكام

  والتشغيليالاستراتيجي والمالي

  
اء        رية وإنش وارد البش يط الم ي لتخط ام منهج ع نظ وض

ين  لاغ للتمك ة للإب ن  عملي ات م ع الاحتياج ن توق  م
  الموظفين

 

  
المكاتب والشُعب التي تضطلع     /نسبة/عدد

 بعملية استعراض مسائل الموظفين

  
وظفين  ات الم ع فئ ي جمي وظفين ف ات الم تسجيل بيان
امج       بكة البرن روع ش ن مش ة م خة الثاني ي النس ف

المي للمعلومات     ه الع  WINGS( 2ونجز  ونظام
II( 

ات        راء عملي ي إج ريين ف وظفين القط م الم ز دع تعزي
 بما يكفل أن ملاك الموظفين وهياآل       استعراض التوظيف 

  المكاتب تفي بالاحتياجات الراهنة والمقبلة

ع حجم الموظفين               ي تتوق نشر خطة عمل المنظمة الت
  طلوبة سنوياًوتنوعهم وآفاءاتهم الم

  
نيف ى الإدارة والتص دريب عل ديم الت اط تق  لأوس

  الموارد البشرية الدولية
  التعيين

ار السباق     مواءمة ممارسات التعيين لدع    م الاختي
ذين          ذب المرشحين ال والموجه والدقيق الذي يجت
امج      ا البرن ي يحتاجه المؤهلات الت ون ب يتمتع

 ضمن إطار يكفل التنوع

  
ة           تناد العملي تنقيح السياسة الإدارية بشأن التعيين لكفالة اس

زام بم   دَّدة بوضوح والالت ايير مح ى مع ادئ الإنصاف إل ب
  والشفافية والجدارة

    
  سياسة منقَّحة وعرضها على لجنة السياساتصياغة

رص      يم ف ين لتعظ ادر التعي د مص ى  تحدي ول إل  الوص
  الجماهير المستهدفة

  

ة        دد المجموع ين تح ادر التعي ة بمص ر قائم نش
وظفين   بكة الم ى ش تهدفة عل ) Staffnet(المس
 وإتاحتها للموارد البشرية والمديرين

م المرشحين في    يوضع نهج موحَّد على أساس الكفاءة لتقي        
  القائمة النهائية

ائيين             ع المرشحين النه اءة لجمي ديرات الكف استيفاء تق
  عيين في الوظائف الفنية الدوليةللت



  

 

19
 

W
FP

/E
B

.2
/2

00
8/

4-
C

 

  لاستجابةسرعة ا: الملحق الأول

  والمعالم البارزةالنتائج المؤشرات الإجراءات الأهداف

ا في            ار، بم ات الاختي ى تقني رهم عل تدريب المديرين وغي
ة     ذلك إعداد مواصفات الوظائف وإجرا     ابلات القائم ء المق

  على الكفاءة
  

دريب عل      وارد    تقديم برنامج للت ين لمنسقي الم ى التعي
وارد    ل الم ات عم ر وحلق لال المق ن خ رية م البش

واعتماد المديرين القائمين بالتعيين    . البشرية الإقليمية 
   الإلكتروني على تقنيات الاختيارمن خلال التدريب

دير   . رصد أي أثر سلبي على عملية الاختيار         ة الم ومطالب
ة من المر بة ملائم التعيين بنس ائم ب ل الق ي يق شحات اللات

  تمثيلهن في الفئات التي تشم نساء

   النساء المعينات إجمالانسبة

ين في        نسبة  مواطني البلدان النامية المعين
  فئة الفنيين الدوليين

ثر من   آ، ستشير نتائج التعيين إلى أن أ      2011بحلول  
ا  من النساء المعينات      في المائة  50 ر من    آ وأ عموم ث
ة40 ي المائ واطني ال ف ن م ين م ة المعين دان النامي  بل

  فئة الفنيين الدوليين

  إعادة التعيين
داخليين          د الموظفين ال وضع عملية سريعة لتحدي
اف    م بالإنص ى أن تتس نهم عل اد تعيي ذين يع ال

تقبل ال اط بالمس ة والارتب وظيفي والفعالي
  للموظفين وأهدافهم الشخصية

  
ادة     ة لإع ة القائم تعراض العملي ل لاس ة عم وين جماع تك

وتعديل سياسة   . تعيين وتحديد فرص تحسين الإجراءات    ال
  إعادة التعيين استناداً إلى الإجراءات المنقحة

    
ى  ين وعرضها عل ادة التعي ة بشأن إع صياغة سياس

   السياساتلجنة

نوياً للنظر             وظيفي س وضع عملية لاستعراض المستقبل ال
اس      ى أس ة عل ؤهلاتهم المحتمل وظفين وم ي أداء الم ف

دافهم ال ة    أه تحداث عملي ددة واس ة المح ية والمهني شخص
رض  وين     ) 1(بغ وظفين لتك ى الم ران إل ديم آراء الأق تق

ل     ة داخ ة المقبل اراتهم الوظيفي أن مس ة بش ات واقعي توقع
  لمساهمة في قرارات إعادة التعيينا) 2(البرنامج؛ 

  

وظيفي       تقبل ال نوية للمس ات الس تيفاء الاستعراض اس
دوليين وظفين ال ديم . للم ل وتق ارير عن ردود الفع تق

  إلى الموظفين ورؤساء الأقسام
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  لاستجابةسرعة ا: الملحق الأول

  والمعالم البارزةالنتائج المؤشرات الإجراءات الأهداف

   القدراتتطوير
  القدرة الإدارية

ن      نهم م وظفين لتمكي ة للم درات الإداري اء الق بن
ق       ي تحقي ة ف وة العامل ادة الق ام قي اك بزم الإمس

وتقديم القدوة في   الأهداف الاستراتيجية للبرنامج    
  السلوك المنشود

  
امج لتطوير ذ برن ادات تصميم وتنفي  الإدارة يستهدف القي

  رين القطريينالعليا والمدي

   بطاقات درجات إنجازات المديرينإدخال

  
دد ديرين   /ع وظفين والم ار الم بة آب نس

ذين  ريين ال د  القط امج الجدي وا البرن  أآمل
  للتدريب

  
ذين          /عدد ين ال ار الموظفين المقبل بة آب نس

  أآملوا البرنامج الجديد للتدريب 
  

ا     نسبة الموظفين في       ا  (المناصب العلي بم
واب     ون ون ديرون القطري ك الم ي ذل ف

  الذين هم من النساء) المديرين القطريين
  

ا           ا  (نسبة الموظفين في المناصب العلي بم
واب     ون ون ديرون القطري ك الم ي ذل ف

ريين ديرين القط ن ) الم م م ذين ه ال
  مواطني البلدان النامية

  
يم         /عدد ذين خضعوا لتقي ديرين ال نسبة الم

  ا في مجموعة الإدارة العلياوأدرجو
  

  
ه امج وتمويل ميم البرن ى تص ة عل ز . الموافق وتجهي

امج   ر البرن ي،  (عناص تعلم الإلكترون دات ال وح
دريب       دات ت تقبل، ووح ادة المس ل ق ات عم وحلق

ريين   ديرين القط ديرين  ). الم ع الم ارآة جمي ومش
  .2011القطريين في البرنامج بحلول عام 

  
 من الموظفين    ي المائة  ف 30، سيكون   2011وبحلول  

ا    تويات العلي ي المس ب  ف ي مناص ديروف ن يالم
ري اء، ون يالقط ن النس ة40م ي المائ واطني  ف ن م  م

  البلدان النامية

ة للموظفين                ة والإداري ات القيادي يم الإمكان تعزيز نُهج تقي
ة     ( راف الثالث ات الأط لال تقييم ن خ ك م ي ذل ا ف ) بم

  ب القياداتلومات في وضع خطط تعاقواستخدام المع

ام إدارة  ال لنظ ن الامتث ة م بة العام النس
  أداء المنظمة

ائن في              ارير مرآز تطوير الإدارة الك الإشارة في تق
ؤوليا     ارآين لمس ولي المش ة ت ى إمكاني ا إل ت روم

  المناصب العليا
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  لاستجابةسرعة ا: الملحق الأول

  والمعالم البارزةالنتائج المؤشرات الإجراءات الأهداف

  إدارة الأداء
يم الأداء     فاف لتقي وق وش ام موث اء نظ إنش

سير  والاستجابة له لتوجيه قرارات التوظيف وتي      
  .تنمية قدرات الموظفين

  
دير الأداة  وظفين لأداة تق ديرين والم تخدام الم ير اس تيس

  ية ورصد حالة استيفاء التقديراتالإلكترون
  

    
ى             د عل بة تزي ديرات الأداء بنس  85زيادة الامتثال لتق

ام     ول ع ة بحل ي المائ ن   . 2011ف ام م ة النظ وإتاح
ت    بكة الإنترن ى ش ة عل ا القائم لال التكنولوجي . خ

بكة       ر ش دريب عب ة للت وط توجيهي ة خط وإتاح
تيفاء نتيجة         . الإنترنت ى معدلات الاس والحصول عل

والانتهاء بنجاح   . إتاحة سمة الأداء القياسية للمديرين    
ع     ين جمي ام ب ر النظ ة ونش ة التجريبي ن المرحل م

  .الموظفين
ر           ان إنشاء نظام لتزويد الموظفين بنتائج استعراضات الأق

  قارير المباشرةواستعراضات الت
ددة    يم المتع ات التقي ج آراء جه ز  دم ة تعزي ي عملي  ف

  الأداء والكفاءة
ا   ي مج ة ف درة الإداري ز الق دة وإدارة تعزي ة المرت ل التغذي

  الصراع
  

ديرين    ل عن إدارة الأداء للم ة عم يم حلق داد وتنظ إع
  والمديرين القطريين ومديري المقرالإقليمين 

ة       تكوين جماعة عمل لاستعرا       ات الدولي ض سياسة الترقي
دا     ين الج لة ب ز الص رض تعزي ي  بغ ات ف رة والإمكان

  قرارات الترقية

يات    ن التوص ر ع رض تقري ل ع ة العم ن جماع م
  المعنية بالترقية

  
اء مناقشات        دَّدة أثن إيجاد صلة أقوى بين خطط التعلُّم المح

  لمحدَّدة في نظام إدارة التعلُّمالأداء وفرص التنمية ا
  

حسب  (م تقرير سنوي عن أنشطة تعلُّم الموظفين    تقدي  
تعلُّم  ام إدارة ال ي نظ دد ف و مح ا ه لال ) م خ

لأداء  نوي ل تعراض الس ى  . الاس ديرين عل يم الم وتقي
  آة الموظفين في التدريب الإلزاميأساس مدى مشار

استخدام الاستبيانات الإلكترونية في حالات الخروج من           
  الخدمة

 ن نتائج استبيانات الخروج    إصدار التقرير السنوي ع     
  2009من الخدمة اعتباراً من عام 
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  لاستجابةسرعة ا: الملحق الأول

  والمعالم البارزةالنتائج المؤشرات الإجراءات الأهداف

  القدرة التقنية
وظفين    ة الم دريب وتنمي رص ت ة ف ة إتاح آفال
ذ الخطة  ي تنفي ة ف اهمة الكامل نهم من المس لتمكي

  الاستراتيجية للبرنامج 

  
طة      وفر أنش ن ت لان ع تعلُّم للإع ام إدارة ال لاق نظ إط

تعلُّم الإلكتر  ر ال دريب، ونش ى   الت وظفين عل ين الم ي ب ون
  ورصد المشارآة في تدريب الموظفينمستوى العالم، 

    
ت       ى الإنترن رة عل تعلُّم مباش ام إدارة ال ة نظ إتاح
ي  تعلُّم الإلكترون ي ال ة ف ة دورات إلزامي وإتاح

ة  ب القطري ي المكات وظفين ف د. للم ر وإص ار تقري
  سنوي عن تدريب الموظفين

    
ات ال    امل لاحتياج ل ش راء تحلي ب  إج د وترتي تعلُّم لتحدي

   احتياجات التعلُّم بين الموظفينأولويات

    
إصدار مناهج للتعلُّم في نظام إدارة التعلُّم بحيث تبين          

ين المنظ تعلُّم ب ة احتياجات ال ي الوظائف التقني ين ف ف
  الرئيسية

وظفين        ات الم ع فئ وجيهي لجمي امج ت ذ برن ميم وتنفي تص
امج بم       ه       الجدد الذين يلتحقون بالبرن ة تقديم ا يسمح بمرون

ه للحال  ة وملاءمت ة المتفرق وة العامل ى الق ة إل ة التعاقدي
  للملتحقين بالبرنامج

  

ام       ي نظ دد ف وظفين الج ع الم ائي لجمي جيل التلق التس
م              ن من إبلاغه أنه أن يمكِّ إدارة التعلُّم، وهو ما من ش
امج     ات البرن ذ متطلب امج؛ وتنفي ات البرن بمتطلب

ة  دات نموذجي دل   إلكتآوح د مع ة؛ ورص روني
  الاستيفاء

د ا         دريب     وضع إطار لكفالة التنسيق وعائ تثمار من الت لاس
  في البرنامج

  

ات          ك اختصاص ي ذل ا ف تعلُّم، بم ة لل ياغة سياس ص
داد  . مجلس التعلُّم وعرضها على لجنة السياسات      وإع

  معايير لتصميم وتقييم التدريب
  رفاه الموظفين

جيع      ة للتش ل داعم ة عم وفير بيئ ق  ت ى تحقي عل
  .توازن ملائم بين العمل والحياة

  
استعراض سياسات ترتيبات العمل البديلة من قبيل العمل         

رغ من العمل            /غير المتفرغ  رات التف تقاسم الوظائف وفت
ي ت   ة الت ل المرن نُظم العم ار ل ات ووضع إط ي باحتياج ف

  البرنامج والموظفين

  
ا في           غ عنه معدلات رضا الموظفين المبل

  ين الشاملةمسوح الموظف

  
ات العمل            صياغة تقرير من جماعة العمل عن ترتيب

  المرنة وعرضه على لجنة السياسات
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  لاستجابةسرعة ا: الملحق الأول

  والمعالم البارزةالنتائج المؤشرات الإجراءات الأهداف

بل الوصول       ة سُ ة وإتاح ة الوظيفي دمات التنمي وير خ تط
واستحداث أدوات للتقييم الذاتي . إليها بين جميع الموظفين   

  التطوير، ووحدات للتخطيط الوظيفيو

 وإتاحتها في لوظيفيإعداد وحدات للتقييم والتخطيط ا     
  نظام إدارة المعرفة

  
اطة       اد والوس دريب والإرش ل الت ن قبي دمات م ة خ إتاح

دعم              ى خدمات ال ديرين والموظفين عل لكفالة حصول الم
اعدتهم عل     ل مس ن أج م م ة له اد  المتاح ة الإجه ى معالج

  المرتبط بالعمل

   في المائة50شاد الموظفين بنسبة زيادة خدمات إر  
  

  آاتتشجيع الشرا
  التنقل فيما بين الوآالات

آالات داخل منظومة   تعزيز فرص التنقل بين الو    
  الأمم المتحدة

  
استعراض سياسة النقل والانتداب والإعارة بغرض إزالة       
امج       وظفي البرن ام م ول دون اغتن ي تح ات الت المعوق

  بولهم لفرص التنقل بين الوآالاتوق

 
ون      /عدد نسبة موظفي البرنامج الذين يعمل
ي  ع     ف ارة م داب أو إع ات انت ار اتفاق إط

م      ة الأم ل منظوم رى داخ الات أخ وآ
 المتحدة

  

  
   سياسة وعرضها على لجنة السياساتصياغة

  

الات     ين الوآ ترآة ب ل المش ة العم ي جماع تراك ف الاش
د            ادل الوظائف الشاغرة وتحدي لاستحداث نُهج مبتكرة لتب
ترآة        وائم مش ك وضع ق ا في ذل داخليين، بم  المرشحين ال

  ين الذين يتمتعون بمهارات متخصصةللموظف

دد ي    /ع ون ف ذين يعمل وظفين ال بة الم نس
ن      ارة م داب أو إع ات انت ار اتفاق إط
م      ة الأم ل منظوم رى داخ الات أخ وآ

  المتحدة

ين         ا ب ل فيم ادة التنق ج زي دِّد نُه ر يح داد تقري إع
  .الوآالات وإتاحته للموظفين

  

امج ت   از برن امج لاجتي داد مرشحي البرن قين إع يم المنس قي
ة    المقيمين بنجاح من أجل تقديم مزيد من ال        مرشحين لقائم

  المنسقين المقيمين

دد ادمين   /ع ين الق قين الإقليمي بة المنس نس
  من البرنامج

قين   ة المنس أن عملي ة بش وط توجيهي ع خط توزي
  .المقيمين على آبار مديري البرنامج

ل  وظفين المحتم ة للم ة الداخلي د المجموع تحدي
م في مرآز   لوظيفة المنسِّق المقيم وتسجيله ترشيحهم  

  تطوير الإدارة في روما
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  لاستجابةسرعة ا: الملحق الأول

  والمعالم البارزةالنتائج المؤشرات الإجراءات الأهداف

  فرص التبادل
امج     ين البرن دابات ب ادل الانت رص تب ادة ف زي

  والمنظمات الشريكة

  
يين   رآاء الرئيس ع الش ادل م امج التب يع برن ووضع . توس

دابات     د الانت ة تحدي ين طريق تخدامه ويب ن اس وذج يمك نم
  التعاقدية أثناء الانتدابالحالة واختيار الموظفين و

  
دد رطين /ع امج المنخ وظفي البرن بة م نس

  في برامج التبادل مع الوآالات الشريكة 
  

دد امج /ع ي البرن املين ف راد الع بة الأف نس
  القادمين من وآالات شريكة

  
ين      وظفين ب ادل الم امج تب وذج برن ياغة نم ص

المنظمات الشراآات الخاصة والمنظمات الحكومية و    
  ية والجامعاتغير الحكوم

العمل مع المنظمات الشريكة في استكشاف فرص وضع         
ذين      وظفين ال ة الم وظفين، وبخاص ترآة للم وائم مش ق

  .يتمتعون بمهارات متخصصة

  . اقتراح مشروع لوضع قوائم مشترآة  
  

ن أن      ي يمك ات الت وائم بالجامع ع ق ا  وض ل منه  يحص
  البرنامج على متدربين

ة       إعداد قائمة بالجامعات الم      دان المتقدم ختارة في البل
  ية وإتاحتها على الشبكة الداخليةوالنام
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  الملحق الثاني

  لمحة سريعة عن قوة العمل في البرنامج

 المجموع 2008حزيران / يونيو30قوة العمل في البرنامج في 
  النسبة المئوية

 النساء
 من النسبة المئوية
 البلدان النامية

 40 26 42 )ت الأعلى والفئا2-مد(الفئات العليا 

 41 40 1 184 )1- إلى مد 1 -ف (الموظفون الفنيون 

 41 40 1 226 المجموع الفرعي
 

 1 58 67 موظفون فنيون مبتدئون

 25 45 51 )بعقود قصيرة الأجل(موظفون فنيون دوليون 

 89 32 122 متطوعو الأمم المتحدة

 96 37 433 موظفون فنيون محليون

 32 37 344 خبراء استشاريون

 97 31 120 موظفون فنيون معيَّنون بعقود خدمة

 83 36 59 موظفون فنيون معينون بعقود خدمة خاصة

 54 38 2 422 مجموع فئات الموظفين الفنيين والفئات العليا
 

 84 39 2 577 الخدمة العامة

 19 754 32 )قصيرة الأجل(الخدمة العامة 

 99.6 254 5 410 خدمة عامة بعقود خدمة

 984 31 1 028 خدمة عامة بعقود خدمة خاصة

 954 30 9 047 مجموع فئات الخدمة العامة

 86 32 11 469 المجموع الكلي
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