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من أجل الحدّ من تأثيرات عمليات المنظمة على البيئة والمساهمة في عدم التأثير على المناخ. ويرجى من  طُبع عدد محدود من هذه الوثيقة

السادة المندوبين والمراقبين التكرّم بإحضار نسخهم معهم إلى الاجتماعات وعدم طلب نسخ إضافية منها. ومعظم وثائق اجتماعات المنظمة 
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 ملخص

  يعرض هذا التقرير نتائج المراجعة التي أجراها المراقب المالي والمفتش العام للهند عن "إدارة الموارد

 توصية في التقرير. 11وقد قدمنا  البشرية" في برنامج الأغذية العالمي.

  من قبيل أحوال العمل والمعيشة الصعبة في مراكز عمل تتسم بالمشقة، وعدم البرنامجوهناك عوامل في ،

التأكد من التمويل، والهيكل اللامركزي للعمل، تشكل المحركات الرئيسية لتخطيط وتنفيذ الموارد البشرية 

متوائمة مع  البرنامجعة في إجراء التقييم أساساً لما إذا كانت سياسات فيه. وقد تمثل الهدف الرئيسي للمراج

مدعومة بعمليات موثوقة وشفافة تبني الثقة بين الموظفين. ما إذا احتياجات ملاك موظفيه الديناميكي و

 في روما وسبعة مكاتب قطرية وأربعة مكاتب إقليمية.  البرنامجوتغطي هذه المراجعة مقر 

 العملتخطيط قوة 

 " لإدارة وتنمية الموارد البشرية البرنامجالتأهب للغد من اليوم: استراتيجية وقد حددت الوثيقة: 

. ودعت إلى تعزيز قوة العمل باستعراضات البرنامج" أهداف الموارد البشرية الرئيسية في 8002-8011

في الحاضر وفي  البرنامجاجات دورية لملاك الموظفين للتكفل بأن يلبي الموظفون والهياكل المكتبية احتي

 المستقبل. ويمكــنّ وجود إطار للإبلاغ من وضع التوقعات الخاصة بملاك الموظفين.

  وتنظر المكاتب الميدانية إلى استعراض هيكل وملاك الموظفين كأداة أساسية لاستكشاف الخيارات الخاصة

ة لم يأت نتيجة الفعلي في المكاتب القطريبالموظفين في ظل أوضاع التمويل غير الأكيدة. على أن التوظيف 

في عملية الميزنة من خلال خطط المشاريع  هيكل وملاك الموظفين، بل كان يحُدَّد لاستعراضات

تأمين موارد المشاريع. على الفردية/خطة الإدارة، وكذلك، وهو الأهم، على أساس قدرة المكاتب القطرية 

القيمة العملية لاستعراضات هيكل وملاك الموظفين كرافد لتخطيط قوة العمل في المؤسسة. وقد  ستخدمولم تُ 

 نا بأنه بـدُئ في مشروع لتطوير خطة قوة العمل. خبرأُ 

 الخاصة بالموارد البشرية، فإن  توفي حين أن شعبة الموارد البشرية تخضع للمساءلة فيما يتعلق بالقرارا

ع هيكل الموظفين وإدارته تقع على عاتق المكاتب القطرية/المكاتب الإقليمية. المسؤولية الفعلية عن رف

ويرتبط تخطيط الموارد البشرية ارتباطاً وثيقاً بنموذج التمويل وبتبعاته. وينبغي أن ينظر إلى تخطيط الموارد 

ض إداري البشرية كمسؤولية مؤسسية وليس مجرد مجال لعمل شعبة الموارد البشرية. ولا يوجد استعرا

للتنفيذ الفعلي لخطط المشاريع، بما في ذلك عنصر التوظيف، وهو استعراض من شأنه أن يعزز إخضاع 

 المكاتب القطرية للمساءلة. 

  على أننا نعتقد أيضا . الميدانية البرنامجندرك أن اللامركزية تعتبر عنصراً حاسماً في عمليات ونحن

موارد البشرية ضماناً لاتساق القرارات بحيث تبقى متفقة مع بوجوب وجود رقابة على تفويض مسؤوليات ال

 والثقافة المؤسسية.  فالأهدا
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 القرارات المتعلقة بالتوظيف

  أن القرارات لم تكن مدعومة بشكل كاف  –النقل والترقية والتعيين  –أظهر استعراضنا لقرارات التوظيف

بتبرير موثق، وهناك شعور بأن من شأن إيجاد نظام للمعلومات المرتدة المنظمة للموظفين فيما يتعلق 

بقرارات النقل/الترقية أن يزيد من الشفافية في عمليات التوظيف وأن يعزز لدى الموظفين ثقتهم بهذه 

 العمليات. 

  الوظائف الثابتة كثيراً ما يتبع حلقة مغلقة تقوم أساساً على أصحاب العقود القصيرة وقد وجدنا أن التعيين في

تستند  ولا ويوحي ذلك بأن الحصول على مثل هذا العقد هو الخطوة الأولى للتعيين بعقد محدد الأجل. الأجل.

أن تحد من اتساع ، يمكن لعملية التعيين وبوجه عاممجموعة أصحاب العقود هذه إلى عملية تعاقد مفتوحة. 

على الوفاء بأهداف  البرنامجالمنافسة الضرورية لاجتذاب أفضل المهارات. كما يمكن لذلك أن يحد من قدرة 

 التنوع في تركيبة موظفيه.

 تقييم الأداء

  بمساندة عملية تقييمتقييم الأداء المهني وتعزيز الكفاءاتيقوم برنامج يستند إلى الشبكة العالمية، هو برنامج ، 

أداء الموظفين السنوية. وقد وجدنا تباطؤاً في استكمال برنامج تقييم الأداء. وتتمثل إحدى المشاكل في عدم 

لا يعتبره الموظفون برنامج تقييم الأداء المهني  معرفة البرمجيات السابقة. والأخطر من ذلك هو أن

ثر سلباً عليهم. فتوصية الرؤساء وليس والمديرون أولوية مؤسسية، وهم لا يرون أن عدم استكماله يمكن أن يؤ

ولى، التي تدفع بالموظف إلى دائرة النظر في الترقيات. وفي حالة كهذه، هناك تقييم الأداء هي، بالدرجة الأ

 كأحد المدخلات في قرارات التطور الوظيفي. هذا البرنامجمساس بجدوى 

 تنمية القدرات

  ثقافة مؤسسية لتصنيف وحفظ تنمية أن يركز عليها هو مسألة  البرنامجأحد المجالات التي يتعين على

المعارف المتناثرة في الدراسات والتقارير وعقود المؤلفين المتباينة، وما شابه ذلك. فسياسة التناوب 

استرجاعها وثائق ووالتفويض الكبير للسلطات إلى المديرين الميدانيين كلاهما يفرضان وجود توثيق لل

بحاجة إلى نظام لإدارة المعرفة يمكــنّ من إنتاج المعارف وتسجيلها وتقاسمها  امجالبرنبسهولة. و

 واستخدامها.

  نظام إدارة التعلم، وهو برنامج للتعلم يستند إلى الشبكة  8010أطلق في عام  البرنامجويسعدنا أن نلاحظ أن

ى أن المكاتب الميدانية لم تربط كتسب تقبل الموظفين. علأخذ هذا النظام يالعالمية في تدريب الموظفين. و

 وحدات التدريب لديها بنظام إدارة التعلم، الأمر الذي يحد من فائدته بين موظفيها.
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 المالية لجنة نم المطلوبة التوجيهات

   تقرير مراجع الحسابات الخارجي عن إدارة الموارد البشريةأن تنظر في الوثيقة "يرجى من لجنة المالية "

 تعليقاتها إلى المجلس التنفيذي للنظر فيها.وتقدم 

 مشورةال مشروع

لجنة المالية في منظمة الأغذية  نظرت، من النظام الأساسي لبرنامج الأغذية العالمي الرابعة عشرةفقا للمادة و

المجلس وقدمت تعليقاتها إلى  "تقرير مراجع الحسابات الخارجي عن إدارة الموارد البشريةالوثيقة "في والزراعة 

 ي في تقريرها عن دورتها الرابعة والأربعين بعد المائة.التنفيذ
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 على وثائق المجلس التنفيذي  الاطلاعطبعت هذه الوثيقة في عدد محدود من النسخ. يمكن 
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 مذكرة للمجلس التنفيذي
 

 

 

 نظرلمقدمة للمجلس التنفيذي ل الوثيقةهذه 

الاتصوا  بموويفي  إلوى تتعلق بمحتوو  هوذه الوثيقوة أسئلة فنيةلديهم قد تكون تدعو الأمانة أعضاء المجلس الذين 

 المجلس التنفيذي بفترة كافية. دورةقبل ابتداء  ذلكأن يتم  ويفضلأدناه،  المذكورينبرنامج الأغذية العالمي 

 مديرة المراجعة الخارجية:  R. Mathaiالسيدة  3071-066513رقم الهاتف: 

 أسوئلةإن كانوت لوديكم  ،لوحودة دودماا المورتمراا المساعدين الإداريينكبيرة  ،I. Carpitella بالسيدة الاتصا  يمكنكم

 .(2645-066513)الوثائق المتعلقة بأعما  المجلس التنفيذي وذلك على الهاتف رقم:  بتوفير تتعلق

 



 

 

 

 عن الخارجي الحسابات مراجع تقرير
 إدارة الموارد البشرية

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

المراقــا المــالي والمراجــع  عـيُــّــن

مراجع حسابات خـارجي العام للهند 

للفتـرة مـن  لبرنامج الأغذية العالمي

ــــــــــــــــ   2101يوليو/تمــــــــــــــــو   إل

 .2106يونيو/حزيران 

 

 

المراجعــــة التــــي يجريهــــا  هــــد وت

المراقا المالي والمراجع العـام إلـ  

ضـــمان مســــتق  ب البرنـــامجزويـــد ت

 البرنــامجإضــا ة قيمــة إلــ  إدارة و

 عن طريق تقديم توصيات بناءة.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

يرج  الاتصال  للمزيد من المعلومات

 بالسيدة:

Rebecca Mathai 

 مديرة المراجعة الخارجية للحسابات 

 الأغذية العالميبرنامج 

Via Cesare Giulio Viola, 68/70  

00148 Rome, 

Italy  

 65133071-06-0039هاتف: 

بريد إلكتروني: 

rebecca.mathai@wfp.org 
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 موجز تنفيذي

يعرض هذا التقرير نتائج المراجعة التي أجراها المراقب المالي والمفتش العام للهند عن "إدارة الموارد البشرية" 

 في برنامج الأغذية العالمي.

، من قبيل أحوا  العمل والمعيشة الصعبة في مراكز عمل تتسم بالمشقة، وعدم التأكد البرنامجاك عوامل في نوه

من التمويل، والهيكل اللامركزي للعمل، تشكل المحركاا الرئيسية لتخطيط وتنفيذ الموارد البشرية فيه. وقد تمثل 

متوائمة مع احتياجاا ملاك  البرنامجالهدف الرئيسي للمراجعة في إجراء التقييم أساساً لما إذا كانت سياساا 

مويفيه الديناميكي وأنها مدعومة بعملياا موثوقة وشفافة تبني الثقة بين المويفين. وتغطي هذه المراجعة مقر 

 في روما وسبعة مكاتب قطرية وأربعة مكاتب إقليمية.  البرنامج

 تخطيط قوة العم 

" 8022-8002: لإدارة وتنمية الموارد البشرية البرنامجالتأهب للغد من اليوم: استراتيجية وقد حددا الوثيقة "

. ودعت إلى تعزيز قوة العمل باستعراضاا دورية لملاك المويفين البرنامجأهداف الموارد البشرية الرئيسية في 

في الحاضر وفي المستقبل. ويمكــنّ وجود إطار  البرنامجللتكفل بأن يلبي المويفون والهياكل المكتبية احتياجاا 

 للإبلاغ من وضع التوقعاا الخاصة بملاك المويفين.

وتنظر المكاتب الميدانية إلى استعراض هيكل وملاك المويفين كأداة أساسية لاستكشاف الخياراا الخاصة 

بالمويفين في يل أوضاع التمويل غير الأكيدة. على أن التوييف الفعلي في المكاتب القطرية لم يأا نتيجة 

، وكذلك، دطة الإدارةحددَ في الواقع في عملية الميزنة من دلا  دطط المشاريع الفردية/للاستعراضاا، فقد ت

وهو الأهم، على أساس قدرة المكاتب القطرية تأمين موارد المشاريع. ولم تتحقق القيمة العملية لاستعراضاا 

ئ في مشروع لتطوير دطة هيكل وملاك المويفين كرافد لتخطيط قوة العمل في المرسسة. وقد أدبرْنا بأنه بـدُ

 قوة العمل. 

الخاصة بالموارد البشرية، فإن  اراراوفي حين أن شعبة الموارد البشرية تخضع للمساءلة فيما يتعلق بالق

المسرولية الفعلية عن رفع هيكل المويفين وإدارته تقع على عاتق المكاتب القطرية/المكاتب الإقليمية. ويرتبط 

تباطاً وثيقاً بنموذج التمويل وبتبعاته. وينبغي أن ينظر إلى تخطيط الموارد البشرية تخطيط الموارد البشرية ار

كمسرولية مرسسية وليس مجرد مجا  لعمل شعبة الموارد البشرية. ولا يوجد استعراض إداري للتنفيذ الفعلي 

ب القطرية لخطط المشاريع، بما في ذلك عنصر التوييف، وهو استعراض من شأنه أن يعزز إدضاع المكات

 للمساءلة. 

ونحن ندرك أن اللامركزية تعتبر عنصراً حاسماً في عملياا البرنامج الميدانية. على أننا نعتقد أيضا بوجوب 

وجود رقابة على تفويض مسرولياا الموارد البشرية ضماناً لاتساق القراراا بحيث تبقى متفقة مع الأهداف 

 والثقافة المرسسية.
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 قرارات التوظيف

أن القراراا لم تكن مدعومة بشكل كاف بتبرير  –النقل والترقية والتعيين  –أيهر استعراضنا لقراراا التوييف 

المنظمة للمويفين فيما يتعلق بقراراا  للمعلوماا المرتدةموثق، وهناك شعور بأن من شأن إيجاد نظام 

 د  المويفين ثقتهم بهذه العملياا. النقل/الترقية أن يزيد من الشفافية في عملياا التوييف وأن يعزز ل

العقود القصيرة  أصحابوقد وجدنا أن التعيين في الويائف الثابتة كثيراً ما يتبع حلقة مغلقة تقوم أساساً على 

ولا  تستند  .ويوحي ذلك بأن الحصو  على مثل هذا العقد هو الخطوة الأولى للتعيين بعقد محدد الأجل، الأجل

العقود هذه إلى عملية تعاقد مفتوحة. إلى جانب ذلك، يمكن لعملية التعيين أن تحد من اتساع  أصحابمجموعة 

على الوفاء بأهداف  البرنامجالمنافسة الضرورية لاجتذاب أفضل المهاراا. كما يمكن لذلك أن يحد من قدرة 

 التنوع في تركيبة مويفيه.

 تقييم الأداء

، بمساندة عملية تقييم أداء تقييم الأداء المهني وتعزيز الكفاءااية، هو برنامج يقوم برنامج يستند إلى الشبكة العالم

. وتتمثل إحد  المشاكل في عدم السنوي برنامج تقييم الأداء استكما المويفين السنوية. وقد وجدنا تباطراً في 

والمديرون أولوية لا يعتبره المويفون  البرنامج هذا معرفة البرمجياا السابقة. والأدطر من ذلك هو أن

مرسسية، وهم لا يرون أن عدم استكماله يمكن أن يرثر سلباً عليهم. فتوصية الرؤساء وليس تقييم الأداء هي، 

بالدرجة الآولى، التي تدفع بالمويف إلى دائرة النظر في الترقياا. وفي حالة كهذه، هناك مساس بجدو  تقييم 

 وييفي.الأداء كأحد المددلاا في قراراا التطور ال

 تنمية القدرات

أن يركز عليها هو مسألة وجود ثقافة مرسسية لتصنيف وحفظ المعارف  البرنامجأحد المجالاا التي يتعين على 

المتناثرة في الدراساا والتقارير وعقود المرلفين المتباينة، وما شابه ذلك. فسياسة التناوب والتفويض الكبير 

لة. للسلطاا إلى المديرين الميدانيين كلاهما يفرضان وجود توثيق للقراراا  بحيث يمكن استرجاعها بسهو

 دارة المعرفة يمكــنّ من إنتاج المعارف وتسجيلها وتقاسمها واستخدامها.لإبحاجة إلى نظام  البرنامجو

نظام إدارة التعلم، وهو برنامج للتعلم يستند إلى الشبكة  8020أطلق في عام  البرنامجويسعدنا أن نلاحظ أن 

قبل المويفين. على أن المكاتب الميدانية لم تربط ت اكتسابهذا آدذ في  البرنامجالعالمية في تدريب المويفين. و

 ائدته بين مويفيها.فوحداا التدريب لديها بنظام إدارة التعلم، الأمر الذي يحد من 
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 ملخص التوصيات

و ـي توقعـات الاتـتراتيجية الخمسـية القطريـة يجـا إدرا  اتـتعراه هيكـ  ومـلم المـوظفين  ـي : 1التوصية 

التوظيف  ي خطط المشاريع الفردية. وينبغي أن تكون اتتعراضات هيك  ومـلم المـوظفين الشـاملة التـي تضـم 

الاحتياجات من غير الموظفين )بما  ي ذلك المستشارون( أداة يسترشد بها النشـر العـام للمـوظفين  ـي المكاتـا 

 الميدانية. 

ة بالمعـار  والمهـارات التـي تمكنهـا مـن دعـم المكاتـا القطريـة  ـي ينبغـي تزويـد المكاتـا ايقليميـ: 2التوصية 

اتتعراضات هيك  وملم الموظفين ومن مساعدة شعبة الموارد البشرية  ي إدخـال نتـا ج الاتتعراضـات دوريـا  

 من خلل آلية منهجية.التخطيط المؤتسي للموارد البشرية  ي 

يــيم للفوا ـد والمخـاطر الناشـ ة عـن شـدة الاعتمـاد علــ  : يجـا دعـم خطـة قـوة العمـ  المؤتسـية بتق3التوصـية 

العقود القصيرة الأج   يما يتعلق بتموي  اتجاهات المكاتـا القطريـة خـلل  تـرة عـدة تـنوات. بمـا ينبغـي تحديـد 

 الضوابط التي تخفف من المخاطر.

ليهـا لكـ  مشـروت تتمشـ  ينبغي عل  البرنامج أن ينشئ رقابة تقدم ضمانا  بأن الدرجات الموا ـق ع :4التوصية 

 مع التصنيف الموحد وأن القرارات لا تخضع لتوقعات التموي  وحدها.

ينبغــي علــ  شــعبة المــوارد البشــرية أن تضـع مؤشــرات ر يســية لــةداء حــول صــحة إدارة المــوارد  :5التوصـية 

الموقـع. بمـا ينبغـي البشرية  ي المكاتا الميدانية وأن تحدد حدا  أدنـ  يتعـين عنـد بلوغـر إجـراء اتـتعراه  ـي 

 إيجاد عملية دورية يبلغ ايدارة العليا بنتا ج ذلك الاتتعراه.

 لخطة قوة العم  المؤتسية وتنفيذها.للتتكمال العاج  يتعين إعداد خطة محددة الزمن  :6التوصية 

يـ  تـدعم الخـرو  عـن خطتـر، بح تيتعين أن تتو ر وثا ق واضحة تتتبع التنفيـذ، وتتضـمن تبريـرا :7التوصية 

 قرارات الموارد البشرية. 

ــة  :8التوصــية  ــين وأن يحــدد الضــوابط الكفيل ينبغــي للبرنــامج أن يعتــر  بمخــاطر إتبــات حلقــة مغلقــة  ــي التعي

 بتخفيف هذه المخاطر.

الأول لتحديـد  سالأتـا تقيـيم الأداء المهنـي وتعزيـز الكفـاءاتإننا نوصي بأن تشك  تقـارير برنـامج  :9التوصية 

مجموعة الموظفين الذين لا بد أن ينظر  يهم  ريق الترقيـات الفنيـة. وهـذا بـدوره يعـز  مـن قيمـة برنـامج تقيـيم 

 الأداء المهني وتعزيز المهارات ونوعية تقييمات الأداء والامتثال بالمخططات الزمنية.

حــول قـرارات المــوارد البشــرية أن  للمــوظفينللمعلومــات المرتـدة مــن شـأن وجــود إطــار منهجـي  :11التوصـية 

 يعز  من الثقة بالعملية.

الصــادرة  ــي تقريرنــا عــن عمليــات الصــومال حــول نوعيــة  17نؤبــد مجــددا  علــ  التوصــية رقــم  :11التوصــية 

 برنامج تقييم الأداء المهني وتعزيز المهارات. تتقييما
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محيطيـا  وى ايدارة التنفيذيـة اتتعراضـا  ينبغـي أن يتضـمن التقيـيم السـنوي للمـوظفين علـ   مسـت :12التوصية 

 من المرؤوتين.معلومات مرتدة شامل  يتضمن 

يتعــين علــ  البرنــامج أن يضــع تياتــة للــتعلم تضــمن بنــاء قــدرات المــوظفين بصــورة متواصــلة  :13التوصــية 

 .وإدراجها  ي مسارات العم 

مـن شـأن وجـود نظـام يدارة المعـار  أن يسـاعد البرنـامج علـ  ابتسـا  المعر ـة الموجـودة  ـي  :14التوصية 

التقارير المتباينة و ي الشعا المختلفة  ي المنظمة. وينبغي أن يكون تسليم نسخ الملفات الالكترونية والورقيـة 

 أو التقاعد. بندا  هاما   ي القا مة المرجعية التي تستخدم قب  خرو  الموظف بسبا النق 

 ينبغي أن ترتبط وحدات التدريا  ي جميع المجالات الوظيفية والمكاتا بنظم إدارة التعلم. :15التوصية 
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 مقدمة -أولا  

 أعداد الموظفين

مويفواً. 21 655بلوداً بموويفين يبلود عوددهم  28يجري برنامج الأغذية العالمي عملياته فوي المقور وفوي  -2
(1)

 

. البرنــامجموون مجموووع نفقوواا  فووي المائووة 26مليووون دولار أمريكووي  515وتمثوول تكلفووة المووويفين البالغووة 

في المائوة مون الموويفين معينوون  26(؛ و26251من المويفين في الميدان ) في المائة 80ويعمل أكثر من 

اتجاهوواا التوييووف دوولا   الأو ق مويفوواً. ويتضوومن الملحوو 8 161محليووا؛ً ويبلوود عوودد المووويفين الوودوليين 

تفاصيل فئاا المويفين المختلفة. وتقع المسرولية العامة عن  الثاني. ويتضمن الملحق 8022-8008الفترة 

علوى عواتق شوعبة المووارد البشورية  البرنـامجتخطيط وتنفيذ جميع الأنشطة المتصولة بوالموارد البشورية فوي 

فووي المقوور برومووا. ويوورأس الشووعبة موودير الموووارد  (OMH، وقوود كووان سووابقاً HRD :)وادتصووارها الحووالي

 .للبرنامجالبشرية وهو مسرو  أمام المدير التنفيذي 

 التحديات

ترد إسوتراتيجية المووارد  -8

في  البرنامجالبشرية في 

التأهب " الوثيقة المعنونة

للغووووووووود مووووووووون اليووووووووووم: 

 البرنـــــامجاسوووووتراتيجية 

لإدارة وتنميووووة الموووووارد 

-8002: البشوووووووووووووووووورية

ومحركوواا التغييوور الرئيسووية  سووتراتيجية الموووارد البشوورية(ا" )ويشووار إليهووا فووي هووذه الوثيقووة باسووم 8022

يوروف العمول المحددة في الوثيقة هي: القدرة على اجتذاب المويفين المرهلين والاحتفاي بهم عندما تكون 

 ،والمعيشة صعبة؛ والحاجة إلى إجراء تعديلاا دورية في قوة العمل يمكون أن توردي إلوى تقلويم المكاتوب

أو التوسع السريع في عدد المويفين، أو إعادة توصيف الاحتياجاا من الويائف؛ والحاجوة إلوى دلوق بيئوة 

 منظمة.ذهنية تقدر التنوع وتستفيد منه وتعززه بغية تحقيق نجاح أكبر لل

. ويجوري البرنـامجوتنعكس في هذه المحركاا أصداء التحدياا التي تواجوه تخطويط المووارد البشورية فوي  -6

تمويل معظوم تكواليف موويفي المكاتوب القطريوة عبور تكواليف الودعم المباشورة والمتصولة مباشورة بمشواريع 

.البرنامج
(2)

علوى تمويول الويوائف،  البرنـامجي أوجهاً من الغموض في قودرة ويثير نموذج التمويل الطوع 

الأمر الذي يفرض تودي المرونة للتمكن من إعادة الهيكلة في الوقوت المناسوب: تقلويم عودد الموويفين أو 

التوسووع فيووه حسووب اللووزوم. ويمكوون لاستعراضوواا هيكوول وموولاك المووويفين التووي تسوواند "تحديوود الحجووم 

أن يثيور التووتر والنوزاع انطلاقواً مون التصووراا المتعلقوة بعودم احتورام الخبورة الصحيح" للمكاتب القطرية 

والمهارة والمعرفة.
(3)

يقوو  بوأن اسوتخدام العقوود القصويرة الأجول  البرنـامجكما يساند هذا النموذج رأياً في  

 وتينية.يمثل استجابة فعالة من حيث التكلفة، حيث أن كثيراً من حملة هذه العقود يعملون في مهام ر

                                                      
(1)

 .8022البياناا الواردة في هذه الفقرة هي البياناا في يوليو/تموز  
 يجري تمويل معظم مويفي المقر/المكاتب القطرية/مكاتب الاتصا  من دلا  ميزانية دعم البرامج والإدارة.  (2)
 .8020ديسمبر/كانون الأو   62 –يناير/كانون الثاني  2تقرير عن أنشطة مكتب أمين المظالم:  (3)

الموووارد البشوورية شووريك اسووتباقي مضوويف للقيمووة يقووود التغيوور الثقووافي  شووعبة: الرؤيــة المعلنــة

 من دلا  التعلم والتفوق الإداري.  التنظيمي

ملائمووة  البرنــامجتمثل دور الشووعبة فوي التكفوول بووأن تكوون تركيبووة موويفي ي: سوالمهمـة المعلنــة

أن يونجح  للبرنـامجوبأن يكون المويفون مهيئوين ومودعومين جيوداً لأداء مهوامهم بحيوث يمكون 

 .في تنفيذ ولايته
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بتفويض قدر كبير من المسورولية إلوى تشوكيلاته الميدانيوة.  البرنامجوعملاً على توفير استجابة سريعة، قام  -1

فالمسرولية عن إقامة هيكل ملائم لتنفيذ برنامج عمل المكاتب القطرية إنما تقع على عاتق هذه المكاتب، مع 

أن ذلووك يجووري ضوومن إطووار التعليموواا الصووادرة عوون المقوور. ويكموون التحوودي فووي تصووميم سياسوواا تعووزز 

 ما تعطي المجا  لتعيين المديرين لإيجاد التركيبة الملائمة.الشفافية والمساءلة ك

يوروف معيشوة مثاليوة فوي جميوع مراكوز العمول.   أن يقودم لمويفيوه للبرنـامجيمكون  وعلى ضوء ولايته، لا -6

مشوقة.فنحو ربوع مويفيوه الودوليين وكثيور مون مويفيوه الووطنيين يعملوون فوي مراكوز عمول تتسوم بال
(4)

وقود  

باعتبارهوا مراكوز لا يسومح بهوا  البرنـامجمن مراكوز العمول التوي يرسول إليهوا مويفوو  في المائة 12صنف 

التوييوف فوي  البرنـامجبقدوم أسرة المويف لأسباب تتعلق بالمخواطر الأمنيوة. وتيسور سياسوة التنواوب فوي 

فووي المنظمووة وتنميووة المهوواراا المراكووز الصووعبة، غيوور أن ذلووك يتطلووب توازنوواً مووع احتياجوواا التخصووم 

 المطلوبة لد  المويفين وتزويدهم بخبرة واسعة تمكن ادتيار القياديين بينهم.

ستراتيجية الموارد البشرية في منظمة ما متماشية تماماً مع الأهداف الإستراتيجية العاموة اوينبغي أن تكون  -5

ستراتيجية تتفق مع الممارساا الجيدة المعمو  بهوا فوي القطواع ابمبادراا  نامجالبرلتلك المنظمة. وقد أدذ 

هوذه المبوادراا بحيوث يمكون تنشويط الخاص، كموا اعتمود أدواا جديودة فوي البرمجوة. وبالضورورة، يتطلوب 

، وإمكانيوة تحويلها من مجرد تعليماا مرسسية إلى إجراءاا مدمجة فوي العمليواا، التوعيوة بوين الموويفين

وكوذلك القودرة علوى إضوافة ضوخ مهواراا جديودة إلوى قووة  ،وإعوادة توصويف الاحتياجواا الوييفيوة ،نقلالت

 أن يواكب التطوراا الجارية في المنظمة ككل. البرنامجالعمل. ويتعين على تخطيط الموارد البشرية في 

 ايتتراتيجية

 الأهداف التالية: 8022-8002للفترة  ستراتيجية الموارد البشريةاتضمنت  -1

 إدماج تخطيط قوة العمل بالتخطيط الاستراتيجي والمالي والتشغيلي؛ 

 مواءمة ممارساا التعيين بحيث تدعم الادتيار المستهدف الصارم؛ 

 وضع عملية تحدد المويفين الدادليين الذين سيجري نقلهم؛ 

 ارية والتقنية والشخصية؛توفير أدواا للمويفين تمكن من تنمية قدراتهم الإد 

  توووفير الفوورص للمووويفين للتنقوول بووين الوكووالاا فووي منظومووة الأمووم المتحوودة والمنظموواا الشووريكة

 .للبرنامج

 عملية المراجعة التي قمنا بها –ثانيا  

 أهدا  المراجعة

سووتراتيجية الموووارد البشوورية. وتمثلووت أهووداف اوضووعت أهووداف المراجعووة التووي قمنووا بهووا بحيووث تسووتند إلووى  -2

 المراجعة في التوصل إلى ضمان فيما يتعلق بما يلي:

  عمليوواا اسووتعراض التوييووف توودعم القوودرة علووى توقووع توصوويفاا المووويفين بحيووث تلبووي الاحتياجوواا

 الإستراتيجية؛ البرنامجالمتغيرة عملاً على بلوغ أهداف 

 اجاا الخاصة بحجم المويفين وتنوعهم ومرهلاتهم؛وجود دطة لقوة العمل تتنبأ بالاحتي 

                                                      
(4)

لسكن والراحة والاستجمام. مصنفة باعتبارها مراكز تتسم بالمشقة استناداً إلى معايير من قبيل توفر المرافق التعليمية والصحية والأحوا  المنادية والاتصالاا وا 

  .8022-8002، يواجه المويفين شواغل أمنية في كثير من المراكز. وتأتي الإحصاءاا المستخدمة من وثيقة الإستراتيجية للفترة وإضافة إلى المشقة
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 تزويد الموارد البشرية بنظم للمعلوماا تعطي بياناا موثوقة ودقيقة ومتسقة لجميع فئاا المويفين؛ 

  رقية بالصرامة والشفافية والثقة.تقراراا الموارد البشرية الخاصة بالتعيين والنقل والاتسام 

  على  البرنامجالإدارية والتقنية والشخصية بصورة متواصلة تساعد توفير دطة لتنمية قدراا المويفين

 بناء منظمة تستند إلى التعلم.

  للبرنامجإتاحة الفرص للمويفين للتنقل بين وكالاا منظومة الأمم المتحدة والمنظماا الشريكة. 

 نطاق المراجعة

. ومع إشارة داصة لاستعراض البرنامجغطت الدراسة التي أجريناها عملياا الموارد البشرية عموماً في  -8

الفنيوين الودوليين )عقوود ثابتوة الأجول(  البرنـامجقراراا الموارد البشرية، قمنا بأدذ عيناا تتعلوق بموويفي 

يوت ادتبواراا للامتثوا  تتعلوق هوي البرمجوة واللوجسوتياا والماليوة. وأجر البرنـامجفي ثلاثوة مون مجوالاا 

 بالوثائق التي تسترشد بها سياسة الموارد البشرية، والمدرجة في الملحق الثالث.

فوي روموا وسوبعة مون المكاتوب القطريوة البرنـامجوقد شمل عملنا مقور  -20
(5)

وهوي تابعوة لأربعوة مون المكاتوب  

الإقليمية
(6)

. وفيموا يتعلوق بتحلويلاا الاتجاهواا، اسوتخدمنا 8022إلوى عوام  8008عوام . وغطينا الفترة مون 

 البياناا والأرقام عن السنواا الخمس الماضية عند الضرورة.

 منهجية المراجعة

ومنهجيتها.  بدأنا عملية المراجعة باجتماع ابتدائي مع مدير شعبة الموارد البشرية لمناقشة أهداف المراجعة -22

واستناداً إلى استعراض أولي للوثائق، قمنا بإصودار استفسواراا المراجعوة وهوي مصوممة للتأكود مون تووفر 

آلياا المراقبة في مجالاا المخاطر المحوددة. وقود حللنوا البيانواا وفحصونا السوجلاا وأصودرنا ملاحظاتنوا 

تقرير بعد أن أدذنا في الاعتبار آراء الأمانة الخاصة بالمراجعة ملتمسين الردود من الإدارة. وقد أعد هذا ال

التي طلبناها في مختلف مراحل المراجعة. كما عرضونا تقوديراتنا علوى شوعبة المووارد البشورية فوي اجتمواع 

 .8022أكتوبر/تشرين الأو   5دتامي عقد في 

ونوفمبر/تشوورين الثوواني  8022كتوبر/تشوورين الأو  وجوور  العموول فووي المكاتووب الميدانيووة فووي الفتوورة بووين أ -28

. كما عقودا أفرقوة المراجعوة الميدانيوة اجتماعواا ابتدائيوة ودتاميوة فوي المكاتوب القطريوة والمكاتوب 8022

 الإقليمية لمناقشة الملاحظاا الأولية الخاصة بالمراجعة ولتلقي الردود عليها.

نتاجاا والتوصووياا التووي دلصوونا إليهووا فووي سووياق المراجعووة إلووى مووا أتوويح لنووا تحديووداً موون وتسووتند الاسووت -26

المعلوماا. ولسنا مسرولين عان النتائج الخاطئوة التوي يعوود الخطوأ فيهوا إلوى معلومواا غيور دقيقوة أو غيور 

 كاملة قدمت لنا.

لتي دلصنا إليها في الفقراا التالية. أما أمثلوة الشورح فهوي لا توأتي وترد تفاصيل الاستنتاجاا والتوصياا ا -21

 إلا من المكاتب القطرية التي تمكنا من التأكد من بياناتها على الأرض.

وأمانتـر خـلل مختلـف مراحـ   البرنـامجونود أن نسج  مع الشكر ما تلقيناه من تعاون ومسـاعدة مـن مـوظفي 

 المراجعة هذه.

                                                      
 مصر والأرض الفلسطينية المحتلة والنيجر وكوا ديفوار وكولومبيا وغواتيمالا والسنغا .  (5)
 .القاهرة وبنما ودكار والسودان (6)
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 الاتتنتاجات التي خلصنا إليها –ثالثا  

 تخطيط قوة العم  –ألف 

لتخطيط قوة العمل  فوي الأهوداف  البرنامجإدماج  8022-8002ستراتيجية الموارد البشرية للفترة اأبرزا  -26

 ، عملاً على بلوغ الأهداف التالية:للبرنامجستراتيجية والمالية والتشغيلية الا

  وضع إطار منهجي لتخطيط الموارد البشرية وعملية للإبلاغ عنه بحيث يمكون توقوع الاحتياجواا مون

 ؛المويفين

  تعزيز دعم المكاتب القطرية في إجراء استعراضاا ملاك التوييف لضمان تلبية المويفين والهياكل

 حالياً وفي المستقبل. البرنامجالمكتبية لاحتياجاا 

 اتتعراه هيك  وملم الموظفين (0)

رف الآن باسوم "اسوتعراض هيكول ومولاك تهدف عملية استعراض هيكول الموويفين، وهوي العمليوة التوي تعو -25

سوتراتيجية والويوائف فيهوا علوى مواءموة موع الا المويفين"، إلى ضمان أن يكون هيكل المنظمة أو الوحودة

سوتراتيجية المووارد البشورية بالحاجوة ا توالأهداف التي يتعين تنفيذها، ومع الموارد المتاحوة لهوا. وقود سولم

 المويفين بصورة أكثر تواتراً وصرامة."إلى "إجراء استعراضاا هيكل وملاك 

وقد وجدنا أن استعراض هيكل وملاك المويفين يـعُتبر على المستو  الميداني عمليوة لاستكشواف ديواراا  -21

 التوييف في مواجهة التمويل غير المركد. من ذلك مثلاً أن المكتب القطري في مصر أدبرنا أنه لم يتم فوي

تنظيم استعراض هيكل وملاك المويفين لأن حالة التمويل لم تشهد تغيراً ديناميكياً. أموا المكتوب  8020عام 

، الأمر الذي لم يكون مودعوماً 8020ية في عام البرنامجمويفاً في وحدته  21القطري في السنغا  فقد عين 

لعودم توقوع حودوخ تخفويض كبيور  باستعراض، على أساس اعتبار أن الاستعراض قد لا يكون أساسياً نظوراً 

 في التمويل.

كمووا نووـقُل إلينووا أن شووعبة الموووارد البشوورية لا  -22

تجمووع البيانوواا عوون حالووة إنهوواء استعراضوواا 

الميدان. والبيانواا هيكل وملاك المويفين في 

المتاحووة )وهووي أساسوواً تغطووي الاستعراضوواا 

التوووي تلقوووت مسووواعدة مووون الشوووعبة( تبوووين أن 

الاستعراضاا التوي أعودا بتوجيوه مون المقور 

والمكاتوب الإقليميوة، كموا هوو مبوين فوي الجودو . ويسوعدنا أن  28أجراها عدد قليل من المكاتب القطرية الوـ 

لتي أدوذناها كعينوة )وهوي استعراضواا أعودا بتوجيوه مون المقور( كانوت نلاحظ أن الاستعراضاا الثلاثة ا

 استعراضاا شاملة.

وقوود اعتبوورا شووعبة الموووارد البشوورية أن استعراضوواا هيكوول وموولاك المووويفين هووي أساسوواً عمليووة تجووري  -28

الاستعراضواا لا تتناسوب  نالحالة أدناه أبمبادرة ميدانية. ويظهر من عملنا، على النحو المبين في دراستي 

الخطط الإداريوة )وتورد مناقشوة  وبشكل وثيق مع التوقعاا الخاصة بالمويفين في فراد  دطط المشاريع أ

(. فهذه الخطط توجه نشر المويفين الميوداني ولويس الاستعراضواا. 85لذلك بمزيد من التفصيل في الفقرة 

 السنة عدد  الاتتعراضات التي أعدت بتوجير من المقر

5 2008 

1 2009 

8 2010 
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لقووووة العمووول شووواملة للمنظموووة ككووول ومدعوموووة بتجميوووع لنتوووائج  لا يعووود دطوووة البرنـــامجوعلوووى هوووذا، فوووإن 

 الاستعراضاا الدورية.

 : المكتا القطري  ي بوت ديفوار0دراتة حالة 

عملاً على مواءمة تكلفة المويفين مع التكاليف العامة المباشرة التي يمكن توقعها استناداً إلى مستو  واقعي من 

تخفيض حجم المكتب القطري. وتم إنهاء  8020ك المويفين في عام المساهماا، تقرر في استعراض هيكل وملا

 .16 مجموع المويفين إلى بغية دفض 8020مويفاً في سياق تنفيذ الاستعراض في عام  10عمل أو نقل 

. وبرر المكتب 8022مويفاً، بحلو  نوفمبر/تشرين الثاني  268وقد وجدنا أن عدد المويفين عاد فارتفع إلى 

إلى حافظة المكتب.  خدماا الأمم المتحدة للنقل الجويلزيادة بإضافة عمليتين طارئتين ومشروع لالقطري هذه ا

. وقد تجاوز النقم في التمويل في مختلف المشاريع 8022ولم تقترن الزيادة بتحسن كبير في التمويل في عام 

مهمتها إعداده للطوارئ الوشيكة وتقلل من عنصر  قائمةنظم  البرنامجفي السنة. وتتوفر لد   في المائة 66

المفاجأة. ولا بد لاستعراض هيكل وملاك المويفين من أن يأدذ في اعتباره احتياجاا المستقبل القريب جداً )في 

هذه الحالة ضمن سنة واحدة(. إننا نوصي بأن من الممكن استعراض الزيادة بالاستناد إلى تدفق المساهماا 

 .م المباشرة(، والزيادة التقديرية في حجم العمل، ومزيج المهاراا التي يتطلبها حجم العمل هذا)وتكاليف الدع

 : المكتا القطري  ي النيجر2دراتة حالة 

أجر  المكتب القطري استعراضاً تفصيلياً لهيكل وملاك المويفين بمساعدة من المكتب القطري في مايو/أيار 

تحدد بموجبه وجود زيادة في الاحتياجاا من الموارد البشرية، دون أن تكون هذه الزيادة نتيجة مباشرة  8008

من المويفين بعقود ثابتة الأجل، غير  مويفاً  22زيادة قدرها بلحالة طوارئ في النيجر. وأوصى الاستعراض 

 ه. واعتبر المكتب أن الزيادة مبررة لأن8020مويفاً بعقود ثابتة الأجل دلا  عام  88أننا وجدنا أن المكتب عين 

انتقل من كونه مكتباً صغيراً/متوسطاً ليصبح مكتباً كبيراً ومع إيجاد أو تعزيز الوحداا. كما قيل لنا إنه نظراً لعدم 

تخفيض في العملياا دلا  السنواا الخمس المقبلة فإن الزيادة تمت بتعيين مويفين بعقود ثابتة الأجل. ولم  توقع

نتمكن من الحصو  على ضمان حو  عدم التمكن من معالجة هذه العوامل في نطاق الاستعراض وحو  السبب 

 في اعتبار أن التعيين بعقود ثابتة الأجل هو الحل الأفضل.

إعوادة الهيكلوة توردي إلوى أشوكا  مختلفوة مون عن أنشطة مكتب أموين المظوالم أن "  8020لاحظ تقرير عام  -80

الوودعم متوواح موون المقوور "  ورأ  أمووين المظووالم أن "تفوواقم مشوواكل قوووة العموول والنووزاع بووين جميووع المعنيووين.

وجد رسوائل موحودة تأنه غير موحد ولا يستند إلى أي نموذج أو ممارسة فضلى. ولا  إلاوالمكاتب الإقليمية 

ولا تفسووير مشووترك للسياسوواا ولا تواصوول، ولا مشووورة منتظمووة تتعلووق بالمسووار الوووييفي، ولا توجيهوواا 

لقيام بالعمليوة. ويتعوين التمواس المشوورة مون أنحواء متباينوة مون المنظموة لبخصوص أفضل أو أنسب توقيت 

بل وينبغي اللجوء إليهم  ويمكنصورة عشوائية تماماً: فبعض الأشخاص أكثر معرفة ومهارة من غيرهم وب

التماساً للمساعدة. ولعل بعض مديري المكاتب نجحوا في إعادة الهيكلة موع الحفواي علوى إنتاجيوة الموويفين 

اج الوذي دلوم إليوه أموين " أموا الاسوتنتورضاهم، ولكنهم في هذه الحالة فعلووا ذلوك لوحودهم دون أي دعوم.

في حين أن تفويض السلطة له فوائده، فإن تعقد البرمجة، بسوبب تغيور الأوضواع السياسوية "المظالم فهو أنه 
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والاقتصادية في العالم واستمرار النمو في المنظمة، يتطلوب مزيوداً مون تركوز السولطة علوى الأجول القصوير 

"والمتوسط.
(7)

 

وفوووي أعقووواب صووودور تقريووور أموووين المظوووالم، وضوووعت شوووعبة المووووارد البشووورية مجموعوووة أدواا داصوووة  -82

باستعراض هيكل وملاك الموويفين وعممتهوا. والمقصوود مون مجموعوة الأدواا هوذه هوو أن تووفر توجيهواً 

وانوب إجوراء العمليوة. وهوي تعطوي توجيهواا حوو  مختلوف ج مسارشاملاً يأدذ بيد المدراء الميدانيين عبر 

إجراء الاستعراض، بما في ذلك الاتصوالاا والإطوار الإجرائوي والرسوائل والتوقيوت. إضوافة لوذلك، هنواك 

وحدة مكرسة )هي وحدة الدعم الميداني( تقدم التوجيه والمساعدة للمكاتب الإقليمية والمكاتوب القطريوة عون 

بيووق سياسوواا الموووارد البشوورية طريووق مووويفي الموووارد البشوورية لووديها، بغيووة تعزيووز إدارة المووويفين وتط

 وإجراءاتها.

شرط مرسسي يقضي بإعداد إستراتيجية قطرية لكول بلود، وهوي أساسواً دارطوة طريوق  البرنامجوهناك في  -88

وتعود هوذه  .في البلد المعنوي دولا  فتورة دموس سونواا لتحقيوق رؤيتوه البرنامجتحدد الوجهة التي سيأدذها 

وقوود وجوودنا أن المكاتووب القطريووة  الاسووتراتيجية بالتشوواور مووع الحكومووة والجهوواا الأدوور  صوواحبة الشووأن.

سوتراتيجية القطريوة واسوتعراض هيكول ومولاك الموويفين، الأمور الوذي عثرا على رابط مفيود بوين هوذه الا

 عدم وضوح التمويل. ل برمتها غير داضعةيتعين تشجيعه بحيث يــُكرس الاستعراض كأداة للتخطيط 

المزيود مون الاعتمواد وإننا نشعر أنه ينبغي للاستعراض وتحسويناته فوي المسوتقبل التوجوه نحوو تنميوة القودرة  -86

ياجوواا التوييووف علووى الووذاا بووين مووديري الموووارد البشوورية فووي الميوودان بحيووث يسووتطيعون اسووتعراض احت

تيجية القطرية لفترة الخمس سونواا. كموا نور  أن بإمكوان المكاتوب الإقليميوة أن سترابصورة تتمشى مع الا

تسوواعد فووي الرقابووة بحيووث يمكوون للاستعراضوواا الدوريووة أن توودعم قووراراا الموووارد البشوورية فووي المكاتووب 

 القطرية وأن تساعد أيضاً على تنمية قدراا المكاتب القطرية على القيام بعملياا الاستعراض.

الاستعراضاا في المكاتب القطرية، حتى وإن اعتبر ذلوك أداة  لاستكما ويمكن لوضع برنامج منتظم قوي  -81

للمواءمة بين حالة التمويل والتوييف، أن يساعد على وضع المبوادرة علوى أسوس منهجيوة. ولا حاجوة الآن 

لميوداني لنتوائج الاستعراضواا. وقود قيول لنووا إن إلوى وضوع برنوامج دوري لتقوديم الموديرين علوى المسووتو  ا

شووعبة الموووارد البشوورية لا تتوقووع إدراج دور رقووابي فووي سووياق الاسووتعراض لأن ذلووك لا يتفووق مووع تفووويض 

 السلطاا.

 خطة قوة العم  (2)

مرسسوية لقووة العمول يمكنهوا وضع دطوة  8022-8002ستراتيجية الموارد البشرية للفترة اكان من أهداف  -86

. وقود قيول البرنامجالتنبر باحتياجاا حجم المويفين وتنوعهم وقدراتهم. ولكن هذه الخطة لم توضع بعد في 

موع تضومينها توقعواا  البرنـامج إدارة لنا إن الممارسة المتمثلة بإدراج الاحتياجاا من المويفين في دطوط

تتضومن  دطوة الإدارةحو  حجم المويفين وتنوعهم، تتويح بوديلاً فوي هوذا الصودد. ورأا الأمانوة أن عمليوة 

 توقعاا حو  حجم المويفين وتنوعهم؛ وأن العمل فيما يتعلق بقدراتهم لا يزا  جارياً.

                                                      
 .22، ص. 8020ديسمبر/كانون الأو   62 –يناير/كانون الثاني  2تقرير عن أنشطة مكتب أمين المظالم، (7)
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لوووى نحوووو كامووول موووا يوووـتُوقع مووون الخطوووة المرسسوووية لقووووة العمووول. لا تلبوووي ع دطوووة الإدارةغيووور أن عمليوووة  -85

ومن ثوم إدراجهوا فوي  مشروعفالاحتياجاا من المويفين في الميدان يتم تجميعها على أساس احتياجاا كل 

. وتسترشد دطط المشاريع بمددلاا من الشعب الرئيسية، ومنها شعبة الموارد البشرية، عبور دطة الإدارة

البوورامج. غيوور أن تقوودير الاحتياجوواا موون المووويفين لا يجووري علووى أسوواس قالووب  عمليووة لجنووة اسووتعراض

مرسسووي؛ فهووو يبوودأ أساسوواً كعمليووة للميزنووة ولوويس كعمليووة للموووارد البشوورية. ولا توضووع احتياجوواا كوول موون 

فراد  المشاريع من المويفين بالمقارنة بالاحتياجاا المتكاملوة للمكتوب القطوري ككول؛ ولا بموا يوجود فعولاً 

موون المووويفين فووي المكتووب القطووري؛ كمووا لا يجووري دعمهووا بتقيوويم لأثوور المشووروع علووى المشوواريع الأدوور  

" لأن كل مشروع ينظر إليوه كأنوه فريود مون نوعوه مون حيوث الونهج عامةالجارية. على أنه لا توجد "قواعد 

 البرنـامجتفوي باحتياجواا المتبع فيه. إننوا نودرك أنوه حفايواً علوى المرونوة فوإن الصويد الثابتوة لا  البرنامجي

الميدانية، ومع ذلك فإننا نعتبر أن توقعاا الاحتياجاا من المويفين )من حيوث العودد والرتوب( بحاجوة إلوى 

"( التووي لابوود موون أن تسترشوود بهووا. كمووا نوودرك أن العامووةمزيوود موون الوضوووح فووي البووارامتراا )"القواعوود 

يتووه الصووعبة. غيوور أن البووارامتراا تسوواعد فووي اتخوواذ موون الوفوواء بولا البرنــامجاللامركزيووة أساسووية لتمكووين 

 توفر التماسك والاتساق في النهج والتي تتمسك بالأهداف والثقافة المرسسية. التياراا رالق

مور إن التوييف الفعلي يعتمد كليواً علوى القودرة علوى توأمين المووارد لميزانيوة المشوروع الموافوق عليهوا والأ -81

متروك للمكتب القطري لتعديل التوييف حسب التمويل. والمكتب القطري لا يعدّ دطوة للتنفيوذ متوائموة موع 

 ةالموحود التقواريرالأموا  المحصلة فعلاً لصالح المشروع. ويجري الإبلاغ عن تنفيوذ المشوروع مون دولا  

هوودف أساسوواً إلووى إبوولاغ الجهوواا المانحووة. ولا يوجوود اسووتعراض إداري ت تقووارير يبشووأن المشووروعاا، وهوو

للتنفيووذ الفعلووي لخطووط المشووروع، بمووا يشوومل عنصوور المووويفين، يمكوون موون توودعيم مسوواءلة المووديرين الووذين 

بحاجة إلى رقابة مصدرها شعبة الموارد البشرية علوى مرشوراا  البرنامجيقومون بالتوييف. إننا نر  أن 

ة لإدارة الموارد البشرية في المكاتب الميدانيوة: فيموا يتعلوق بتنفيوذ دطوط المشوروع والامتثوا  الأداء الرئيسي

 للخطوط التوجيهية والتعليماا الخاصة بالموارد البشرية.

بشورية تخضوع . وفي حين أن شعبة المووارد الالبرنامجوتشكل هذه المسائل واقع إدارة الموارد البشرية في  -82

للمساءلة عن القراراا المتعلقة بالموارد البشرية، فإن السلطة الفعلية لزيادة هياكل الموويفين تكمون فوي يود 

المكاتووب القطريووة/المكاتب الإقليميووة. وتخطوويط الموووارد البشوورية موورتبط بصووورة وثيقووة بنموووذج التمويوول 

موووارد البشوورية كمسوورولية مرسسووية ولوويس وتبعاتووه: وهووو وضووع يتعووين فيووه أن ينظوور إلووى تخطوويط وتنفيووذ ال

 مجرد مسرولية محصورة في مجا  عمل شعبة الموارد البشرية.

وقد تم إبلاغنا بأن شعبة الموارد البشرية قد بدأا مشروعاً للتخطيط لقوة العمول )يركوز علوى موويفي الفئوة  -88

 الفنية( وهو يتألف من ثلاخ مراحل:

 احتياجاا المستقبل من المهاراا والمعارف؛ تحديد 

 تقدير القدراا الحالية من حيث كمية المهاراا اللازمة ونوعيتها؛ 

  وضع دطة عمل لقوة العمل للانتقا  إلى المسوتقبل موع التصودي للتحودياا التوي توم تحديودها واقتوراح

 الاستراتيجياا لسد الثغراا.
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لأن هذا سيتطلب بالضرورة تعيين مهاراا جديدة وإعادة مواءمة قووة العمول، توم التخطويط لبرنوامج ونظراً  -60

ملايين من الدولاراا الأمريكية، فوي سوياق الخطوة  20طوعي لإنهاء الخدمة. وقد أدرج في الميزانية مبلد 

 ، لمشروع التخطيط ولبرنامج إنهاء الخدمة.8021-8028الإدارية للفترة 

إننوا نعتبور هوذا المشوروع مبوادرة فوي الاتجواه الصووحيح اشوتدا الحاجوة إليهوا وهوي تهودف إلوى وضوع إطووار  -62

( بأنوه 8028منهجي لتخطيط الموارد البشرية وعمليوة للإبولاغ عون ذلوك. وقود توم إبلاغنوا )فوي موارس/آذار 

 لى التحضير للمرحلة الثانية. يعمل ع البرنامججر  التعاقد مع شركة لهذه الغاية وبأن 

 للبرنـامجكانت بمثابة انتقا  هام  8026-8002الإستراتيجية للفترة  البرنامجومن الجدير بالتقدير أن دطة  -68

من كونه وكالة للمعونة الغذائية ليصبح وكالة للمساعدة الغذائية، مع توفير مجموعة أدواا أقوو  لوه تمكنوه 

موون الاسووتجابة لحووالاا الجوووع الحرجووة. ويتطلووب ذلووك مهوواراا جديوودة. وقوود شووددا إسووتراتيجية الموووارد 

في ميادين التغذية وتقدير  على مواصلة التركيز على الدراية التقنية، وداصة 8022-8002البشرية للفترة 

 البرنـامجوجود أن عوائوق تنفيوذ سياسواا  8002الهشاشة وتحليل الأسواق. وكوان قود أجوري تقيويم فوي عوام 

تشمل، فيما تشمله، قلة فائدة المواد الإرشادية؛ ومحدودية الدراية لد  المويفين فوي مجوا  تنميوة القودراا؛ 

دراا بصورة منهجية. إن نجاح المبادراا المرسسية في جميوع ووجود آلية للتمويل لا تساعد على تنمية الق

علوى وضوع الموويفين المهورة بصوورة كافيوة فوي  البرنـامجالمجالاا، بما فيها التخطيط، يعتمود علوى قودرة 

المكان المطلوب. وقد أبلغتننا الأمانة أن ما يجري من نقل وتعيين إنما يسوتهدف تحديود الموويفين المناسوبين 

 دراا الجديدة.لتنفيذ المبا

 خطة قوة العم : تعيين الاتتشاريين

نستعرض أدناه إحد  المسائل، وهي مسألة تعيين الاستشاريين، التي نعتبر أنها ينبغي أن توجهها دياراا في 

السياسة تسترشد بتحليل موضوعي للتكلفة والفوائد، ويفضل أن يكون هذا التحليل لبلدان محددة وأن يأدذ بجميع 

 .ما فيها التمويلالعوامل، ب

. وقد قيل لنا إن اللجوء إلى تعيين البرنامجمن قوة العمل في  في المائة 62ويشكل العاملون غير المويفين 

طريقاً مرناً في سياق التمويل غير الأكيد وعلى ضوء  للبرنامجالمويفين التعاقديين يشكل ممارسة مقبولة تتيح 

 لطوارئ.ولاية تتطلب الاستجابة السريعة لحالاا ا

وينم التوجيه الخاص بتعيين الاستشاريين على أن "الأشخاص الذين يعتبرون حجة أو أدصائيين معترفاً بهم 

عادة  نفي ميادين محددة والذين يستفاد من ددماتهم على أساس استشاري أو تشاوري أو إرشادي يعينو

ير إلى أن الاستشاريين يمارسون مهام التي أجريناها تش ةكاستشاريين." غير أن عملياا المراجعة الميداني

المويفين العادية. من ذلك مثلاً أن الاستشاريين في المكتب القطري في النيجر يردون مهام مدير لأسطو  

المركباا ومدير للمستودع ومدير للمخازن ومويف لشرون النقل البري والتخزين والمناولة، وما شابه ذلك. وقد 

لخبرة الواسعة لهرلاء الاستشاريين وتوافرهم ومعرفتهم باللغة تجعلهم أفضل للنشر. أبلغنا المكتب القطري أن ا

"الاستشاريين، في بعض الأحيان، يمكن أن وأوضحت الأمانة أن التوجيه الخاص بالاستشاريين يبين أيضاً أن 

ورية لأغراض يعملوا على أساس مرقت لأداء مهام المويفين عندما لاتكون موارد المويفين متاحة بصورة ف

 ."الحالاا الطارئة أو في مناطق العملياا
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عدداً كبيراً من الاستشاريين الدوليين مما ليس له علاقة  مكما وجدنا أن المكتب الإقليمي في السودان يستخد

 البرنامجمن الاستشاريين يعملون بشكل مستمر لد   في المائة 20بالويائف الشاغرة في المكتب. وأكثر من 

سنواا في بعض الحالاا، مع فتراا انقطاع اسمية تمكن من الوفاء بشرط  2لعدد كبير من السنواا يصل إلى 

في المائة من تأمين موارد  26شهراً.  ويبين تحليلنا أن السودان حقق  22الاستشاري لفترة تزيد عن عدم تعيين 

وبدون تقلباا كبيرة في التمويل من سنة  8022-8002مشاريعه )باستثناء مشروع العملياا الخاصة( في الفترة 

هيكل وملاك المويفين لتحديد  إلى أدر . ويبرر هذا الوضع، في رأينا، إجراء عملية تستند إلى استعراض

للويائف الأساسية التي يمكن النظر فيها كخياراا تمكن من مزيد من الاستمرارية. وقد أبلغتنا الأمانة أنه نتيجة 

لتقسيم البلاد، فإن عدد الاستشاريين سينخفض 

استشارياً في  25كثيراً )من المتوقع أن يبلد 

 (. كما قيل لنا إن عدداً من العوامل8028

يستلزم نشر الاستشاريين، وهي تشمل البيئة 

القاسية والاعتباراا الأمنية والمتطلباا 

 .اللغوية والقدرة العالية على التكيف مع مناطق نائية جداً 

الأجل يوفر دياراً فعالاً من حيث التكلفة في المكاتب القطرية التي تواجه  ةالقصير العقودإننا نسلم بأن استخدام 

لجميع المكاتب القطرية(. على أن تكلفة الأدذ بهذا الخيار ينبغي  ةالتقلب )مع أن هذا لا يصدق بالنسبتمويلاً شديد 

أن يسجل وأن ينظر فيه في الخطة المرسسية لقوة العمل.  ويمكن أن تنشأ التكلفة عن عوامل كثيرة. وعلى ضوء 

لتعيين، فإنه يترك المجا  مفتوحاً على ما يتمتع به المديرون المحليون من استقلا  في قراراتهم الخاصة با

ل هذه السلطة من مخاطر. ويمكن أن يردي هذا إلى جيوب من بمصراعيه أمام سلطة تقديرية غير عادية وما يقا

الولاء للمديرين الذين يقيمون بالتعيين والذين يعتمد عليهم استمرار العقود، الأمر الذي يعطل استقلالية عمل 

يمكن أن يضر بالمنظمة. وتشعر الأمانة أن من شأن التناوب بين المديرين أن يخفف من هرلاء الاستشاريين و

هذه المخاطر. إن عمل حملة العقود غير مدرج في النظام المرسسي المنهجي لتقييم الأداء. كما أن عدم كفاية 

 .الوثائق عند تمديد العقود يعتبر مشكلة

اا الاستشاريين طويلي الأجل في الحصو  على عقد أكثر أماناً وهناك مشكلة أدر  تتمثل في التعامل مع توقع

وبحقوق متساوية مقابل العمل المتساوي. فمن شأن عدم الوضوح فيما يتعلق بالاستمرارية أن يضعف الالتزام 

 .إزاء المنظمة

ويستخدم الاستشاريين في إدارة أعما  روتينية أو احتياجاا قصيرة الأجل. وفي تصور من هذا القبيل، لا يتبع 

قود الاستشاريين إلى ويائف يمكنها أن تستوعب على أحسن وجه ما لديهم من تتوزيع العمل سياسة محددة 

ى إضاعة الخبرة والاستثمار الذي وضعته إمكانياا ومهاراا جديدة. ويمكن أن تردي قلة الوثائق والمحفوياا إل

 المنظمة في الاستشاريين عندما يغادرون ويائفهم.
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 نظم المعلومات (3)

( العموود الفقوري لتكنولوجيوا المعلومواا فوي 8ز جو)وين 8 ونظامه العوالمي للمعلومواا البرنامجشبكة توفر  -66

 البشرية، ويتم ذلك بصورة رئيسية عن طريق الوحداا التالية:إدارة مهام الموارد 

  العقووود  –أساسوواً بعمليوواا الموووارد البشوورية  البرنــامجفووروع عمليوواا الموووارد البشوورية: يوودار مويفووو

الاسووتحقاقاا )فوورع الاسووتحقاقاا(، لإيجوواد  –)فوورع العقووود والمراسووم( وبعمليوواا الموووارد البشوورية 

 الخاصة بالموارد البشرية وملفاا المويفين.وتعهد البياناا الرئيسية 

 ولوى عوون البشورية: تقووع عليوه المسوورولية الأ عون الموووارد التقووارير وإعوداد المعلوموواا نظوم دعووم فورع

للمووارد البشورية. وينوتج وينجوز ضمان التشغيل السلس واستمرارية الأعما  والدعم المرسسي لنظام 

 الفرع تقارير مرسسية ويقدم الدعم التقني؛ وهو مسرو  أيضاً عن تعهد بياناا كشوف المرتباا. 

  ــامجالمكاتووب القطريووة/المكاتب الإقليميووة: يوودار مويفووو )جميووع المووويفين الميوودانيين المعينووين  البرن

لق بإيجاد وتعهد البياناا الرئيسية الخاصة محلياً( من قبل مويفو الموارد البشرية في الميدان فيما يتع

 بالموارد البشرية وملفاا المويفين.

ستراتيجية الموارد البشرية إلى أن تصونيف بيانواا الموويفين المعينوين محليواً فوي الميودان هوو اوقد أشارا  -61

ديدة في المكاتب القطرية وليس في نظام واحود. عملية مجهدة لأن هذه البياناا محفوية في قواعد بياناا ع

فوي قاعودة بيانواا واحودة.  البرنـامجموويفي  كولنظامواً مرسسوياً وحيوداً عالميواً يجموع  8وينجز ويوفر نظام 

. وقود قيول لنوا إن اعتمواد نظوام 8وينجوز على أن كشوف مرتباا المويفين المعينين محلياً لا تنفذ من دلا  

PasPort نظام لتكنولوجيا المعلوماا يجمع البيانواا التوي لا تتصول بكشووف المرتبواا(  "باسبورا" )وهو

وهوي  – Pasport NGيستخدم على أساس طوعي ويجري العمل علوى تنفيوذ نسوخة معدلوة مون النظوام هوي 

. وقد شعرنا أن وجود نظام متكامل لكشووف 8028-8022على أن يتم تعميمها في  –نسخة ستكون إلزامية 

"سواب"،   SAPن دقة البياناا التي يتم التثبت منها من دلا  الضووابط الموجوودة فوي نظوام المرتباا يضم

 مما يوفر بياناا يعو  عليها في تخطيط الموارد البشرية.

 التوجيهات (4)

، وهوي: )أ( البرنـامجهناك ثلاثة مستوياا رئيسية في الإطار القانوني النايم لسياساا الموارد البشرية في  -66

الأنظمووة التووي أنشووأتها لجنووة الخدمووة المدنيووة الدوليووة  لمنظومووة الأمووم المتحوودة ككوول؛ )ب( النظووام الأساسووي 

الأدلوة ذاا الصولة التوي تنطبوق علوى لشرون المويفين في منظمة الأغذية والزراعة للأمم المتحدة وأحكوام 

 يالمويفين الدوليين من الفئة الفنيوة وموويفي المقور مون فئوة الخودماا العاموة والنظوامين الإداري والأساسو

لمويفي الأمم المتحدة وأحكام الأدلة ذاا الصلة التي تنطبق على المويفين الميدانيين المعينين محليوا؛ً )ج( 

 والمذكراا، وما شابه ذلك(. امحددة )السياساا والتعليماوإصداراته ال البرنامجلوائح 

وهناك عدة تعميمياا وتعليماا تصدر من حوين لآدور عون شوعبة المووارد البشورية وتسترشود بهوا سياسواا  -65

 البرنـامجتياجواا . غير أن هذه لم تجمع بعد في دليل للموارد البشرية يفي باحالبرنامجالموارد البشرية في 

الفريدة والمدرجة في نظام الأمم المتحدة المشترك للمرتباا والاستحقاقاا. وقد قيل لنا إن العمل جار علوى 

 إعداد دليل الموارد البشرية.
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 الثغرات  ي التوجيهات: تشغي  الاتتشاريين

التوجيهاا الموجودة في التعميماا إننا نعتقد أن إعداد الدليل ينبغي أن يكون مدعوماً باستعراض لأهمية وكفاية 

الموجودة. وقد قيل لنا إن سياسة الموارد البشرية وولاية وحدة التخطيط تتضمن هذه المسرولية. ويبين عملنا 

الميداني أن وثائق الإجراءاا المتبعة في سياق دراسة السوق بحثاً عن مرشح مناسب لم تكن كافية. وتحتفظ 

ين غير أنها تفتقر إلى الشرط الإلزامي الخاص بوجوب الادتيار من القائمة. وفي المكاتب القطرية بقائمة مرشح

 كثير من الأحيان، لا يجري استخدام القائمة ولا يتم تحديثها.

 : المكتا القطري  ي النيجر3دراتة حالة 

ووكالاا  البرنامجيجري التوييف بموجب عقود ددمة في المكتب القطري أساساً عن طريق إعلان دادلي )

الأمم المتحدة والمنظماا غير الحكومية(. ويجري التعيين بموجب عقود الخدمة الخاصة انطلاقاً من ملف 

الويائف المعلنة )وهو يتضمن السيرة الذاتية المتاحة بعد التعيين العادي(. وقيل لنا إن المعلوماا الخاصة بالسير 

   تجمع أيضاً في هذا السياق.الذاتية المتاحة لد  وكالاا الأمم المتحدة الأدر

وقد وجدنا أنه مع أن المكتب القطري يحتفظ في ملفاته بالسير الذاتية التي تم تلقيها في إطار التعييناا السابقة، فإن 

هذه السير لا تدرج في القائمة لأغراض التحديث. وأدبرنا المكتب القطري بأن هذا يعود لقلة الوقت غير أنه أكد 

 الموارد اللازمة لاستكما  القائمة والتحقق منها بالاستناد إلى المعلوماا المتاحة.لنا أنه سيخصم 

و ـي توقعـات  الاتـتراتيجية الخمسـية القطريـة: يجا إدرا  اتتعراه هيك  ومـلم المـوظفين  ـي 0التوصية 

التـي تضـم  التوظيف  ي خطط المشاريع الفردية. وينبغي أن تكون اتتعراضات هيك  وملم الموظفين الشاملة

الاحتياجات من غير الموظفين )بما  ي ذلك المستشارون( أداة يسترشد بها النشر العام للموظفين  ـي المكاتـا 

 الميدانية. 

: ينبغي تزويد المكاتا ايقليميـة بالمعـار  والمهـارات التـي تمكنهـا مـن دعـم المكاتـا القطريـة  ـي 2التوصية 

عدة شعبة الموارد البشرية  ي إدخال نتا ج الاتتعراضات دوريـا  اتتعراضات هيك  وملم الموظفين ومن مسا

 من خلل آلية منهجية. التخطيط المؤتسي للموارد البشرية ي 

: يجا دعم خطـة قـوة العمـ  المؤتسـية بتقيـيم للفوا ـد والمخـاطر الناشـ ة عـن شـدة الاعتمـاد علـ  3التوصية 

المكاتا القطرية خلل  تـرة عـدة تـنوات. بمـا ينبغـي تحديـد العقود القصيرة الأج   يما يتعلق بتموي  اتجاهات 

 .رالضوابط التي تخفف من المخاط

: ينبغي عل  البرنامج أن ينشئ رقابة تقدم ضمانا  بأن الدرجات الموا ق عليها لك  مشـروت تتمشـ  4التوصية 

 مع التصنيف الموحد وأن القرارات لا تخضع لتوقعات التموي  وحدها.

: ينبغي علـ  شـعبة المـوارد البشـرية أن تضـع مؤشـرات ر يسـية لـةداء حـول صـحة إدارة المـوارد 5التوصية 

البشرية  ي المكاتا الميدانية وأن تحدد حدا  أدن  يتعين عند بلوغـر إجـراء اتـتعراه  ـي الموقـع. بمـا ينبغـي 

 عملية دورية يبلغ ايدارة العليا بنتا ج ذلك الاتتعراه. إيجاد

 لخطة قوة العم  المؤتسية وتنفيذها. للتتكمال العاج : يتعين إعداد خطة محددة الزمن 6وصية الت
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 قرارات التوظيف –باء 

 الأهدا  (0)

مويفين الودوليين مون الفئوة  الفنيوة الوالعمليواا الخواص بو المهنويفي سوياق إددوا  "الإطوار المونقح للمسوار  -61

يووازن  المهنويعن أهمية تزويد المويفين بإطار للمسوار  البرنامج، تحدخ 8022والفئاا الأعلى" في عام 

بين المطالب التنظيمية والتشغيلية وبين احتياجاا المويفين الأفراد. والمبادئ التي جسدها الإطار هي كموا 

 يلي:

  المويفين أو نقلهم أو تورقيتهم هوو الحاجوة إلوى ضومان أعلوى معوايير الكفواءة الاعتبار الكلي في تعيين

 والأهلية والنزاهة؛

  ؛المهنيالشفافية والاتساق في اتخاذ القراراا المتعلقة بالمسار 

  الرئيسووية، بمووا فووي ذلووك  المهنوويإيصووا  المعلوموواا ومواءمتهووا بصووورة فعالووة عبوور عمليوواا المسووار

 ؛المهنيين حو  نتائج القراراا الرئيسية الخاصة بالمسار للمويف المعلوماا المرتدة

 المهنوي رعلوى المسوا رتخصيم المسرولية والمساءلة بشكل واضح عن القراراا الرئيسية التي تورث 

 للمويفين. 

 ، وهي كما يلي:8022-8002وهذه المبادئ متوائمة بقوة مع أهداف إستراتيجية الموارد البشرية للفترة  -62

  مواءمووة ممارسوواا التعيووين بحيووث توودعم عمليووة ادتيووار أكثوور اسووتباقية واسووتهدافاً وصوورامة يمكنهووا أن

 ؛للبرنامجتجتذب مرشحين متباينين يتمتعون بالتوصيفاا اللازمة 

  والأهووداف  المهنوويإنشوواء عمليووة ايجابيووة لنقوول المووويفين تعتبوور منصووفة وفعالووة ومرتبطووة بالمسووار

 ية.الشخص

 العملية (2)

 إلووى  2-تتخووذ لجنووة التوييووف العووادي قووراراا الموووارد البشوورية المتعلقووة بووالمويفين فووي الرتووب موون ف -68

6-ف
(8)

وويووائف مووديري المكاتووب القطريووة فووإن لجنووة التوييووف فووي  2-. أمووا بالنسووبة للويووائف برتبووة موود

الخاصوة بهوذه الويوائف إلوى المودير التنفيوذي. وتضوم لجنوة التوييوف فوي الويائف العاليوة ترفوع توصوياتها 

( مودراء المكاتووب الإقليميوة والشوعب وغيوورهم مون كبووار 8( نوواب المودير التنفيووذي؛ )2عضوويتها كولاً موون )

( 1( رئويس ومودير مكتوب المودير التنفيوذي؛ )6المديرين الذين يعينهم المدير التنفيذي كأعضاء في اللجنوة؛ )

( المفتش العوام بصوفة مراقوب. وتعمول 6عن رابطة المويفين الدوليين )في لجنة التوييف العادي(؛ )ممثل 

 شعبة الموارد البشرية كأمانة للجنة.

"تراعووي قووراراا المويفووون الوودوليون المتطلبوواا الحاليووة واسووتناداً إلووى ادتصاصوواا لجنووة التوييووف،  -10

لود  المسوار المهنوي  ، وكذلك أفضلياا التعاقبرنة بتوصيفاا المويفين المتاحين، ودطط للويائف بالمقا

 ."المويفين واحتياجاتهم الشخصية

وهناك دور هام يرديه منسق المويفون الدوليون في سياق قوراراا التوييوف. ويوجود لكول مجوا  ويوائفي  -12

أو أعلووى، ويقوووم بتيسووير التشوواور والتنسوويق فيمووا يتعلووق  6-دة برتبووة فللتوييووف، وهووو عووامحوودد منسووق 

                                                      
 .ماعدا مديري المكاتب القطرية وبعض الويائف الأدر  المعينة (8)
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بقراراا التوييف، بما في ذلك القراراا الخاصة بالتعيين والنقل والترقية. كما يوفر المنسق توجيهاً حوو  

 للمويفين ضمن مجا  ادتصاصه. معلوماا مرتدةوالمسار المهني  

ويجري تحديد الويائف لإعادة التكليف إما من جانب شعبة الموارد البشرية على أساس سنوي عندما ينهي  -18

المويووف فتوورة تكليفووه بوييفتووه الحاليووة، أو موون جانووب الموودير علووى أسوواس مخصووم عنوودما تشووغر إحوود  

أن يقوودموا  الويووائف. ويجووري بعوود ذلووك الإعوولان عوون الويووائف ويمكوون عنوودها للمووويفين الوودوليين الفنيووين

طلباا رسومية. وتمولأ الويوائف الشواغرة أولاً عون طريوق النقول، وإذا لوم يتحقوق ذلوك، يـوُـنظر فوي إمكانيوة 

التعيين. ويجري منسق التوييف استعراضاً أولياً للمرشحين للويائف فوي المجوا  الووييفي المعنوي، وتقودم 

سوقو التوييوف والموديرون أفضولياتهم فوي نتائج ذلك إلى المدير المسرو  لإجراء استعراض لهوا. ويوثوق من

للجنووة  المصووفوفاا"، وتتوواح هووذه StaffNetنقوول الكترونيووة جوور  وضووعها فووي إطووار شووبكة " مصووفوفاا

التوييف للنظر فيها دلا  استعراض النقل. وتوصوي لجنوة التوييوف بواحود مون ديواري النقول أو التعيوين، 

 بالنسبة لكل وييفة شاغرة.

النقل"، التوي جور  وضوعها فوي  مصفوفةوقد حضرنا أحد اجتماعاا لجنة التوييف وسعدنا بملاحظة أن " -16

"، أداة سهلة الاستعما  تساعد على التوصول لقورار النقول. وتشومل معوايير النقول موا StaffNetإطار شبكة "

يلي: مد  تلبية المرشحين لمتطلباا الوييفة؛
(9)

رثر على الخياراا؛ مود  عملهوم أية يروف شخصية قد ت 

 في مراكز عمل مختلفة وصعبة )وفق ما يظهر في سجل ددمتهم(.

وبعد أن تتم موافقة لجنة التوييف على فتح الوييفة للتعيين الخارجي، تقوم شعبة الموارد البشرية بإدطوار  -11

طريوق  نعبة أن تصودر إعلانواً عون الشواغر المحودد عوالمدير المعني. وللحصو  على مرشحين، يمكن للشو

وسائل الإعلام الخارجية أو ترسله إلى مرشحين تم فرزهم مسبقاً فوي "مجموعوة المرشوحين المورهلين"
(10) 

)ويشار إليها باسم "مجموعة المرشحين المرهلين" في الوثيقة(. وتقوم الشعبة بإجراء فرز مسبق للطلبواا، 

، بالتحقق من المرشحين المدرجين علوى القائموة القصويرة النهائيوة 8022أبريل/نيسان كما تقوم اعتباراً من 

قبل أن ينتقل المدير المعني إلى إجراء المقابلاا النهائية. ويجري هذه المقابلاا فريق ادتيار يضوم المودير 

الادتيوار، يقودم  ومنسق التوييف المعني ومويف لشرون الموارد البشرية الفنية الدوليوة. وبعود اتخواذ قورار

 المدير المعني توصيته إلى شعبة الموارد البشرية للإذن بالبدء بإجراء التعيين.

 2-وفي حين أن النقل والتعيين يجريان طوا  السنة، فإن ترقيواا الموويفين الودوليين الفنيوين مون الرتوب ف -16

م شوعبة المووارد البشورية بتقودير عودد الترقيواا التوي يمكون تجري فوي سوياق عمليوة سونوية. وتقوو 6-إلى ف

استيعابها كل سنة ويوافق عليها المدير التنفيذي، وذلك أساساً بالاستناد إلى عدد الشواغر والأموا  المتاحوة 

وحوالاا انتهواء الخدمووة المتوقعوة. وتبوودأ العمليوة بتوصووياا مون المشوورفين علوى المووويفين الودوليين الفنيووين 

المجا  الوييفي. ويجري التشواور موع المويوف الودولي الفنوي المرشوح للترقيوة وهوو يقووم بعود ذلوك ومدير 

بتقووديم اسووتمارة مسوواهمة المويووف. وتشووكل التوصووية واسووتمارة مسوواهمة المويووف وتقريوور تقيوويم الأداء 

 وتوصيف المويف كلها ملف الترقية الخاص بكل مرشح.

                                                      
 المتاحة الكترونياً. تقدير هذا المعيار يستند إلى أجوبتهم على الأسئلة المطروحة في الطلب وإلى السير الذاتية وتقييماا الأداء (9)
، تحدد مجموعة المرشحين المرهلين باعتبارها "قاعدة بياناا عن المرشحين المصنفين حسب توصيف الويائف  ممن يفي 8022بموجب تعليماا التعيين لعام  (10)

بمبادرة منهم أو من دلا  إصدار شعبة الموارد البشرية لإعلان بالمتطلباا المرسسية الدنيا للتعيين. ويمكن أن يضاف المرشحون إلى القائمة من دلا  تلقي طلباتهم 

 وييفة عامة شاغرة."
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كل عضو في فريق الترقياا الفنية السنوي بتقييم ملفاا الترقية لكل مرشوح علوى حودة ويرتبهوا علوى  ويقوم -15

بوييفة أعلى  6-إلى ف 2-أساس صلاحية المرشحين النسبية للترقية. ويمكن تكليف المويف من الرتبة ف

 ويفين.أو أدنى برتبة واحدة من رتبته الحالية، مما يتيح قدراً من المرونة في تطوير الم

 6-إلوى ف 2-، أصوبح المويفوون الودوليون الفنيوون مون الرتبوة ف8022وبصدور تعليماا جديدة فوي عوام  -11

مرهلين للترقية  إذا وفوا بشرط "المدة  المقضوية فوي الرتبوة" )سونواا الخدموة بونفس الرتبوة(: ويسومى هوذا 

وموا فوقهوا )فوي الماضوي كانوت تطبوق  6-سياسوته علوى الويوائف ف النهج نهج "القدِم في الرتبوة"، وتطبوق

أو  6-وما فوقها(. وبموجب ذلك، فإن المويف المكلف بوييفة برتبة ف 2-ويائف المديرين القطريين ومد

ما فوقها يمكن أن يـمُنح رتبة شخصية أعلى مرقتة حتى انتهاء مودة التكليوف. وعنودما يكلوف المويوف لمورة 

لي بوييفوة بهوذه الرتبوة الأعلوى نفسوها، فوإن لجنوة التوييوف توصوي المودير التنفيوذي بمنحوه ثانية على التووا

 الترقية المثبتة.

 التعيين (3)

فوي المائوة  52) 862اً بيونهم يمويفاً دولياً فن 686ما مجموعه  البرنامج، عين 8020-8002ودلا  الفترة  -12

تعيينواً توم بنواء علوى  81(. وقد استخدمنا لأغوراض استعراضونا عينوة تضوم 8008ي عام تقريباً تم تعيينهم ف

في المجالاا الوييفية الأربعوة. 8008توصية من لجنة التوييف في عام 
(11) 

وقود وقوع ادتيارنوا علوى عوام 

الشوواغر بسبب عدد التعييناا الكبير دلا  العام ولأن الحيز الزمني يتيح متابعة العمليوة حتوى مولء  8008

 فعلاً.

 هذه: 8008ويتضمن الجدو  أدناه تفاصيل تعييناا عام   -18

الموارد 

 البشرية

 الوضع المجموت البرامج اللوجستيات التموي 

 التعيين من "مجموعة المرشحين المرهلين" 65 35 12 11 7

 التعيين عن طريق إعلان دارجي عن الشاغر 9 2 3 1 3

 ويائف ملئت دادلياً  9 3 2 3 1

 التعيين ما زا  ينتظر 11 5 3 2 1

 المجموت 94 45 20 17 12

 

وقد قادنا الاستعراض الذي أجريناه إلى استنتاج أن التوثيق غير الكافي أضور بشوفافية العمليوة ومنوع وجوود  -60

 اتخاذ القرار. وفيما يلي نتائج هذا الاستعراض:أثر يمكن تتبعه لاستعراض الاتساق في 

  تسع ويائف منها من دلا  النقل  توييفة لأغراض التعيين الخارجي، ومع ذلك ملئ 81تم تحديد

الدادلي. ومن هذه الويائف التسع، صدرا إعفاءاا بخصوص دمس ويائف. ولم يعثر في السجلاا 

 ويائف التي صدر بشأنها إعفاء من المدير التنفيذي.على أي تبرير للقرار المتخذ، بما في ذلك تلك ال

  وييفة، من "مجموعة المرشحين المرهلين". وقد تضمنت  56من الويائف، أي  في المائة 58تم ملء

هذه المجموعة أساساً حملة عقود قصيرة الأجل. إضافة لذلك، فإن مجموعة حملة العقود هذه لا تملأ 

قد ذكرا  8022-8002عن طريق عملية تعاقدية مفتوحة. وكانت إستراتيجية الموارد البشرية للفترة 

                                                      
 اللوجستياا والمالية والموارد البشرية.والبرامج  (11)
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التعيين المغلقة التي تمنع اتساع المنافسة اللازمة لضمان تعيين أحسن المرشحين. ولهذا  عيوب "دائرة

 أيضاً تبعاا من حيث إضاعة الوقت والاستثمار المالي ومن حيث انخفاض الروح المعنوية والكفاءة." 

  توازن ستراتيجية الموارد البشرية الأنظار إلى أن "التعيين المغلق له آثاره على الاكما وجهت

لبحوخ تبين أن عملياا الادتيار المغلقة غير الرسمية لا تردي إلى التنوع." االجنساني والجغرافي. ف

 في المائة 18وفي الوقت الحاضر، يشكل تمثيل البلدان النامية والنساء بين المويفين الدوليين الفنيين 

لتنويع وفق ما لى أن الهدف المحدد على التوالي. ويقدم الملحق الرابع تفاصيل ذلك. عل في المائة 10و

 8-ومد 6-ف الرتب القصو في الفئتين. كما أن تمثيل الفئتين في  في المائة 60تمليه الأمم المتحدة هو 

 منخفض بشكل داص.

  ويائف، جر  رفع/تخفيض مستو  الوييفة وقت منح العقد. وقد  5وييفة. وفي  11تم التعيين في

أن المديرين المعنيين مطالبون بتبرير تعديل رتبة الوييفة. غير أننا لم  أبلغتنا شعبة الموارد البشرية

 في الوثائق أية أسباب مسجلة لتعديلاا الرتب. دنج

  وييفة عند إجراء المراجعة. وقد تلقينا بياناا عن "تاريخ شغور  22كان التعيين "لا يزا  ينتظر" في

. وفي المتوسط، استغرق ملء كل وييفة 11الـ وييفة من أصل الويائف  12الوييفة" فيما يتعلق بـ 

يوم. وأدبرتنا الأمانة أن التعليماا الجديدة التي  600حالاا كانت المدة أطو  من  1يوم. وفي  808

أشهر من تلقي  5تقضي بأن ينهي المدير المعني الادتيار في غضون  8022صدرا في أبريل/نيسان 

يوماً بالنسبة للويائف  268لء كل وييفة استغرق في المتوسط الموافقة على التعيين. كما قيل لنا إن م

 .8022في الفترة بين أبريل/نيسان وديسمبر/كانون الأو  

أضافت مزيوداً مون الشوفافية والرقابوة،  8022وأبلغتنا الأمانة أن تعليماا الموارد البشرية التي صدرا في  -62

ن توحيد لإجراءاا تعيين المويفين الدوليين الفنيوين )العقوود القصويرة الأجول(. وتورد إلى جانب ما حققته م

 في الجدو  أدناه بعض التغييراا الرئيسية.

 استخدام مجموعة المرشحين المرهلين

المرهلين" لإجوراء مقوابلاا معهوم. في السابق، كان مطلوباً من المدير المعني أن يحدد ثلاثة مرشحين مناسبين على الأقل من "مجموعة المرشحين 

 أما بموجب التعليماا الجديدة، فإن إعلان الشاغر

 .يرسل إلى جميع الأشخاص المرهلين في المجموعة 

 .يعرض بالتفصيل معايير الادتيار المحددة لكل وييفة، مما يستخدم كأساس لعملية الادتيار 

 الذاتية فيما بعد. ينشر مع قائمة أسئلة الطلب، الأمر الذي يسهل فرز السير 

 الفرز المسبق للمرشحين

لتقييم الادتيار تحدد أسواس تقيويم مورهلاا المرشوحين. ويرفوع المودير المعنوي القائموة القصويرة النهائيوة مصفوفة تستخدم شعبة الموارد البشرية الآن 

 عرفة اللغة الأجنبية الثانية والمرهلاا التعليمية.للمرشحين إلى شعبة الموارد البشرية للتحقق، قبل إجراء المقابلاا، من معيارين هما م

 توثيق قراراا التعيين

سويتم علوى أساسوها ترتيوب المرشوحين. كموا توزود شوعبة المووارد  يالمرغوب بهوا والتو رتم وضع مصفوفة للادتيار تحدد المعايير الأساسية والمعايي

جانب نموذج لتقدير الدرجاا بغية التكفل بأن يخضع جميوع المرشوحين المودرجين علوى البشرية المدير المعني بدليل موحد يستند إلى المرهلاا إلى 

 ق التالية عند رفع توصية التعيين:القائمة القصيرة لنفس المقابلة المنهجية. ويتعين على المدير المعني أن يقدم الوثائ

 نموذج طلب التعيين 

  فيها الإعلانإعلان الوييفة الشاغرة وقائمة وسائل الإعلام التي نشر 

  تقرير عن الادتبار يعرض عمليوة التعيوين والادتبوار وتقيويم المرشوحين المودرجين علوى القائموة القصويرة والتوصوية النهائيوة الصوادرة عون

 الفريق

 )أداة التقييم )عينة الادتباراا والأسئلة المستخدمة في المقابلة 

 سب الجنس والجنسيةنظرة عامة إحصائية عن تكوين مجموعة المرشحين المرهلين ح 
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موونهم بعوود صوودور  20 بوودأا عمليووة تعيووين 8022مويفوواً دوليوواً فنيوواً فووي عووام  16كمووا أبلغِنووا بأنووه تووم تعيووين  -68

موون الويووائف عوون طريووق  فووي المائووة 52، تووم موولء 8022التعليموواا الجديوودة. وموون مجموووع تعيينوواا عووام 

وييفوة ووجودنا أن  80إعلاناا لويائف محددة نشرا في وسائل الإعولام الخارجيوة. وقود أدوذنا عينوة مون 

فوي الماضوي القريوب. غيور أننوا  البرنـامججميع الأشخاص الوذين وقوع علويهم الادتيوار كوانوا قود عملووا فوي 

اص توأتي أساسواً مون القطواع الخواص. بيود أن لاحظنا أيضاً أن التعيينواا للتعامول موع شوراكاا القطواع الخو

 .البرنامجالتعييناا في الميدان أتت من مجموعة معروفة تضم الأشخاص الذين عملوا سابقاً لد  

 النق  (4)

ــامجحالووة نقوول فووي  2528، طوورأ مووا مجموعووه 8020-8002فووي الفتوورة  -66 منهووا علووى  2088، انطووو  البرن

دولار أمريكوي؛ وبلغوت التكلفوة  000 40ا  مون مركوز العمول. ويبلود متوسوط تكلفوة عمليوة النقول نحوو الانتق

ويعطووي مليووون دولار أمريكووي.  13.6فووي المتوسووط نتيجووة عمليوواا النقوول  البرنــامجالسوونوية التووي يتحملهووا 

 )قدمت الأمانة هذه البياناا(. البرنامجالجدو  أدناه صورة سريعة عن توصيف حالاا النقل في 

 أ (8022-8008متوسط عدد حالاا النقل* )  637

 ب (8022-8008حالاا النقل في مركز العمل نفسه* )المئوية لنسبة ال  42

 ج (8022-8008حالاا النقل إلى مركز عمل آدر* )المئوية لنسبة ال  58

 متوسط عدد السنواا التي قضاها المويف في الوييفة نفسها   1.9

 (8022ديسمبر/كانون الأو   62)بتاريخ 

 د

 لمويفين الذين تجاوزوا دورة التناوب ل المئوية نسبةال  20

 (8022ديسمبر/كانون الأو   62)بتاريخ 

 هـ

 و من هـ(، متوسط عدد السنواا في الوييفة نفسها  3.6

 ز متوسط عدد السنواا في المقر/مكاتب الاتصا  في الوييفة نفسهامن هـ(،   4.8

 ح من هـ(، متوسط عدد السنواا في مركز العمل نفسه  5.8

 ط من هـ(، متوسط عدد السنواا مركز العمل نفسه في المقر/مكاتب الاتصا    8.5

 ملاحظاا: 

 الفنيين. الدوليينالمويفين تتصل المعلوماا بالويائف الخاضعة للتناوب بين 

 تقلباا كبيرة في الأعداد دلا  الثلاخ سنواا. لم تطرأ* 

" فووي أربعووة 8008 -ولأغووراض الاسووتعراض، ادترنووا "اجتموواع منتصووف السوونة للجنووة التوييووف العووادي -61

مجالاا وييفية.
(12)

بالمجالاا الوييفية الموأدوذة وييفة تتعلق  826وبالإجما ، نوقشت في هذا الاجتماع  

 كعينة. ونناقش أدناه نتائج هذا الاستعراض:

  وييفووة بطلووب موون المووويفين المتقوودمين وبمقترحوواا موون منسووقي  256وييفووة، أرفقووت  826موون أصوول

المتبقيوة. وأوصوت اللجنوة بواللجوء إلوى "القائموة" )أي  12التوييف. ولم يتوفر ذلك بالنسبة للويائف الوـ 

حالاا، ادتوارا اللجنوة مولء الويوائف  5. وفي 12وييفة من الويائف الـ  66لخارج( في التعيين من ا

بالنقل؛ وبالنسبة للويائف السبع المتبقية، أوصت اللجنة بـ "الاستمرار" مما يعني إبقاء المويوف السوابق 

مون  1ي في الوييفة. ولم تبين الوثائق كيف عُرض المويفون الذين يوصى نقلهوم علوى نظور اللجنوة. وفو

حالاا "الاستمرار" السبع، تم تخفيض رتبة الوييفوة درجوة واحودة، فوي حوين أنوه فوي حالوة واحودة رفوع 

مستو  الوييفة درجة واحدة. ولم نعثر في سجلاا شعبة الموارد البشرية علوى أيوة أسوباب لتخفويض أو  

 وييفة. 826صل حالة تعديل لمستو  الويائف من أ 58رفع مستو  الويائف. وفي المجموع، وجدنا 

                                                      
اللوجستياا والبرامج والمالية والموارد البشرية.   (12)  
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  وييفوة غيور مقترنوة بمقترحواا(،  12وييفة مون "القائموة" )مون أصول  66ومع أن اللجنة أوصت بملء

من هذه الويائف ملئت بالنقل بدون أن تتضمن الوثائق المصودر الوذي جواءا منوه الأسوماء. وفوي  2فإن 

بخوط اليود حالة إحد  الويائف، جور  "شوطب" اسوم الشوخم الوذي سوينقل وأضويف أسوم شوخم آدور 

 وتمت الموافقة على نقله بدون وجود أي مبرر مسجل.

   ووجدنا حالاا أوصت فيها اللجنة باللجوء إلى "القائمة" مع أنه كان هناك متقدمون للوييفوة. وقود جور

تبريوور قوورار اللجوووء إلووى "القائمووة" فووي مووذكرة القوورار بأنووه "لووم يووـعُثر علووى مووويفين دادليووين مناسووبين 

نه لم يكن هناك أي أثر يمكن تتبعه حو  الأشخاص الوذين نظورا فويهم اللجنوة ولمواذا ومتوفرين"، غير أ

 اعتبرتهم غير مناسبين.

  ويائف عبارة "القائمة )المسار السوريع(" وصودرا بشوأنها موذكرة منفصولة. ولكون،  5وقد وجدنا مقابل

 المسار السريع. هنا أيضاً، لم يكن هناك أي مبرر موثق للقرار القاضي بوضع هذه الويائف على

إننا نقدر أن هذه القراراا يمكون أن تكوون قود استرشودا أساسواً بالحاجوة إلوى إيجواد الشوخم الأنسوب لكول  -66

وييفة. غير أن الافتقار إلى الوثائق وعدم وجود أثور يمكون تتبعوه فيموا يتعلوق بوالقراراا، لا يعطوي ضومان 

لاتسوواق فووي الوونهج. إن القووراراا التووي يحوويط بهووا الغموووض تووردي إلووى سوووء الثقووة بووين الحيوودة أو الالتووزام با

مزيوداً مون الصورامة فوي العمليوة  8022المويفين ولا تخدم مصلحة المنظمة. ويوفر إصدار تعليمواا عوام 

 سباب المساندة للقراراا.غير أن العملية هذه  ينبغي أن تقترن بتوثيق الأ

كانوت قود طلبوت تعزيوز عمليوة النقول  8022-8002ستراتيجية الموارد البشرية للفترة اونود أن ننبه إلى أن  -65

فافية والمصووداقية. كمووا بمزيوود موون الصوورامة بغيووة ضوومان التوصوول إلووى القووراراا عبوور عمليووة تتسووم بالشوو

بحيوث "...يجوري اسوتعراض  للموويفين المهنويستراتيجية إجوراء استعراضواا سونوية للمسوار اقترحت الا

، من نقل المويف إلى ترقيته إلى أدائه إلى أسرته، مع كل مويف ضومن المهنيالجوانب الأساسية للمسار 

سووياق الاحتياجووواا والمتطلبووواا الخاصوووة بالمنظموووة وتخطووويط قووووة العمووول لوووديها." كموووا كوووان هنووواك نظوووام 

المسوار ويفين تصووراً أكثور واقعيوة لإمكوان يهدف إلى إعطاء المللمعلوماا المرتدة لاستعراض الأقران و

 صانعي القرار على طموحاتهم الشخصية والمهنية. لاطلاعويفتح الباب أمامهم المهني  

ولا يوجد حالياً، إلوى جانوب برنوامج تقيويم الأداء المهنوي وتعزيوز المهواراا، إلا آليوة واحودة لهوذا النووع مون  -61

نعثور علوى سوجلاا  ميوفرها منسق التوييف/المودير بنواء علوى طلوب مون المويوف )ولو المعلوماا المرتدة

سوتراتيجية ا(. ونلاحوظ أن الأهوداف التوي طرحتهوا دطوة المعلومواا المرتودةهذا النوع من  توفيرتشير إلى 

 الموارد البشرية يمكن الوفاء بها في إطار ممنهج لا يزا  يتعين أن يوضع.

 الترقية (5)

لاستعراضووها بالتفصوويل. ويتضوومن الجوودو  أدنوواه توزيووع هووذه  8022ترقيووة تمووت دوولا  عووام  12ادترنووا  -62

 الحالاا حسب الرتب:

 حسا الجنسية حسا الجنس 

 بلدان نامية بلدان متقدمة إناخ ذكور الرتبة

 0 0 0 0 2-إل    0- 

 10 25 15 20 3-إل    2- 

 9 13 10 12 4-إل    3- 

 4 10 6 8 5-إل    4- 

 23 48 31 40 المجموت
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 ويرد أدناه ملخم للنتائج التي توصل إليها الاستعراض: -68

  مويفواً مون قبول موديري  612، لم يوص إلا بترقيوة 8022شخصاً مرهلاً للترقية في عام  566من أصل

فيهووا، وقوود جوور  تقيوويم هوورلاء موون قبوول فريووق للترقيوواا الفنيووة.الشووعب التووي يعملووون 
(13)

 ويعنووي ذلووك أن  

( مون المورهلين للترقيوة، لوم يحظووا بوالتقييم. ولوم تقودم لنوا أيوة فوي المائوة 12مويفاً دولياً فنياً )نحوو  628

قية علوى أن تعليماا الموارد البشرية الخاصة بالترد هرلاء من عملية الترقية. وتنم وثائق تدعم استبعا

"من المتوقع مون مودير المسوتو  الأو  أن ينواقش موع الموويفين مسوألة موا إذا كوان يعتوزم تقوديم توصوية 

 بالترقية". وقد وجدنا أنه لا يوجد لد  شعبة الموارد البشرية أي سجل يفيد بوقوع هذه المناقشاا.

  موون المووويفين  ي المائووةفوو 6وموون المطلوووب موون "موودير المسووتو  الثوواني" أن يعطووي الأولويووة لترقيووة

المسرولين أماموه. وقود أعطوى الفريوق "المرشوحين الحوائزين علوى الأولويوة" نقطوة واحودة إضوافية. ولوم 

 نزود بأية وثائق تدعم إعطاء المديرين الأولوية للمويفين.

  تلقووى فيهووا المرشووح درجووة منخفضووة موون أحوود المقيووـمّين  8022-8008حالووة فووي الفتوورة  61وقوود وجوودنا

 8022أدر  عالية من مقيـمّ آدر. وقد أبلغتنوا الأمانوة أن شوعبة المووارد البشورية بودأا فوي عوام ودرجة 

بنهج أكثر صرامة يمكن أعضواء الفريوق مون تقيويم المرشوحين بصوورة تزيود مون إمكانيوة الاعتمواد علوى 

الدرجاا التي يمنحها المقيـمّون.
(14)

 

نفيذ، وتتضمن تبريـرات الخـرو  عـن خطتـر، بحيـ  تـدعم : يتعين أن تتو ر وثا ق واضحة تتتبع الت7التوصية 

 قرارات الموارد البشرية. 

حلقــة مغلقــة  ــي التعيــين وأن يحــدد الضــوابط الكفيلــة  إتبــات: ينبغــي للبرنــامج أن يعتــر  بمخــاطر 8التوصــية 

 بتخفيف هذه المخاطر.

ز الكفـاءات الأتـاس الأول لتحديـد : إننا نوصي بأن تشك  تقارير برنامج تقيـيم الأداء المهنـي وتعزيـ9التوصية 

مجموعة الموظفين الذين لا بد أن ينظر  يهم  ريق الترقيات الفنية. وهذا بـدوره يعـز  مـن قيمـة برنـامج تقيـيم 

 لمخططات الزمنية.والامتثال لالأداء المهني وتعزيز المهارات ونوعية تقييمات الأداء 

للمـوظفين حـول قـرارات المـوارد البشـرية أن للمعلومـات المرتـدة : من شأن وجـود إطـار منهجـي 01التوصية 

 يعز  من الثقة بالعملية.

 

 تقييم الأداء –جيم 

كإسووهام هووام فووي قووراراا  8001العموول ببرنووامج تقيوويم الأداء المهنووي وتعزيووز المهوواراا عووام  البرنــامجبوودأ  -50

،أصوبح برنوامج تقيويم الأداء هوذا 8008واعتباراً من عوام  .ب والترقية والنقلالمتعلقة بالتدريالمسار المهني 

 لدورة التقييم ثلاخ مراحل: فإن البرنامجنظاماً يستند إلى الشبكة العالمية. وفي سياق هذا 

 الدورة الفترة

 مناقشة التخطيط والتطوير –مرحلة التخطيط  فبراير/شباط -يناير/كانون الثاني

 استعراض منتصف المدة –مرحلة منتصف المدة  يوليو/تموز -يونيو/حزيران

 الاستعراض النهائي –المرحلة النهائية  يناير/كانون الثاني -ديسمبر/كانون الأو 

                                                      
 شخصاً. 12شخصاً نـظُر في ترقيتهم، أوصى الفريق بترقية  612من أصل    (13)
تستند إلى مرشراا وصفية مأدوذة من معايير التصنيف لد  لجنة الخدمة المدنية الدولية وإطار   ادرجاا التقييم لكل من المعايير الستة التي تمس بالأداء وبالإمكانا  (14)

 الخاص بالمرهلاا. البرنامج
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كل سونة مون سونواا وقد وجدنا أن برنامج تقييم الأداء المهني وتعزيز المهاراا كان يعاني من التأدير في  -52

؛ وتورد فوي الجودو  أدنواه مسوتوياا التوأدير )وهوي تقواس كنسوبة مئويوة مون التقييمواا 8020-8002الفترة 

 (:ييناير/كانون الثان 62المنتهية بالمقارنة بالمجموع المستحق دلا  السنة بتاريخ 

 السنة المقر ) نيون( المقر )خدمات عامة( الميدان ) نيون( الميدان )خدمات عامة(

 2008 في المائة 40 في المائة 12

في المائة 11 56في المائة في المائة   في المائة  84 76 8008 

في المائة  52في المائة في المائة  68 في المائة  77 69 8020 

المهاراا. وكان من الشائع ووجدنا أن هناك تأديراا في جميع مراحل برنامج تقييم الأداء المهني وتعزيز  -58

أن يتم إنجاز مرحلتين في آن واحد؛ وفي بعض الحالاا، وُجد أن العملية كلها أنجزا دلا  فترة أسبوعين 

 في السنة التالية لسنة استحقاق تقييم المويف.

لمهني أبلغنا المكتب القطري في مصر بوجود صعوباا متأصلة يواجهها الوفاء بمواعيد برنامج تقييم الأداء ا

وتعزيز المهاراا. فالفترة من يناير/كانون الثاني إلى مارس/آذار تستخدم عادة لوضع دطط عمل المكتب، وهي 

دطط تشكل الأساس لكي يبدأ المويف بإعداد برنامجه للتقييم. إضافة لذلك، يتطلب وضع دطة عمل المكتب 

لأمر الذي يضاعف من التأدير في استكما  ومع الشركاء المنفذين، ا للبرنامجالتشاور مع الجهاا المقابلة 

 برنامج التقييم.

وعلى المستو  الميداني، قيل لنا أن الموويفين ليسووا علوى درايوة بالنظوام المسوتند إلوى الشوبكة العالميوة ولا  -56

يوويم الأداء المهنووي وتعزيووز تتوووفر لووديهم دوافووع ذاتيووة لانجووازه. ولا يعتبوور المويفووون والمووديرون برنووامج تق

المهوواراا أولويووة مرسسووية؛ ولا يوورون أن عوودم إنجووازه يمكوون أن يضوور بهووم. ويتعجوول المووديرون، فووي حووا  

اللزوم، ملء برنامج تقييم الأداء بصورة ايجابيوة، غيور أنهوم يتقاعسوون عون إنجوازه فيموا يتعلوق بوالمويفين 

ة الخاصوة بالودفاع عون تقيويم سولبي أموام الهيئواا المكلفوة الذين لا يفون بالمطلوب. كما أن الإجراءاا المثقل

استكما  التقييم في الوقت المناسوب. وعلوى  فيبالنظر في هذه المسائل تردي أيضاً إلى تثبيط همة المشرف 

أي حا ، فوإن سياسوة التنواوب تتكفول بوأن الوقوت الوذي يقضويه المشورف فوي العمول موع مرؤوسوه هوو وقوت 

 نظرة أحدهما للآدر. محدود فعلاً، مهما كانت

إن هذه العوامل تحد مون قيموة برنوامج تقيويم الأداء المهنوي وتعزيوز المهواراا كإسوهام فوي قوراراا المسوار  -51

. وقد أدبرتنوا شوعبة المووارد البشورية بوأن الشوعبة تعمول علوى اتخواذ تودابير تشوجع الامتثوا  لبرنوامج المهني

  مووا يلووي: )أ( تحسووين اسووتخدام البريوود الالكترونووي لتقووديم التحووديثاا  وللتووذكير عوون طريووق التقيوويم موون دوولا

الرسائل الآلية بالتدابير المطلوبوة؛ )ب( تعزيوز القودرة علوى رصود معودلاا الامتثوا  والإبولاغ عنهوا حسوب 

 الأقاليم/المكاتب.

 8022في الصوما  فوي عوام  البرنامجفي تقريرنا عن عملياا  21ية رقم ونود أن نلفت الانتباه إلى التوص -56

 بدقووة أكبور فووي المقوور البرنــامجيجوب رصوود تقووديم اسوتماراا التقيوويم لموويفي " والتوي نصووت علوى مووا يلووي:

سووتماراا الاالقطووري. ويجووب إرسووا  رسووائل فووي الوقووت المناسووب للتووذكير بتقووديم  المكتووبوفووي  الرئيسووي

والتحقق من استيفائها ومتابعة إعوادة تقوديمها إذا لوم تكون مسوتوفاة. ويجوب اسوتخدام الإنوذاراا والإجوراءاا 

وقود أكودا لنوا الإدارة أن المووارد البشورية تعمول التأديبية كملاذ أدير ضد كل من يصر على مخالفوة ذلوك. 
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اسوتماراا تقيويم الأداء المهنوي وتعزيوز  حالياً مع شوعبة تكنولوجيوا المعلومواا علوى وضوع مشوروع لتعزيوز

" وإننا نكرر هنا أن هذه التوصية يجوب أن .الكفاءاا الذي سيكفل استيفاء البنود وسييسر التحقق من الجودة

 .البرنامجتنفذ على أساس الأولوية في جميع أنحاء 

والذي يمكن أن يردي إلى ترقية المويف الودولي  –ا فوقها وم 6-للويائف برتبة ف روقد وجدنا أن الادتيا -55

 محيطيوواً شوواملاً ذلووك استعراضوواً  ويتضوومننظوور فووي تقوودير قوودراا المويووف ومرهلاتووه الإداريووة. ي –الفنووي 

التوي  المعلوماا المرتدةيتضمن تقدير المرؤوسين لقدراا المشرف الإدارية. ونحن نشعر أنه يتعين إدراج 

 يقدمها المرؤوسون في تقييم الأداء السنوي في ويائف المستو  الإداري التنفيذي.

الصــادرة  ــي تقريرنــا عــن عمليــات الصــومال حــول نوعيــة  07: نؤبــد مجــددا  علــ  التوصــية رقــم 00التوصــية 

 تقييمات برنامج تقييم الأداء المهني وتعزيز المهارات.

محيطيـا  م السـنوي للمـوظفين علـ   مسـتوى ايدارة التنفيذيـة اتتعراضـا  : ينبغي أن يتضمن التقيي02التوصية 

 .من المرؤوتين معلومات مرتدةشامل  يتضمن 

 بناء القدرات -دال

تعرف المنظمة الرائدة )لد  بيتر سوينج( بأنهوا "منظموة يوسوع فيهوا النواس بصوورة مسوتمرة نطواق قودراتهم  -51

النتائج التي يرغبون حقاً ببلوغها، ويـطُلق فيها العنوان للطموحواا الجماعيوة، ويوتعلم فيهوا النواس على دلق 

 باستمرار طرق التعلم المشترك". وتتمثل بعض السماا الرئيسية لمنظمة تأدذ بالتعلم فيما يلي:

  يوجد ترابط وثيق بين التعلم واستراتيجياا الأعما 

 التهديداايتحقق التعلم الواعي من الفرص و 

 تتوفر الآلياا لخلق المعارف وتحديثها وتقاسمها 

 ينصب التفكير المنهجي على الصورة الكاملة وليس على الأجزاء 

 تياتة التعلم

من المعوارف  مويف بمفردهتوضع استراتيجياا التعلم في عملية منهجية تبدأ بالتعرف على احتياجاا كل  -52

وثيقة رسمية تبين كيف يعتزم أن  أي بحاجة إلى سياسة للتعلم البرنامجاا والمواقف. إننا نشعر أن والمهار

يطور بصورة متواصلة القدراا المهنية لد  مويفيه وكيف يمكن إدمواج ذلوك فوي عمليواا أعمالوه لتمكوين 

 التعلم على مستو  المنظمة ككل.

 إدارة المعر ة

عوودة مبووادراا مرسسووية دوولا  السوونواا الأديوورة. ويشووكل إدماجهووا فووي عمليوواا الأعمووا   البرنــامجاعتموود  -58

القادموة مون الميودان، عمليوة المعلومواا المرتودة بمساعدة نظم تكنولوجيا المعلوماا، وتحسينها استناداً إلوى 

مستمرة. وبعض المشاريع تجرّب في مكاتب مختارة قبل اعتمادها علوى مسوتو  المنظموة ككول. ولا تتووفر 

المشواكل  –بصورة راسخة ثقافوة مرسسوية لتوثيوق الودروس المسوتقاة مون المشواريع التجريبيوة  البرنامجفي 

 تنطبق على المنظمة ككل.والحلو  التي تتصل بالمكتب المعني وحده وتلك التي 

وقد اتــخُذا دطوة هامة في التوثيق في ميدان التأهب لحالاا الطوارئ. وتم تسجيل الدروس المسوتقاة مون  -10

قاعودة بيانواا الودروس المسوتفادة  هويعملياا هايتي والساحل وباكسوتان فوي تقوارير تفصويلية، وهنواك أداة 

(LLDB-beta )–  ــامجتمكوون "مووويفي موون عمليوواا  ةموون اسووتعراض توصووياا الوودروس المسووتفاد البرن
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في حالاا الطوارئ، ومون متابعوة تنفيوذها." ويمكون القيوام بالبحوث فوي قاعودة البيانواا هوذه وهوي  البرنامج

 منظمة حسب المجالاا الوييفية بحيث يمكن الوصو  إلى التوصياا المشتركة والتعامل معها.

ولا بد من تدعيم سياسة التناوب بنظام مناسب لاستلام وتسليم الوثائق. ويبوين عملنوا الميوداني أن هوذا شورط  -12

يحتاج إلى توجيه ودفع مرسسي. وقد لاحظنا أن عملية الاستلام والتسليم بالنسبة لموديري المكاتوب القطريوة 

غنا بأنه يـطُلب إلى موديري المكاتوب القطريوة، كجوزء مون موجودة وتنفذ بتوجيهاا تفصيلية. كما جر  إبلا

 الضمان السنوي الخاص بالمراقبة الدادلية، أن ينظروا في وجود عملياا ملائمة للاستلام والتسليم.

اعتمواد كبيور علوى تصونيف والتثبوت والحفوظ. فهنواك للإن الدراساا المتباينة التي تجريها الشعب لا تخضع  -18

ويمكن سد هذه الثغرة بإيجاد نظم إدارة المعرفة  .ذاكرة المويفين والمديرين فيما يتعلق بوجود هذه التقارير

يمكنها أن تخلق المعارف وأن تحصل عليهوا وتسوجلها وتتقاسومها وتسوتخدمها بطورق مختلفوة منهوا موا يلوي: 

( 6ا "البرمجيواا الجماعيوة" لتناقول المعلومواا؛ )( اسوتخدام تكنولوجيوا8( دلق مستودعاا للبياناا؛ )2)

( تحديوود مصووادر الدرايووة الدادليووة بإعووداد "صووفحاا صووفراء 1إقامووة الشووبكاا ومجموعوواا الممارسووين؛ )

 البرنـامجللخبراء" . إننا نعتقود أن وضوع نظوام لإدارة المعرفوة قوادر علوى تجميوع المعوارف المتاحوة ضومن 

هذا الصدد. وقد ذكرا الأمانة أن بعض المبادراا من قبيل تلك الواقعة ينبغي أن يكون الخطوة الآولى في 

" يمكن أن تفوي 8وينجز في مراحل مختلفة من التخطيط، مثل "الحقيقة الواحدة" و "ومستودع الأعما  في 

 بهذه الاحتياجاا.

 الأدوات

الشوووبكي للوووتعلم والتووودريب" تسوووهيلاً لوصوووو  الموووويفين فوووي "الموقوووع  البرنـــامجتوووم تجميوووع اسوووتراتيجياا  -16

 والمديرين إليها. وهي تشمل ما يلي:

  دورة متاحة حالياً  800للدوراا يقدم التفاصيل والمعلوماا عن أكثر من  فهرسوضع 

 ( "منصووة تعلووم تسووتند إلووى الشووبكة العالميووة وتوودعى "نظووم إدارة الووتعلمLMS وهووي مصووممة لتمكووين ،)

يذ التعلم والتدريب وتنسيقهما وتتبعهما والإبلاغ عنهما في المنظمة. ويشومل ذلوك أنشوطة من تنف البرنامج

 التعلم الالكتروني وأنشطة صفوف التدريب.

  تصوونيف فوورص التوودريب الخووارجي موون قبيوول برنووامج ماجسووتير إدارة الأعمووا  الووذي تقدمووه المدرسووة

 للبرنـامجتوارة، وتقودّم الودوراا التدريبيوة صلاا مع منظمواا مخ البرنامجالسويسرية للإدارة. وقد أقام 

 في بعض الحالاا بأسعار مدعومة.

. وينجزكما تنظم الإداراا المعنية برامج للتدريب تلبي احتياجاا التدريب المحددة، من قبيل التدريب على  -11

وتودريب  البرنـامجإضافة لذلك، تشمل بعض المبادراا الأساسية المتصلة بهدف بناء القدراا الإدارية في 

 المويفين الحاليين والجدد، ما يلي:

 ( 2-ومود 6-وف 1-مركز التقيويم الإداري، وهوو يقيوـمّ القودراا الإداريوة لود  كبوار الموويفين )برتبوة ف

تحديود نقواط القووة والمجوالاا التوي تحتواج إلوى تنميوة لوديهم. ويساعدهم علوى تحسوين قودراتهم مون دولا  

وتشكل نتائج مشاركة مرشوح موا فوي أنشوطة المركوز عواملاً ينظور فيوه عنودما تسوتعرض لجنوة التوييوف 

كبوار الموويفين علوى إعوداد  البرنـامجمسألة النقل إلوى ويوائف الإدارة العليوا. إضوافة لوذلك، يسواعد هوذا 

المقوويم ومنسووق الشوورون الإنسووانية )والاثنووان يقيمووان قوودراا المرشووح القياديووة(، أنفسووهم لتقييموواا المنسووق 

 لتولي المهام على المستو  المشترك بين الوكالاا. البرنامجالأمر الذي يتيح الفرص أمام مويفي 
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  ــامجبالشووراكة مووع المركووز الإداري الأوروبووي، وضووع برنامجوواً للمووديرين موون الرتووب المتوسووطة  البرن

لبنوواء المهوواراا الفعالووة لإدارة الأشووخاص وإدارة الأداء  1-وف 6-ويفين الفنيووين برتبووة فيسووتهدف الموو

 وبناء فريق يتمتع بدوافع قوية. وتحقيق النتائج وإدارة الاتصالاا

  وفيووه جملووة موون الوحووداا التووي تعووزز المعرفووة التقنيووة لوود  مووديري المكاتووب  –برنووامج تنميووة القيوواداا

 بليين.القطرية الحاليين والمستق

  برنووامج مرسسووي للإرشوواد يوودمج المووويفين الجوودد عمليوواً فووي المنظمووة بتزويوودهم بالمعلوموواا عوون مهمووة

 وقواعده وثقافته، عن طريق أدواا وتمارين ومناسباا مختلفة. البرنامج

 نظام إدارة التعلم

وفوي المكاتوب  البرنـامج، ويمكن الوصو  إليه حاليواً فوي مقور 8020بدأ العمل بهذا النظام في فبراير/شباط  -16

 000 4 الميدانيووة التووي تتوووفر فيهووا الانترنووت. ويبووين استعراضوونا أنووه، حتووى توواريخ إجووراء المراجعووة، كووان 

ـــامجمسوووتعمل مووون   ذلوووك ددوووو  نحوووو قووود ددلووووا علوووى النظوووام مووورة واحووودة علوووى الأقووول. ويعنوووي  البرن

 284 6أنفسهم فوي  البرنامج، سجل مستعملون من 8022من الذين يمكنهم الددو . وفي عام  في المائة 66

مون  في المائوة 60أي بنسبة  –دورة فقط  897 1دورة في النظام، غير أنه من أصل هذا العدد، تم استكما  

 مجموع المسجلين.

لم ترتبط جميعها بوحداا التدريب  في نظام إدارة التعلم، الأمور الوذي يحود  البرنامجظنا أن مكاتب وقد لاح -15

من استعما  المويفين للنظام. كما أدبرِنا بأن إدماج النظام فوي نظوام المووارد البشورية فوي المنظموة مودرج 

 في دارطة الطريق الخاصة بتطوير التطبيقاا.

وقوود وجوودنا أن البيانوواا المتعلقووة بوودوراا التوودريب التووي أكملهووا المويفووون لا تـووـسُتخدم كعنصوور فووي اتخوواذ  -11

القراراا من قبيل قراراا النقل وتخطيط التعاقوب وغيور ذلوك. وتتمثول إحود  الخطوواا الهاموة فوي إدمواج 

شوأن الوربط بوين معلومواا  بياناا نظوام إدارة الوتعلم فوي "نظوام معلومواا المووارد البشورية" الشوامل. ومون

النظام وبين توصيفاا المويفين أن يحقق الكثير في مجا  التورويج للنظوام. كموا نشوعر أن مون شوأن وجوود 

 عزز كثيراً من استخدام النظام.يأن  البرنامجوحدة إلزامية واحدة أو أكثر لجميع مويفي 

 التدريا  ي الميدان

نا الميداني أن التدريب يجري حسوب الحاجوة؛ وتحليول الاحتياجواا التدريبيوة لوم يكون متووفراً فوي أيهر عمل -12

المعلوماا المرتودة المكاتب الإقليمية والمكاتب القطرية. فهذه المكاتب لا تتوافر لديها عملية منهجية لتجميع 

مون  التمويوللتدريب، ويتعين اقتنواص وتوحيدها دورياً وتقييم الدوراا التدريبية. ولا يوجد ميزانية مستقلة ل

الأموا  المخصصة للمشاريع. ومن شأن عدم توفر التمويل أن يرثر على مجوالاا مون قبيول التودريب أكثور 

تخفيضواً  8028من تأثيره على العناصر الأدر  فوي المشواريع. ومون جهوة أدور ، تضومنت ميزانيوة عوام 

قود شوهد إجوراءً هامواً لاحتوواء التكواليف  8022عوام  في المخصصاا المركزية. وكوان في المائة 21بنسبة 

 في التدريب والحلقاا الدراسية. في المائة 16تمثل في تخفيض بنسبة 

بحاجة إلى عملية منهجية قوية لتقيويم الاحتياجواا التدريبيوة علوى المسوتو  الميوداني  البرنامجإننا نشعر أن  -18

 شوبكيتشمل استقصاءً للمويفين حو  تحدياا قوة العمل ومجالاا المخاطرة المحسوسة. كما يمكون لتقيويم 

 للتدريب أجري بالفعل أن يقدم مساهمة في مبادراا التدريب والتطوير.
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أن يضــع تياتــة للــتعلم تضــمن بنــاء قــدرات المــوظفين بصــورة متواصــلة  البرنــامج: يتعــين علــ  03التوصــية 

 .وإدراجها  ي مسارات العم 

علـ  ابتسـا  المعر ـة الموجـودة  ـي  البرنـامج: من شأن وجـود نظـام يدارة المعـار  أن يسـاعد 04التوصية 

ــون تســلي ــي أن يك ــة. وينبغ ــي المنظم ــة   ــي الشــعا المختلف ــة و  ــارير المتباين ــة التق ــات الالكتروني م نســخ الملف

 والورقية بندا  هاما   ي القا مة المرجعية التي تستخدم قب  خرو  الموظف بسبا النق  أو التقاعد.

 : ينبغي أن ترتبط وحدات التدريا  ي جميع المجالات الوظيفية والمكاتا بنظم إدارة التعلم.05التوصية 

 

 التنق  بين الوبالات -هاء

تولي مهام فوي وكوالاا ل البرنامجستراتيجية الموارد البشرية على استحسان إتاحة الفرص لمويفي انصت  -20

وعلوى هوذا، فقود الأمم المتحدة الأدر  بهودف تعزيوز معورفتهم حوو  كيفيوة عمول الوكوالاا لتنفيوذ ولاياتهوا. 

 ل بين الوكالاا في منظومة الأمم المتحدة.ستراتيجية في الترويج لفرص التنقتمثل أحد أهداف الا

ــامجوكووان  -22 قوود وقووع علووى "الاتفوواق المشووترك بووين الوكووالاا والمتعلووق بنقوول المووويفين أو انتوودابهم أو  البرن

ن إعووارتهم بووين المنظموواا التووي تطبووق نظووام الأمووم المتحوودة المشووترك للمرتبوواا والبوودلاا". وموون المتوقووع أ

 .8028 ابتداء من يناير/كانون الثانييددل اتفاق معد  حيز النفاذ بالنسبة لجميع منظماا النظام الموحد 

مويفواً( يعملوون  65من المويفين الودوليين الفنيوين ) في المائة 8.6، كان 8022أغسطس/آب  62وبتاريخ  -28

الإعارة أو الانتداب(. ويستند ادتيار المويفين لويائف في وكالاا في وكالاا أدر  على أساس التباد  )

التقودم  البرنـامجالأمم المتحدة إلوى عمليوة تنافسوية. فالمنظموة المسوتقبلة تعلون عون ويائفهوا ويمكون لموويفي 

" وصولة تربطوه بشوواغر الأموم StaffNet" البرنامجبطلباتهم إلى تلك المنظمة. ويوفر موقع شبكة مويفي 

 دة العامة الخاضعة للتنقل بين الوكالاا. وتقوم شعبة الموارد البشرية بتيسير استكما  العقد.المتح

وقد أبلغٍنا بأنه لا يوجد قائمة محددة تشومل الموويفين المهتموين بالتبواد  بوين الوكوالاا. فجميوع القووائم التوي  -26

دادلي وحوده ولويس هنواك قووائم مشوتركة موع وكوالاا الأموم المتحودة هوي للاسوتعما  الو البرنامجيحتفظ بها 

وجوود قائمووة للمتوودربين الوودادليين علووى المسووتو  تالأدوور  أو مووع الوكووالاا الشووريكة. كمووا أدبرِنووا بأنووه لا 

القطري يسترشد بها برنامج التباد ، مع أن هناك قائموة عالميوة يمكون للمتودربين الودادليين أن يحوددوا فيهوا 

 أفضلياتهم من حيث المناطق الجغرافية.

 البرنـامج، اقتورح البرنـامجوأدبرِنا بأنه، في الدورة الحادية والعشرين لشبكة الموارد البشرية التي يرأسها  -21

وم بوإبلاغ تنظيم قائمة مشتركة بين الوكالاا للويوائف، ويمكون لكول منظموة أن تحودد لوديها منسوقاً للتنقول يقو

المويفين وبتقوديم الودعم لهوم فيموا يتعلوق بخيواراا وطورق الانتقوا . ويمكون فوي الوقوت المناسوب اسوتحداخ 

فريق عمل يعنى بذلك ضمن الشبكة. كما وافقت الشوبكة علوى إددوا  مفهووم سووق لتبواد  الموويفين يقتورن 

 بشبكة من "مويفي التباد " ممن تتوفر لديه المعارف المطلوبة.
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 الملحق الأول
 

 
 

 

كما في 

)2( 2008/12/31

كما في 
)3(  2009/12/31

كما في 
)4( 2010/12/31

كما في  
)4( 2011/12/31

11,90914,49614,66214,556-106-0.7%

%1.2-17-1,2511,4311,4431,426الموظفون الفنيون الدوليون

%6.4-6-59579488الموظفون الفنيون الدوليون )بعقود قصيرة الأجل(

%6142515100.0الموظفون الفنيون المبتدؤن

%11100.0الموظفون الدوليون من فئة الخدمات العامة

%4255215325946211.7الاستشاريون

%0.6-1-126169163162متطوعو الأمم المتحدة

%20.8-5-142419حملة الزمالات )5(

%547572962433.3المتدربون الداخليون

%1,9762,3102,3802,437572.4المجموع الفرعي:

%451542583599162.7الموظفون الفنيون الوطنيون

%38939741541830.7الخدمات العامة

%577855671221.8الخدمات العامة )بعقود قصيرة(

%0.2-6-2,0232,3462,4872,481الخدمات العامة الميدانية

%1261521681922414.3حملة عقود الخدمة من الفنيين

%5,7707,1067,0797,1901111.6حملة عقود الخدمة من فئة الخدمات العامة

%38264200.0اتفاقات الخدمة الخاصة - المقر

%511301051383331.4اتفاقات الخدمة الخاصة - الفنيون -الميدان

%28.4-378-1,0281,3951,333955اتفاقات الخدمة الخاصة - الخدمات العامة - الميدان

%353255731832.7متطوعو الأمم المتحدة

%1.3-163-9,93312,18612,28212,119المجموع الفرعي:

ما عدا الخدمات العامة اليومية في برينديزي وعقود المؤلفين، لأنها تدخل في المشتريات. ملاحظة )1(: 

البيانات مأخوذة عن نظام وينجز ونظام فوكوس ونظام باسبورت. ملاحظة )2(: 

ملاحظة )3(: البيانات مأخوذوة بتاريخ 17 فبرايرمشباط 2010 من وينجز 2 مع تثبيت من المكابت الميدانية.

ملاحظة )4(: البيانات مأخوذة من وينجز 2.

البيانات غير متوفرة لعام 2008. ملاحظة )5(: 
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يوم )1( الاتجاه من 2008 إلى ال
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 الملحق الثاني

 

 (FAO HR MS 305.5/HR Manual Glossary)المرجع  الموظفون المعينون دوليا   -ألف

 الفنيون المويفون الدوليون 

o تعيين مفتوح لا يحدد له تاريخ ينتهي فيه.تعيين غير محدد الأجل : 

o تعيين لفترة متواصلة لمدة سنة واحدة أو أكثر ويحدد له تاريخ ينتهي فيه.تعيين ثابت الأجل : 

o تعيين بدون تحديد مدة له.تعيين مستمر : 

 تعيين لفترة تقل عن سنة واحدة وينتهي الفنيون المعينون بعقود قصيرة الأجل المويفون الدوليون :

 بتاريخ محدد في رسالة التعيين.

 جزء من برنامج ترعاه الحكوماا التي تقوم بالترشيح، أو الحكوماا الراعية تدئمويف فني مب :

الراغبين في العمل في مجا  المساعدة الإنمائية  الشبابللمويفين، بهدف توفير التدريب والخبرة للفنيين 

 الدولية.

 مويفو الدعم الإداريون أو التقنيونالخدماا العامة : 

o ديد مدة له.: تعيين بدون تحتعيين مستمر 

o تعيين لفترة متواصلة لمدة سنة واحدة أو أكثر ويحدد له تاريخ ينتهي فيه.تعيين ثابت الأجل : 

 العاملون المعينون دوليا  من غير الموظفين -باء

 يمنح هذا العقد للذين يعتبرون حجة أو مختصين في ميدان محدد، وتستخدم ددماتهم على الاستشاريون :

 تشاوري أو إرشادي لفترة محدودة الأجل.أساس استشاري أو 

o لمدة المهمة المحددة.عقود عادية : 

o  ًلسلسلة من المهام المحددة ضمن فترة معينة من الوقت.عندما يعمل فعليا : 

o للمنظمة بدون أجر أو أتعاب، أو يطلب إليهم  : يعرض هرلاء تقديم ددماا معينةبدون تعويض

 ذلك.

 ديره برنامج الأمم المتحدة الإنمائي ويموله برنامج الأغذية العالمي أو : برنامج يمتطوعو الأمم المتحدة

برنامج متطوعي الأمم المتحدة في بون. ويتلقى المتطوعون بد  معيشة شهري وتكاليف الدعم الأساسية؛ 

 وهم يعملون عادة لفترة سنتين في المتوسط.

 البرنامجذلك، لأغراض وضع مواد يعتزم : تمنح للكتاب التقنيين والمحررين، وما شابه عقود المرلفين 

 إصدارها.

 الحكوماا المانحة أو الجامعاا أو المرسساا الخيرية للقيام بمهام مختلفة  م: ترعاهحملة الزمالاا

 لفتراا محددة بين ستة أشهر وسنة واحدة عادة.

   ات الموظفين والعاملين



33 WFP/EB.A/2012/6-F/1 

 

 بدون تكلفة أو  للبرنامج: من الطلاب المسجلين في الجامعة، ويقدمون المساعدة المتدربون الدادليون

 سمية.ابتكلفة 

 الموظفون المعينون محليا  -جيم

 مويف فني يعين محلياً ويعمل بمستو  مويف وطني المويف الوطني الفني : NO  ألفبالرتبة من 

 .دا إلى 

o عقد ثابت الأجل 

o عقد دائم 

 ( المكاتب القطريةالخدماا العامة): .ًمويفو الدعم الإداري أو التقني المعينون محليا  

o عقد ثابت الأجل 

o معقد دائ 

 ( المقر ومكاتب الاتصا الخدماا العامة): .ًمويفو الدعم الإداري أو التقني المعينون محليا  

o عقد ثابت الأجل 

o تعيين مستمر 

o قصيرة  وعقد قصير الأجل: يمنح لمدة لا تزيد عن أحد عشر شهراً لتلبية احتياجاا مرقتة و/أ

 الأجل.

 محليا  من غير الموظفينالعاملون المعينون -دال

 يمنح هذا العقد للذين يعتبرون حجة أو مختصين في ميدان محدد، وتستخدم ددماتهم على الاستشاريون :

 أساس استشاري أو تشاوري أو إرشادي لفترة محدودة الأجل.

o لمدة المهمة المحددة.عقود عادية : 

o  ًنة من الوقت.: لسلسلة من المهام المحددة ضمن فترة معيعندما يعمل فعليا 

o للمنظمة بدون أجر أو أتعاب، أو يطُلب إليهم  : يعرض هرلاء تقديم ددماا معينةبدون تعويض

 ذلك.

 والمساعد المتطوع لا علاقة له ببرنامج متطوعي للبرنامج: شخم يتبرع بخدماته مساعد متطوع .

 البرنامجالأمم المتحدة أو ببرنامج المتدربين الدادليين لد  

 عقد لغير المويف يقوم بموجبه بأداء مهام معينة يحدد أنها محدودة ولفترة معينة لأغراض : عقد الخدمة

والأمن وتكنولوجيا المعلوماا(. وتمنح العقود لفتراا  القوامةددماا دعم معينة )من قبيل ددماا 

 تتراوح بين ستة أشهر واثني عشر شهراً.

 عشر شهراً. وأحدين ستة أشهر : هذا العقد مناسب لأنشطة مدتها باتفاق ددماا داصة 

  عامل من غير المويفين يعين لفتراا قصيرة لأداء مهام ذاا طبيعة يدوية عادة.العـرََضيالعامل : 
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 الملحق الثال 

 الوثا ق المستخدمة بمعايير لاختبار الامتثال

  ــامجوثيقووة سياسووة الموووارد البشوورية فووي الوودوليين الفنيووين جووراءاا الإداريووة للمووويفين الإحووو  " البرن

 ("8006)أكتوبر/تشرين الأو  

 تعليمواا شوعبة المووارد البشورية رقومHR2011/003   المعنونوة "تعيوين وادتيوار الموويفين مون الفئواا

 ("8022الدولية الفنية وما فوقها )أبريل/نيسان 

  يوة وموا فوقهوا حوو  "نقول الموويفين مون الفئواا الدوليوة الفن البرنـامجوثيقة سياسوة المووارد البشورية فوي

 (8006وتناوبهم وتنقلهم )أكتوبر/تشرين الأو  

  تعليماا شعبة الموارد البشرية رقمHR2011/004   حو  "نقل المويفين من الفئاا الدولية الفنية وموا

 ("8022فوقها )أبريل/نيسان 

 تعليماا شعبة الموارد البشرية رقمHR2011/005  ن الرتبوة حو  "ترقية المويفين الدوليين الفنيوين مو

 ("8022)أبريل/نيسان  6-إلى ف 2-ف

  كتيب تعليماا –: برنامج تقييم الأداء المهني وتعزيز المهاراا البرنامجنظام تقييم الأداء في 

  (2888)مايو/أيار  المهنيسياسة التقدم 
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 الملحق الرابع
 

 

 التمثي  الجنساني والجغرا ي حسا الرتا

 2101ديسمبر/بانون الأول  30و 2100يوليو/تمو   30بتاريخ 

 

الم وية نسبة ال

مواطني البلدان ل

 النامية

مواطنو البلدان 

 النامية

الم وية نسبة ال

 لنساءل

  المجموت النساء

 2100يوليو/تمو   30بتاريخ 

41.7 594 39.9 569 1 426 

جميـــــــع المـــــــوظفين الفنيـــــــين 

 الدوليين

 عام وكيل أمين 1 1 100.0 0 0.0

 أمين عام مساعد 4 2 50.0 3 75.0

 8-مد 41 10 24.4 16 39.0

 2-مد 97 30 30.9 26 26.8

 6-ف 221 91 41.2 56 25.3

 1-ف 370 149 40.3 136 36.8

 6-ف 561 215 38.3 296 52.8

 8-ف 130 70 53.8 61 46.9

 2-ف 1 1 100.0 0 0.0

 2101ديسمبر/بانون الأول  30بتاريخ 

41.7 602 40.3 581 1 443 

جميـــــــع المـــــــوظفين الفنيـــــــين 

 الدوليين

 وكيل أمين عام 1 1 100.0 0 0.0

 أمين عام مساعد 4 2 50.0 3 75.0

 8-مد 42 10 23.8 16 38.1

 2-مد 101 31 30.7 28 27.7

 6-ف 217 87 40.1 57 26.3

 1-ف 360 146 40.6 130 36.1

 6-ف 549 216 39.3 298 54.3

 8-ف 168 87 51.8 70 41.7

 2-ف 1 1 100.0 0 0.0
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