
  ممثلي الدول الأعضاء في المجلس التنفيذيمذكرة إلى 

  :الأشخاص المرجعيون

  :نشر الوثائق  :الأسئلة التقنية

Yukiko Omura  
  رئيس الصندوقائبة ن

  2518 5459 06 39+ :هاتفرقم ال
   org.ifad@omura.y :لكترونيالإبريد ال
 

Liam F. Chicca  
  الموظف المسؤول عن شؤون الهيئات الرئاسية

  2462 5459 06 39+ :هاتفرقم ال
 org.ifad@chicca.l :لكترونيالإبريد ال

Pierre-Justin Kouka  
  قائم بأعمال مدير شعبة الموارد البشرية

  2299 5459 06 39+ :هاتفرقم ال
  org.ifad@kouka.p :لكترونيالإبريد ال

  

 
 الواحدة بعد المائة الدورة - المجلس التنفيذي 

  2010كانون الأول /ديسمبر 16-14، روما
 
 علملل

 
 
  
  
  

  
 

 
  

  تقرير مرحلي عن إصلاح الموارد البشرية
  

 

Document: EB 2010/101/R.49 
Agenda: 21(b) 
Date: 11 December 2010 
Distribution: Public 
Original: English 

A 



  EB 2010/101/R.49 

i 

 المحتويات
  

 1  مقدمة– أولاً

 1  التخطيط الاستراتيجي لقوة العمل–ثانياً 

 3  التقدير الخارجي لإدارة الموارد البشرية–ثالثاً 

 6  تعيين الموظفين والاحتفاظ بهم–رابعاً 

 7  النظام الإداري للموظفين ودليل إجراءات الموارد البشرية–خامساً 

 8  إدارة الأداء–سادساً 

 9  تنمية قدرات الموظفين وتدريبهم–سابعاً 

 10 البشرية تعزيز إدارة الموارد –ثامناً 

 11  صرف الموظفين أو إنهاء خدمتهم–تاسعاً 

  12 2012-2011 المخرجات في الفترة –عاشراً 

  

 الملحق
 13  التخطيط الاستراتيجي لقوة العمل من أجل النتائج–ألف 

 15  عرض عام لقوة عمل الصندوق–باء 

 24  الآثار –جيم 

 25  الخطوات المقبلة–دال 

 33  الاستنتاجات–هاء 

  

 PB/2010/07 35 الصندوق رقم  نشرة رئيس– الذيل



  EB 2010/101/R.49 

1 

  تقرير مرحلي عن إصلاح الموارد البشرية

  مقدمة – أولاً

التزم الصندوق، خلال المشاورات الخاصة بالتجديد الثامن لموارد الصندوق، بالمضي قدماً في تنفيذ  -1

ن كانو/وعرضت على المجلس التنفيذي في ديسمبر .إصلاح الموارد البشرية عبر سلسلة من التدابير

 2009 وثيقة تحدد أهداف وغايات ومخرجات عملية إصلاح الموارد البشرية خلال عامي 2008الأول 

 طُرحت على 2009كانون الأول عام /وفي ديسمبر .، ضمن إطار سياسة الموارد البشرية2010و

بما في المجلس التنفيذي وثيقة إعلامية بشأن التقدم المحرز على طريق تنفيذ إصلاح الموارد البشرية، 

 .EB 2009/98/R.18من الوثيقة الأول ذلك جدول بالمخرجات على النحو المعروض في الملحق 

وتوفر الوثيقة الحالية معلومات محدثة عن التقدم المحقق في ميدان إصلاح الموارد البشرية، بما في ذلك  -2

واستعراض الشروط تنفيذ برنامج للإنهاء الطوعي للخدمة، واستحداث خطة استراتيجية لقوة العمل، 

 .الراهنة للخدمة، والتعويض، والمستحقات

 فإن عملية إصلاح الموارد البشرية ليست 2009عام  كانون الأول/وكما أُبلغ المجلس التنفيذي في ديسمبر -3

وينطبق ذلك بشكل أشد على الصندوق  . كما أنها تحتاج على الدوام إلى الكثير من الوقتأبداًبالأمر الهين 

وتشمل عملية الإصلاح  .صلاح يضرب جذوره بعمق في ثقافة المؤسسة ونموذجها التشغيليحيث أن الإ

استعراض ممارسات الموارد البشرية واستحداث قواعد جديدة للموظفين تتعلق بكل العاملين، ) أ: (ما يلي

النهوض ) ب(سواء أكانوا من الموظفين أم من غير الموظفين، ومراعاة العمليات ذات القاعدة القطرية؛ 

بعمليات الموارد البشرية وإجراءاتها، بما في ذلك طائفة واسعة من المسائل التي تمتد من التوظيف 

والترتيبات التعاقدية إلى النهوض بأوضاع الموظفين، وتقييم الأداء، ونظم الحوافز، والتنقل، وإنهاء 

م جديدة لتحقيق مكاسب في الكفاءة تحسين الأدوات والنظم القائمة، مع استحداث أدوات ونظ) ج(الخدمة؛ 

 .تعزيز القدرة المهنية لشعبة الموارد البشرية ذاتها) د(وخفض تكاليف المعاملات؛ 

وتعرض هذه الوثيقة خطوات وتدابير ملموسة اتخذتها الإدارة لتحقيق المزيد من التقدم مستقبلاً في ميدان  -4

، مع 2010ت المهمة التي حققها الصندوق عام كما تسلط الضوء على الانجازا .إصلاح الموارد البشرية

 . فما بعده2011توفير نظرة استشرافية للمخرجات عام 

 التخطيط الاستراتيجي لقوة العمل – ثانياً

يعتبر التخطيط الاستراتيجي لقوة العمل الهادف إلى مساندة تنفيذ جدول أعمال النتائج أمراً حديث العهد  -5

رة الموارد البشرية كانت تركز سابقاً على المسائل الإدارية لقوة العمل نسبياً في الصندوق، حيث أن إدا

 .)ولاسيما الموظفين(

 النتائج في الصندوق بشكل كامل، كما قياسوأُرسي هدف إدماج تخطيط قوة العمل وإدارتها في إطار  -6

ية أن يكفل الاتساق كان على التحليل المفصل لمدى التناسب بين قوة العمل الحالية والمتطلبات الاستراتيج

 .مع جهود تطوير الخطة المتوسطة الأجل والميزنة الصفرية على حد سواء
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وتتألف  .وقد تم الآن إنجاز المرحلة الأولى من العملية التي أدت إلى استحداث خطة مؤسسية لقوة العمل - 7
 .هذه المرحلة من جرد للتركيب الحالي للموظفين، مع تحليل كامل معروض في الملحق

تشرين /ففي أكتوبر .تُظهر نتائج المرحلة الأولى أن قوة عمل الصندوق تتقلب عددياً من شهر إلى آخرو - 8
من الوحدات المكافئة للوظائف المتفرغة في مقر الصندوق موظفين  506 كان هناك 2010الأول عام 

المضي يرجع إلى في المكاتب القطرية للصندوق، وهو ما ) وحدة مكافئة للوظائف المتفرغة( موظفاً 53و
 عملية تطبيق اللامركزية وإدماج قوة عمل المكاتب القطرية التي تم التعاقد معها عبر أطراف قدماً في

وبالإضافة إلى ذلك فإن الصندوق متعاقد حالياً مع ما يكافئ  .ثالثة وبموجب ترتيبات خدمات استشارية
 .)وحدة مكافئة للوظائف المتفرغة( خبيراً استشارياً 196

 من موظفي فئة الخدمات العامة، وهو ما 263 من موظفي الفئة الفنية و243من بين موظفي المقر هناك و - 9
وبسبب طبيعة عمل دائرة  . في المائة من مجموع الوحدات المكافئة للوظائف المتفرغة52يشكل نسبة 

 المالية والإدارة توظف إدارة البرامج فإنها تستخدم العدد الأعظم من الموظفين الفنيين، في حين أن دائرة
وكما هو متوقع فإن الخبراء الاستشاريين  .عدداً كبيراً من موظفي الخدمات العامة بالمقارنة مع حجمها
يزيد كثيراً عن مجموع عدد الموظفين ) 178(يتركزون بشدة في دائرة إدارة البرامج حيث أن عددهم 

 .جداً إلى موظفي الصندوق الذين يديرونهم، بحيث يشكلون نسبة عالية )127(الفنيين في الإدارة 

 النتائج في الصندوق، فإن التوزيع الفعلي بحسب قياسوفيما يتصل بالمواءمة بين قوة العمل وإطار  - 10
 في المائة من قوة 65 النتائج وقدره قياسمجموعات النتائج يتماشى مع تحقيق الرقم المستهدف لإطار

الموظفون (إذ تصل نسبة قوة العمل : 2012 وتنفيذها بحلول عام العمل في ميدان تجهيز البرامج القطرية
؛ 1 في المائة بالفعل في مجال المجموعة 62إلى ) والخبراء الاستشاريون في المقر والمكاتب القطرية

 في المائة في 7؛ وإلى )إصلاح الإدارة المؤسسية وتنظيمها (3 في المائة في مجال المجموعة 23وإلى 
؛ وإلى )حوار السياسات الرفيع المستوى، وتعبئة الموارد، والاتصالات الاستراتيجية (2مجال المجموعة 

 .)دعم أنشطة تسيير الأعضاء للصندوق (4 في المائة في مجال المجموعة 8

 63(وبالنسبة للتنوع الجنساني والإقليمي فإن القائمة ألف تهيمن على فئة الموظفين الفنيين في الصندوق  - 11
ومن حيث  .وثمة توزيع مماثل بالنسبة لفئة الخدمات العامة .) في المائة31(يها القائمة جيم تل) في المائة

 في المائة من الرجال في 38 في المائة من النساء و62 فإن هناك إجمالاً نسبة ،التوزيع الجنساني
 في المائة من 77 من الفئة الفنية، بينما تشكل النساء نسبة ةالمائ في 54الصندوق، ويشكل الرجال نسبة 

   في المستويات العليا من الفئة المذكورة 62موظفي فئة الخدمات العامة، وتصل هذه النسبة إلى 
 .)7- عخ – 5- عخ(

وعلى امتداد الرتب ومجموعات الفصائل الوظيفية فإن هناك اختلالاً في كلا الاتجاهين وفقاً لمستوى  - 12
 أي رتب فئة الخدمات العامة ، الأعم على الرتب المنخفضةإذ تسيطر النساء في الغالب .الرتبة والفصيلة

ومن حيث مجموعات الفصائل  . فما فوق4والرتب الفنية الدنيا، في حين يصح العكس بالنسبة لرتب ف 
 في مجموعة القيادة والإدارة، وكذلك في المجموعات التشغيلية مثل لالوظيفية فثمة هيمنة واضحة للرجا

 القطري، ومدير الحافظة، وخبير التنمية للبرنامجج القطري، والمسؤول الوطني مجموعات مدير البرنام
أما في فئة الخدمات العامة فتسود النساء على امتداد كل مجموعات الفصائل الوظيفية، باستثناء  .الريفية
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-2010( بفترة التجديد الثامن الخاصواعتمد الإطار المعدل لإدارة النتائج  .مجموعة المساعد الأمني

 في المائة من 35رقماً مستهدفاً لتحسين التوازن بين الجنسين على المستوى الأعلى وقدره نسبة ) 2012

ويتأثر تحقيق هذا الهدف بالسمات الديموغرافية ووتيرة عمليات التقاعد وترك  .2012النساء بحلول عام 

وما يزال الهدف وقيمته  .جديدةوفتح وظائف عليا ) 2010التي مالت الكفة فيها نحو النساء عام (الخدمة 

وفي حين أن  .2012 و2011عند اتخاذ قرارات التوظيف خلال عامي وسيراعيان الاستراتيجية واضحين 

 تدركنتائج هذه المرحلة الأولى مشجعة وتوفر نظرة طيبة لمستويات التوظيف في الصندوق، فإن الإدارة 

لمسألة مرتبة متقدمة في جدول أعمال الإصلاح ومن وتحتل هذه ا .ارتفاع نسبة موظفي الخدمات العامة

 .الواجب دراستها دراسة نقدية خلال المرحلة الثانية من عملية التخطيط الاستراتيجي لقوة العمل

، نظرة عامة عن 2010كانون الأول عام / ديسمبر31وستوفر المرحلة الثانية، التي ستُختتم بحلول  -13

ويعني ذلك أن المزيج المتوقع من  .لخطة المتوسطة الأجلتركيب الموظفين، مع ربط ذلك بأفق ا

 .2011الموظفين والمهارات سيعرض على المجلس التنفيذي بغرض الإحاطة خلال عام 

 :وحتى يحين ذلك تجدر الإشارة إلى ما يلي -14

تم وضع قائمة بالفصائل الوظيفية لخلق مسارات للتطور الوظيفي وتصنيف الموظفين وفقاً   )أ (

 .هامهملوظائفهم وم
بدأت الإدارة في معالجة مشكلة ارتفاع نسبة موظفي الخدمات العامة بفرض تجميد على التوظيف   )ب (

ويعني ذلك أن كل الوظائف الشاغرة المبررة يجري  .الخارجي، بما يكفل عدم ارتفاع العدد أكثر

 .الآن التعامل معها داخليا
 .عامة بهدف الترشيدتم التكليف بإجراء مراجعة كاملة لوظائف فئة الخدمات ال  )ج (
طُلب إلى كل المدراء وضع رؤية واضحة لاحتياجاتهم من الموظفين في سياق البيئة المتغيرة   )د (

 .لأعمال المؤسسة، مع مراعاة مزيج المهارات الذي يحتاجه الصندوق حاليا
تقر الإدارة بأن توسع برنامج عمل الصندوق وحافظته الإقراضية قد يعني زيادة في الاحتياجات   )ه (

ن الموظفين، نتيجة الاهتمام المتصاعد المصاحب بالمكاتب القطرية للصندوق وعدد المعاملات م

على أن الزيادة في أعداد الموظفين ليست تناسبية مع برنامج  .التي يتولى كل موظف مناولتها

 .العمل، علماً بأن معظم هذه الزيادة سيحدث في دائرة إدارة البرامج

  ي لإدارة الموارد البشريةالتقدير الخارج – ثالثاً

أنه وبهدف مواءمة : "، ما يلي2009لاحظ المجلس التنفيذي، خلال دورته السابعة والتسعين المنعقدة عام  -15

، سوف تقوم إدارة الصندوق بعرض 2011أيلول /حوافز الموظفين مع الأداء المؤسسي بحلول سبتمبر

الأول بشأن تقدير خارجي لإدارة الموارد كانون /ورقة نهج على المجلس التنفيذي في دورة ديسمبر

نظام التعويضات ز، و الحوافنظم النتائج المستندة إلى : والذي سينظر في في الصندوقالبشرية

، بما في ذلك الرغبة في وجدوى تبني بدائل أخرى، وبخاصة )لجنة الخدمة المدنية الدولية(والاستحقاقات 

 ."مالمضامين المالية لذلك وتأثيره على النظ
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فقد تعاقد ) EB2010/100/INF.5الوثيقة (وعلى نحو ما أشار تقرير التنفيذ المتعلق بالتغيير والإصلاح  -16

 Birches Umeå(الصندوق، بعد عملية عطاءات تنافسية، على خدمات شركة استشارية دولية متخصصة 

AB (لتنفيذ هذا الاستعراض. 

الخدمة في الصندوق مع ما هو قائم في ثمان وقد أجرى الاستعراض الخارجي دراسة مقارنة لظروف  -17

من المؤسسات المالية الدولية بغية دراسة التعويضات الراهنة في الصندوق التي حددتها لجنة الخدمة 

 .المدنية الدولية للنظام الموحد للأمم المتحدة

ستويات وانصب تركيز التقدير الخارجي على دراسة مزايا أو مثالب مواصلة الالتزام بسياسات وم -18

وإلى جانب المستويات الفعلية للمرتبات فقد  .التعويضات في منظومة الأمم المتحدة بالنسبة للصندوق

تناولت عملية التقدير أيضاً طريقة هيكلة التعويضات ودرجة المرونة والضبط التي توفرها النُهج 

ند النظر في البدائل المحتملة وأخيراً، وع .المستخدمة في المؤسسات المالية الدولية بالنسبة لكل منظمة

وكذلك المرونة ) أي بمعزل عن نظام الأمم المتحدة(للنظام الحالي، تمت دراسة هياكل جديدة محتملة 

 .ضمن النظام الحالي

وتشير استنتاجات الاستعراض الخارجي إلى أن الهياكل والسياسات الحالية للتعويضات في النظام الموحد  -19

مناسبة بشكل جيد لمساندة الصندوق في تحقيق أهدافه المتمثلة في النهوض للأمم المتحدة لا تعتبر 

بتركيب الموظفين، ومعنوياتهم، وتطويرهم المهني بشكل شامل؛ ولضمان الكفاءة والتركيز على النتائج 

ويتسم النظام بالصرامة ويطرح إطار تعويضات ضيق عاجز عن استيعاب تطبيق  .في إدارة الموظفين

 .ضات مرنة مستندة إلى النتائج أو نهج يرتكز على الحوافز إزاء تقدير الموظفين ومكافأتهمتدابير تعوي

وبالمقارنة مع ممارسات مجتمع المؤسسات المالية الدولية فإن هيكل تعويضات النظام الموحد معقد بشكل 

 .مفرط ولا ييسر تطبيق نهج حديث مستند إلى الكفاءة لتقييم العمل والمساهمات الفردية

وطبقاً للتقدير الخارجي فإن المستوى الحالي لأجور وظائف فئة الخدمات العامة يبعث على القلق بشكل  -20

وتبين للاستعراض أن من الصعب تبرير هذا المستوى عند مقارنته بمستويات أجور موظفي الفئة  .خاص

خرى، أو في جهات الفنية، وبمستويات أجور فئة الخدمات العامة في مراكز عمل الأمم المتحدة الأ

 .توظيف القطاع العام الدولية البارزة الأخرى في روما

وتطرح نتائج الاستعراض الخارجي تساؤلات تتعلق بالوضع السوقي الراهن لمرتبات فئة الخدمات العامة  -21

 وفي حين أنه لم تنفذ دراسة سوقية كاملة في روما، فإن المقارنة مع البنك الدولي .الذي تم إرساؤه لروما

وسفارة الولايات المتحدة في روما، وهما أكثر جهات التوظيف التي تُستخدم عند إجراء المسوح المتعلقة 

بمقارنة أجور فئة الخدمات العامة في العالم، تشير إلى وجود فجوة واسعة مع مرتبات فئة الخدمات 

 . التوظيف المذكورتينالعامة في الصندوق، حيث أن هذه المرتبات تزيد كثيراً عن المرتبات في جهتي

وثمة ظاهرة استثنائية مكافئة وهي أن العلاقة بين مرتبات فئة موظفي الخدمات العامة والموظفين الفنيين 

في الصندوق تظهر قدراً من التداخل لا مثيل له في أي مركز عمل في مقرات الأمم المتحدة الأخرى، بل 

  .غن وطوكيووحتى في مواقع سوقية عالية التكاليف مثل كوبنها

ومن حيث أجور الموظفين المهنيين خلص التقدير الخارجي إلى أن منهجيات تحديد مرتبات الصندوق  -22

على النحو المتبع بموجب نظام الأمم المتحدة لا تصلح لمنظمة صغيرة تتمركز غالبية موظفيها في موقع 
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بية في ظل و أو السوق الأورفليس هناك من مقارنة سوقية مباشرة سواء مع المؤسسات المالية: منفرد

 المستخدمة في نظام الأمم المتحدة؛ كما أن من المتعذر إجراء مقارنة مباشرة مع 1منهجية نوبلمير

تتخلف تعويضات الصندوق حالياً عن (التعويضات التي توفرها حكومة الولايات المتحدة في روما 

 جهة المقارنة التقليدية لوكالات الأمم ، وهي) في المائة19.9تعويضات حكومة الأمم المتحدة بنسبة 

 .المتحدة

ونتيجة لهذه العوامل فإن للصندوق نظام تعويضات مكلف من حيث توظيف موظفي الدعم وعاجز عن  -23

وقد حدد التقدير الخارجي خيارات  .توفير المرونة اللازمة لإدارة الموظفين الفنيين الأساسيين بشكل فعال

وض بالتركيب الشامل للموظفين، ومعنوياتهم، وتطويرهم المهني؛ للنه) 1(لتصحيح وضع الصندوق 

  .تحقيق وفور في تكاليف المؤسسة) 2(وكذلك من أجل 

ويتطلب  .ويقترح الاستعراض الخارجي ثلاثة خيارات لإعادة صياغة سياسات التعويض في الصندوق -24

أمر المرتبات الحالية لموظفي معالجة )  1: (كل خيار منها تدابير انتقالية، بما في ذلك الحاجة إلى

تحديد السبل اللازمة لتيسير ) 2(الخدمات العامة، التي تتجاوز الوضع السوقي المستهدف الجديد؛ 

الصندوق المشترك للمعاشات التقاعدية لموظفي الأمم مواصلة الانتماء، حيثما كان ذلك مرغوباً، إلى 

إجراء دراسة للمشروعية وللآثار ) 3(عاشات التقاعدية؛ ، ودراسة الخيارات المتاحة لنظام بديل للمالمتحدة

وأثناء إجراء  .القانونية للانفصال عن خطط تعويضات الأمم المتحدة إلى خطط تستند إلى الصندوق

التحليل الإضافي اللازم للعناية بالمسائل المذكورة آنفاً فإن الصندوق يقوم بتنفيذ التدابير الفورية التالية 

 :لتصحيح الوضع

قرر الصندوق استعراض معدل التناسب القائم بين موظفي الخدمات العامة والموظفين الفنيين   )أ (

وسيقوم، حيثما كان ذلك مناسباً وضرورياً، بتحويل وظائف الخدمات العامة إلى وظائف فنية عبر 

 .إعادة لتصنيف الوظائف حيثما تكون المهام، والواجبات، والأنشطة عند مستوى فني
صندوق إجراء عملية مراجعة لوظائف الخدمات العامة؛ ويجري الآن إعداد كما قرر ال  )ب (

 .اختصاصات هذه العملية
ونفَّذ الصندوق تجميداً للتعاقد مع موظفي الخدمات العامة لتفادي زيادة عددهم، باستثناء الحالات   )ج (

 أسلوب التي تم فيها نشر الإعلانات على الجمهور أو التي يمكن فيها تحديد مرشح داخلي عبر

 .تناوب الموظفين
 .للزيادات المؤتمتة لمرتبات موظفي الخدمات العامة في نهاية العاممؤقتا ينفذ الصندوق تجميداً   )د (
يقوم الصندوق باستعراض مسألة استخدام الخبراء الاستشاريين فيما يتصل بأعماله الأساسية،   )ه (

الخبراء إلى وظائف موظفين وسيقوم، حيثما كان ذلك ضرورياً ومناسباً، بتحويل وظائف هؤلاء 

 . المعتادة في الصندوقمنتظمين من خلال إجراءات التوظيف

وسيعرض على المجلس التنفيذي تقرير مفصل عن استنتاجات التقدير الخارجي وتوصياته في وثيقة  -25

 .منفصلة

                                                      
 على أن من الواجب أن ينصحدد مستوى مرتبات الموظفين الفنيين في ظل النظام الموحد للأمم المتحدة وفقاً لمبدأ نوبلمير، الذي يت  1

وحتى .  من آل الدول الأعضاء، بما في ذلك الموظفون من ذوي المرتبات الأعلىيكون بمقدور الخدمة المدنية الدولية تعيين الموظفين
  .  اعتبار الخدمة المدنية الاتحادية في الولايات المتحدة الأمريكية على أنها الخدمة المدنية الوطنية ذات أعلى المرتباتهذا التاريخ فقد تم
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 تعيين الموظفين والاحتفاظ بهم –رابعاً 

 الذي عرض على المجلس التنفيذي في تصوَّر التقرير المرحلي عن إصلاح الموارد البشرية -26

 توافر قوة عمل متنوعة ذات مهارات ومعارف مختلفة ومعززة، وذلك 2009كانون الأول عام /ديسمبر

وهذا يعني فحص معايير التعيين لكل الوظائف، مع تعزيز  .2012-2010كجزء من مخرجات الفترة 

 .العملية في الوقت ذاته

والعامل المحرك هو تحديد  .ن على أساس الجدارة ومتطلبات الوظيفةويواصل الصندوق تعيين الموظفي -27

المسؤوليات الموكلة إلى وظيفة معينة والمتناسبة مع احتياجات الوحدة، أو الشعبة، أو الدائرة المعنية، مع 

 .ضمان المنافسة الشفافة والعادلة في الوقت ذاته

 تعيين واختيار الموظفين وفقاً لنشرة الرئيس رقم وكجزء من إصلاح الموارد البشرية فقد تم تعديل عملية -28

PB/2010/07)  وخضعت هذه النشرة بدورها للتعديل بما يراعي الدروس  .)الذيلالمدرجة في

 تعكس الإجراءات القائمة حالياً لضمان الشفافية، والمساءلة، هيالمستخلصة من الأشهر الأولى للتنفيذ، و

 .ياروالعدالة في عملية التعيين والاخت

وبالإضافة إلى ذلك، وبغية اختصار الوقت اللازم للتعيين، فقد أحيت الإدارة أسلوب استخدام المدراء  -29

 .لقوائم الأسماء لتحديد المرشحين المناسبين ضمن مدة معقولة

وتتراوح هذه المدة  . يوم200وفي الماضي فإن إنجاز عملية للتعيين كان يتطلب في المتوسط أكثر من  -30

، والمتوسط الحالي البالغ 2009كانون الأول عام /ماً، حسب ما تم الإبلاغ عنه في ديسمبر يو119بين 

على أنه تجدر الإشارة إلى أن أقصر فترة محققة خلال  . يوماً، بسبب ارتفاع عدد عمليات التعيين127

 يوم 100ه والهدف هو تثبيت مدة عملية التعيين والاختيار عند متوسط مقدار . يوما70 كانت 2010عام 

، حينما سيقود تنفيذ الوظائف )2012 عام ابتداء منتاريخ مستهدف واقعي معدل  (2011بحلول نهاية عام 

 .المؤتمتة للموارد البشرية مثل التوظيف الإلكتروني إلى المزيد من اختصار المدة اللازمة

وبغية  .تشغيلي للمؤسسةويعتبر توسيع الحضور القطري للصندوق عنصراً أساسياً من عناصر النموذج ال -31

التماشي مع ممارسات الأمم المتحدة وإرساء الأساس اللازم للإدارة الفعالة للحضور القطري، فقد تحول 

وحتى هذا  .الصندوق نحو اعتماد مزايا موحدة للموظفين في الميدان، وهي مزايا مدارة مركزياً من المقر

 11وهناك حالياً  .ين من فئة الخدمات العامة والفئة الفنية عقداً للموظفين الوطني18التاريخ فقد تم إصدار 

 .موظفاً دولياً معيناً في المكاتب القطرية

وتمكِّن عملية نقل  .ويمكن أن تسفر عمليات التغيير الداخلي عن انتقاء الحاجة إلى بعض الوظائف -32

 غدت وظائفهم نن الذيالموظفين الصندوق من الاحتفاظ، حيثما أمكن، بمهارات وخبرات أولئك الموظفي

بالية أو أولئك الذين لا تتناسب مهاراتهم مع الوظائف المعاد تحديدها في الوحدات الخاضعة لإعادة 

ويؤدي النقل الناجح للموظفين إلى التقليل من التكاليف والمدد اللازمة لشغل الوظائف الشاغرة أو  .التنظيم

ى جانب النقل فإن هناك أسلوب التناوب الذي يتمثل وإل .لتوجيه وتدريب الموظفين الجدد في الصندوق

في انتقال الموظفين إلى وظائف مختلفة في الشعبة ذاتها أو في شعبة أخرى ضمن المنظمة، وفي مركز 

 .العمل ذاته أو في مركز مختلف
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يز ولكي يظل الصندوق منظمة تتسم بالأهمية وبالقدرة التنافسية فإن عليه أن يبذل جهوداً واعية لتعز -33

ويجري الآن وضع خطوط  .سياسة النقل والتناوب لتعزيز انتقال الموظفين والنهوض بالفعالية والكفاءة

 .2010توجيهية، ومن المفروض أن تكون جاهزة بحلول نهاية عام 

وتجري حالياً صياغة خطوط توجيهية بهذا  .وتم تنفيذ استعراض لسياسة الترقية وخطوطها التوجيهية -34

وتجدر الإشارة إلى أن الصيغة  .في النسخة المعدلة من دليل إجراءات الموارد البشريةالشأن لإدراجها 

النهائية لسياسة الترقية وخطوطها التوجيهية ستعتمد على حصيلة المناقشات المتعلقة بدراسة التعويضات 

 قد  أيضاً أن الصندوقمكافئةومن المهم بصورة  .والمزايا الجاري عرضها على المجلس التنفيذي

وسيتم تحديد الدفعة  .استحدث نظاماً للمكافآت يرمي إلى توفير الحوافر للموظفين من ذوي الأداء الجيد

 .2010الأولى التي ستحصل على هذه المكافآت قبل نهاية عام 

 ودليل إجراءات الموارد البشرية النظام الإداري للموظفين –خامساً 

استحداث نظم، وأدوات، وعمليات وافية لدعم أنشطته، قام الصندوق، كجزء من جهوده الرامية إلى  -35

بصياغة النظام الإداري للموظفين للاسترشاد به في تعديل دليل إجراءات الموارد البشرية ومواءمة 

 .المؤسسة مع سوق المنظمات المقارنة

ة ودعماً للموظفين وللإدارة الكفوءة للصندوق فإن من الضروري إرساء أطر وخطوط توجيهية واضح -36

وتحقيقاً لهذا الهدف فقد وضع الصندوق نسخة معدلة  .لكل جوانب إدارة الموظفين والنهوض بأوضاعهم

من دليل إجراءات الموارد البشرية تحدد السياسات، والقواعد، والإجراءات لتوظيف الموظفين في 

 .وتحل هذه النسخة محل دليل الإجراءات الحالي القائم بذاته .الصندوق

أو /استحداث النظام الإداري للموظفين، واستعراض دليل إجراءات الموارد البشرية ووتنفذ أنشطة  -37

استعراض مسائل الموارد البشرية بالتشاور مع اللجنة التنفيذية لاتحاد الموظفين في الصندوق لمراعاة 

 .الشواغل التي يعرب عنها الموظفون

الموارد البشرية شروط الخدمة، والحقوق، وتحدد السياسات، والقواعد، والإجراءات المدرجة في دليل  -38

وتقع على عاتق الموظفين مسؤولية القيام بعملهم  .والواجبات، والالتزامات الأساسية لكل الموظفين

ومن خلال ضمان اتساق العمل والإدارة على امتداد  .والاضطلاع بمسؤولياتهم وفقاً لهذه البيانات

 .ندوق الرامية إلى تحسين الأوضاع الحياتية لفقراء الريفالمؤسسة يمكن إرساء أساس راسخ لجهود الص

ومع تكيف الصندوق مع البيئة السياسية، والاقتصادية، والاجتماعية، والتقانية المتغيرة بسرعة، فإنه  -39

وسيعلن عن  .وسيتم ذلك على أساس متواصل .سيحتاج إلى إدخال تغييرات على دليل الموارد البشرية

ضافة عبر نشرات رئيس الصندوق، والتعميمات الإعلامية، ومذكرات المعلومات تدابير التحديث والإ

 .المتعلقة بالموارد البشرية

 :ويتضمن دليل الموارد البشرية ثلاثة أقسام رئيسية هي -40

، وهي تحدد بيئة السياسات اللازمة 2005سياسة الموارد البشرية التي أقرها المجلس التنفيذي عام   )أ (

 ويكفل ذلك المواءمة مع الممارسات المثلى؛ .رية للصندوقلإدارة الموارد البش
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النظام الإداري للموظفين  الذي يشكل إضافة إلى الدليل الحالي لإجراءات الموارد البشرية ويوفر   )ب (

 المبادئ الهادية لتطويرها؛
دليل إجراءات الموارد البشرية الذي يخضع للتعديل حالياً بما يراعي التغييرات المدخلة على   )ج (

 .ستحقاقات الموظفين ومزاياهم، ويكفل توضيح تدابير التنفيذا

ويمكن إصدار مذكرات معلومات تتعلق بالموارد البشرية من حين إلى آخر لتزويد الموظفين بمعلومات  -41

 .ويوفر الشكل التالي توضيحاً بصرياً لهيكل دليل الموارد البشرية .ذات طابع إداري

  

HR Policy
(EB)

Staff Rules
(President)

Implementing 
Procedures

(Vice President)

HR Information Notes
(Director, HRD)

  

كانون الثاني / يناير1ي للموظفين على أن يوضع موضع التنفيذ اعتباراً من وتم الآن إنجاز النظام الإدار -42

 فصلاً يضمها دليل 12 فصول من أصل 9، وبحلول هذا الموعد سيكون قد تم استكمال ونشر 2011عام 

وتعتمد الفصول المتبقية على مقررات المجلس التنفيذي عن حصيلة  .إجراءات الموارد البشرية

 .يالاستعراض الخارج

 فإن هذه الوثائق ستكون شبكية 2009كانون الأول عام /وعلى نحو ما جرى الإبلاغ عنه في ديسمبر -43

 .2011ومتاحة للموظفين للرجوع إليها واستخدامها بشكل كامل بحلول منتصف عام 

 إدارة الأداء –سادساً 

الأداة لزيادة فعاليتها  استعرضت الإدارة هذه العملية و،2009في أعقاب تنفيذ الأداء الإلكتروني عام  -44

 .وكفاءتها ولشحذ التركيز على تعزيز الأداء

سياسة الموارد البشرية

 )المجلس التنفيذي(

 النظام الإداري للموظفين

 )رئيس الصندوق(

 إجراءات التنفيذ

 )نائب الرئيس(

  مذكرات المعلومات المتعلقة بالموارد البشرية

 )مدير شعبة الموارد البشرية(
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وتضم النسخة المعدلة من نظام الأداء الإلكتروني، الذي يطلق عليه الآن اسم نظام تعزيز الأداء عوضاً  -45

 :عن نظام تقييم الأداء، التغييرات الرئيسية التالية

ومات مرتدة موضوعية عن أداء الموظفين زيادة التشديد على مسؤولية المدراء عن توفير معل  )أ (

 وتنمية قدراتهم؛
اضطلاع مجموعة استعراض الإدارة حصراً بمسؤولية تحديد علامات التصنيف، مع إشارة   )ب (

 واضحة من المدير المعني بشأن مستقبل الموظف ضمن المنظمة؛
آذار /قصاه مارس، على أن ينجز في موعد أ2010نظام إلكتروني بالكامل، اعتباراً من عملية عام   )ج (

ومن المنتظر أن يسفر تنفيذ نظام الأداء الإلكتروني المؤتمت عن خفض تكاليف  .2011عام 

 .المعاملات
 50وقد عدل النموذج المستخدم للمعلومات المرتدة لتقييم المحيط الشامل، وانخفض عدد الأسئلة من  -46

ط وهو يركز الآن على تنمية قدرات وبالإضافة إلى ذلك فإن نظام التصنيف قد بسِّ .12سؤالاً إلى 

تشرين / قد أُطلق في أكتوبر2010وكان نظام المعلومات المرتدة لتقييم المحيط الشامل لعام  .الموظفين

وعلى غرار ما كان عليه الحال في  .الأول، ومن المنتظر أن تُنجز العملية بحلول نهاية العام المذكور

 .حيط الشامل ستُستخدم كمدخلات في نظام الأداء الإلكترونيالعامين الماضيين فإن نتائج عملية الم

 تنمية قدرات الموظفين وتدريبهم –سابعاً 

 فإن وحدة التدريب تمضي قدماً في 2009كانون الأول عام /على نحو ما جرى الإبلاغ عنه في ديسمبر -47

فير حافظة واسعة من ، والهادف إلى تو2008النموذج التدريبي المركزي الجديد، الذي بدأ تطبيقه عام 

فرص التعلم القيمة وذات الفعالية التكاليفية للمساعدة على بناء قوة عمل مرنة كوسيلة لدعم التخطيط 

 .الاستراتيجي لهذه القوة

 2010وفي عام  .ويتيح تنظيم هذه الوحدة فرص تدريب إداري واسع في إطار علاقة شراكة بين الدوائر -48

ومن المنتظر أن يصل هذا العدد إلى ما يزيد على  . بالفعل من التدريب موظفا250ًوحده استفاد أكثر من 

 . موظفاً بحلول نهاية العام350

وعلى وجه الخصوص فإن شعبة الموارد البشرية، بالشراكة مع دائرة إدارة البرامج، قامت بتنظيم  -49

 :الدورات التالية

 التدريب الأساسي والمتقدم على الإطار المنطقي؛  )أ (

 يداني؛التوريد الم  )ب (
وشاركت في هذا البرنامج أيضاً شعبة  .البرنامج التوجيهي الشبكي المؤسسي للصندوق  )ج (

 .الاتصالات

 : تعتزم شعبة الموارد البشرية ودائرة إدارة البرامج إعداد وتنفيذ الدورات التالية2011وفي عام  -50

  المؤسسي؛التحليل  )أ (
 ؛الغذائيالأمن   )ب (
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 ؛الريفيالتمويل   )ج (
 .المناختغير   )د (

ن الموظفين من الانخراط على المستوى الميداني فإن عدداً من هذه الدورات يشتمل على وبغية تمكي -51

 .)أي الأمن الغذائي، والتمويل الريفي، وتغير المناخ(إعداد وحدات تدريبية للتعلم الإلكتروني 

الات كما تنظر وحدة التدريب في شعبة الموارد البشرية في إمكانية بناء علاقات شراكة تعليمية مع وك -52

الأمم المتحدة الأخرى، مثل برنامج الأمم المتحدة الإنمائي، ومنظمة الأغذية والزراعة للأمم المتحدة، 

 .بغية تنظيم دورات على المستوى القطري

 تعزيز إدارة الموارد البشرية –ثامناً 

وليات  على عملية إعادة تشكيل مسؤ2009كانون الأول عام /تم إطلاع المجلس التنفيذي في ديسمبر -53

وتمت ترقية وظيفة الموارد البشرية بحيث غدا مدير شعبة الموارد البشرية  .الإدارة وترتيبات الإبلاغ

 .يرفع تقاريره مباشرة إلى نائب الرئيس

وفي حين أن عملية تعيين مدير لشعبة الموارد البشرية ما تزال مفتوحة، فقد كفلت التدابير المؤقتة، بما  -54

ن وتسمية مدير بالوكالة، الاستمرار فيما يتعلق بإدارة الشعبة وبالمخرجات التي فيها تعيين موظفين فنيي

وشكلت الآن فرقة عمل للعناية بأمر  .حددتها هيئة المشاورات الخاصة بالتجديد الثامن لموارد الصندوق

إشغال وظائف الإدارة الأساسية، بما في ذلك كبير موظفي المالية؛ ورئيس مجموعة دعم الخدمات 

لمؤسسية؛ وكبير استراتيجيي التنمية؛ ومدير شعبة الموارد البشرية؛ والمراقب والمدير في شعبة المراقب ا

ومن المنتظر إشغال هذه الوظائف بحلول نهاية الفصل الأول من عام  .والخدمات المالية؛ ومدير الميزانية

2011. 

ئق للتواصل مع الموظفين عبر قنوات وعند تحسين إدارة الموارد البشرية أولت الإدارة الاعتبار اللا -55

إذ يطلب إلى المدراء المشاركين في اجتماعات اللجان التنفيذية ولجان إدارة العمليات نقل  .مختلفة

وبالإضافة إلى ذلك تُعقد اجتماعات عامة  .المعلومات إلى جميع الموظفين في دوائرهم وشعبهم المعنية

 ذلك اجتماعات مخصصة لمسائل الموارد البشرية تتاح فيها منتظمة يشارك فيها كل الموظفين، بما في

وتجرى مشاورات منتظمة مع ممثلي  .للموظفين فرصة التفاعل بشأن المسائل التي تؤثر على المؤسسة

 .اللجنة التنفيذية لاتحاد الموظفين، مع اضطلاع مدير الموارد البشرية بدور حلقة الارتباط مع الإدارة

ة إلى تنفيذ برنامج شامل لمكافحة التحرش بما في ذلك التثقيف، والاتصال، وحددت الإدارة الحاج -56

وإجراءات وآليات معدلة، وإنشاء وظيفة للتعامل مع مسائل التحرش وغيرها من المسائل المتعلقة بسوء 

معالجة واعتُبرت التركيبة الحالية غير مناسبة لتزويد الموظفين والإدارة بالوسيلة المثلى الممكنة ل .السلوك

 .أمر تلك القضايا

وتمشياً مع المعايير الدولية فقد أنشئ مكتب مستقل ومتفرغ للشؤون الأخلاقية يرفع تقاريره إلى نائب  -57

تقديم المشورة إلى المدراء ) 1: (وتتمثل المسؤوليات الرئيسية لهذا المكتب بما يلي .رئيس الصندوق

) 2( لمدونة سلوك الصندوق وقيمه الأساسية؛ والموظفين بشأن الأفعال التي يمكن أن تشكل خرقاً
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) 3(أو التحرش، واقتراح النهج المناسب الرسمي أو غير الرسمي؛ /استعراض مزاعم سوء السلوك و

وقد أُنجزت عملية التوظيف الآن ومن المنتظر أن ينضم مسؤول  .إجراء التحقيقات عند الضرورة

 .2011 الفصل الأول من عام الشؤون الأخلاقية إلى صفوف موظفي الصندوق خلال

 صرف الموظفين أو إنهاء خدمتهم –اً تاسع

 من موظفي فئة 7 أن عشرة موظفين، بينهم 2009كانون الأول عام /أُبلغ المجلس التنفيذي في ديسمبر -58

 من الموظفين الفنيين، قد تمت الموافقة عليهم واستفادوا من المرحلة الأولى من 3الخدمات العامة و

 . موظفا11وحتى هذا التاريخ استفاد من البرنامج  .نهاء الطوعي المبكر للخدمةبرنامج الإ

ويوفر الجدول المدرج أدناه بيانات عن الموظفين الذين تمت الموافقة على استفادتهم من برنامج الإنهاء  -59

 .ون إليهالطوعي المبكر للخدمة موزعة بحسب الفئة الوظيفية، والفئة الجنسية، وقائمة البلد الذين ينتم

  جدول
  الموظفون المستفيدون من برنامج الإنهاء الطوعي المبكر للخدمة

 المجموع الرجال النساء

 % العدد % العدد %  العدد الفئة

 64 7 0 0 64 7 الخدمات العامة

 36 4 0 0 36 4 الفنيون

 100 11 0 0 100 11 المجموع

    

  القائمة   الدائرة

    18 2  بقادائرة الشؤون الخارجية سا

 45 5 ألف 37 4  دائرة المالية والإدارة

 0 0 باء 27 3  مكتب الرئيس ونائب الرئيس

 55 6 جيم 18 2 دائرة إدارة البرامج

 100 11  100 11 المجموع

 دولاراً 679 483 1وبلغ مجموع الإنفاق على المرحلة الأولى من برنامج الإنهاء الطوعي المبكر للخدمة  -60

وسينفق المبلغ  . في المائة فقط من الميزانية الإجمالية المخصصة لذلك27و ما يشكل نسبة أمريكياً، وه

 232 893 3 دولاراً أمريكياً خلال المرحلة الثانية من البرنامج، مع توافر مبلغ 321 962 3المتبقي وقدره 

 .دولاراً أمريكياً لتكاليف إنهاء خدمة الموظفين

دفعة الثانية من المستفيدين من برنامج الإنهاء الطوعي المبكر للخدمة، وقد تم بالفعل إصدار دعوة لل -61

ويجري حالياً تحليل البيانات لعرضها على  .وأعرب عدد من الموظفين عن رغبتهم في الاستفادة من ذلك

على أن من  .2010ومن المنتظر أن يتواصل تنفيذ البرنامج المذكور بعد عام  .الإدارة العليا لإقرارها

 .2011توقع أن تُستهلك الميزانية المخصصة لهذا النشاط عام الم
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  2012-2011المخرجات في الفترة  –عاشراً 

في ضوء الالتزامات المقدمة إلى التجديد الثامن، فسيتواصل العمل لتحقيق عناصر إصلاح الموارد  -62

 :2012-2011البشرية التالية خلال الفترة 

راط والتحفيز، من خلال استكمال خطة استراتيجية قوة عمل ذات مستويات رفيعة من الانخ  )أ (

دينامية لقوة العمل، بما في ذلك توجيه المزيد من الاهتمام إلى مسائل الجنسانية والتنوع، وتعزيز 

المهارات والمعارف، وتحسين معدل التناسب القائم بين فئة الموظفين الفنيين وفئة موظفي الخدمة 

 العامة؛
 تعويضات، ومزايا، واستحقاقات للموظفين تتسم بالكفاءة التكاليفية؛شروط خدمة تنافسية، مع   )ب (
عمليات مؤتمتة للموارد البشرية تشمل غالبية وظائف الموارد البشرية، وتتضمن على سبيل   )ج (

الأداء الإلكتروني للتمكين من تبسيط الأدوات وتدفق النظم، ) 1: (المثال لا الحصر ما يلي

 PeopleSoftترقية منصة برنامج ) 2(ي الشؤون الإدارية؛ بالإضافة إلى فصل أدوار مسؤول

لإدارة الرصيد البشري وذلك بهدف النهوض بالقدرة الوظيفية، والتكامل، والدعم الجاري 

أتمتة العقود وطلبات ) 4(التعيين الإلكتروني لترشيد وأتمتة عمليات التعيين؛ ) 3(للبائعين؛ 

) 5(تحقاقات الموظفين، وبالتالي خفض الأخطاء اليدوية؛ إجراءات العاملين بغية أتمتة عدد من اس

الوحدات النموذجية للتدريب ) 6(تعزيز الإبلاغ لتحسين الكفاءة التشغيلية ودعم القرارات الإدارية؛ 

  .والكفاءة لإدارة وتحديث مستويات مهارات الكفاءة لكل موظف وتيسير الإبلاغ
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   أجل النتائجوة العمل منق التخطيط الاستراتيجي ل–ألف 

  مقدمة

كان إصلاح إدارة الموارد البشرية في الصندوق موضع إعداد نشط خلال فترة التجديد السابع، كما أنه  -1

على أن هذا الإصلاح يجري إدماجه بشكل  .يندرج في عداد الأهداف الأساسية للإدارة في التجديد الثامن

طيط النتائج، وتعزيز الأداء، وتخصيص الموارد كامل خلال فترة التجديد الثامن ضمن النظام الشامل لتخ

وتبذل الجهود الآن لاستكمال المجموعة الكاملة  .باعتباره أداة تعكس النتائج التي تتوجه نحوها المؤسسة

 : النتائجقياسمن الأدوات الجديدة للتخطيط والإدارة اللازمة لتحقيق أهداف إطار 

 .وتدابير الأداء الشاملة النتائج الأهداف المؤسسية قياسيرسم إطار   )أ (
 بخطوط عريضة السبل التي سيستخدمها 2015-2011يحدد الإطار الاستراتيجي للصندوق للفترة   )ب (

 النتائج من حيث مجالات التركيز والانخراط مع قياسالصندوق في سعيه لتحقيق نتائج إطار 
 .الشركاء الإنمائيين

 النتائج على  قياسمة لتحقيق أهداف إطارتحدد الخطة المتوسطة الأجل النواتج والأنشطة اللاز  )ج (
 .مدى عدة سنوات

 .تخصص الميزنة الصفرية موارد الميزانية وفقاً لأولويات النتائج والمتطلبات  )د (
يجهز التخطيط الاستراتيجي لقوة العمل موارد هذه القوة ويخصصها وفقاً لأولويات النتائج   )ه (

 .الصفريةوالمتطلبات، في إطار البارامترات المالية للميزنة 
يشكل برنامج العمل والميزانية السنوي إطار الترخيص بالموارد المشار إليها في الميزنة الصفرية   )و (

 النتائج في أي سنة قياسوالتخطيط الاستراتيجي لقوة العمل لتسليم الخطة المتوسطة الأجل وإطار 
 .من السنوات

 النتائج قياسبالتقدم المحرز بشأن إطار يبلِّغ تقرير الفعالية الإنمائية للصندوق المجلس التنفيذي   )ز (
 .والخطة المتوسطة الأجل

 .يوفر النظام المؤسسي للتخطيط وإدارة الأداء منصة للاستعراض اليومي لإدارة الأداء والموارد  )ح (
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  1الشكل 
  التخطيط الاستراتيجي لقوة العمل ضمن عملية تخطيط النتائج وإدارتها في الصندوق

  

  

  معلومات أساسية

يعتبر التخطيط الاستراتيجي لقوة العمل الهادف إلى دعم تنفيذ جدول أعمال النتائج تطوراً جديداً نسبياً في  -2

الصندوق، حيث ركزت إدارة الموارد البشرية في الماضي على مسائل الشؤون الإدارية لقوة العمل 

فائتين في تطبيق وجهة النتائج الاستراتيجية المؤسسية وتمثلت المهمة في العامين ال .)ولاسيما الموظفين(

على تعبئة وإدارة قوة العمل، بما يتجاوز نطاق التركيز التقليدي على موظفي المقر ويشمل المستوى 

المتزايد من الموظفين وقوة العمل في المكاتب القطرية، والعدد الضخم من الخبراء الاستشاريين الذين 

، وقوة العمل المعبأة في ظل ترتيبات )ح تجهيز البرامج القطرية وتنفيذها عمومالصال(يحشدهم الصندوق 

وكانت نقطة الانطلاق هي الحاجة إلى النهوض بتركيب، وتعبئة، وإدارة قوة العمل فيما  .العقود الخارجية

 :يتعلق بنتيجتين اثنتين هما

 النهوض بالفعالية الإنمائية للصندوق؛  )أ (
 .بالقيمة المستخلصة من المال المنفقالنهوض بكفاءة الصندوق و  )ب (

فقوة عمل الصندوق، أولاً، تنتج بالتعاون مع  .وتتسم قوة العمل بأهمية حاسمة بالنسبة لكلا هذين الهدفين -3

التنفيذ بما يولِّد الأثر الإنمائي والشركاء الوطنيين والدوليين تصميمات للمشروعات وتوفر الدعم 

 .هذه هي العنصر الأضخم، وبفارق واسع، في إنفاق الصندوقوثانياً فإن قوة العمل  .للصندوق

وجاء الإرساء الكامل لهدف إدماج تخطيط قوة العمل وإداراتها ضمن الإطار الناشئ لإدارة النتائج في  -4

وكان على التحليل المفصل لمدى التوافق بين قوة العمل  . فحسب2010-2009الصندوق في الفترة 

اتيجية أن يتزامن مع تطور الخطة المتوسطة الأجل والميزنة الصفرية وأن القائمة والمتطلبات الاستر

ينتظر تنفيذ أداة وافية تستند إلى تكنولوجيا المعلومات والاتصالات لوصف وتحليل هيكل قوة عمل 

 .الصندوق وتركيبها

 الأثر والكفاءة: إطار قياس النتائج

 الإطار الاستراتيجي

 تقرير الفعالية الإنمائية للصندوق الخطة المتوسطة الأجل

 الميزنة الصفرية الخطة الاستراتيجية لقوة العمل

 برنامج العمل والميزانية

 النتائج الإنمائية تج التشغيليةالنوا
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ي من عام الموارد البشرية، للمرة الأولى في الفصل الثان‘ لوحة قياس’وقد أقيمت هذه الأداة، وهي  -5

، وغطت قوة العمل الكاملة التي يديرها الصندوق، بما في ذلك العنصر المهم للخبراء 2010

ويجري تحديث اللوحة آلياً كل شهر من بيانات  .الاستشاريين، ثم تدريجياً قوة عمل المكاتب القطرية

ق أو تحديث ويتواصل تطوير لوحة القياس مع خل .المرتبات وبيانات عقود الخبراء ومدفوعاتهم

المعلومات المتعلقة بالموظفين وقوة العمل، ولاسيما في مجال المؤهلات والخبرات الفردية، التي تشمل 

 .ركائز بالغة الأهمية لإدارة الأصول من الموظفين بغية تحقيق النتائج المؤسسية

  عرض عام لقوة عمل الصندوق–باء 

 يعرض وضع قوة 1وبغرض التوضيح فإن الجدول  .تتقلب قوة عمل الصندوق عددياً من شهر إلى آخر -6

 ضمن هيكل الدوائر الناجم عن عملية إعادة التشكيل 2010تشرين الأول عام /عمل الصندوق في أكتوبر

من الوحدات موظفين  506كان هناك وفي المقر  .)2010كانون الثاني عام /المنفذة اعتباراً من يناير(

 من اموظف 53أما في المكاتب القطرية فكان هناك  .لصندوقالمكافئة للوظائف المتفرغة في مقر ا

، وهو ما يرجع إلى أن عملية تطبيق اللامركزية وإدماج قوة عمل ةمكافئة للوظائف المتفرغال اتوحدال

تسير بسرعة المكاتب القطرية التي تم التعاقد معها عبر أطراف ثالثة وبموجب ترتيبات خدمات استشارية 

ة من الخبراء الاستشاريين  وحدة مكافئة للوظائف المتفرغ196 هناك فة إلى ذلك فإنوبالإضا .2010عام 

 .تحت إدارة الصندوق

 . من موظفي فئة الخدمات العامة263 من موظفي الفئة الفنية و243هناك كان ومن بين موظفي المقر  -7

ويتركز  .رنة مع حجمهاتوظف دائرة المالية والإدارة عدداً كبيراً من موظفي الخدمات العامة بالمقاو

يزيد كثيراً عن ) 178( الخبراء الاستشاريين بشدة في دائرة إدارة البرامج حيث أن عددهم استخدام

 يشكلون نسبة عالية جداً إلى موظفي الصندوق وهم، )127(مجموع عدد الموظفين الفنيين في الإدارة 

 النتائج في الصندوق، فإن التوزيع قياسر وفيما يتصل بالمواءمة بين قوة العمل وإطا .الذين يديرونهم

 النتائج  قياس يتماشى مع تحقيق الرقم المستهدف لإطار)2الجدول  (الفعلي بحسب مجموعات النتائج

 بلغتإذ : 2012 في المائة من قوة العمل في ميدان تجهيز البرامج القطرية وتنفيذها بحلول عام 65وقدره 

 في المائة في مجال 62) ء الاستشاريون في المقر والمكاتب القطريةالموظفون والخبرا(نسبة قوة العمل 

 في المائة 7و؛ )إصلاح الإدارة المؤسسية وتنظيمها (3 في المائة في مجال المجموعة 23و؛ 1المجموعة 

؛ )حوار السياسات الرفيع المستوى، وتعبئة الموارد، والاتصالات الاستراتيجية (2في مجال المجموعة 

 .)دعم أنشطة تسيير الأعضاء للصندوق (4ائة في مجال المجموعة  في الم8و
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  1الجدول 
  )الوحدات المكافئة للموظفين المتفرغين(قوة عمل الصندوق 

      الموظفون  
  الميدان مجموع المقر  المقر  
         موظفو الخدمات العامة  الموظفون الفنيون  

  

  الدائرة

عقود محددة 
عقود /المدة

 رةمستم

عقود 
غير 
محددة 
 المدة

الموظفون المهنيون 
موظفو البرنامج /المزاملون

 المجموع  الخاص

عقود محددة 
عقود /المدة

 مستمرة

عقود غير 
محددة 
 المدة

الخدمات 
 المجموع  العامة

موظفون 
فنيون 

عقود ب
محددة 

عقود /المدة
  مستمرة

الموظفون 
عقود /الوطنيون

 المجموع محددة المدة
مجموع 
  الموظفين

جموع م
الخبراء 

 الاستشاريين
المجموع 

 الكلي

 11.11 1.11 10       10 4 1 3 6     6  آبير استراتيجيي التنمية

 152.07 9.89 142.18       142.18 77.18 18.17 59.01 65 2 6 57  مجموعة دعم الخدمات المؤسسية

 135.3 5.86 129.44       129.44 82.44 15 67.44 47 1 1 45 دائرة المالية والإدارة

 15.31 1.31 14       14 5  5 9  2 7 مكتب الرئيس ونائب الرئيس

 441.46 177.62 263.84 53 43 10 210.84 94.34 23.34 71 116.5 8 11 97.5  دائرة إدارة البرامج

 755.25 195.79 559.46 53 43 10 506.46 262.96 57.51 205.45 243.5 11 20 212.5 المجموع
  

  2 الجدول
  )الوحدات المكافئة للوظائف المتفرغة(قوة عمل الصندوق بحسب مجموعات النتائج 

 الدائرة
 :1المجموعة 

 تجهيز البرامج القطرية وتنفيذها

  : 2المجموعة 
حوار السياسات الرفيع المستوى، 

وتعبئة الموارد، والاتصالات 
 الاستراتيجية

  : 3المجموعة 
 إصلاح الإدارة المؤسسية وتنظيمها

  : 4المجموعة 
دعم أنشطة تسيير الأعضاء 

 المجموع للصندوق

  11.11  1.39   -  9.72   -  آبير استراتيجيي التنمية
  152.07  55.99  47.22  35.10  13.76  مجموعة دعم الخدمات المؤسسية

  135.30  0.27  119.19  2.99  12.85 دائرة المالية والإدارة
  15.31  2.51  5.29  4.59  2.92 مكتب الرئيس ونائب الرئيس

  441.46   -   -   -  441.46  دائرة إدارة البرامج
  755.25  60.16  171.70  52.40  470.99 المجموع

 %100 8 23 7 62 آنسبة مئوية
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 ضمناً، 2010أيلول /، الذي يستند إلى البيانات المتاحة حتى شهر سبتمبر1ويعرض المخطط البياني  -8

ويمثل مستوى التوظيف في دائرة إدارة البرامج مؤشراً طيباً على مدى  .لإجمالي للتوظيفالاتجاه ا

، ومن الواضح أن سياسة تعزيز هذا المجال قد وضعت موضع 1انخراط الموظفين في أنشطة المجموعة 

ن ومن جهة أخرى فإ .2010إذ يزداد مستوى التوظيف باطراد، وكان هذا واضحاً للغاية عام : التطبيق

 كان 2010أيلول عام /وفي سبتمبر .فقد ظل المنحنى مسطحا: مستوى التوظيف خارج دائرة إدر لم يرتفع

، 2005كانون الثاني عام /مستوى التوظيف خارج دائرة إدارة البرامج أدنى قليلاً عما كان عليه في يناير

 .2008وأقل بكثير من مستوى الذروة الذي بلغه في الفصل الأول من عام 

  1مخطط البياني ال

  الاتجاهات في مستويات توظيف قوة العمل من الخبراء الاستشاريين
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PMD-STAFF  الموظفون–دائرة إدارة البرامج   
PMD-CONS  -  الخبراء الاستشاريون–دائرة إدارة البرامج   

NON_PMD-STAFF الموظفون خارج دائرة إدارة البرامج  
NON PMD-CONS  إدارة البرامج|الخبراء الاستشاريون خارج دائرة  
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  2المخطط البياني 

  اتجاهات قوة العمل في دائرة إدارة البرامج
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ة إدارة البرامج، ويشير إلى زيادة عدد الموظفين  تطور التوظيف في دائر2ويبرز المخطط البياني  -9

وكذلك إلى تطور تعبئة الخبراء الاستشاريين التي وصلت إلى مستويات مرتفعة منذ الفصل الأخير من 

 .2009عام 

التي استحدثها الصندوق ‘ الفصائل الوظيفية’ توزيع موظفي الصندوق بحسب 3ويعرض الجدول  -10

وتشير البيانات إلى التوظيف في نهاية الفصل الثالث من  .الوظيفيلأغراض التوظيف وتخطيط التطور 

وتخترق هذه الفصائل الوظيفية الدوائر والمجموعات، وتعكس بصورة جيدة حقيقة أن  .2010عام 

تشتمل على أدوار )  في المائة32( وظيفة 180وهكذا فإن  .الصندوق هو مؤسسة إنمائية ريفية ومالية

)  في المائة10( وظيفة 54، و)بحوث التنمية الريفية والبرامج القطرية( تخصصية في التنمية الريفية 

وفي حين أن حجم هاتين المجموعتين يتسق مع  .تتضمن أدواراً متخصصة في التنظيم والإدارة المالية

أقل تناسباً مع )  في المائة24(لإدارية العامة التركيز التشغيلي للصندوق، فإن مجموعة الشؤون ا

الممارسات المثلى في مؤسسة مالية دولية حديثة، وتشير إلى أن الحاجة تدعو إلى إعادة هيكلة العمليات 

ومن  .وأتمتة الأعمال بما يتيح لقوة العمل التركيز بشكل أكبر على الأنشطة ذات القيمة المضافة العالية

ويعمل الكثير من الموظفين المندرجين في  .هدفاً على مستوى المؤسسة بأكملهاالواجب أن يكون ذلك 

وثمة نسبة  .هذه الفئة ضمن دائرة المالية والإدارة، ولا يعني أن هذه الفئة تقتصر على هذا الدائرة فحسب

المالية في العمليات (مئوية مهمة من موظفي فئة الخدمات العامة في هذه الدائرة تمتلك أدوراً متخصصة 

 .)مثلا
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  3 لجدولا
  توزيع موظفي الصندوق بحسب الفصائل الوظيفية

 المجموع  الفصيلة الوظيفية

 141 البرنامج القطري

 137 الإدارة العامة

 54 المالية

 39 البحوث الاقتصادية والتنمية الريفية

 31 إدارة المعرفة والاتصال

 29 الإدارة

 27 تكنولوجيا المعلومات والاتصالات

 22 الموارد البشرية

 19 المرافق والأمن

 17 تحرير الوثائق وترجمتها

 15 الرئاسية والعلاقات مع الدول الأعضاءالهيئات 

 13 الشؤون القانونية

 11 تعبئة الموارد وعلاقات الشراآة

 6 الرقابة

 4 التوريد

 565 المجموع

  السمات الديموغرافية لقوة العمل

 في المائة من فئة موظفي الفئة 49.7 بلداً إلى نسبة 87 من الموظفين المنتمين إلى ينقسم النصاب الحالي -11

ويظهر التوزيع بحسب قوائم البلدان غلبة  . في المائة من فئة موظفي الخدمات العامة50.3الفنية و

ي والعنصر الأضخم ف .)2 و1انظر الرسمين البيانيين (مواطني بلدان القائمة ألف في كلتا الفئتين 

 في المائة في الفئة الفنية، 21.9(مجموعة القائمة ألف في كلتا الفئتين هو من المواطنين الإيطاليين 

وفي الوقت الراهن  .، وهو ما يرجع إلى موقع مقر الصندوق) في المائة في فئة الخدمات العامة39.5و

نهوض بالتوازن من خلال فإن الصندوق لا يطبق نظاماً للحصص الجغرافية في التوظيف، ولكنه يسعى لل

 .التعميم الواسع لإعلانات الوظائف الشاغرة في الشبكات الإنمائية والمهنية وفي وزارات الدول الأعضاء

)  النتائجقياس في إطار 5.4مؤشر المستوى (وقد ارتفعت نسبة قوة العمل المنتمية إلى القائمتين باء وجيم 

، وهو ما يرجع في جانب منه إلى توسع نظام 2010ة عام  في المائ36 إلى 2009 في المائة عام 33من 

 .المكاتب القطرية
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  1الرسم البياني 

  توزيع الموظفين الفنيين بحسب قوائم البلدان

  
  

  2الرسم البياني 

  توزيع موظفي الخدمات العامة بحسب قوائم البلدان

  

  لجنسانيالتوزيع ا

وفيما يتعلق بالتوزيع الجنساني على امتداد الرتب ومجموعات الفصائل الوظيفية فإن هناك عدم تكافؤ في  -12

وتتركز غلبة النساء في جانبها الأعظم في الرتب  .كلا الاتجاهين، وذلك تبعاً لمستوى الرتبة والمجموعة

 . فما فوق4- العكس بالنسبة لرتبة فالدنيا أي رتب الخدمات العامة والرتب الفنية المنخفضة، ويصح

ومن حيث مجموعات الفصائل الوظيفية فإن هناك هيمنة واضحة للرجال في المجموعات التشغيلية مثل 

أما  .مدير البرنامج القطري، والموظف الوطني للبرنامج القطري، ومدير الحافظة، وخبير التنمية الريفية

في كل مجموعات الفصائل الوظيفية، باستثناء مجموعة المساعد فئة الخدمات العامة فتغلب عليها النساء 

 النتائج الخاص بفترة التجديد الثامن رقما مستهدفاً لتحسين قياسوحددت النسخة المعدلة من إطار  .الأمني

ويتأثر تحقيق هذا  .2012 في المائة من النساء عام 35التوازن الجنساني عند المستوى الأعلى قدره 

القائمة ألف
%69 

القائمة باء
%2

القائمة جيم
%26 

من غير الدول الأعضاء
%3

القائمة ألف
ءالقائمة با %63

%4 

القائمة جيم

%31 
من غير الدول الأعضاء

%2
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التي مالت الكفة فيها نحو النساء عام (ات الديموغرافية ووتيرة عمليات التقاعد وترك الخدمة الهدف بالسم

 عند اتخاذ وسيراعيانوما يزال الهدف وقيمته الاستراتيجية واضحين  .وفتح وظائف عليا جديدة) 2010

 .2012 و2011قرارات التوظيف خلال عامي 

  3الرسم البياني 

  داد الرتبالتوزيع الجنساني على امت

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

FIELD GS وظائف الخدمات العامة في الميدان  

 FIELD P الوظائف الفنية في الميدان  

  السمات التعليمية

ويتمتع الموظفون الفنيون في دائرة  . صورة المؤهلات التعليمية لموظفي الصندوق4يعرض الجدول  -13

 موظفاً يحملون شهادة 146 موظفاً من أصل 135إذ أن : إدارة البرامج بأعلى المؤهلات التعليمية

 موظفاً 278 موظفاً من مجموع الموظفين الفنيين البالغ عددهم 228يحمل  (ةالماجستير أو الدكتورا

 منهم يحملون 101فإن )  موظفا261ً(ووفقاً للبيانات المتاحة عن موظفي الخدمة العامة  .)درجات متقدمة

ويتمتع موظفو الخدمات العامة المعينون حديثاً بمستوى تعليمي  .يشهادة الثانوية كأعلى مؤهل تعليم

 في المائة من موظفي الخدمات العامة ذوي العقود ذات الأجل 36أعلى، حيث أن نسبة لا تقل عن 

وعلى النقيض من ذلك، وفي صفوف موظفي الخدمات العامة ذوي  .المحدد يحملون درجة الماجستير

 في المائة منهم فحسب هم من حملة شهادة الماجستير، في حين 8فإن ) 14قرة انظر الف(العقود المستمرة 

 .)5الجدول ( في المائة منهم يحملون شهادة الثانوية كأعلى مؤهل تعليمي 51أن 
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  4الجدول 
  موظفو الصندوق وفقاً لأعلى مستوى تعليمي نظامي محرز

 الدوائر    

 الفئة

المؤهل التعليمي 
 الأعلى

آبير 
يي استراتيج
 التنمية

مجموعة دعم الخدمات 
 المؤسسية

المالية 
 والإدارة

مكتب الرئيس 
 ونائب الرئيس

إدارة 
 المجموع البرامج

 الخدمات العامة

أقل من الشهادة 

 1 1         الثانوية

  

الشهادة الثانوية أو 

 100 35 2 40 23   ما يعادلها

 7 2  5    شهادة معهد  

 27 10 1 7 9   دبلوم معهد  

 65 29 1 14 21   درجة جامعية  

 57 29 1 11 13 3 درجة ماجستير  

 4   2 1 1 دبلوم دراسات عليا  

 20 9  3 8   غير متاح  

مجموع الخدمات 
 281 115 5 82 75 4   العامة

 الفئة الفنية

الشهادة الثانوية أو 

 8   1 4 3   ما يعادلها

 3   2 1   شهادة معهد  

 4 2   2   دبلوم معهد  

 35 8  8 18 1 درجة جامعية  

 180 105 4 31 38 2 درجة ماجستير  

 5 1  1 3   دبلوم دراسات عليا  

 43 30 3 1 5 4 دآتوراه  

         غير متاح  

 278 146 8 47 70 7   مجموع الفئة الفنية

 559 261 13 129 145 11 المجموع الكلي 

  

  5الجدول 
  امة وفقاً لأعلى مستوى تعليمي نظامي محرزموظفو الخدمات الع

 

  نوع التوظيف
 )آنسبة مئوية(

 المجموع عقود شهرية عقود ذات أجل محدد عقود مستمرة المؤهل التعليمي الأعلى

 0.40 2.38 0.00 0.00 أقل من الشهادة الثانوية

 39.04 28.57 27.78 51.26 الشهادة الثانوية أو ما يعادلها

 2.79 0.00 3.33 3.36 شهادة معهد

 9.56 9.52 10.00 9.24 دبلوم معهد

 23.90 23.81 23.33 24.37 درجة جامعية

 21.12 26.19 35.56 8.40 درجة ماجستير

 1.59 0.00 0.00 3.36 دبلوم دراسات عليا

 1.59 9.52 0.00 0.00 غير متاح

 100.00 100.00 100.00 100.00 المجموع الكلي
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   نوع العقدتوزيع الموظفين بحسب

وثمة  .يتم التعاقد مع الموظفين بموجب شروط نظام لجنة الخدمة المدنية الدولية وممارسات الأمم المتحدة -14

 في 32ويندرج  .)أي غير خاضعة لحدود زمنية(نسبة عالية جداً من الموظفين حالياً ذات عقود مستمرة 

 42ئة الخدمات العامة فإن هذه النسبة تصل إلى أما بالنسبة لف .المائة من الموظفين الفنيين ضمن هذه الفئة

 39وعند التركيز فحسب على العقود المستمرة وذات الأجل المحدد فإن لنسبة  .) موظفا119ً(في المائة 

وفيما يتعلق بموظفي الخدمة العامة فإن هذه النسبة تصل  .في المائة من الموظفين الفنيين عقود مستمرة

 . في المائة56إلى 

  6 الجدول
  نوع عقود الموظفين

 النسبة المئوية عدد الموظفين نوع عقود موظفي الفئة الفنية فما فوق

 4 12 برنامج الموظفين المهنيين المزاملين

 1 2 البرنامج المعزز للموظفين المهنيين المزاملين

 3 9 الموظفون المهنيون الوطنيون عبر الوآالة المضيفة

 1 2 موجب عقد مع الصندوقالموظفون المهنيون الوطنيون ب

 32 88 تعيين مستمر/دولي/فني

 50 138 تعيين عال بأجل محدد/دولي/فني

 7 19 تعيين شهري/محلي/فني

 3 7 عقد خدمة/موظف فني

 0 1 برنامج موظفي البرنامج الخاص

 %100 278 المجموع

 النسبة المئوية عدد الموظفين نوع عقد موظفي الخدمات العامة

 42 119 ين مستمرتعي/محلي

 32 91 تعيين بأجل محدد/محلي

 4 11 تعيين يومي/محلي

 1 4 وطني من خلال الوآالة المضيفة

 15 42 تعيين شهري/محلي

 5 14  عقد خدمة/خدمات عامة

 %100 281 المجموع

  

رونة في ويعتبر انتشار العقود المستمرة، ولاسيما في صفوف موظفي الخدمات العامة، عاملاً مثبطاً للم -15

وهذا العائق الذي يحد من القدرة على إعادة رسم ملامح قوة العمل استجابة للمتطلبات  .إدارة قوة العمل

المتغيرة يتفاقم بسبب انخفاض معدل دوران الموظفين والجلي على وجه الخصوص في فئة الخدمات 

 في 40نائية، ويقل بنسبة  في المائة منخفض بصورة استث3.88ومعدل الدوران هذا الذي يبلغ  .العامة

 .)7الجدول  (المائة عن المعدل النظير في صفوف الموظفين الفنيين
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  7 الجدول
  2009-2005 الموظفين في الفترةمعدل دوران 

 2009 2008 2007 2006 2005 السنة

 489 494 495 459 442 في نهاية آل عام*مجموع الموظفين

 19 20 13 18 17 مجموع عمليات انتهاء الخدمة

 7 13 13 12 10 مجموع عمليات التقاعد

 %5.32 %6.68 %5.25 %6.54 %6.11 مجموع معدل الدوران

 %6.61 %8.76 %6.12 %8.76 %7.01 معدل دوران الفئة الفنية فما فوق

 %3.88 %4.53 %4.40 %4.55 %5.26 معدل دوران فئة الخدمات العامة

       باستثناء الموظفين المهنيين المزاملين*

 مجموع عمليات التقاعد المزمعة، وهو ما يشير إلى أن معدل الاستنزاف الطبيعي 8ويعرض الجدول  -16

للموظفين، في الأجل المتوسط، سيكون منخفضاً، ويدل على أن هذه العملية، بحد ذاتها، لن تتيح فسحة 

 .مهمة لإدخال تغييرات على مخصصات الموظفين ومستويات التوظيف

  8الجدول 
   2017-2010 ت التقاعد المزمعة في الفترةعمليا

 المجموع 2017 2016 2015 2014 2013 2012 2011 2010 عمليات التقاعد المزمعة

 6 10 14 13 16 18 3 6 86 

  الآثار –جيم 

يتعمق تحليل الصندوق للوضع الإجمالي لقوة العمل أكثر فأكثر، وسيتواصل الأمر على هذا النحو مع  -17

ومع ذلك فقد أمكن استخلاص عدد من  . أداة لوحة قياس الموارد البشريةتوسع نطاق وقدرات

 :الاستنتاجات الأولية على النحو التالي

، فإن عنصر الموظفين في قوة العمل المنخرطة 1على الرغم من نمو قوة عمل المجموعة   )أ (

دوق  من مصفوفة نتائج الصن1أي المجموعة (مباشرة في تجهيز البرامج القطرية وتنفيذها 

ما يزال صغيراً نسبياً بالمقارنة مع متطلبات برنامج عمل متوسع ومبتكر للمشروعات ) وأنشطته

ولم تواكب الزيادة في التوظيف مستوى  .)وكذلك المتطلبات المهمة للإشراف المباشر(والمنح 

عمل المجموعة، كما أن الزيادة السريعة التعويضية، جزئياً، في قوة العمل من الخبراء 

 .ستشاريين ليست بالحل المرضي تماماالا
 إلى الزيادة وإلى النهوض بتكامله مع 1يحتاج عنصر المكاتب القطرية في موظفي المجموعة   )ب (

 .نظام تعزيز أداء الموظفين في الصندوق
ينبغي أن تعاد مواءمة عنصر الخبراء الاستشاريين في قوة العمل لضمان أن تكون كل المهام   )ج (

 .نمية بيد موظفي الصندوقالأساسية لإدارة الت
مع أن الصندوق حقق نجاحاً كبيراً في الحفاظ على قوة العمل خارج دائرة إدارة البرنامج عند   )د (

مستوى النمو الصفري على مدى عدة سنوات، رغم ارتفاع المستوى العام للأنشطة التي يتطلبها 

) نصر الإدارة العامةولاسيما ع(برنامج عمل متوسع، فإن عنصر موظفي الدعم في قوة العمل 
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مفرط في ضخامته بصورة شبه مؤكدة من حيث الأرقام المطلقة بالنسبة لقوة العمل المنخرطة في 

 .تجهيز البرامج القطرية وتنفيذها
) ولاسيما عنصر الخدمات العامة(تعتبر تكلفة وحدة قوة العمل من الموظفين القائمة بأدوار الدعم   )ه (

وهو ما يشير إليه (جهات السوقية القابلة للمقارنة بصورة معقولة عالية في ضوء ما هو قائم في ال

 .)الانخفاض الشديد في معدل دوران الموظفين، ولاسيما في فئة موظفي الخدمات العامة

وباختصار فإن التحليل الأولى يشير إلى أن ملامح قوة العمل الإجمالية يمكن مواءمتها على نحو أفضل  -18

الية الإنمائية، وأن تحقيق ذلك يتطلب نهجاً مختلفاً عن محاولة الاستجابة مع متطلبات الكفاءة والفع

كما أنه يدل على أن الأمر يتطلب إعادة  .للاحتياجات الجديدة عبر إدارة العنصر التراكمي للتوظيف

أداء الموظفين، الذي هو موضع إعجاب منظومة الأمم ) الآن تعزيز(النظر في النظام الشامل لتقييم 

دة بسبب طابعه الجامع، لتمكينه من أداء دور أشد فعالية ومحورية في إدارة قوة العمل، بما يشمل المتح

 .تحول التركيز نحو تعزيز الأداء وبعيداً عن إدارة العقود التي تتطلب أدوات مختلفة ومنفصلة

: ات رئيسية هيوفي هذا التطبيق الأول للتخطيط الاستراتيجي لقوة عمل الصندوق فإن هناك ثلاثة اتجاه -19

الاتجاهات التي تؤثر مباشرة على تعزيز قدرة قوة العمل على تعزيز الفعالية الإنمائية للصندوق؛ ) 1(

 . معا2 و1الاتجاهات التي تدعم البندين ) 3(الاتجاهات المؤثرة على كفاءة خدمات الدعم وتكلفتها؛ ) 2(

  الخطوات المقبلة –دال 

  ل التخطيط الاستراتيجي لقوة العملتعزيز الفعالية الإنمائية من خلا

على نحو ما جرت الإشارة إليه أعلاه فإن زيادة قوة العمل المنخرطة في تجهيز البرامج القطرية وتنفيذها  -20

من حيث الحجم والقدرة التشغيلية يعتبر عنصراً أساسياً لتسليم برنامج العمل المتسع بسرعة ولدعم تنفيذه 

 .ةبغرض تحقيق النتائج الإنمائي

 :وتتمثل الخطوات الأساسية المزمعة والمنفذة على طريق تحقيق هذا الهدف بما يلي -21

في سياق برنامج العمل فإن التنفيذ  .1زيادة عدد الموظفين في الأدوار الإنمائية في المجموعة  •

الكامل الآن للإشراف المباشر، الذي غدت فيه المسؤوليات التي كانت تتولاها سابقاً المؤسسات 

وهم أساساً، لا حصراً، من موظفي دائرة إدارة (بيد موظفي الصندوق ) بموجب عقود(تعاونة الم

، والحاجة إلى ضمان إمساك الموظفين لا الخبراء الاستشاريين بزمام أدوار الإدارة الإنمائية )البرامج

ئية هو بناء كادر الرئيسية، فإن المتطلب الأشد إلحاحاً من متطلبات قوة العمل لتعزيز الفعالية الإنما

أكبر من مدراء البرامج القطرية، ومدراء البرامج القطرية المزاملين، والمدراء الماليين البرامجيين 

 زيادة ملحوظة بالقيمة الحقيقية 1وقد زيدت ميزانية المجموعة  .)لدعم الجوانب الائتمانية للإشراف(

ومع أن عدد كبار  .2011رى عام ، كما أن من المقترح منح زيادة حقيقية ضخمة أخ2010عام 

ضئيل جداً على الأرجح، ولاسيما في سياق عمليات التقاعد ) 5-ف(مدراء البرامج القطرية 

المزمعة، فإن واقع أن المهارات الداعمة لنهج الصندوق الخاص إزاء تنمية قطاع أصحاب الحيازات 

ج استراتيجي أشد تجاه تطوير الصغيرة ليست متاحة على الفور في الأسواق يدفع إلى اعتماد نه
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) 4-ف -2-ف(كوادر مدراء البرامج القطرية والتخطيط لتعاقبهم، وتحبيذ توظيف موظفين أقل رتبة 

ضمن نهج لتطوير المهارات يركز على العمل الخاضع لإشراف كبار مدراء البرامج القطرية 

ورغم توسيع  .قطرية وبالعكسوالمدراء، بما في ذلك التناوب بين الشعب من المقر إلى المكاتب ال

الميزانيات للتعاقد مع مهنيين جدد لإدارة البرامج فإن معدل التوسع الفعلي كان بطيئاً نسبياً، وهي 

 تم ترشيد هذه 2010وفي عام  .مسألة ظلت مرتبطة إلى فترة وجيزة بالتأخر في عمليات التوظيف

، بما في ذلك من خلال وضع قوائم 2011-2010العمليات وستشهد المزيد من التحسن في الفترة 

 .بالأسماء للتخفيف من تعقيد عمليات التوظيف والانتقال نحو منصة شبكية لإدارة هذه العمليات
يتطلب النموذج  .زيادة عدد موظفي المكاتب القطرية ونقل مدراء البرامج القطرية إلى الميدان •

طري ودعماً وثيقاً لتنفيذ المشروعات من الإنمائي للصندوق علاقات شراكة متينة على المستوى الق

وهو أفضل من زاوية (وفي هذا السياق فإن التوظيف المحلي للموظفين  .جانب الشركاء الوطنيين

سيحظى بالأولوية في زيادة عدد الموظفين ) التوفير من استخدام الموظفين الدوليين وموظفي المقر

رة موظفي المكاتب القطرية فإنه يجري تحويل ولتحسين إدا . وما بعده2011 عام 1في المجموعة 

مثل برنامج الأمم المتحدة (الترتيبات مع قوة العمل المتعاقد معها قبلاً من خلال أطراف ثالثة 

ويزداد مستوى توظيف  .إلى عقود مباشرة مع الصندوق) الإنمائي ومنظمة الأغذية والزراعة

، وهو ما يرجع في 2010تشرين الأول عام /ر موظفاً في أكتوب53بلغ (المكاتب القطرية بسرعة 

المقام الأول إلى دمج عناصر قوة العمل المعبأة سابقاً في إطار عقود الخبراء الاستشاريين وعقود 

وفي هذه المرحلة فإن مستوى  .)الأطراف الثالثة ضمن الموظفين لا إلى زيادة عدد القوة العاملة

 فإن من المزمع إدخال تغييرات 2011وفي عام  .)موظفين 10(الموظفين الدوليين الموفدين متواضع 

ن النقل إلى الميدان سيكون عنصراً عادياً ومنتظراً في التطوير المهني أعلى العقود تشير إلى 

لمدراء البرامج القطرية، وستوفَّر حوافز خاصة لهؤلاء المدراء الذين يوفدون لإدارة المكاتب 

 .القطرية
م للنهوض بالقدرات وللتطوير المهني في مجال تجهيز البرامج استحداث نهج نظامي ومنظ •

يتموضع مدراء البرامج القطرية في قلب قضية القيمة الإنمائية للصندوق،  .القطرية وتنفيذها

وبالنظر إلى النهج المخصوص للصندوق فإن هؤلاء المدراء ذوي الأداء الرفيع لا يتم التعاقد معهم 

وتستدعي الأهمية الاستراتيجية  .نهم يطوِّرون ضمن الصندوق ذاتهعلى الفور من الخارج، بل إ

للدور نهجاً شديد التنظيم إزاء عمليات التوظيف، والتدريب، والتناوب، والأداء، وسيمنح الصندوق 

 لتجهيز وتنفيذ خطة للأداء والتطوير المهني لمدراء البرامج القطرية وللأدوار 2011الأولوية عام 

 .في ذلك الإدماج المتين في النظام الناشئ لإدارة المعرفة في الصندوقالمصاحبة، بما 
يحشد الصندوق عدداً كبيراً من الخبراء  .تحسين مواءمة الخبراء الاستشاريين وإدارتهم •

الاستشاريين لدعم أنشطة تجهيز البرامج القطرية وتنفيذها، وبشكل عام فإن ذلك يتسم بالكفاءة 

ومع ذلك فإن هناك  .)من حيث التكلفة والاستفادة من المعارف المتخصصة(والفعالية على حد سواء 

قصوراً في الإشراف المؤسسي على أداء هؤلاء الخبراء، بل وتمت الاستعانة بهم في بعض 

المجالات في وظائف القيادة والإدارة التي يجب أن توكل إلى الموظفين ولاسيما على المستوى 

جانب منه إلى الوتيرة البطيئة لتوظيف الموظفين الفنيين الجدد في ويرجع ذلك في  .القطري الهام

 أقام 2010وفي عام  .، واللجوء إلى الخبراء الاستشاريين لسد الفجوات كحالات خاصة1المجموعة 
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الصندوق نظاماً شاملاً وفورياً لتعقب استخدام الخبراء الاستشاريين، كما أرسى عملية أسرع 

 سيقوم الصندوق بوضع خطوط توجيهية أوضح لأدوار الخبراء 2011وفي عام  .لتوظيفهم

الاستشاريين التي يجري التعاقد معهم للقيام بها إلى جانب نظام لتعزيز الأداء مشابه للنظام المستخدم 

 .للموظفين
ستتم مواءمة توظيف قوة  .إنشاء جداول لقوة العمل وبرامج زمنية للتوظيف على مستوى الشعب •

 قامت الدوائر بإعداد 2010وفي عام  . بصورة أوثق مع النتائج والأعراف المؤسسيةالعمل وإدارتها

خطط لقوة العمل والتوظيف، وسيعتمد تنفيذ هذه الخطط في جانب منه على مستوى الميزانية 

، وضمن سياق الموافقة على الميزانية الإدارية، 2011وفي مطلع عام  .الإدارية الذي لم يقر بعد

خططاً تتعلق بالتوظيف ) بل وعلى امتداد الصندوق بأجمعه (1عة ضمن المجموعة ستنجز كل جما

وستخضع هذه الخطط  .2013، وتوقعات لعام 2012، وتقديرات لعام 2011وأعداد الموظفين لعام 

 .للموافقة المؤسسية وستوفر إطار الموافقة على كل أنشطة التوظيف

لزمنية الرئيسية لإدارة قوة العمل لدعم تعزيز الفعالية  ملخصاً للتدابير والبرامج ا9ويعرض الجدول  -22

 .الإنمائية

  9الجدول 
  المواءمة الاستراتيجية لقوة العمل مع أنشطة تجهيز البرامج القطرية وتنفيذها

 2010 2011 2012 

 تنفيذ تنفيذ تنفيذ  للموظفين الفنيين1 ميزانية المجموعة زيادة

 تنفيذ تنفيذ إعداد وإدارتها على مستوى الشعبالموافقة على خط توظيف قوة العمل 

 تنفيذ تنفيذ تنفيذ  والتعجيل بوتيرتها1ترشيد عملية توظيف موظفي المجموعة 

 تنفيذ تنفيذ تنفيذ منح الأولوية لتوظيف موظفي المكاتب القطرية وإدماجهم

 تنفيذ إعداد وتنفيذ إعداد 1عة تعريف الفصائل الوظيفية وهيكل التطور الوظيفي للموظفين الفنيين في المجمو

 تنفيذ تنفيذ إعداد اشتمال العقود على إمكانية النقل إلى الميدان

 تنفيذ إعداد وتنفيذ  نظام حوافز لنقل آبار مدراء البرامج القطرية إلى الميدان

 تنفيذ تنفيذ تنفيذ 1خفض نسبة موظفي الدعم في المجموعة 

 تنفيذ تنفيذ تنفيذ ات والاتصالات لترشيد توظيف الخبراء الاستشارييننظام مستند إلى تكنولوجيا المعلوم

 تنفيذ إعداد وتنفيذ  نظام مؤسسي للإشراف على أدوار الخبراء الاستشاريين وأدائهم

 التخطيط الاستراتيجي لقوة العمل في سبيل تعزيز الكفاءة الإدارية والدعمية والتنافسية التكاليفية

أما هدف قوة العمل في كل المجالات  . في تحقيق الهدف الإنمائي مباشرة1يتمثل هدف المجموعة  -23

وغالباً ما يكون هذا العمل بالغ  . للقيام بعملها بشكل فعال1الأخرى فإنه عموماً توفير منصة للمجموعة 

الأهمية، مثل إدارة أصول الصندوق وعمليات الصرف، وإدارة الموارد البشرية ذاتها، والتخطيط 

اف، غير أن المعايير الأساسية للنجاح هي توفير الخدمات بالمعايير القطاعية وبأرخص سعر والإشر

وفي الصندوق فإن هذه العمليات تشمل أعداداً ضخمة من  .ممكن متناسب مع مستوى الجودة المذكور

 هو وهدف التخطيط الاستراتيجي لقوة العمل في هذه المجالات .الموظفين بتكلفة عالية لوحدة العمل

خفض أعداد اليد العاملة المستخدمة والموارد المنفقة، مع المحافظة على خدمة دقيقة وحسنة التوقيت 
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خفض المتطلبات من ) 1: (وتشمل الاتجاهات الأساسية للخطة الاستراتيجية ما يلي .1لعمليات المجموعة 

مواءمة تكاليف الموظفين ) 3(ت؛ أتمتة العمليا) 2(قوة العمل ذات الأدوار الداعمة عبر ترشيد العمليات؛ 

التوسع في إبرام العقود الخارجية مع مزودي الخدمات ذوي التكلفة ) 4(مع جهات مقارنة أشد صلاحية؛ 

تناوب موظفي الدعم المؤهلين في الأدوار المتعلقة بأنشطة تجهيز البرامج ) 5(الرخيصة للقيام بالوظائف؛ 

ولاسيما (اديمية وخبرات العمل المطلوبة للوظائف الشاغرة القطرية وتنفيذها، ورفع المستويات الأك

، والعمل بنشاط لتوظيف موظفين من ذوي المهارات اللازمة للعمل في بيئة )بالنسبة لفئة الخدمات العامة

 .مؤتمتة بالكامل

حافظ الصندوق على مستويات التوظيف عند  .خفض المتطلبات من قوة العمل ذات الأدوار الداعمة •

النمو الصفري في جميع المجالات الإدارية الأساسية، على الرغم من النمو الكبير في حجم مستوى 

ومن المستصعب  .1الأنشطة الناجمة عن توسع برنامج العمل والعمليات المناظرة في المجموعة 

للغاية خفض قوة العمل أو حتى الحفاظ عليها عند مستواها الحالي ضمن العمليات الراهنة 

ومن بين الجوانب الأصيلة لتخطيط قوة العمل استعراض  .)المنخفضة نسبياً(الأتمتة ومستويات 

عمليات الأعمال كثيفة العمالة، وجرد مسؤوليات الموظفين ووظائفهم، واعتماد برنامج منتظم لأتمتة 

 ومن بين المستخدمين الرئيسيين لقوة العمل في مجال الدعم الخدمات المالية والإدارة، .العمليات

وقد تم بالفعل خفض مدخلات اليد العاملة في مجال  .وإنتاج الوثائق والترجمة للأجهزة الرئاسية

كما أن الصندوق يعتزم عام  .2011 لعام 4الوثائق، وهو ما يظهر في الميزانية المقترحة للمجموعة 

بشأن  استكشاف فرص إجراء المزيد من التخفيضات من خلال الحوار مع المجلس التنفيذي 2011

 يخضع مجال الإدارة المالية بأكمله لاستعراض 2010وفي عام  .متطلباته من الوثائق والترجمات

أطلقته الإدارة، وينتظر أن يسفر ) بما في ذلك الاستخدام الداخلي للموارد(خارجي للهياكل والعمليات 

ل على تحقيق  تشتمل كما هو محتم2011هذا الاستعراض عن عملية واسعة لإعادة الهيكلة عام 

 .وفور في اليد العاملة
وقد ظل  .ستكون الأتمتة المكتبية من بين العناصر الأساسية لتخفيض قوة العمل .أتمتة العمليات •

، والذي لم يسفر عن PeopleSoftالاستثمار في هذا المجال محدوداً في الماضي، باستثناء نظام 

 إلى الفشل في عمليات إعادة التصميم وفور جوهرية في الموظفين، وهو ما يرجع في جانب منه

وتشمل المجالات الرئيسية للاستثمارات الرأسمالية لتعزيز الكفاءة وخفض مدخلات  .وقت الأتمتة

، وتوظيف )عملية جارية(، وإدارة الوثائق )أُنجز ذلك(اليد العامة توظيف الخبراء الاستشاريين 

عملية جارية ومن المزمع إنجازها (وض والمنح والنظام الجديد للقر) 2011مزمعة لعام (الموظفين 

 .)2012 أو مطلع عام 2011في نهاية عام 
ثمة قوتان دافعتان وراء مستوى تكاليف  .مواءمة تكاليف الموظفين مع جهات مقارنة أشد صلاحية •

عدد الموظفين والتكاليف المعيارية للموظفين : الموظفين في الميزانية الإدارية للصندوق وهما

ددة بموجب توصيات لجنة الخدمة المدنية الدولية التي يربط الصندوق نفسه بها بموجب قرار المح

والأسئلة الرئيسية المطروحة هي ما إذا كانت التكاليف  .سياسات صادر عن المجلس التنفيذي

المعيارية تمثل تلك التكاليف الضرورية حصراً، وما إذا كانت هناك فرص لتعبئة الموظفين بتكاليف 

 .أدنى ولكنها تظل مغرية بما فيه الكفاية لتعبئتهم بالأعداد والمؤهلات التي تتطلبها عمليات الصندوق
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الذين (وعلى ما يبدو فإن هذه المسألة ذات صلة على وجه الخصوص بموظفي الخدمات العامة 

وظفين ويشير الانخفاض الشديد في معدل دوران الم .)يتركزون بصورة أكبر في خدمات الدعم عادة

 2010وفي عام  .في هذه الشريحة إلى أن شروط العمل أفضل كثيراً من شروط السوق المحلية

طلب الصندوق إجراء استعراض خارجي لنظام الأجور والحوافز فيه، وستتم مناقشة ما خلص إليه 

ورهناً بحصيلة هذه  .2010كانون الأول عام /هذا الاستعراض في المجلس التنفيذي في ديسمبر

مناقشات فسيتم إضفاء قسط أكبر من المرونة على نهج الصندوق إزاء الأجور والحوافز عام ال

، مع اعتماد نهج متمايز إزاء الشرائح المختلفة لقوة العمل، بما يعكس أوضاع أسواق اليد 2011

وقد يشكل ذلك فرصة كبرى لضبط التكاليف وتعزيز الكفاءة من حيث القيمة  .العاملة المعنية

 .خلصة من الأموال المنفقةالمست
 .التوسع في إبرام العقود الخارجية مع مزودي الخدمات ذوي التكلفة الرخيصة للقيام بالوظائف •

يبرم الصندوق بالفعل عقوداً لأداء العديد من الوظائف، ولاسيما الوظائف الإدارية، خارج نظام قوة 

ستشاريين يشكلون عنصراً رئيسياً في قوة وكما جرت الإشارة سابقاً فإن الخبراء الا .عمل الموظفين

وفي المجال  .، ويوفرون تكملة فعالة وكفوءة لعنصر الموظفين في قوة العمل1العمل في المجموعة 

الإداري فإن جزءاً كبيراً من عمليات الإدارة النشطة للأصول المالية، وعناصر الأمن، وخدمات 

وبالتوازي مع  . تنفذ بأكملها في إطار عقود خارجيةالمباني وصيانتها، وخدمات الطباعة والتأشيرات

 إمكانيات إبرام 2011تدابير الإصلاح المنتظرة في نظم الأجور والحوافز فسيستطلع الصندوق عام 

مثل إدارة المرتبات (عقود خارجية لأداء العمليات الحساسة إزاء إدارة المعايير القطاعية 

المؤسسات الشقيقة بما قد يؤدي إلى تحقيق وفور في الحجم مع القطاع الخاص أو مع ) والاستحقاقات

وفضلاً عن ذلك فإن الصندوق سيتابع استكشاف إمكانيات إضفاء اللامركزية  .تنعكس على التكاليف

على عدد من الوظائف المتعلقة بشؤون الإدارة وتكليف المكاتب القطرية ومحاورها الإقليمية بها، بما 

ويجري  .ض تكاليف الغالبية العظمي من قوة العمل في المكاتب القطريةيكفل الاستفادة من انخفا

المحور /حالياً تنفيذ عملية تجريبية تشتمل على انخراط أوسع في إدارة القروض في المكتب القطري

 .الإقليمي للصندوق في نيروبي
تعني  . وتنفيذهاتناوب موظفي الدعم المؤهلين في الأدوار المتعلقة بأنشطة تجهيز البرامج القطرية •

الصرامة النسبية لإطار التعاقد مع الموظفين أن الخفض الفعلي للتكاليف في مجال الدعم يمكن أن 

وتعتبر  .1يتحقق في الغالب في الأجل القصير فحسب من خلال نقل الموظفين إلى مجال المجموعة 

وق بنقل موظفي الدعم ، كما سبقت الإشارة، ميداناً لنمو قوة العمل، ويقوم الصند1المجموعة 

المؤهلين بصورة تناوبية إلى هذا المجال بغية تغيير تركيز الموارد المؤسسية وكذلك للتعجيل بوتيرة 

وبالطبع فإن ذلك هو عملية انتقائية للغاية، حيث  .1الاستجابة إلى احتياجات التوظيف في المجموعة 

 .ين من ذوي المؤهلات التعليمية المتينة هي في المقام الأول لموظفين متمرس1أن حاجة المجموعة 

 .وليس هذا هو سمة العديد من الموظفين في مجالات الدعم

 ملخصاً للتدابير الرئيسية والبرامج الزمنية لإدارة قوة العمل لتعزيز الكفاءة واحتواء 10ويعرض الجدول  -24

 .التكاليف في مجال الدعم
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  10 الجدول
  عزيز الكفاءة واحتواء التكاليف في مجال الدعمالإدارة الاستراتيجية لقوة العمل لت

 2010 2011 2012 

 2تنفيذ المرحلة  2إعداد المرحلة  1تنفيذ المرحلة   الوثائق والترجمة–استعراض العمليات آثيفة العمالة 

 تنفيذ تنفيذ الإصلاحات استعراض جار استعراض هياآل الخدمات المالية وعملياتها وإعادة تنظيمها

 تنفيذ تنفيذ تنفيذ عمليات توظيف الخبراء الاستشاريينأتمتة 

 تنفيذ تنفيذ تصميم النظام جار أتمتة إدارة الوثائق

مرحلة تصميم   أتمتة توظيف الموظفين

 النظام

 تنفيذ

 تنفيذ إعداد تصميم النظام الجديد للقروض والمنح

  تنفيذ إعداد مراجعة مسؤوليات الموظفين ووظائفهم

   تنفيذ م الأجور والحوافز في الصندوقاستعراض نظا

 تنفيذ إعداد  تعديل نظام الأجور والحوافز في الصندوق

 تنفيذ إعداد وتنفيذ استكشاف تجريبي التوسع في التعاقد الخارجي على العمليات وقوة العمل

التناوب الانتقائي لموظفي مجال الدعم فيما يتعلق بالأدوار التشغيلية 

 1للمجموعة 

 تنفيذ تنفيذ ذتنفي

 نحو منصة مؤسسية معززة للإدارة الاستراتيجية لقوة العمل

عرضت الأقسام السابقة بعض المسائل الرئيسية التي ستتناولها إدارة قوة العمل لدعم نتائج الصندوق  -25

والهدف من ذلك هو التوصل إلى خطة مفصلة  .والخطوات ذات الأولوية الجارية والمزمعة للتعامل معها

، بما يعكس المبادرات والإجراءات المحددة أعلاه، 2010 العمل لكل دائرة وشعبة بحلول نهاية لقوة

ويتواءم بشكل كامل بالضرورة مع الميزانية الإدارية والخطة المتوسطة الأجل في الصيغة التي يقرها 

 .2010كانون الأول عام /المجلس التنفيذي في ديسمبر

 وما 2011شطة التوظيف، والاحتفاظ، والتطوير، والتناوب خلال عام وستوفر هذه الخطط الأساس لكل أن -26

وسيعتمد التنفيذ الفعال لهذه الخطط لتحقيق النتائج  .بعده، على نحو ما يتم تحديثه سنوياً على أساس متجدد

مواصلة تحسين : المؤسسية المحسنة في جانب منه على عمليات رئيسية متعددة الاهتمامات، ولاسيما

زيز أداء قوة العمل؛ ومتابعة النهوض بأداء المدراء ومساءلتهم؛ وتطبيق النظام الإداري للموظفين نظام تع

لتعزيز القدرة الفعالة للصندوق على إدارة قوة العمل؛ وتطبيق نظام حوافز فعال للأداء الاستثنائي؛ 

رات الموظفين وسماتهم ومواصلة تيسير الإنهاء الطوعي للخدمة؛ وإنشاء منصة متوازنة جنسانياً من مها

 .القيادية

ستسفر التغييرات الجارية والمزمعة عن مواءمة متينة بين  .تحسين نظام تعزيز أداء قوة العمل •

 .غير أن أثر النتائج سيعتمد أيضاً على مستوى أداء الموظفين الفردي .موارد قوة العمل والنتائج

 .وظفين شمولاً في منظومة الأمم المتحدةويطبق الصندوق واحداً من أكثر أنظمة تقييم أداء الم

وعانى هذا النظام، الذي يشتمل تشغيله على مدخلات ضخمة من الموظفين والمدراء، من الخلط بين 

وبغية إنتاج نظام أبسط  .تعزيز الأداء من جهة، ووظائف إدارة العقود والأجور، من جهة أخرى
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ع نظام التقييم ضمن إطار أمتن من أطر  فقد قام الصندوق بوض،وأشد فعالية لإدارة الأداء

 .2010، وعمل على ترشيده وتركيزه عام 2009تكنولوجيات المعلومات والاتصالات عام 

، بما يوفر نقطة )والإنتاجية( تركيز النظام على تعزيز الأداء 2011وسيواصل الصندوق عام 

من جهة، ودعم الإدارة للقدرة عب تواصل بين إدارة النتائج على مستوى المؤسسة، والدوائر، والشُ

وفي سياق انتقال معظم قوة عمل  .على التسليم على مستوى الموظفين الأفراد من جهة أخرى

المكاتب القطرية إلى هيكل التوظيف العادي في الصندوق، فسيتم النهوض بأنشطة تعزيز أداء العدد 

 الخبراء الاستشاريين بنظام المتزايد من موظفي المكاتب القطرية، كما سيجري تدعيم قوة عمل

 .للتقييم ذي طابع مؤسسي أشد
لا يتولى التخطيط الاستراتيجي لقوة العمل ولا شعبة الموارد البشرية أمر  .أداء المدراء ومساءلتهم •

الإدارة المباشرة لقوة عمل الصندوق؛ إذ أن هذه المهمة تقع على عاتق مدراء موظفي الصندوق 

 .داء هؤلاء بأهمية بالغة بالنسبة للفعالية والكفاءة الإنمائيتين على حد سواءويتسم أ .والمشرفين عليهم

 سينفذ المدراء والمشرفون خططاً استراتيجية لقوة العمل معتمدة مؤسسياً 2011واعتباراً من عام 

وذلك على مستوى الشعب والوحدات، وسينعكس نجاحهم في نتائجهم ذاتها المستخلصة من نظام 

وبالإضافة إلى ذلك فإن مسح المحيط الشامل للموظفين، الذي يغطي تقديرات  .تعزيز الأداء

 الموظفين الذين كل 2010الموظفين لكفاءات المدراء والمشرفين، سيشمل في تطبيقه الثالث عام 

 .يضطلعون بدور إشرافي بصورة مباشرة أو غير مباشرة
لإطار الصندوق المعني بإدارة الأداء يتألف الهيكل الرسمي  .النظام الإداري الجديد للموظفين •

 .وتنظيم العقود من سياسة رفيعة المستوى من جهة، ودليل إجراءات عالي التفصيل من جهة أخرى

وليس هناك في أي موضع على الإطلاق بيان يتسم بقدر كاف من الوضوح، والفعالية، والإلزام 

وظفين بالاستناد إلى النتائج، بما في ذلك لمبادئ العمالة، وللنهج الذي سيتبعه الصندوق لإدارة الم

حق الإدارة في الإصرار على الأداء بالاعتماد على النتائج وعلى تنقل الموظفين لتلبية المتطلبات 

 سيصدر الصندوق النظام الإداري 2010وفي نهاية عام  .المؤسسية في المقر وفي المكاتب القطرية

، وسيلحق ذلك بتعديلات مفصلة على 2011باراً من عام الجديد للموظفين، الذي سيسري مفعوله اعت

دليل الإجراءات بحيث تتحول إدارة الموظفين في الصندوق من التركيز على الاستحقاقات والعقود 

 .إلى التركيز على الأداء والنتائج
 أصحاب من بين العوامل الأساسية للنهوض بالفعالية والكفاءة المثل الذي يوفره .تطبيق حوافز الأداء •

ولا يمتلك الصندوق في الوقت الراهن الكثير من الوسائل لتحفيز الأداء الاستثنائي  .الأداء الرفيع

، وإلى جانب النُهج الجديدة للمدفوعات التحفيزية التي قد تنشأ 2011وفي عام  .ومكافأته على الفور

صندوق سيرسي نظاماً فعالاً نتيجة المقارنة مع ممارسات المؤسسات المالية الدولية الأخرى، فإن ال

 .للتقدير والمكافأة يستند إلى الأداء
من المتصور أن بلوغ أهداف الفعالية والكفاءة على حد  .مواصلة تيسير الإنهاء الطوعي للخدمة •

 أوجه الصرامة التعاقدية ،وبالنظر إلى .سواء يتطلب، في بعض الحالات، خفض أعداد الموظفين

 من الموظفين يعملون بموجب عقود مستمرة فإن استخدام آلية لإنهاء النابعة من أن نسبة عالية

 نفذ الصندوق الشريحة الأولى من 2010-2009وفي الفترة  .الخدمة بالاتفاق يغدو أمراً ضروريا

 .2011-2010برنامج الإنهاء الطوعي للخدمة، ويجري التحضير لشريحة ثانية للتنفيذ في الفترة 
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 على مدى السنة الماضية بشأن التخطيط الاستراتيجي لقوة العمل فإن هذه وفي سياق التقدم المحرز

لقوة العمل " القائمة"الشريحة الثانية ستستهدف بصورة مباشرة أشد الفارق الماثل بين السمات 

 ."الواجب توافرها"والسمات 
ة، قائم حصراً يقوم الصندوق بتطبيق نظام للتوظيف، والاحتفاظ، والترقي .تحسين التوازن الجنساني •

وقد أدت القرارات السابقة لإدارة قوة العمل، وكذلك السمات الديموغرافية للإمدادات  .على الجدارة

من هذه القوة، إلى خلق حالة تشكل فيها النساء غالبية ضخمة عند مستوى موظفي فئة الخدمات 

، 4 – إلى ف 1 – من ف العامة، ويتمتعن فيها بتمثيل متساو إلى حد ما على مستوى الرتب الفنية

حيث تشكل النساء )  فما فوق5 –ف (ويعانين من نقص في التمثيل على المستويات الأعلى من ذلك 

 النتائج الخاص بالتجديد الثامن رقماً قياسوأرسى إطار  . في المائة من المجموع30نسبة تقرب من 

ويتأثر تحقيق هذا الهدف  .2012 في المائة من النساء بحلول عام 35مستهدفاً للتحسين قدره 

التي مالت الكفة فيها نحو النساء عام (بالسمات الديموغرافية ووتيرة عمليات التقاعد وترك الخدمة 

، عندما وسيراعيانوما يزال الهدف وقيمته الاستراتيجية واضحين  .وفتح وظائف عليا جديدة) 2010

 .2012 و2011يف خلال عامي  عند اتخاذ قرارات التوظتكون الأمور الأخرى متساوية،

  11 الجدول
  تعزيز الإطار المؤسسي لإدارة قوة العمل تحقيقاً للفعالية والكفاءة الإنمائيتين

 2010 2011 2012 

 تحديث وتنفيذ تنفيذ إعداد خطط استراتيجية مفصلة لقوة العمل متوائمة مع الميزانية الإدارية

وجيا المعلومات نظم لتعزيز الأداء مبسطة وقائمة على تكنول

 والاتصالات

 تنفيذ تنفيذ  تنفيذ وتعديل

 تنفيذ تنفيذ إعداد تركيز نظام تعزيز الأداء على مهام تعزيز الأداء

تنفيذ المدراء للخطط الاستراتيجية لقوة العمل ورصد ذلك في 

 تقارير نظام تعزيز الأداء عن المدراء

 تنفيذ تنفيذ إعداد

شمل كل الموظفين من ذوي الأدوار توسيع مسوح المحيط الشامل لت

 المتعلقة بالإدارة والإشراف

 تنفيذ تنفيذ إعداد

   نشر إرساء النظام الإداري الجديد للموظفين

 تنفيذ إعداد وتنفيذ إعداد تعديل دليل الإجراءات

 تنفيذ إعداد وتنفيذ  إرساء مكافآت الأداء في النظام المعدل للأجور والحوافز

نهاء الطوعي للخدمة بما يعكس تغير المتطلبات تعجيل وتيرة الإ

 الوظيفية والأدائية

  تنفيذ إعداد وتنفيذ الشريحة الثانية

 تنفيذ تنفيذ مزمع تحقيق التوازن الجنساني المحسن على المستويات العليا

 الخطط والتوقعات المتعلقة بقوة العمل

رسى عناصره المختلفة بسرعات متباينة للغاية تعتبر إعادة مواءمة قوة العمل هدفاً متوسط الأجل، وستُ -27

 فإن الأولوية 2011وفي عام  .رهنا، على سبيل المثال، بمستوى الاعتماد على تغييرات العمليات والأتمتة

 بالقدرة على تسليم ودعم تنفيذ 1القصوى ستتمثل في الفعالية الإنمائية، أي على ضمان تمتع المجموعة 

 تضمنت بالفعل زيادة في مستوى توظيف 2010كذا فإن ميزانية عام وه .برنامج العمل الموسع

، وهو ما يدعم التوظيف المعجل لمدراء البرامج القطرية، ومدراء البرامج القطرية 1المجموعة 

 ضمن 2011كما يشتمل مستوى التوظيف المقترح لعام  .المزاملين، والمدراء الماليين البرامجيين

، ويتمثل أحد الأهداف الهامة لذلك 1يادة ضخمة أخرى في ميزانية المجموعة الميزانية الإدارية على ز
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في بناء قدرات موظفي المكاتب القطرية خدمة للمصالح الاستراتيجية المتعلقة بتعزيز الواجهة البينية 

 .المحلية والاستفادة من المزايا التكاليفية لنظام المكاتب القطرية

خطط توظيف إشارية متوسطة الأجل ستحكم عمليات التناوب، والصرف ويجري العمل حالياً على إعداد  -28

والاتجاهات الرئيسية لذلك  .من الخدمة، والتوظيف، رهناً بعمليات مراجعة التوظيف حسب الاقتضاء

هناك بالفعل تجميد لإعلانات (خفض كبير في عدد موظفي فئة الخدمات العامة في المقر : واضحة وهي

؛ وتخفيض طفيف في عدد موظفي الفئة الفنية في )ديدة لموظفي فئة الخدمات العامةالوظائف الشاغرة الج

المقر؛ وخفض في عدد مدراء البرامج القطرية والموظفين الفنيين البرامجيين ذوي الصلة في المقر؛ 

ما ، ب)بما في ذلك مدراء البرامج القطرية المنقولون إلى الميدان(وتوسع ضخم في الموظفين الميدانيين 

ويعرض  .يكفل اغتنام فوائد القرب من مواقع العمليات وانخفاض تكلفة الموظفين ذوي العقود الوطنية

 . مسار التغيير متوسط الأجل4الرسم البياني 

  4 الرسم البياني
  الاتجاهات الرئيسية للتغير المقترح في مستويات التوظيف ومواقع الفئات الرئيسية للموظفين

الخدمات العامة
المقر الرئيسي

خفض نسبة %15

الخدمات العامة
المقر الرئيسي

263

الفئة الفنية
(من غير مدراء 
البرامج القطرية)
خفض بنسبة %5

الفئة الفنية
المقر الرئيسي

(من غير مدراء البرامج القطرية)

 199

مدراء البرامج 
القطرية

المقر 44

موظفو المكاتب القطرية 
زيادة بنسبة %40

موظفو المكاتب القطرية، 
بما في ذلك مدراء 
البرامج القطرية

53

0

1
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مدراء البرامج 
القطرية - المقر 

خفض 
بنسبة %10

  

 الاستنتاجات –هاء 

تعتمد فعالية إصلاح إدارة الموارد البشرية، الذي شغل المجلس التنفيذي وإدارة الصندوق منذ التقييم  -29

وفي التجديد الثامن كانت الأهداف  .الخارجي المستقل، على التركيز على ما ينبغي أن يحققه الصندوق

 .ة الإنمائية، من جهة، وزيادة الكفاءة من جهة أخرىتعزيز الأثر والفعالي: محددة بوضوح بالغ وهي

ويرمي التخطيط الاستراتيجي لقوة العمل إلى توفير إطار لتعزيز مساهمة إدارة الموارد البشرية في 

في عمليات البرامج القطرية التي : تحقيق هذه الأهداف، وتحديد ما ينبغي إنجازه والسبيل إلى ذلك

ائية مباشرة؛ وفي مجالات الدعم التي تجعل عمليات البرامج القطرية ممكنة، تضطلع بتسليم النتائج الإنم
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والتي تتنافس موضوعيا معها على الموارد ضمن مظروف الموارد الكلي المحدود؛ وفي الإطار 

 .المؤسسي لتخطيط الموارد الاستراتيجية وإدارتها

يير في قوة العمل وإدارتها؛ وبصورة جلية ويحدد التخطيط الاستراتيجي لقوة العمل الاتجاهات العامة للتغ -30

فالأرقام الدقيقة ستتغير مع مضي الوقت استجابة لوتيرة تنفيذ الإجراءات  .وحتمية فإن هذه الخطة متجددة

ومن بين المجالات  .، كما أنها مرهونة بتوافر الموارد المالية11 و10 و9المشار إليها في الجداول 

الخطة الاستراتيجية لقوة العمل في عمليات التطبيق المقبلة مجال إدارة المهمة التي سيتم فيها تجهيز 

الأصول والشؤون المالية، الذي يخضع الآن لتحليل خارجي، والذي قد يحتاج إلى تدعيم في بعض 

 .الجوانب للاستجابة للتقلبات في أسواق الأصول وللنهج الموسع إزاء تعبئة الموارد وإدارتها

فهذا التخطيط يحدد  . بين التخطيط الاستراتيجي لقوة العمل والميزنة الصفريةوثمة علاقة متبادلة -31

المستويات المطلوبة من قوة العمل وفقاً للنتائج، ومن ثم فإنه يمثل عاملاً محركاً للميزانية ضمن عوامل 

المالية على أنه بصورة مكافئة فإن التخطيط الواقعي لقوة العمل يجب أن يتسق مع حجم الموارد  .عديدة

 .الإجمالية المتاحة، وفقاً للصيغة النهائية التي يوافق عليها المجلس التنفيذي ويعتمدها مجلس المحافظين

، 2011وحينما يقر المجلس التنفيذي الميزانية الإدارية لعام  .وما يزال هذا التكيف المشترك قيد الإعداد

لنظيرة المتعلقة بالتوظيف، والتناوب، والصرف من فستُرسى البارامترات الدقيقة لقوة العمل، مع الخطط ا

 .ويشكل التخطيط الاستراتيجي لقوة العمل عنصراً من عناصر الخطة المتوسطة الأجل للصندوق .الخدمة

وعلى هذا فإنه سيتم الإبلاغ عن التقدم في التنفيذ والتطوير اللاحق ضمن إطار الإبلاغ عن الخطة 

  .المتوسطة الأجل بأكملها
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PRESIDENT’S BULLETIN 
 

Originator: Human Resources Division 
 
 
Distribution: All Staff 

 
 

Subject:   Recruitment and Selection of Staff 
 
 

As part of the HR Reform Programme, IFAD is evaluating its current staff rules, policies 
and procedures.  Pending finalization of new Staff Rules and Procedures, amendments to the 
Human Resources Procedures Manual (HRPM) are necessary to support our ongoing work. 
 

The current procedures on recruitment and selection of staff are hereby amended and 
clarified, and the attached procedures are effective as of the date of this Bulletin. 

 
A revised version of the relevant provisions in Chapter 1 and Annex 2 will be issued as 

part of the new Human Resources Manual. 
 
 
 
 
 
 

Kanayo F. Nwanze 
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ATTACHMENT TO PRESIDENT’S BULLETIN 
 
 

RECRUITMENT AND SELECTION OF STAFF 
 
 
A.  General 
 
1. When a vacancy arises, the hiring manager together with the department head will formally 
provide HRD with justification for initiating the recruitment process, including a job description, 
confirmation of budget availability and the unit’s organigramme indicating how the position fits 
into the unit’s structure.  The position should be in line with the Strategic Workforce Plan.     
 
B.  Vacancy Announcements (VAs) 
 
2. If in the opinion of the hiring manager and the Director, HRD a position may be filled 
through an internal rotation, the process shall be started as per HRPM 1.23. 
 
3. If a candidate cannot be identified either through redeployment or rotation, HRD shall 
proceed to advertise the position.   
 
4. Vacant positions at IFAD are advertised internally and/or externally.   
 
5. Positions at professional and higher levels are subject to international recruitment.  These 
are positions for which global mobility and international experience are essential requirements.  
Vacancies may be advertised anywhere from two weeks to 45 days.  Positions advertised 
internationally are always advertised for at least 30 days. 
 
6. Positions at the General Service (GS) level are subject to local recruitment and as such are 
normally announced only within the duty station. Upon the request of the hiring manager, Rome-
based GS vacancies may be distributed worldwide to improve the geographic and nationality 
diversity of the candidates. However the selection of a candidate outside commuting distance 
from Rome does not alter the appointment conditions, which are local/Rome only.  Although 
national staff members are not subject to mobility, they may compete for positions based in 
Rome at the GS level as external applicants.   
 
C.  Selection 
 
7. Both internally and externally advertised positions shall go through the same selection 
process.  
 
8. After a vacancy announcement closes for applications, selection procedures are started: a 
long list of candidates is prepared by the Human Resources Division and submitted to the hiring 
manager who compiles a short list of candidates for review by HRD. 
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D.  Pre-screening  
 
9. For pre-screening purposes, the hiring division in collaboration with HRD may conduct 
informal pre-interviews (through audio/video connections) or other pre-screening assessment 
tools in order to collect more information on potential candidates’ experience, skills and/or 
behavioural competencies. The hiring manager decides on the composition of the informal pre-
screening group, in consultation with HRD. 
 
 
E.  Assessment Tools 
 
10. The hiring director and/or the direct supervisor, together with HRD, must consider and 
agree on the assessment technologies to be used for the recruitment exercise prior to any 
interview. If a technical test is desired by the hiring division as one of the methods of 
assessment, it shall be created and agreed upon prior to the interviews.  Such tests should be 
administered anonymously and evaluated by a previously selected technical expert.  Other 
assessment tools may include, but not be limited to, online tests, panel presentations and targeted 
case studies.   
 
11. Upon finalization of the short list, HRD, in consultation with the hiring manager, arranges 
the interviews by contacting candidates and finalising the composition of the Interview Panel.  
 
F.  Composition of the Interview Panel 
 
12. The Interview Panel is responsible for recommending candidates for the advertised 
position in order of priority, providing justification for the recommendations. It shall be 
constituted as per HRPM 1.11 (Chapter 1), with a number of amendments as below. 
 
13. The Chairperson of the Interview Panel shall not be the hiring manager. For professional 
and managerial positions, the Chairperson will be selected by the Director, HRD, and will 
normally be a member of the IFAD Management Team (IMT). For GS vacancies, the hiring 
manager may nominate the chairperson in consultation with HRD. 
 
14. The hiring manager, the direct supervisor or her/his representative is a voting member of 
the Interview Panel and cannot assume the functions of the chairperson.    
 
15. In accordance with Annex 2 of the HRPM which defines the roles of the members of the 
Interview Panel, the ECSA representative participates fully in the interviews, but is not a voting 
member.  If the ECSA representative has important issues related to the process, she/he may 
bring these to the attention of the Director, HRD, prior to the approval of the final 
recommendation. 
 
16. The Human Resources Division, in consultation with the hiring manager, may request the 
inclusion of an additional technical expert or a key client (internal or external to IFAD).  This 
expert shall be a non-voting member of the Panel, who is present to provide additional technical 
advice. She/he shall submit a written evaluation of the technical profile of the candidates as an 
annex to the report of the Panel.  The written evaluation shall be used by the Panel as a 
contribution to the evaluation of the candidates.  
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17. All members of the Interview Panel shall participate in all interviews and deliberations--
whether they are physically present or connected by audio/video link - in order for there to be a 
valid recommendation. 
 
18. A valid recommendation shall be reached by consensus of the voting members of the 
Interview Panel. HRD, with input from members of the Panel, shall prepare the recommendation 
memorandum, which will be signed by the Chairperson and all voting members. Voting 
members and observers (excluding the technical expert), if not in agreement with the content of 
the recommendation, may inform the hiring manager or the President (as applicable) of their 
concerns, in writing, prior to a final decision.  
 
19. In the event of the Interview Panel failing to reach a consensus among the voting members, 
the Chairperson shall inform the hiring manager or the President (as applicable) for a decision on 
the next steps. 
 
G.  Final selection process for positions at General Service level 
 
20. The Interview Panel makes its recommendations to the hiring manager.  In the event the 
Interview Panel submits (in order of priority) more than one candidate, the hiring manager would 
communicate the selection decision—made in accordance with the priorities set by the Interview 
Panel—to the HRD Division in writing and provide full justification.   
 
21. If the selected candidate is no longer available, the hiring manager may authorize the 
selection of another candidate recommended by the Interview Panel without reverting to a new 
vacancy announcement.  
 
22. Should the Interview Panel fail to identify a candidate(s), this is to be clearly stated in the 
minutes of the Interview Panel, with the recommendation to the hiring manager that the 
recruitment action is closed and a new advertising campaign be initiated.  
 
H.  Final selection process for positions at Professional and Higher Levels 
 
23. The Interview Panel recommends the selection for professional positions, including at 
D1/D2 level, to the Appointments Board.  The Appointments Board is an advisory body to the 
President, and is composed of all interviewers (the Interview Panel).  The President normally 
chairs the Appointments Board for Professional and higher level. However, the President may 
delegate his authority to preside the Appointments Board as follows: 
 
P3 and P4 positions: - The Vice President 
P1 – P2 positions: - A Member of the EMC, selected by the President 
 
24. The Interview Panel presents its report and recommendations to the Chairperson of the 
Appointments Board, which approves or does not approve the recommendation. In the event the 
Interview Panel submits (in order of priority) more than one candidate for selection, the 
Chairperson of the Appointments Board may authorize with justification the appointment of any 
of the recommended candidates.  
 
25. If the selected candidate is no longer available, the Chairperson of the Board may authorize 
the appointment of another candidate recommended by the Interview Panel without reverting to a 
new vacancy announcement.   
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26. Should the Interview Panel fail to select a candidate(s), this is to be clearly stated in the 
minutes of the Interview Panel, with the recommendation to the Chairperson of the 
Appointments Board that the recruitment action is closed and a new advertising campaign is 
initiated. 
 
27. In the event of disagreements or disputes during the final selection process, the President 
will make a decision based on a review of all the facts. 
 
 




