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**
تأخر تقديم هذا التقرير بسبب عدم توفر بيانات إحصائية مستكملة.
	
موجز

	
تلبية لقرار الجمعية العامة 59/164 المؤرخ 20 شباط/ فبراير 2004، يقدم التقرير الحالي معلومات عن التقدم المحرز في تمثيل المرأة في مؤسسات منظومة الأمم المتحدة ووكالاتها في الفترة من 31 كانون الأول/ديسمبر 2003 حتى 31 كانون الأول/ديسمبر 2004 وفي الأمانة العامة للأمم المتحدة في الفترة من 1 تموز/يوليه 2004 حتى 30 حزيران/يونيه 2006. وفي منظومة الأمم المتحدة والأمانة العامة كلتيهما ما برح تمثيل المرأة في الفئة الفنية وما فوقها ثابتا تقريبا مع تحسن طفيف بل وانخفاض في بعض الحالات. وعلى سبيل المثال، فقد ظل التمثيل في الرتبة مد-1 بنسبة 25.3 في المائة، أي انخفض بنسبــة 6.95 في المائة. وهي أكبر نسبة انخفاض منذ عام 2004. وفي منظومة الأمم المتحدة، تحقق 


	تطور إيجابي واحد تمثل في ازدياد على عدد المنسقات المقيمات، من 21 في المائة في عام 2004 إلى 32.5 في المائة في تموز/يوليه 2006. بيد أنه من الواضح أن الحاجة تدعو إلى بذل مزيد من الجهود المنسقة لتحقيق التعادل بين الجنسين في جميع الفئات وبجميع الرتب، ولا سيما في المستويات العليا وفي مستويات صنع القرار السياسي. وفي هذا السياق، طلبت الجمعية العامة في قرارها 57/180 المؤرخ 30 كانون الثاني/يناير 2003 إجراء تحليل عن أسباب التباطؤ في النهوض بالمرأة. وقُدمت المرحلة الأولى من التحليل المتعلقة بالأمانة العامة إلى الجمعية العامة في دورتها التاسعة والخمسين (A/59/357)؛ في حين تُقدم المرحلة الثانية المتعلقة بمنظومة الأمم المتحدة في هذا التقرير. ويشير التقرير إلى عدة عوامل رئيسية، هي: الاستراتيجية الجنسانية، وإحصاءات التخطيط الجنساني، وعمليات التوظيف والانتقاء، والتطوير والتخطيط الوظيفي، والتنقل، ومناخ وثقافة العمل، والمساءلة، والعوائق غير الرسمية. ويشمل هذا التحليل مجموعة من التدابير المقترحة لتحسين وضع المرأة في منظومة الأمم المتحدة.
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أولا -
مقدمة

1 -
هذا التقرير المقدم عملا بقرار الجمعية العامة 59/164 المؤرخ 20 شباط/فبراير 2004 يوفر معلومات عن تمثيل المرأة في الأمانة العامة للفترة من 1 تموز/يوليه 2004 حتى 30 حزيران/يونيه 2006 وفي المؤسسات الأخرى في منظومة الأمم المتحدة من 31 كانون الأول/ديسمبر 2003 حتى 31 كانون الأول/ديسمبر 2004. وتتعلق الفروع الثاني والثالث والرابع بمنظومة الأمم المتحدة. أما الفرعان الخامس والسادس فيتعلقان بالمساواة بين الجنسين في الأمانة العامة.

2 -
وقد لاحظت الجمعية العامة مع القلق في القرار 59/164 النقص المستمر في تمثيل المرأة في المستويات العليا لصنع القرار، وبخاصة في رتبة وكيل الأمين العام، كما لاحظت مع القلق بوجه خاص أنه لا يزال يتعين إدخال اعتبارات التوازن بين الجنسين بشكل فعال في جميع سياسات إدارة الموارد البشرية في الأمم المتحدة. كما حثت الجمعية العامة الأمين العام والرؤساء التنفيذيين لمؤسسات منظومة الأمم المتحدة على مضاعفة جهودهم في سبيل إحراز تقدم كبير في تحقيق هدف التوزيع الجنساني بنسبة 50/50 في المستقبل القريب.

3 -
وفي القرار ذاته، شجعت الجمعية العامة الدول الأعضاء على دعم جهود الأمم المتحدة ووكالاتها المتخصصة وصناديقها وبرامجها على بلوغ هدف التوزيع الجنساني 50/50، وبخاصة في المستويات العليا ومستويات صنع القرار وذلك عن طريق ما يلي: (أ) تحديد عدد أكبر من المرشحات وتقديمه بانتظام؛ (ب) واقتراح مصادر وطنية للتوظيف بالتعاون مع الأجهزة النسائية الوطنية وشبكات المنظمات المهنية؛ (ج) وتشجيع عدد أكبر من النساء على تقديم طلبات لشغل مناصب في منظومة الأمم المتحدة، بما في ذلك المجالات التي يكون فيها تمثيل المرأة ناقصا، مثل حفظ السلام وبناء السلام وغير ذلك من المجالات غير التقليدية. 


ثانيا -
نظرة عامة عن تمثيل الموظفات في الفئة الفنية وما فوقها في منظومة الأمم المتحدة

4 -
عند إعداد هذا التقرير، لم تتوفر البيانات المتعلقة بتمثيل المرأة في الفئة الفنية وما فوقها في كيانات منظومة الأمم المتحدة إلا اعتبارا من 31 كانون الأول/ديسمبر 2004 (المرفق الأول). وقد ازداد تمثيل المرأة في الفئة الفنية وما فوقها في كيانات منظومة الأمم المتحدة بنسبة 0.6 في المائة وذلك من 36.3 في المائة إلى 36.9 في المائة خلال الفترة المشمولة بالتقرير.

5 -
وبشكل إجمالي، تحسن الموقف في عام 2004 في مستوى الرتبة مد -1 وما فوقها، فأصبحت النساء تشكلن 23.7 في المائة من الموظفين، بالمقارنة مع 21.7 في المائة بتاريخ 31 كانون الأول/ديسمبر 2003(
). ولم يتحقق التوازن بين الجنسين إلا في الرتبتين ف-1 و ف-2 في مؤسسات منظومة الأمم المتحدة.

6 -
وكما يبين الجدول 1 أدناه، فقد حققت مؤسستان من مؤسسات الأمم المتحدة توازنا عاما بين الجنسين بين موظفي الفئة الفنية في عام 2004، بالمقارنة مع مؤسسة واحدة فقط في عام 2003. فهناك عشر مؤسسات بلغت فيها نسبة النساء من موظفيها أقل من 30 في المائة في عام 2004، بالمقارنة مع تسع مؤسسات في عام 2003.



الجدول 1



مؤسسات منظومة الأمم المتحدة بحسب النسبة المئوية للموظفات في الفئة الفنية وما فوقها في 31 كانون الأول/ديسمبر 2003 و 31 كانون الأول/ديسمبر 2004

	النسبة المئوية من الموظفات
	31 كانون الأول/ ديسمبر 2003
	31 كانون الأول/ ديسمبر 2004
	المؤسسات والوكالات 2004

	
	
	
	

	50 أو أكثر
	1
	2
	(اليونيتار، صندوق الأمم المتحدة للسكان)

	40-49
	8
	9
	اليونيسيف، اليونسكو، الصندوق الدولي للتنمية الزراعية (إيغاد)، منظمة الصحة للبلدان الأمريكية، برنامج الأغذية العالمي، المنظمة العالمية للملكية الفكرية، برنامج الأمم المتحدة المشترك المعني بفيروس نقص المناعة البشري/الإيدز، مفوضية الأمم المتحدة لشؤون اللاجئين، منظمة العمل الدولية

	30-39
	13
	10
	برنامج الأمم المتحدة الإنمائي، الصندوق المشترك للمعاشات التقاعدية لموظفي الأمم المتحدة، الأمانة العامة للأمم المتحدة، معهد الاستشارة والدعم التقني، منظمة التجارة العالمية، لجنة الخدمة المدنية الدولية، محكمة العدل الدولية، منظمة الصحة العالمية، المنظمة البحرية الدولية، مركز التجارة الدولية

	دون الثلاثين
	9
	10
	مكتب الأمم المتحدة لخدمات المشاريع، منظمة الأغذية والزراعة، الاتحاد الدولي للاتصالات السلكية واللاسلكية، اليونيدو، المنظمة العالمية للأرصاد الجوية، الأونروا، الاتحاد البريدي العالمي، منظمة الطيران المدني الدولية، جامعة الأمم المتحدة، الوكالة الدولية للطاقة الذرية

	
المجموع
	31
	31
	


المصدر: مجلس الرؤساء التنفيذيين المعني بالتنسيق في الأمانة العامة لمنظمة الأمم المتحدة.
7 -
ازدادت النسبة المئوية للنساء في نظام المنسق المقيم، الذي يشمل كيانات منظومة الأمم المتحدة العاملة في الأنشطة التنفيذية للتنمية، من 21 في المائة في آب/أغسطس 2004 إلى 32.5 في المائة في تموز/يوليه 2006. ويتراوح تمثيل المرأة بين نسبة مئوية عالية قدرها 42.9 في المائة في آسيا والمحيط الهادئ ونسبة منخفضة قدرها 17.6 في المائة في الدول العربية.

الجدول 2

وظائف المنسقين المقيمين حسب المنطقة ونوع الجنس، تموز/يوليه 2006
	التوزيع الجغرافي
	النساء
	الرجال
	الوظائف الشاغرة
	مجموع الوظائف
	النسبة المئوية من الوظائف التي تشغلها النساء 

	
	
	
	
	
	

	أفريقيا
	14
	23
	7
	44
	37.8

	آسيا والمحيط الهادئ
	9
	12
	3
	24
	42.9

	الدول العربية
	3
	14
	صفر
	17
	17.6

	أوروبا ورابطة الدول المستقلة
	7
	10
	4
	21
	41.2

	أمريكا اللاتينية ومنطقة البحر الكاريبي
	4
	18
	2
	24
	18.2

	
المجموع
	37
	77
	16
	130
	32.5


المصدر: برنامج الأمم المتحدة الإنمائي.


ثالثا -
التطورات الأخيرة في السياسات المتعلقة بالتوازن بين الجنسين في منظومة الأمم المتحدة


ألف -
لجنة الخدمة المدنية الدولية

8 -
نظرت لجنة الخدمة المدنية الدولية في دورتها الثالثة والستين في التوازن بين الجنسين في منظومة الأمم المتحدة على أساس المعلومات التي تم جمعها ومن خلال استبيان واحد وقاعدة البيانات الإحصائية التابعة لمجلس الرؤساء التنفيذيين المعني بالتنسيق في الأمانة العامة للأمم المتحدة. ويقدم المرفق الثاني نظرة عامة من الأهداف والتدابير الجنسانية في 18 مؤسسة ووكالة في منظومة الأمم المتحدة.

9 -
وبحسب تقرير لجنة الخدمة المدنية الدولية، فإن أكثر التدابير المتصلة بالمسائل الجنسانية شعبية على أساس الردود الواردة من 18 كيانا من جملة 23 كيانا ردّت على الاستبيان، هي الترتيبات المتعلقة بالعمل/الحياة (الملخصة في المرفق الثالث). ففي حين أن وضع سياسات تتعلق بالعمل/الحياة أمر حيوي، فمن الضروري أيضا تعزيز ثقافة العمل التي تدعم هذه السياسات وتسهّل تنفيذ التدابير ذات الصلة.

10 -
وفيما يتعلق بالتدابير في مجالات التوظيف، والترقية، والرصد، والمساءلة من أجل تحقيق هدف التوازن بين الجنسين، تشير الدراسة الاستقصائية إلى أن الوضع يختلف من منظمة إلى أخرى، إذ يتراوح بين انعدام السياسات المتعلقة بالتعيين والترقية(
) وبين المراجعات الجنسانية المنتظمة(
). وكذلك فهناك منظمات أخرى(
) تطبق سياسات جنسانية ولكنها لا تطبق أي سياسة من أجل تحقيق المساواة بين الجنسين في عمليات الترقية. وتبلغ كثير من المنظمات الأخرى سنويا عن إحصاءات التوازن بين الجنسين إلى هيئات إدارتها.

11 -
ولاحظت لجنة الخدمة المدنية الدولية في تقريرها أن هناك ارتباط واضح بين التنفيذ المركز للسياسات والتدابير المراعية للمسائل الجنسانية وازدياد تمثيل المرأة في ملاك الموظفين وتعيينهم وترقيتهم. وهذا دليل قوي على أنه بذل جهود منتظمة ومكثفة، فإن التقيد الأكثر صرامة بالسياسات المراعية للمسائل الجنسانية سيعجّل بإحراز تقدم نحو هدف التوازن بين الجنسين. وعلاوة على ذلك، فإن المساءلة الفعالة لمدراء البرامج عن تحقيق أهداف التوازن بين الجنسين أمر حيوي. ويبرز التقرير أيضا الحاجة إلى مثل هذه السياسات.


باء -
دراسة اليونيسيف عن التكافؤ بين الجنسين

12 -
طلب المجلس التنفيذي لليونيسيف من الصندوق أن يبحث مسألة التكافؤ بين الجنسين ويحقق هدف التكافؤ على نطاق منظومة الأمم المتحدة بحلول عام 2010. وبناء على ذلك، قامت اليونيسيف في عام 2006 بدراسة عنوانها ”التكافؤ بين الجنسين في الإدارة العليا في اليونيسيف“. واستنادا إلى البيانات الإحصائية والمقابلات المتعمقة/مناقشات أفرقة التركيز واستقصاءات الخروج من الخدمة، كشفت الدراسة أن ظواهر مترابطة معقدة عديدة تكمن وراء هذه النقائص في مجال التكافؤ بين الجنسين.

13 -
واستنادا إلى هذه الدراسة، فقد كان أداء اليونيسيف جيدا فيما يتعلق بتمثيل المرأة في الرتب من ف - 1 إلى ف - 4 (46 في المائة) كما أنها حققت نسبة من الممثلات اللاتي ترأَسْنَ المكاتب الميدانية (43 في المائة) وهو ما يعكس العنصر الإجمالي للنساء بين الموظفين الفنيين الدوليين (44 في المائة).

14 -
بيد أن تمثيل الموظفات في الرتب من ف - 5 إلى د - 2، لا يزال دون هدف التكافؤ بكثير، إذ أنه يبلغ 37 في المائة. والعوامل التي ذُكرت بوصفها تُسهم في عدم التوازن بين الجنسين هي ضعف آليات المساءلة وانخفاض عدد المتقدمات لملء الشواغر، وتطبيق معايير كفاءة (في حالات كثيرة) على المرشحات أكثر صرامة نسبيا منها على المرشحين. واستخدام شبكات موازية غير رسمية وغير متاحة للمرأة بشكل متساوٍ، وعوامل بيئة العمل المتصلة بالتوازن بين العمل والأسرة، وعبء العمل، وطول ساعات العمل، وثقافة إدارية لا تدعم المرأة.

15 -
وخلُصت الدراسة إلى أنه في الإمكان بالفعل تحقيق التكافؤ بين الجنسين بحلول عام 2010 إذا قامت الإدارة العليا بدور قيادي واضح ومسؤول، وصممت الثقافة الإدارية المرجوّة واستثمرت في إدارة الموارد البشرية. وأشارت الدراسة إلى الحاجة إلى آلية فعالة لتقييم الأداء مقابل تقييمات الشبكة غير الرسمية، وتعزيز نظم إدارة الموارد البشرية لزيادة عدد النساء المؤهلات لإدراجهن في قوائم نهائية وعمليات تقييم موضوعية أكثر توازنا، وتوسيع نطاق التدريب على الأدوار القيادية على أساس جنساني والتوجيه للنساء والرجال، والرصد والرقابة الكافيين للسياسات والنظم والعمليات القوية والمستدامة التي ستضمن جميع أشكال التكافؤ والتنوع. وتدعو الحلول المقترحة في الدراسة إلى معاملة المرأة معاملة متساوية فعلا وليس معاملتها معاملة تفضيلية، مع الإشارة إلى أن المعاملة المتساوية لا تعني معاملتها بالمعاملة ذاتها. فالعمليات تحتاج إلى أن تُدار بأساليب مختلفة لضمان نتائج متساوية للجميع. وقد نفذت اليونيسيف فعلا إحدى توصيات الدراسة، فعيّنت مستشارة لدى المدير التنفيذي تعنى بالمسائل الجنسانية والتنوع. 


جيم -
مبادرة الوكالة الدولية للطاقة الذرية المتعلقة بسياسة التعيين المتوازنة بين الجنسين

16 -
بالإضافة إلى تطبيق سياسات العمل/الحياة وإجراءات التعيين الجديدة، حثت الوكالة الدولية للطاقة الذرية الدول الأعضاء فيها في آذار/مارس 2005 على تعيين جهة اتصال لغرض تعيين نساء موظفات. وتقدم جهات الاتصال معلومات إلى المؤسسات والوكالات والجامعات والمنظمات النسائية والمهنية الوطنية، وتسهل الاتصال بها، وتوزع عليها مباشرة إعلانات الشواغر. كما تقوم جهات الاتصال بترتيب وتمويل بعثات التوظيف، وتُعلن الوكالة الدولية للطاقة الذرية مُستخدِما محتملا، وتقدم الدعم لبرامج الوكالة المتعلقة بالموظفين الفنيين المبتدئين، وتوفير التدريبات والزمالات للموظفات الشابات من الفئة الفنية. 


دال -
مبادرة التكافؤ بين الجنسين في مفوضية الأمم المتحدة لشؤون اللاجئين

17 -
أنشأت مفوضية الأمم المتحدة لشؤون اللاجئين مؤخرا وظيفة لموظف أقدم معني بالتنوع والأخلاقيات يقوم برصد واستعراض المسائل الجنسانية والمتعلقة بالتوازن الجغرافي. كما أنشأت وظيفة مستشار خاص للمفوضة السامية لإسداء المشورة بشأن مسائل التكافؤ بين الجنسين فيما يتعلق بالموظفين في المنظمة. ويجري الآن تنفيذ سياسة ترقية بنسبة 50/50 كما تم إدخال تعديلات على القواعد الناظمة لعمل مجلس التعيينات والترقيات والإعلان عن الوظائف لتشجع التكافؤ بين الجنسين.


رابعا -
تحليل أسباب التقدم البطيء في تحسين وضع المرأة في منظومة الأمم المتحدة


ألف -
خلفية ومبررات
18 -
في القرار 57/180، أعربت الجمعية العامة عن أسفها لأن هدف توزيع الجنسين بنسبة 50/50 لم يتحقق في نهاية عام 2000(
). وطلبت الجمعية العامة بوجه خاص من الأمين العام، أن يقوم بإجراء تحليل آخر للأسباب المحتملة للتقدم البطيء في تحسين وضع المرأة في منظومة الأمم المتحدة. وقد أُجري هذا التحليل على مرحلتين: المرحلة الأولى، وركزت على الأمانة العامة حيث أحيلت النتائج إلى لجنة وضع المرأة في دورتها الثامنة والأربعين (1-12 آذار/مارس 2004) وإلى الجمعية العامة في دورتها التاسعة والخمسين (A/59/357)؛ وركزت المرحلة الثانية المعروضة أدناه على منظومة الأمم المتحدة، مستعملة عينة تضم 4 منظمات (وهي منظمة العمل الدولية، وبرنامج الأمم المتحدة الإنمائي، ومفوضية الأمم المتحدة لشؤون اللاجئين، ومنظمة الأمم المتحدة للتنمية الصناعية) لتعكس تناقضا في تمثيل المرأة على مستوى الميدان وفي الوكالات المتخصصة، والمناطق المختلفة واختلاف مستويات تمثيلها.

19 -
وكانت أهداف التحليل تتمثل في تحديد العوامل التنظيمية والفردية ذات الصلة التي تؤثر في التوازن بين الجنسين ضمن منظومة الأمم المتحدة واقتراح التدابير اللازمة للتغلب على التحديات التي تعيق التقدم في هذا الصدد. وقد تضمنت الدراسة تحليلا لبيانات تجريبية، وسياسات وإجراءات إدارة الموارد البشرية، وتصورات لفرادى الموظفين.

20 -
وفي حين يُبرز هذا التقرير النتائج والاستنتاجات الرئيسية لتحليل المرحلة الثانية، فكلتا المرحلتين قد حددتا مواضيع مشتركة كثيرة وردت في نص التقرير. فهو يركز على التحديات التي يجب التصدي لها إن كان لا بد من تحقيق هدف التوازن بين الجنسين. ويبرز التقرير ثلاثة عوامل رئيسية. الأول، الحاجة إلى التمييز بوضوح بين تعميم المنظور الجنساني وبين التوازن بين الجنسين. والثاني، الالتزام على أعلى المستويات بوضع تدابير إيجابية إلزامية خاصة. والعامل الأخير، وضع آليات المساءلة الواضحة في إطار مؤسسي فيما يتعلق بالتوازن بين الجنسين. وينقسم التحليل الحالي إلى تسعة مجالات: الاستراتيجية الجنسانية؛ وإحصاءات التخطيط الجنساني؛ وعمليات التوظيف والانتقاء؛ والتقدم المحرز ضمن المنظمات؛ والتطوير والتخطيط الوظيفي؛ والتنقل؛ ومناخ وثقافة العمل؛ والمساءلة. 


باء -
الاستراتيجية الجنسانية

21 -
من المؤشرات التي تدل على أهمية تحقيق التمثيل المتساوي هو وجود استراتيجية جنسانية كجزء لا يتجزأ من ثقافة كل منظمة وسياساتها. وينبغي أن تشمل الاستراتيجية الملاك والسياسات على حد سواء، وكذلك قبول جميع الموظفين للولاية، ويبدو وفقا لهذا التحليل، أن المسؤولية عن المسائل الجنسانية على مستوى السياسات مشتركة بين إدارة الموارد البشرية (HRM) ومراكز تنسيق الشؤون الجنسانية أو المكاتب المعنية بالمسائل الجنسانية (كما هو الشأن في منظمة العمل الدولية). وثمة جانب رئيسي في دور مراكز التنسيق الجنساني، ألا وهو إسداء المشورة ورصد التقدم صوب تحقيق هدف التمثيل بنسبة 50/50. وتشمل السياسات الجنسانية الملاك، ومسائل التطوير لاستبقاء الموظفين بما في ذلك التوازن بين العمل والحياة والتناوب. وبالإضافة إلى هذا، فقد تضمنت غالبية الخطط الاستراتيجية للموارد البشرية أهدافا وإجراءات تتعلق بالتنوع. 

22 -
وثمة عامل هام لجعل الرجال والنساء يقبلون مبدأ التوازن بين الجنسين، والبرهنة على أن هذا التوازن إنما يعزز من فعالية المنظمة. وقد كشف التحليل عن نقاش متواصل بشأن المزايا النسبية لتعميم المنظور الجنساني وتحقيق التوازن بين الجنسين مع وجود تصور هام لدى الكثيرين مؤداه أن السياسات التي تدعم الجنسين إنما تعطي المرأة مزية غير مستحقة. بيد أن إحصاءات التوازن بين الجنسين والخطى البطيئة نسبيا أو التباطؤ في التقدم المحرز يدل بقوة على عكس ذلك. فهذا كله يشير بدلا من ذلك إلى الحاجة إلى تعزيز صياغة سياسات وتدابير ترمي إلى تحقيق التوازن بين الجنسين وتنفيذ تلك السياسات والتدابير، فضلا عن المساءلة. وستشمل التدابير المقترحة ما يلي:

التدبير 1 - وضــع استراتيجية جنسانية تطلعية قوية تشكل جزءا لا يتجزأ من نهج إدارة المواهب، وحيث يشكل الاهتمام بالمسائل الجنسانية جزءا من جميع عمليات الإدارة.

التدبير 2 - كفالة أن يتولى فريق متوازن بين الجنسين، ويشمل عناصر من الإدارة العليا تمثل المقر والميدان، المسؤولية عن تصميم الاستراتيجية الجنسانية.

جيم -
إحصاءات التخطيط الجنساني

23 -
إن إتاحة إحصاءات شاملة عن الوضع والاتجاهات هو عامل مساعد وحيوي في إدارة معدلات التمثيل الجنساني. فعلى إدارة الموارد البشرية الراهنة أن تلفت نظر المدراء بشكل منتظم إلى الصورة الجنسانية في وحداتهم وإلى التنظيم بوجه عام للاضطلاع بالتخطيط الاستراتيجي. وبالإضافة إلى هذا، فإن فعالية عمليات الإدارة مثل التوظيف والانتقاء، وإدارة الأداء والترقية ينبغي رصدها من خلال البينات الإحصائية وكذلك من خلال التصورات الفردية. 

24 -
وتقوم جميع المنظمات بتجميع الإحصاءات الجنسانية حسب الرتبة، والوحدة، والوظيفة، والمنطقة الجغرافية. وبالإضافة فقد تم رصد مواعيد التقاعد حسب نوع الجنس. وبخلاف الأمانة العامة، فإن المنظمات والوكالات ليس لديها إحصاءات جنسانية محوسبة ومفصلة لكل مرحلة من مراحل عملية التوظيف والانتقاء. والإحصاءات الموزعة حسب نوع الجنس متوفرة بشأن الترقيات، ولو أنها لا تستخرج دائما بالحاسوب. وفي الوقت الحاضر، فإن معظم البيانات الإحصائية المتصلة بالتمثيل الجنساني في منظومة الأمم المتحدة تضم تقارير مرحلية موجزة. ولدراسة التقدم الوظيفي النسبي للرجال والنساء في المنظومة، تدعو الحاجة إلى إجراء تحليلات جماعية لتتبع الفروق في معدلات الترقية والاستبقاء. 

25 -
ولضمان إتاحة معلومات شاملة عن الإدارة يستعملها المدراء لاستعراض التقدم والتخطيط الاستراتيجي من أجل تحقيق التوازن بين الجنسين واستدامته، ستشمل التدابير المقترحة ما يلي:

التدبير 3 - تنفيذ نظام رصد ربع سنوي أو نصف سنوي يدمج جميع البيانات المتعلقة بالتوازن بين الجنسين ذات الصلة في تقرير شامل عن تخطيط القوة العاملة على مستوى المنظمة ومدراء الوحدات معا.

التدبير 4 - دمج بيانات تجريبية شاملة في تقارير الرصد، مثل تمثيل الجنسين في كل مرحلة من مراحل عملية التوظيف والانتقاء، والفروق بين الجنسين في معدلات تقييم الأداء ومعدلات الترقية لتسليط الأضواء على المجالات التي ينبغي اتخاذ إجراءات إيجابية فيها. 


دال -
التوظيف

26 -
يتباين أسلوب التوظيف في المنظمات بتباين معايير السن والأقدمية. وقد تم تحليل ثلاث نقـاط رئيسية للدخــول في الخدمة، وهي: رتبة المبتدئين، والرتبة المتوسطة، والرتبة العليا. 

27 -
ويتم توظيف الشباب في رتبة المبتدئين عن طريق برامج مثل صغار الموظفين من الفئة الفنية والامتحان الوطني التنافسي في الأمانة العامة للأمم المتحدة. وهذه المجموعة متوازنة بين الجنسين عموما كما أن معدل تمثيل المرأة فيها أعلى. وفي حين أن هذه النتيجة مشجعة، فإن هذه الدراسة تبين أن التوازن بين الجنسين في رتبة المبتدئين لا يظهر في الرتب العليا بسبب صعوبة استبقاء النساء في المراحل المتأخرة من حياتهن الوظيفية.

28 -
وفيما يتعلق بالتوظيف في الرتب الفنية المتوسطة، فقد خلُصت المرحلة الثانية من التحليل، كما حصل في المرحلة الأولى، إلى أن نشر إعلانات الشواغر ومحتوى معايير التقييم يمكن أن يؤدي إلى تمييز غير مباشر إزاء المرأة من جراء المشاكل المتعلقة بالوصول إلى الإعلانات لمطابقة التعليم والخبرة مع المعايير. ولتوسع نطاق مجموعة المتقدمات المؤهلات في الرتب الفنية المتوسطة، ستشمل التدابير المقترحة ما يلي: 

التدبير 5 - استهداف مجموعة موسعة من المتقدمات المؤهلات، كذلك ينبغي أن تشمل أنشطة الاتصال والتوعية ما يلي: 


(أ)
تعميم الشواغر المقبلة على الأجهزة الوطنية المعنية بالمرأة، والمنظمات النسائية الوطنية، والرابطات النسائية المهنية، والجامعات؛


(ب)
إنشاء قاعدة بيانات موزعة على أساس نوع الجنس تضم الخبراء الاستشاريين، والمقاولين، والموظفين العاملين بعقود قصيرة المدة، وفي مهمات ميدانية، وتعميم إعلانات الشواغر على هذه المجموعة؛


(ج)
قيام المدراء التنفيذيين، بالتشاور مع نقاط التنسيق المعنية بالشؤون الجنسانية، باستعراض صياغة المعايير المتعلقة بالتعليم، والخبرة العملية، والتقييم، في إعلانات الشواغر بقصد ضمان أن تكون شاملة إلى حد كافٍ؛


(د)
أن تعمل مراكز التنسيق المعنية بالشؤون الجنسانية، بالتشاور مع المدراء التنفيذيين، في الوحدات التي يهيمن فيها الذكور للحصول على بيانات ديمغرافية تتصل بمجموعة الأيدي العاملــة العالمية بقصـد تركيز جهود الاتصال والتوعية المتعلقة بالتوظيف. 

29 -
والتوظيف في الرتب العليا في مؤسسات منظومة الأمم المتحدة ووكالاتها، هو من اختصاصات رئيس المؤسسة. وفي حين أن هناك دلائل في معظم المؤسسات على بذل رئيس المؤسسة محاولة لإيجاد نساء لملء الوظائف في هذه الرتب العليا من خلال أنشطة الاتصال والتوعية، كما هو الحال في المرحلة الأولى، فهناك حاجة ماسة إلى توافر معلومات منظمة عن المرشحات المؤهلات، وبخاصة من البلدان النامية والبلدان غير الممثلة والبلدان الناقصة التمثيل. ودلت النتائج المستخلصة من المقابلات مع الموظفين على احتمال وجود مشكلة تتعلق بقبول النساء الوافدات بموجب هذا النظام. ولذلك كان من الضروري أن تُعتبر جميع النسوة الموظفات في هذه الرتبة العالية أنهن من ذوات المؤهلات العالية وأن تتلقين الدعم الكافي كي يكون في وسعهن الاندماج بشكل فعال في المؤسسة ولاستهداف النساء المتقدمات للوظائف في الرتبة مد-1 وما فوقها، ستشمل التدابير المقترحة ما يلي:

التدبير 6 - المواءمة بين الموارد من الأفراد والموارد من الميزانية ضمن عمل إدارة الموارد البشرية على النحو التالي:


(أ)
بناء وصلات مع مواقع التوظيف العالمية على الشبكة بقصد البحث في قواعد البيانات عن النساء اللواتي تستوفين معايير محددة؛


(ب)
جمع المعلومات بانتظام عن المرشحات ذوات المؤهلات العالية للعمل في المناصب العليا؛


(ج)
إتاحة الوقت الكافي لتحديد المرشحات المؤهلات من خلال الإعداد في الوقت المناسب لخطط الخلافة بالنسبة للوظائف من الرتبة مد - 1 وما فوقها؛


(د)
الاتصال مع الأجهزة الوطنية والهيئات الأخرى من أجل تحديد النساء ذوات المؤهلات العالية في البلدان المستهدفة؛


هاء -
الانتقاء

30 -
استخدمت جميع المنظمات عملية انتقاء رسمية لغرض الوظائف من الرتب الفنية المتوسطة. وضمن النظام الرسمي هذا، تم تحديد أربعة مجالات مثيرة للقلق. المجال الأول يتعلق بالتركيز في عملية التقييم على المعايير التقنية وسنوات الخبرة. والمجال الثاني يتعلق بتطبيق غير متكافئ لأفضل الممارسات من أجل انتقاء أعضاء الهيئة من حيث معرفتهم بأهداف التمثيل الجنساني والتدابير الخاصة ذات الصلة المتعلقة بهذه الأهداف، والتدريب على تقييم المرشحين مع مراعاة الفروق الجنسية، والتوازن بين الجنسين في الهيئة. وتتعلق المسألة الثالثة بانعدام دور محدد لمراكز التنسيق المعنية بالشؤون الجنسانية في عملية الانتقاء. ويتعلق المجال الرابع بالاستخدام المتواصل للربط الشبكي والضغط في عملية الانتقاء وأثرهما السلبي على المرأة.

31 -
ولضمان أن تؤدي عملية الانتقاء في جميع أنحاء المنظمة إلى تحقيق أهداف المساواة بين الجنسين بطريقة منصفة شفافة، ستشمل التدابير المقترحة ما يلي:



التدبير 7 - اعتماد تدابير خاصة ملزمة لانتقاء مرشحات متساويات في المؤهلات أو لديهن مؤهلات أفضل إلى أن يتحقق هدف التمثيل بنسبة 50/50.



التدبير 8 - تعزيز إجراءات الانتقاء لكفالة حصول الكفاءات الإدارية على نفس درجة التقدير المعطاة للكفاءات التقنية بالنسبة للمناصب من الرتبة ف - 5 وما فوقها. وأيضا، تقييم الخبرات من خلال تحصيل الكفاءات، وليس على أساس مدة الخدمة أو موقع العمل.



التدبير 9 - وضع اختصاصات صارمة لمراكز التنسيق المعنية بالشؤون الجنسانية تُصبغ على دورها الصفة الشرعية، وتضمن وصولها إلى المعلومات ذات الصلة وإلى الإدارة العليا، وتؤمن اشتراكها في عمليات الانتقاء لضمان التقيد بالسياسات الجنسانية.


التدبير 10 - زيادة استخدام الانتقاء من خلال الكفاءات، بما في ذلك عن طريق استخدام مراكز التقييم.


واو -
التقدم المحرز داخل المنظمات


1 -
الانتقال من فئة الخدمات العامة إلى الفئة الفنية

32 -
رغم أنه ليس هناك دائما شرط دخول امتحان للانتقال من فئة الخدمات العامة إلى الفئة الفنية كما هو الحال في الأمانة العامة، فإن الأدلة قليلة على انتقال الموظفين من وظائف فئة الخدمات العامة إلى وظائف الفئة الفنية ضمن المنظمات والوكالات المشمولة بالدراسة. وقد أثرت ثلاثة عوامل رئيسية في التقدم في هذا المجال، هي: (أ) شرط أن يكون الموظف حائزا على درجة علمية عالية للعمل في العديد من وظائف الرتبة الفنية؛ (ب) الطابع التناوبي لوظائف الرتبة الفنية، مما يشكل عقبات أمام الموظفين ذوي الاعتبارات العائلية؛ (ج) انعدام توفر فرص التطوير الوظيفي يجعل من الصعب جدا بالنسبة لموظفي فئة الخدمات العامة استيفاء معايير الخبرة اللازمة للعمل في وظائف الفئة الفنية. وستشمل التدابير المقترحة ما يلي:



التدبير 11 - تحديد موظفي فئة الخدمات العامة ذوي الإمكانيات العالية عن طريق نظام تقييم الأداء ووضع خطط التطوير الوظيفي.

2 -
التقدم الوظيفي لموظفي الفئة الفنية وما فوقها

33 -
المقصود بالتقدم الوظيفي في الفئة الفنية التنقلات الوظيفية، الجانبية والعمودية في آن واحد، مما يستلزم عمليات رسمية وغير رسمية يمكن أن تؤثر في الرجال والنساء بشكل مختلف. فالنظام الذي يتيح فرص الترقية ضمن الوظيفة، والمطبق في بعض المنظمات، يؤثر بشكل إيجابي على التوازن بين الجنسين في مجال التقدم الوظيفي.

34 -
ويرى الكثيرون أن الأعداد الكبيرة من المتقاعدين التي ستترك الكثير من مؤسسات الأمم المتحدة خلال السنوات الخمس أو الست التالية تتيح فرصة لتعيين عدد أكبر من النساء في الوظائف من الرتبتين ف-5 ومد-1. بيد أن نتائج المقابلات كشفت عن تصور قوي لدى موظفي الفئة الفنية مؤداه أن أي محاولة لزيادة عدد النساء في الرتبة ف-5 وما فوقها سيؤثر تأثيرا مباشرا على فـرص الترقية بالنسبة للموظفين الذين يستحقون ذلك، مما يؤدي إلى رد فعل قوي. ولزيادة الفرص التي تتيحها موجة المتقاعدين خلال السنوات الخمس التالية إلى الحد الأقصى، ستشمل التدابير المقترحة ما يلي:



التدبير 12 - إعداد خطط الخلافة لجميع الوظائف التي تصبح شاغرة بسبب التقاعد.



التدبير 13 - وضع عمليات انتقاء شفافة فيما يتعلق بوظائف الرتب العليا، تشمل إجراءات التقييم.


زاي -
التطوير/التخطيط الوظيفي

35 -
كشف التحليل عن أن انعدام التخطيط الوظيفي مشكلة كبيرة بالنسبة للرجال والنساء. ومن العوامل المساهمة في ذلك عدم توفر عمليات إدارة الأداء الفعالة وفرص التطوير المحدودة جدا. وفي هذا السياق، يمكن أن يصبح الربط الشبكي والضغط غير الرسميين آلية تكاملية للتقدم يمكن أن تؤثر سلبا في على التقدم الوظيفي للمرأة. وفي حين أن المشاكل المبينة أعلاه تؤثر في كل من الرجل والمرأة، تُبيِّن الأبحاث أن الوظائف الدائمة للمرأة تتضرر بشكل أكثر تواترا بسبب استبعاد النساء من الشبكات غير الرسمية، والافتراضات النمطية بشأن مدى ملاءمة المرأة ومقبوليتها في الأدوار الإدارية. وستشمل التدابير المقترحة ما يلي: 



التدبير 14 - إعداد خطط تطوير فردية تندرج في نظام تقييم الأداء.



التدبير 15 - تعيين مستشار مختص يُعنى بالتطوير الوظيفي والإرشاد الوظيفي.



التدبير 16 - قيــام إدارة المـــوارد البشرية والمدراء التنفيذيـــون المعنيون باستعراض الموظفين، وبخاصة النساء، الذين يواجهون صعوبة في الانتقال عموديا أو جانبيا، وتوجيهم. 



التدبير 17 - وضع نماذج ثابتة للمسارات الوظيفية المتنوعة لمختلف الفئات المهنية للموظفين، بما في ذلك الوظائف الإدارية ووظائف الرتب العليا. 



التدابير 18 - وضع برنامج توجيه، وحسب الاقتضاء، دورات دراسية للتطوير الإداري للنساء فقط موجهة للنساء ذوات الإمكانيات العالية في جميع الرتب.


حاء -
التنقل

36 -
تمشيا ونتائج المرحلة الأولى، هناك عنصر تقدم وظيفي رئيسي متزايد الأهمية في جميع المنظمات ألا وهو الحاجة إلى التنقل بين الوظائف، والإدارات، ومراكز العمل. فقد كشفت المرحلة الثانية من التحليل أن النساء مغبونات بشكل غير متكافئ فيما يتعلق بالتنقل وذلك بسبب الربط الشبكي غير الرسمي، والحاجة إلى جهة راعية، وعدم كفاية التخطيط الوظيفي الاستباقي، والقيود العائلية. ولتيسير التقدم الوظيفي من خلال التنقل ستشمل التدابير المقترحة ما يلي: 



التدبير 19 - استعراض شروط التنقل من أجل كفالة معالجتها احتياجات الموظفين وألا تضر بمصالح النساء.



التدبير 20 - تعزيز التنقل بين الوكالات وتتبعه.



التدبير 21 - الأخذ بنظام للتنقل يسجل نقاطا لصالح الموظف ويتيح له المرونة في مراحل الحياة المختلفة.



التدبير 22 - إنشاء نظام للدعم وإسداء المشورة من بُعد للموظفين المعينين في مراكز العمل الشاقة. 



التدبير 23 - تعديل اتفاقات البلد المضيف للسماح بعمل الزوج بالنسبة لموظفي الأمم المتحدة.


طاء -
مناخ وثقافة العمل
37 -
سياسات العمل المرنة أساسية من أجل اجتذاب الموظفات الجيدات واستبقائهن. بيد أن التحليل كشف عن أنه رغم التقدم المحرز في وضع سياسات العمل المرنة، فإن الثقافة الإدارية غير الرسمية في جميع المنظمات تنظر إلى سياسات العمل المرنة على أنها عائق أمام الإنتاجية والكفاءة، ولا تنسجم مع التقدم الوظيفي والأداء الوظيفي في وظائف الرتب الإدارية، ولا تنطبق إلا على النساء. فينبغي الأخذ بطرائق فعالة لتنفيذ سياسات العمل المرنة كي يتسنى للموظفين والمدراء وضع ترتيبات تناسب الطرفين تلبي احتياجات المكتب والموظفين على حد سواء. وستشمل التدابير المقترحة ما يلي: 



التدبير 24 - وضع وإصدار تدابير متعددة للإنتاجية، مستقلة عن العاملين المتغيرين، الوقت والموقع المادي، وتستند إلى الناتج.



التدبير 25 - تعزيز ثقافة مؤسسية، ودعمها بشكل مرئي من قبل فريق الإدارة العليا، تُدافع عن منافع توازن العمل والحياة بالنسبة لجميع المستخدمين، مع التركيز بوجه خاص على المدراء. 



التدبير 26 - إدراج مؤشرات في عمليات تقييم الأداء تراعي الفروق بين الجنسين، بشأن تعزيز بيئة عمل صحية تفضي إلى تحقيق التوازن بين العمل والحياة.



التدبير 27 - دمج مؤشرات جنسانية، بشأن المسائل المتعلقة بإنهاء الخدمة والاستبقاء فيها، والتوازن بين العمل والحياة، والثقافة الإدارية، في مقابلات انتهاء الخدمة.


ياء -
المساءلة

38 -
المساءلة بالنسبة لتحقيق هدف التمثيل بنسبة 50/50 هي مسألة حيوية. فقد كشف التحليل في جميع المنظمات المشمولة بالدراسة عن عدم وجود آلية تنفيذ تُحمّل المدراء المسؤولين عن تحقيق أهداف تمثيل الجنسين. ولتعزيز المساءلة عن تحقيق أهداف التوازن بين الجنسين في منظومة الأمم المتحدة، ستشمل التدابير المقترحة ما يلي: 



التدبير 28 - إنشاء نظام ذي مسؤوليات محددة بوضوح من أجل تحقيق التوازن بين الجنسين في جميع المستويات في المنظمات.



التدبير 29 - تنفيذ المساءلة في مستويات الإدارة العليا مع المحاسبة على الاستمرار في عدم تحقيق أهداف التوازن بين الجنسين.

التدبير 30 - إدراج مؤشرات، مثل التوازن بين الجنسين ومراعاة الفروق بين الجنسين، في تقييم الأداء لكافة المديرين التنفيذيين.


خامسا -
لمحة عامة عن تمثيل المرأة في وظائف الفئة الفنية وما فوقها في الأمانة العامة للأمم المتحدة

39 -
يستند التحليل التالي إلى تمثيل المرأة في وظائف الفئة الفنية وما فوقها (334 6 موظفا) وفئة الخدمات العامة والفئات الأخرى بما فيها الخدمة الميدانية والخدمات الأمنية وخدمات السلامة ووظائف الحرف اليدوية (769 11 موظفا) بالمقر وفي الميدان بشأن التعيينات لمدة سنة واحدة أو أكثر. وغطى التقرير السابق (A/59/357) الفترة من 1 تموز/يوليه 2003 حتى 30 حزيران/يونيه 2004. ويركز هذا التحليل على بيانات فترة السنتين بين 30 حزيران/يونيه 2004 و 30 حزيران/يونيه 2006. ويمكن الاطلاع على مزيد من المعلومات في التقرير السنوي للأمين العام عن تكوين ملاك الموظفين في الأمانة العامة (A/61/257). 


ألف -
تمثيل المرأة في وظائف الفئة الفنية وما فوقها لمدة سنة واحدة أو أكثر

40 -
يتضمن الجزء خامسا - ألف من التقرير تحليلا لاتجاهات تمثيل المرأة في وظائف الفئة الفنية وما فوقها لمدة سنة واحدة أو أكثر. ويتضمن المرفق الرابع معلومات بشأن توزيع جميع الموظفين في الوظائف لمدة سنة واحدة أو أكثر حسب نوع الجنس والرتبة، موزعة حسب الإدارة أو المكتب. 

41 -
وتغيرت النسبة المئوية للموظفات في الفئة الفنية وما فوقها بنسبة 0.06 في المائة بين 30 حزيران/يونيه 2004 و 30 حزيران/يونيه 2006، إذ ارتفعت من 37.37 في المائة إلى 37.43 في المائة (371 2 من بين 334 6). 

الجدول 3
مقارنة لتوزيع موظفي الفئة الفنية وما فوقها حسب نوع الجنس المعينين لمدة سنة أو أكثر في 30 حزيران/يونيه 2004 و 30 حزيران/يونيه 2006
	
	30 حزيران/يونيه 2004
	30 حزيران/يونيه 2006
	

	الفئة
	الرجال
	النساء
	النسبة المئوية للنساء
	الرجال
	النساء
	النسبة المئوية للنساء
	التغييــــــر (النسبة المئوية
2004-2006)

	
	
	
	
	
	
	
	

	وكيل الأمين العام
	30
	6
	16.7
	33
	6
	15.4
	- 1.28

	الأمين العام المساعد
	29
	6
	17.1
	41
	11
	21.2
	4.01

	مد-2
	92
	35
	27.6
	80
	35
	30.4
	2.88

	مد-1
	216
	103
	32.3
	274
	93
	25.3
	- 6.95

	
المجموع الفرعي
	367
	150
	29.0
	428
	145
	25.3
	- 3.71

	ف-5
	602
	271
	31.0
	705
	313
	30.7
	- 0.30

	ف-4
	088 1
	563
	34.1
	272 1
	713
	35.9
	1.82

	ف-3
	984
	698
	41.5
	184 1
	838
	41.4
	- 0.05

	ف-2
	293 
	303
	50.8
	374
	359
	49.0
	- 1.86

	ف-1
	1
	5
	83.3
	صفر
	3
	100.0
	16.67

	
المجموع الفرعي
	968 2
	840 1
	38.3
	535 3
	226 2
	38.6
	0.37

	
المجموع
	335 3
	990 1
	37.37
	963 3
	371 2
	37.43
	0.06




المصدر: على أساس قاعدة بيانات مكتب إدارة الموارد البشرية، الجدول 15 - ألف. 

1 -
المرأة في الوظائف العليا 

42 -
وانخفض تمثيل المرأة في الوظائف من الرتبة مد-1 وما فوقها في 30 حزيران/يونيه 2006 بنسبة 3.71 في المائة (145 من بين 573)، وحدث أكبر انخفاض، بنسبة 6.95 في المائة في الوظائف من الرتبة مد-1 (93 من بين 367). وكذلك في رتبة وكيل الأمين العام، انخفض تمثيل المرأة بنسبة 1.28 في المائة أثناء الفترة نفسها من 16.7 إلى 15.4 في المائة، (6 من بين 39). وسُجلت زيادة في الوظائف من رتبة الأمين العام المساعد بنسبة 4.01 في المائة وفي الرتبة مد-2 بنسبة 2.88 في المائة على التوالي.

2 –
المرأة في وظائف الفئة الفنية

43 -
ارتفع تمثيل المرأة في وظائف الفئة الفنية بنسبة 0.37 في المائة، من 38.3 إلى 38.6 في المائة (226 2 من بين 761 5)، وتعزى هذه الزيادة إلى حد كبير إلى ارتفاع بنسبة 1.82 في المائة في الوظائف من الرتبة ف-4. وحدث انخفاض في الرتبة ف-5 بنسبة 0.3 في المائة، وفي الرتبة ف-3 بنسبة 0.5 في المائة وفي الرتبة ف-2 بنسبة 1.86 في المائة. 


3 -
النساء المعينات في الفئة الفنية لمدة سنة واحدة أو أكثر في الإدارات والمكاتب التي تضم 20 موظفا أو أكثر

44 -
ارتفع عدد الإدارات والمكاتب التي تعمل فيها موظفات بنسبة أقل من 30 في المائة في الرتبة مد-1 وما فوقها من 13 إلى 16 إدارة ومكتبا. وفي عام 2004، كانت الإدارات والمكاتب التي تضم 20 موظفا أو أكثر والتي لا توجد فيها نساء في وظائف صنع القرار هي مكتب تنسيق الشؤون الإنسانية ولجنة الأمم المتحدة للتعويضات ومكتب الأمم المتحدة في نيروبي. وفي 30 حزيران/يونيه 2006 كانت هذه الإدارات والمكاتب هي المديرية التنفيذية للجنة مكافحة الإرهاب ومكتب وكيل الأمين العام بإدارة الشؤون الإدارية ومكتب الأمم المتحدة في نيروبي. 

الجدول 4

عدد الإدارات والمكاتب التي تضم 20 موظفا أو أكثر من الفئة الفنية، حسب النسبة المئوية للنساء المعينات لمدة سنة واحدة أو أكثر في 30 حزيران/يونيه 2004 و 30 حزيران/يونيه 2006 
	
	الفئة الفنية وما فوقها
	النساء في الرتبة
مد-1 وما فوقها
	

	
	(عدد الإدارات والمكاتب)
	

	النسبة المئوية للنساء
	2004
	2006
	2004
	2006
	الرتبة مد-1 وما فوقها  - 2006 (الإدارات والمكاتب)

	
	
	
	
	
	

	50 وما فوق
	5
	5
	6
	4
	مكتب الأمم المتحدة في جنيف، إدارة نزع السلاح وإدارة الشؤون الإدارية/مكتب إدارة الموارد البشرية، إدارة الشؤون الإدارية/مكتب تخطيط البرامج والميزانية والحسابات.

	من 30 إلى 49
	22
	20
	12
	12
	مؤتمر الأمم المتحدة للتجارة والتنمية (الأونكتاد)، برنامج الأمم المتحدة للمستوطنات البشرية (الموئل)، لجنة الأمم المتحدة للرصد والتحقق والتفتيش، إدارة الشؤون الاقتصادية والاجتماعية، إدارة الشؤون السياسية، إدارة شؤون الإعلام، إدارة شؤون السلامة والأمن، لجنة الأمم المتحدة للتعويضات، مفوضية الأمم المتحدة لحقوق الإنسان، مكتب خدمات الرقابة الداخلية، إدارة شؤون الجمعية العامة والمؤتمرات، مكتب الأمم المتحدة في فيينا.

	من 1 إلى 29
	4
	7
	10
	13
	مكتب الشؤون القانونية، مكتب الأمين العام، برنامج الأمم المتحدة للبيئة، مكتب الأمم المتحدة المعني بالمخدرات والجريمة، إدارة الشؤون الإدارية/مكتب خدمات الدعم المركزية، إدارة عمليات حفظ السلام، اللجنة الاقتصادية لأفريقيا، اللجنة الاقتصادية لأوروبا، اللجنة الاقتصادية لأمريكا اللاتينية ومنطقة البحر الكاريبي، اللجنة الاقتصادية والاجتماعية لغربي آسيا، إدارة البعثات الميدانية (إدارة عمليات حفظ السلام)، مكتب تنسيق الشؤون الإنسانية.

	لا شيء
	صفر
	صفر
	3
	3
	المديرية التنفيذية للجنة مكافحة الإرهاب، إدارة الشؤون الإدارية/مكتب وكيل الأمين العام، مكتب الأمم المتحدة في نيروبي.

	المجموع
	31
	32
	31
	32
	



المصدر: بناء على قاعدة بيانات مكتب إدارة الموارد البشرية، الجدول 15 - ألف. 

باء -
اتجاهات تمثيل النساء في وظائف الفئة الفنية وما فوقها المعينات لمدة سنة واحدة أو أكثر من عام 1998 حتى عام 2006

45 -
الهدف من الاتجاهات الإحصائية المعروضة أدناه بشأن تمثيل النساء في وظائف الفئة الفنية وما فوقها المعينات لمدة سنة واحدة أو أكثر هو مساعدة الوفود والأمانة العامة على قياس النجاح والتحديات في تحقيق التوازن بين الجنسين بنسبة 50/50 في الأمانة العامة حسب الرتبة.

46 -
وبلغ إجمالي النمو خلال فترة السنوات الثمانية اعتبارا من حزيران/يونيه 1998 حتى حزيران/يونيه 2006 نسبة مئوية تراكمية قدرها 2.8 في المائة، من 34.6 في المائة (141 1 من بين 164 4) في عام 1998 إلى 37.43 في المائة (371 2 من بين 334 6) في عام 2006. ومعدل النمو السنوي هذا البالغ 0.35 في المائة سنويا معدل منخفض للغاية (انظر الجدول 5). وناهزت نسبة النمو في الفترة ما بين 30 حزيران/يونيه 2004 و 30 حزيران/يونيه 2006 الصفر (0.06 في المائة).
الجدول 5

اتجاهات تمثيل النساء في وظائف الفئة الفنية وما فوقها للمعينات لمدة سنة أو أكثر، من 30 حزيران/يونيه 1998 إلى 30 حزيران/يونيه 2006

(النسبة المئوية)

	الرتبة
	30 حزيران/ يونيه 1998
	30 حزيران/ يونيه 1999
	30 حزيران/ يونيه 2000
	30 حزيران/ يونيه 2001
	30 حزيران/ يونيه 2002
	30 حزيران/ يونيه 2003
	30 حزيران/ يونيه 2004
	30 حزيران/ يونيه 2005
	30 حزيران/ يونيه 2006
	تغير النسبة المئوية (2004-2005)
	التغير التراكمي (1998-2006)
	متوسط التغير السنوي

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	وكيل الأمين العام
	11.1
	9.4
	6.5
	11.8
	10.5
	13.9
	16.7
	16.2
	15.4
	-1.3
	4.3
	0.54

	الأمين العام المساعد
	13.0
	14.3
	11.5
	10.8
	12.5
	15.0
	17.1
	18.8
	21.2
	4.0
	8.2
	1.03

	مد - 2
	18.8
	21.6
	20.8
	17.9
	21.6
	24.7
	27.6
	26.7
	30.4
	2.9
	11.6
	1.45

	مد - 1
	23.7
	28.1
	29.3
	30.1
	28.7
	28.9
	32.3
	29.9
	25.3
	-6.9
	1.6
	0.20

	ف - 5
	29.3
	30.0
	32.6
	29.5
	29.3
	30.1
	31.0
	31.4
	30.7
	-0.3
	1.4
	0.18

	ف - 4
	32.3
	33.7
	33.5
	31.4
	31.4
	31.5
	34.1
	34.6
	35.9
	1.8
	3.6
	0.45

	ف - 3
	39.4
	39.5
	40.2
	36.9
	38.0
	39.9
	41.5
	41.0
	41.4
	-0.1
	2.0
	0.25

	ف - 2
	45.4
	48.2
	50.1
	48.0
	48.7
	50.1
	50.8
	50.8
	49.0
	-1.9
	3.6
	0.45

	ف - 1
	64.3
	77.8
	50.0
	60.6
	63.2
	63.6
	83.3
	100.0
	100.0
	16.7
	35.7
	4.46

	
المجموع
	34.60
	35.80
	36.50
	34.60
	34.90
	35.70
	37.37
	37.10
	37.43
	0.06
	2.83
	0.35


المصدر: مكتب إدارة الموارد البشرية.


1 -
الاتجاهات في تمثيل المرأة في الوظائف العليا في الأمانة العامة

47 -
بالمقارنة مع إجمالي النمو أثناء الفترة 1998-2006، يبين الجدول 5 أن معدل الزيادة السنوية في تمثيل المرأة عند رتب وكيل الأمين العام ومساعد الأمين العام ومد-2 - وهي رتب تخضع للتعيين المباشر من جانب الأمين العام - كان ثابتا إلى حد ما رغم الانخفاض الكبير البالغ 0.54 في المائة في رتبة وكيل الأمين العام و 1.03 في المائة في رتبة الأمين العام المساعد و 1.45 في المائة في الرتبة مد-2. ومع ذلك فلم يرتفع المعدل السنوي في الرتبة مد-1 أثناء الفترة 1998-2006 إلاّ بنسبة تراكمية قدرها 0.2 في المائة.


2 -
الاتجاهات في تمثيل المرأة في وظائف الفئة الفنية في الأمانة العامة

48 -
تعكس الاتجاهات في وظائف الفئة الفنية، حيث يتركز معظم الوظائف، تقدما ضئيلا للغاية أو في غاية البطء. ففي الرتبة ف-5، ارتفعت نسبة تمثيل المرأة بين عام 1998 وعام 2007 بنسبة إجمالية تراكمية قدرها 1.4 في المائة فقط. وأثناء نفس الفترة كان مجموع الزيادة في الرتبة ف-4 ما قدره 3.6 في المائة فقط و 2 في المائة فقط في الرتبة ف-3.


جيم -
تمثيل المرأة في الفئة الفنية وما فوقها من الوظائف ذات المتطلبات اللغوية الخاصة

49 -
في فئة الوظائف ذات المتطلبات اللغوية الخاصة، انخفضت نسبة النساء بمقدار 0.3 في المائة أثناء الفترة من 1 تموز/يوليه 2004 حتى 30 حزيران/يونيه 2006، أي من 41.6 إلى 41.3 في المائة (349 من بين 845). وتم تحقيق التوازن في مستوى الرتبة ف-2 فقط. ويتراوح تمثيل المرأة في الرتب الأخرى من نسبة منخفضة قدرها 40 و 39.1 في المائة في الرتبتين ف-5 وف-4 إلى نسبة 42.6 في المائة في الرتبة ف-3. وحدثت أكبر زيادة بنسبة 3.6 في المائة في الرتبة ف-2، من 53.6 في المائة إلى 57.1 في المائة (20 من بين 35). وعلى مستوى الرتبة ف-4 حدثت زيادة بنسبة 1.3 في المائة (142 من بين 363). وحدث انخفاض في الرتبتين ف-5 و ف-3 بنسبة 4.1 في المائة (54 من بين 135) بنسبة 1 في المائة (133 من بين 312) على التوالي.


دال -
تمثيل المرأة في وظائف فئة الخبراء

50 -
أثناء الفترة من 1 تموز/يوليه 2004 حتى 30 حزيران/يونيه 2006، ازدادت نسبة النساء في وظائف فئة الخبراء (المجموعة 200 من نظام الموظفين الإداري) بنسبة 0.3 في المائة في 30 حزيران/يونيه 2006 من 36 إلى 36.3 في المائة (393 من بين 083 1). ويبين الجدول، أنه لم يتحقق التكافؤ إلاّ في الرتبة م-2. وتراوح تمثيل المرأة في الرتب الأخرى من نسبة منخفضة قدرها 14.3 في الرتبة م-7 إلى 39.5 في الرتبة م-3. وحدثت أكبر زيادة بنسبة 6.2 في المائة في الرتبة م-6 من 15 إلى 21.2 في المائة (11 من بين 53). وحدث انخفاض في الرتب م-5 (- 0.7)، و م-4 (-2.9) و م-3 (-1.9) و م-1.

الجدول 6

جميع الموظفين في فئة الخبراء، 1 تموز/يوليه 2004 و 30 حزيران/يونيه 2006

	
	1 تموز/يوليه 2004
	30 حزيران/يونيه 2006
	

	الرتبة
	الرجال
	النساء
	المجموع
	النسبة المئوية للنساء
	الرجال
	النساء
	المجموع
	النسبة
المئوية
للنساء
	النسبة المئوية
للتغيير
(2004-2005)

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	م - 7
	6
	1
	7
	14.3
	6
	1
	7
	14.3
	0.0

	م – 6
	51
	9
	60
	15.0
	41
	11
	52
	21.2
	6.2

	م – 5
	142
	29
	171
	17.0
	139
	27
	166
	16.3
	-0.7

	م – 4
	113
	42
	155
	27.1
	163
	52
	215
	24.2
	-2.9


	م – 3
	139
	98
	237
	41.4
	193
	126
	319
	39.5
	-1.9

	م – 2
	102
	125
	227
	55.1
	134
	169
	303
	55.8
	0.7

	م – 1
	12
	14
	26
	53.8
	14
	7
	21
	33.3
	-20.5

	
المجموع
	565
	318
	883
	36.0
	690
	393
	083 1
	36.3
	0.3





المصدر: بناء على قاعدة بيانات مكتب إدارة الموارد البشرية، الجدول 15 جيم.


هاء -
موظفو بعثات دعم السلام التابعة لإدارة عمليات حفظ السلام

51 -
في 30 حزيران/يونيه 2006، بلغ العدد الإجمالي للموظفين الفنيين المعينين لمدة عام واحد أو أكثر في عمليات دعم السلام 566 1 موظفا(
)، بعد أن كانت 949 موظفا في حزيران/يونيه 2004، وبلغت نسبة التمثيل الإجمالي للمرأة 30 في المائة مقابل 27.5 في المائة في عام 2004. وبلغت نسبة تمثيل المرأة في الرتبة مد-1 وما فوقها 10 في المائة (14 من بين 120)، مقابل 12 في المائة في حزيران/يونيه 2004 و 13 في المائة في عام 2005. ومن بين 33 بعثة لحفظ السلام، بما في ذلك البعثات السياسية وبعثات بناء السلام، هناك 13 بعثة تضم 20 موظفا فنيا أو أكثر. وتبلغ نسبة النساء في 7 بعثات منها 30 في المائة أو أكثر(
)، وتتراوح نسبة النساء في  4 بعثات ما بين 20 و 30 في المائة(
) وتقل عن 20 في المائة في بعثة واحدة(
). أما فيما يتعلق بتمثيل المرأة في الرتبة مد-1 وما فوقها، فمن بين البعثات الـ 13 التي بها 20 موظفا فنيا أو أكثر، هناك بعثة واحدة تبلغ نسبة النساء فيها 40 في المائة(
)، وهناك بعثة واحدة بلغت نسبة النساء فيها 25 في المائة(
) و 5 بعثات تراوحت نسبة النساء فيها بين 19 و 12 في المائة(
). ولا توجد نساء في بقية البعثات الست في مناصب صنع القرار(
). وفي حزيران/يونيه 2004، كان هناك ممثلتان خاصتان تترأسان بعثتين كما شغلت ثلاث نساء مناصب نائبات للممثل الخاص للأمين العام ونائبة واحدة فقط للممثل الخاص في أفغانستان. وهناك وحدات استشارية في الشؤون الجنسانية في ثماني بعثات لحفظ السلام.


واو -
تعيينات موظفي الفئة الفنية وما فوقها لمدة سنة واحدة أو أكثر وترقياتهم وتنقلهم الأفقي وإنهاء خدمتهم

52 -
طلبت الجمعية العامة، في قرارها 58/144، إلى الأمين العام أن يرصد التقدم الذي تحرزه الإدارات والمكاتب لتحقيق التوازن بين الجنسين لكفالة تحقيق نسبة تعيين وترقية للنساء المؤهلات تأهيلا مناسبا تمثل 50 في المائة على الأقل من جملة التعيينات والترقيات إلى أن يتم بلوغ هدف تمثيل الجنسين بنسبة 50/50.


1 -
التعيينات

53 -
وخلال الفترة المشمولة بالتقرير، تراوحت النسبة المئوية للنساء المعينات في وظائف من الفئة الفنية لمدة عام واحد أو أكثر، من نسبة منخفضة قدرها 26.5 في المائة في الرتبة ف-5 إلى نسبة مرتفعة قدرها 41.7 في المائة في الرتبة ف-2. وفي رتب صنع القرار، تراوحت تعيينات النساء من 13.6 في المائة في رتبة وكيل أمين عام لتصل إلى 30 في المائة في رتبة الأمين العام المساعد، ومن 15.4 في المائة في الرتبة مد-2 إلى 22 في المائة في الرتبة مد-1.

الجدول 7



التعيينات حسب نوع الجنس والرتبة في الفئة الفنية وما فوقها في الأمانة العامة للأمم المتحدة في الفترة ما بين 1 تموز/يوليه 2004 و 30 حزيران/يونيه 2006

	الفئة
	الرجال 
	النساء
	المجموع
	النسبة المئوية للنساء

	
	
	
	
	

	وكيل الأمين العام
	19
	3
	22
	13.6

	الأمين العام المساعد
	7
	3
	10
	30.0

	مد-2
	11
	2
	13
	15.4

	مد-1
	32
	9
	41
	22.0

	
المجموع الفرعي
	69
	17
	86
	19.8

	ف-5
	72
	26
	98
	26.5

	ف-4
	115
	71
	186
	38.2

	ف-3
	128
	85
	213
	39.9

	ف-2
	7
	5
	12
	41.7

	ف-1
	صفر
	2
	2
	100.0

	
المجموع الفرعي
	322
	189
	511
	37.0

	
المجموع
	391
	206
	597
	34.5


المصدر: مكتب إدارة الموارد البشرية.

54 -
تكشف الاتجاهات في التعيين خلال فترة السنوات الثمانية اعتبارا من 1 تموز/يوليه 1998 حتى 30 حزيران/يونيه 2006 (انظر الجدول 8) أن تعيين النساء في وظائف الفئة الفنية وما فوقها في الأمانة العامة قد انخفض بنسبة 2.3 في المائة أي من 40.1 في المائة (1999) إلى 37.8 في المائة (2006). ولقد حدث أكبر انخفاض في الرتبة مد-2، حيث انهارت نسبة التعيينات بمقدار 49.3 في المائة، أي من 55.6 في المائة في عام 1999 إلى 6.3 في المائة في عام 2006. وبالمثل، ففي الرتبة ف-5، انخفض تمثيل المرأة بنسبة 5.3 في المائة، أي من 31.8 في المائة إلى 26.5 في المائة. ومع ذلك سجلت زيادة بنسبة 7.1 في المائة، من 26.2 في المائة إلى 33.3 في المائة، في الفترة، ما بين عام 1999 وعام 2006 في الرتبة
ف-4. ولم تتم المحافظة على التكافؤ بين الجنسين في التعيينات إلا في الرتبة ف-2 فقط.

الجدول 8



اتجاهات تعيين النساء في وظائف الفئة الفنية وما فوقها بالأمانة العامة للأمم المتحدة

	
	الرتب
	

	السنة
	وكيل الأمين العام
	الأمين العام المساعد
	مد-2
	مد-1
	ف-5
	ف-4
	ف-3
	ف-2
	المجموع
	الفرق من السنة السابقة

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	تموز/يوليه 1998 إلى حزيران/يونيه 1999
	0,0
	0,0
	55,6
	27,3
	31,8
	26,2
	31,8
	64,5
	40,1
	

	تموز/يوليه 1999 إلى حزيران/يونيه 2000
	0,0
	0,0
	42,9
	31,3
	35,3
	20,0
	44,6
	51,5
	40,5
	0,4

	تموز/يوليه 2000 إلى حزيران/يونيه 2001
	20,0
	0,0
	0,0
	20,0
	14,6
	32,1
	45,6
	55,8
	40,7
	0,2

	تموز/يوليه 2001 إلى حزيران/يونيه 2002
	9,1
	10,0
	21,4
	19,2
	12,1
	22,7
	34,9
	56,6
	33,2
	-7.2

	تموز/يوليه 2002 إلى حزيران/يونيه 2003
	20,0
	28,6
	11,8
	13,6
	31,3
	24,8
	
	61,9
	38,5
	5,3

	تموز/يوليه 2003 إلى حزيران/يونيه 2004
	14,3
	33,3
	20,8
	31,0
	14,5
	32,7
	41,9
	52,9
	37,2
	-1.3

	تموز/يوليه 2004 إلى حزيران/يونيه 2005
	11,1
	33,3
	20,0
	18,1
	30,7
	39,5
	36,2
	51,0
	38,2
	1,0

	تموز/يوليه 2005 إلى حزيران/يونيه 2006
	14,3
	12,5
	6,3
	24,0
	26,5
	33,3
	44,2
	52,9
	37,8
	-0.4

	التغير من الفترة 1998/1999 حتى الفترة 2005/2006
	14,3
	12,5
	-49.3
	-3.3
	-5.3
	7,1
	2,4
	-11.6
	-2.3
	


المصدر: مكتب إدارة الموارد البشرية.

2 -
التعيينات عن طريق امتحانات التوظيف التنافسية الوطنية

55 -
أثناء فترة الإبلاغ، بلغت نسبة النساء 51 في المائة (74 من بين 145)(
) من الأشخاص الذين عينوا إثر اجتياز امتحانات التوظيف التنافسية الوطنية، وذلك مقابل 49.3 في المائة في فترة الإبلاغ السابقة.


3 -
الترقيات في فئة الوظائف الفنية وما فوقها

56 -
لم يتحقق هدف التوازن بين الجنسين 50/50 إلا في الرتبة ف-2 والرتبة ف-3 في ما يتعلق بالترقيات.

57 -
وأثناء فترة الإبلاغ بلغت نسبة النساء في الرتب من ف-2 إلى مد-2 ما قدره 46.3 في المائة (317 من بين 685) من جميع الترقيات، وحدثت زيادة طفيفة بنسبة 0.4 في المائة مقابل 45.9 في المائة في فترة الإبلاغ السابقة. ومع ذلك، فقد انخفضت نسبة الترقيات في الرتبتين مد-2 ومد-1 انخفاضا كبيرا قدره 8.9 و 9.4 على التوالي. وبلغت نسبة النساء 46.7 في المائة في الرتبة مد-2 (7 من بين 15) مقابل 55.6 في المائة أثناء فترة الإبلاغ السابقة، و 29.5 في المائة في الرتبة مد-1 (18 من بين 61)، وذلك مقابل 38.9 في المائة في الفترة 2003/2004 (الفقرة 48 من الوثيقة A/59/357). وفي الفترة من 1 تموز/يوليه 2004 حتى 30 حزيران/يونيه 2006، بلغت نسبة النساء 37.7 في المائة من الترقيات في الرتبة ف-5.

الجدول 9



الترقيات حسب نوع الجنس والرتبة إلى الفئة الفنية وما فوقها في الأمانة العامة للأمم المتحدة، من 1 تموز/يوليه 2004 إلى 30 حزيران/يونيه 2006

	الفئة
	الرجال 
	النساء
	المجموع
	النسبة المئوية للنساء

	
	
	
	
	

	مد-2
	8
	7
	15
	46,7

	مد-1
	43
	18
	61
	29,5

	
المجموع الفرعي
	51
	25
	76
	32,9

	ف-5
	99
	60
	159
	37,7

	ف-4
	143
	131
	274
	47,8

	ف-3
	66
	84
	150
	56,0

	ف-2
	9
	17
	26
	65,4

	
المجموع الفرعي
	317
	292
	609
	47,9

	
المجموع
	368
	317
	685
	46,3



المصدر: مكتب إدارة الموارد البشرية.


4 -
الانتقال

58 -
ومن أصل 430 حالة انتقال أفقي للموظفين في الفئة الفنية وما فوقها، بلغت نسبة النساء 49.1 في المائة. وبينما لم يسجل أي انتقال أفقي للنساء في الرتبة مد-1 في فترة الإبلاغ السابقة، فقد وصلت نسبة تنقلهن إلى 38.5 في المائة أثناء فترة الإبلاغ الحالية. وسجلت أصغر نسبة انتقال أفقي للنساء برتبة ف-5 (22 من بين 69) أي بنسبة 31.9 في المائة. وفاق انتقال النساء الأفقي انتقال الرجال أثناء فترة الإبلاغ الحالية في جميع الرتب باستثناء الرتبتان ف-5 ومد-1.

الجدول 10 
الانتقال إلى الفئة الفنية فما فوقها حسب نوع الجنس والرتبة في أمانة الأمم المتحدة، من 1 تموز/يوليه 2004 إلى 30 حزيران/يونيه 2006
	الرتبة 
	الرجال
	النساء 
	المجموع
	النسبة المئوية للنساء 

	
	
	
	
	

	مد - 2
	2
	4
	6
	66.7

	مد - 1
	24
	15
	39
	38.5

	
المجموع الفرعي
	26
	19
	45
	42.2

	ف - 5
	47
	22
	69
	31.9

	ف - 4
	53
	55
	108
	50.9

	ف - 3
	52
	64
	116
	55.2

	ف - 2
	41
	51
	92
	55.4

	
المجموع الفرعي
	193
	192
	385
	49.9

	
المجموع الكلي
	219
	211
	430
	49.1



المصدر: مكتب إدارة الموارد البشرية.

5 -
حالات انتهاء الخدمة 

59 -
أُنهيت خدمة 794 موظفا خلال الفترة المشمولة بالتقرير. وكانت الأسباب الرئيسية الأربعة لانتهاء الخدمة بالنسبة لجميع الموظفين في الفئة الفنية والفئات العليا هي التقاعد (37.4 في المائة)، وانقضاء مدة التعيين (30.8 في المائة)، والاستقالة (15.7 في المائة)، وحالات إنهاء الخدمة بالتراضي (11 في المائة). وبلغت نسبة النساء 36.6 في المائة من جميع حالات انتهاء الخدمة (291 من أصل 794) ونسبة 29.4 في المائة ممن أُنهيت خدمتهم من الموظفين من الرتبة مد-1 فما فوقها. وبلغت نسبة النساء 47.2 في المائة من مجموع المستقيلين، أي بزيادة قدرها 7 في المائة مقابل 39 في المائة في الفترة السابقة. وخلال الفترة مــن 2004 إلـــى 2006، بلغت نسبــة النســاء 32 فــي المائـــة مــن المتقاعدين (95 من أصل 297)، مقابل 25 في المائة في الفترة السابقة، ومثلن 32.2 في المائة من الموظفين الذين انقضت مدة خدمتهم (79 من أصل 245)، مقابل 24 في المائة خلال الفترة السابقة. وهاتان الزيادتان في حالات التقاعد والبالغتان على التوالي 7 و 8 في المائة تقتضيان المزيد من الصرامة في السعي إلى تعجيل وتيرة التقدم نحو تحقيق هدف التوازن بين الجنسين.
60 -
وسجلت أكبر زيادة فيما بين الفترتين 2003-2004 و 2004-2006 في فئة إنهاء الخدمة بالتراضي. وبلغت نسبة النساء 46.6 في المائة (41 من أصل 88) من الموظفين الذين أنهيت خدمتهم بالتراضي في الفترة 2004-2006، مقابل 20 في المائة (11 من أصل 59) في الفترة المشمولة بالتقرير السابق.

61 -
ومن شأن إجراء تحليل أكثر تفصيلا، استنادا إلى مقابلات انتهاء الخدمة التي تتقصى أسباب الانتقالات من وكالة أو مؤسسة إلى أخرى، والاستقالات وحالات إنهاء الخدمة بالتراضي، أن يساعد على تقييم أفضل للاستمرارية المهنية لهذه المجموعة من الموظفين بغرض الاحتفاظ بعدد أكبر من النساء. وقد تشكل مجموعة النساء اللواتي تنتهي خدمتهن بسبب انقضاء مدة العقد مصدرا هاما للنساء المؤهلات يمكن الاستفادة منه لزيادة نسبة تمثيل النساء بين الموظفين. 
الجدول 11
انتهاء خدمة النساء من الفئة الفنية وما فوقها حسب النوع والفئة ونوع الجنس، في الفترة من 1 تموز/يوليه 2004 إلى 30 حزيران/يونيه 2006
	
	وكيل الأمين العام
	الأمين العام المساعد
	فئة مد
	الفئة الفنية 
	
	
	

	أسباب انتهاء الخدمة
	النساء
	الرجال
	المجموع
	النساء
	الرجال
	المجموع
	النساء
	الرجال
	المجموع
	النساء
	الرجال
	المجموع
	مجموع النساء
	المجموع الكلي
	النسبة المئوية للنساء

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	ترك الخدمة 
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	1
	1
	صفر
	1
	0.0

	إنهاء الخدمة بالتراضي
	
	1
	1
	
	
	
	1
	6
	7
	40
	40
	80
	41
	88
	46.6

	انقضاء مدة التعيين 
	
	10
	10
	1
	1
	2
	4
	16
	20
	74
	139
	213
	79
	245
	32.2

	الوفاة
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	2
	5
	7
	2
	7
	28.6

	الاستقالة
	3
	2
	5
	1
	1
	2
	3
	7
	10
	52
	56
	108
	59
	125
	47.2

	التقاعد
	
	1
	1
	
	4
	4
	24
	45
	69
	71
	152
	223
	95
	297
	32.0

	الفصل دون سابق إنذار
	
	
	
	
	
	
	1
	1
	2
	
	
	
	1
	2
	50.0

	إنهاء الخدمة - الوفاة
	
	
	
	
	
	
	1
	
	1
	4
	3
	7
	5
	8
	62.5

	النقل(أ)
	
	
	
	
	
	
	1
	1
	2
	8
	11
	19
	9
	21
	42.9

	
المجموع
	3
	14
	17
	2
	6
	8
	35
	76
	111
	251
	407
	658
	291
	794
	36.6

	نسبة النساء حسب الفئة
	17.6
	25.0
	31.5
	38.1
	36.6



المصدر:  مكتب إدارة الموارد البشرية.

(أ)
إلى الكيانات الأخرى التابعة للنظام الموحد.
62 -
في القرار 58/144، طلبت الجمعية العامة إلى الأمين العام تقديم معدلات التناقص موزعة حسب نوع الجنس بالنسبة لجميع الوحدات التنظيمية وفي جميع الرتب. ولا تشمل المعلومات المتوافرة إلا حالات التقاعد.

63 -
واستنادا إلى توقعات مكتب إدارة الموارد البشرية، فإن ما مجموعه 1759 من موظفي الأمانة العامة المعينين في إطار المجموعة 100 لمدة سنة أو أكثر سيبلغون سن التقاعد الإلزامية خلال الخمس سنوات المقبلة (14.5 في المائة من المجموعة) (انظر الفقرة 54 من الوثيقة (A/61/257. وسيتقاعد في المتوسط 352 موظفا كل عام، وسيتراوح ذلك العدد بين حد أدنى يبلغ 222 موظفا في عام 2006 وحد أقصى يبلغ 435 موظفا في عام 2009. وبصورة عامة، سيتقاعد على مدى فترة الخمس سنوات، 151 مديرا، أي 8.6 في المائة من جميع حالات التقاعد، وسيتقاعد 560 موظفا (31.8 في المائة) من الفئة الفنية و 048 1 موظفا. (59.6في المائة) من فئة الخدمات العامة والفئات ذات الصلة. 
64 -
وسيزيد عدد النساء المتقاعدات خلال الفترة 2006-2010 على عدد الرجال المتقاعدين (935 امرأة مقابل 824 رجلا). غير أن الرجال سيمثلون نسبة 62.3 في المائة من المتقاعدين من الفئة الفنية والفئات العليا (ف-2 إلى مد-2). 
65 -
وتتيح حالات التقاعد القادمة فرصا هامة لتحسين التوزيع حسب المناطق الجغرافية وحسب نوع الجنس إلى حد كبير. وستكون معدلات التقاعد في الوظائف العليا (ف-5، مد-1 ومد-2) كبيرة في عدد من الإدارات. ومن الإدارات/المكاتب التي لديها حد أدنى من الموظفين في الرتب العليا يبلغ 20 موظفا، هناك ثماني إدارات/مكاتب ينخفض فيها مستوى احتياجات استبدال الموظفين (أقل من 25 في المائة من ملاك موظفيها الحالي)(
)، و 13 إدارة/مكتبا تُقدر احتياجات استبدال الموظفين فيها بنسبة متوسطة (تتراوح بين 25 و40 في المائة من ملاك موظفيها الحالي)(
)، وأربعة إدارات/مكاتب تبلغ فيها احتياجات الاستبدال نسبة عالية (ما يزيد على 40 في المائة من ملاك موظفيها الحالي)(
).
66 -
وبشكل أكثر تحديدا، ستتاح أكبر إمكانية لتحقيق التوازن بين الجنسين في الرتب من ف-5 إلى مد-2. وتبلغ نسبة احتياجات استبدال الموظفين في الرتبتين مد-2/مد-1 خلال الخمس سنوات المقبلة 38.8 في المائة و 25.4 في المائة على التوالي. 

زاي -
التوزيع حسب نوع الجنس في فئة الخدمة الميدانية

67 -
تبلغ نسبة النساء في فئة الخدمة الميدانية 25.1 في المائة (573 من أصل 2283) في 30 حزيران/يونيه 2006، مقابل 23.4 في المائة في عام 2004. وتوجد أعلى نسب مئوية من النساء في الرتبتين خ م-2 و خ م-3 حيث تبلغ 41.9 في المائة و33.9 في المائة، على التوالي. وليس هناك نساء ضمن الموظفين في الرتبة خ م-7 البالغ عددهم 21 موظفا. ولا تزيد نسبة النساء على 9.5 في المائة من الموظفين في الرتبة خ م-6 (11 من أصل 116)(
).


حاء -
توزيع الموظفين حسب نوع الجنس في فئة الخدمات العامة والفئات ذات الصلة
68 -
لا تزال النساء يمثلن أغلبية الموظفين في فئة الخدمات العامة، حيث بلغت نسبتهن 60.6 في المائة في 30 حزيران/يونيه 2006 (852 3 من أصل 348 6(
)، مقابل 62 في المائة في حزيران/يونيه 2004. وخلال الفترة المشمولة بهذا التقرير، بلغت نسبة النساء ضمن المعيَّنين 46.7 في المائة (470 امرأة من أصل 006 1)، مقابل 55 في المائة في الفترة السابقة. وفيما يتعلق بالترقيات في فئة الخدمات العامة، بلغت نسبة النساء 59.5 في المائة (821 من أصل378 1) مقابل 55.9 في المائة في الفترة السابقة. وبلغت نسبة النساء 71.6 في المائة (401 من أصل 560) من الموظفين الذين شملتهم التنقلات الأفقية مقابل 70.3 في المائة في الفترة المشمولة بالتقرير الأخير. وفيما يتعلق بحالات انتهاء الخدمة، بلغت نسبة النساء 59.9 في المائة من جميع تلك الحالات (557 من أصل 929)، مقابل 60.8 في المائة في الفترة المشمولة بالتقرير الأخير. وهذه النسبة تمثل النسبة المئوية الكلية للنساء في هذه الفئة.
69 -
ولا تزال النساء في فئتي خدمات الأمن والسلامة والمهن والحرف ممثلات تمثيلا ناقصا للغاية، حيث لا تتجـــــــــاوز نسبتهن 11.5 في المائـــــة (34 من أصل 295) و 2.4 في المائة (4 من أصل 168) على التوالي.


سادسا -
الأنشطة الحديثة المنفذة لتحقيق التوازن بين الجنسين في الأمانة العامة

ألف -
نظام اختيار الموظفين 

70 -
كما يتضح من البيانات الواردة أعلاه، فإن الجهود الرامية إلى بلوغ هدف التمثيل المتساوي بين الجنسين بنسبة 50 في المائة لكل منهما لم تكلل بالنجاح في إطار نظام اختيار الموظفين الحالي (ST/AI/2002/4). وفي حين كانت التدابير الخاصة تشكل سابقا جزءا من القواعد التي تنظم عملية الاختيار، يطالب النظام الحالي رؤساء الإدارات بدراسة ترشيحات النساء ”دراسة وافية“. وفي التقرير المعنون ”الاستثمار في الموارد البشرية“ (A/61/255)، اقترح الأمين العام التدابير الإضافية التالية لتعجيل خطى التقدم صوب تحقيق المساواة بين الجنسين: (أ) وضع استراتيجيات اتصال وتوظيف ذات أهداف أكثر تحديدا؛ (ب) إنشاء آليات مساءلة معززة تشترط موافقة إدارة الموارد البشرية عندما يعتزم رؤساء الإدارات/المكاتب اختيار مرشح ذكر بينما توجد مرشحة مساوية له في المؤهلات (باستثناء وظائف البعثات والوظائف التي توجد في مكتب أو صندوق أو برنامج أسندت إليه سلطة محددة للتعيين والترقية، مثل برنامج الأمم المتحدة للبيئة أو مكتب الأمم المتحدة المعني بالمخدرات والجريمة أو مكتب خدمات الرقابة الداخلية)؛ (ج) تنسيب المرشحين لامتحان التوظيف التنافسي الوطني تديره مركزيا إدارة الموارد البشرية. 

باء -
خطط العمل المتعلقة بالموارد البشرية

71 -
أدى استحداث نظام خطط العمل المتعلقة بالموارد البشرية إلى إضفاء الطابع المؤسسي على عملية مناقشة واستعراض أداء الإدارات في المجالات الرئيسية لإدارة الموارد البشرية. ورؤساء الإدارات مسؤولون أمام الأمين العــام عن تحقيق الأهداف المنصوص عليها في خطط العمل. ويمكن أن ينتج عن عدم الامتثال فرض قيود بأثر رجعي على تفويض السلطة من الإدارة أو السحب الكامل لهذه السلطة.

72 -
وتشمل الدورة الرابعة لخطط العمل المتعلقة بالموارد البشرية (1 كانون الثاني/يناير 2005-31 كانون الأول/ديسمبر 2006) هدفين متعلقين بالمساءلة عن تحقيق التوازن بين الجنسين لا يزالا ساريين إلى حين تحقيق التكافؤ بين الجنسين والمحافظة عليه: (أ) اختيار مرشحات لشغل 50 في المائة على الأقل من جميع الوظائف الشاغرة، ولا سيما في الفئة الفنية والفئات العليا؛ (ب) زيادة تمثيل النساء ضمن الموظفين بنقطتين في السنة على الأقل في الفئة الفنية والفئات العليا. واستناد إلى استعراض بطاقات التقييم لمنتصف المدة على مستوى الإدارات، لاحظ مجلس الأداء الإداري أنه رغم أن بعض الإدارات أحرزت تقدما جيدا نحو بلوغ الأهداف المرسومة، إلا أن الأداء بحاجة إلى تحسين، ولا سيما فيما يتعلق بالتمثيل الجغرافي والتوازن بين الجنسين (الفقرة 83 من الوثيقة (A/61/257.


جيم -
سياسات المواءمة بين العمل والحياة 


1 -
توظيف أزواج الموظفين
73 -
لا تزال مسألة توظيف أزواج الموظفين تمثل تحديا وشاغلا رئيسيا للنساء والرجال على حد سواء، ولها آثار كبيرة على تنقل الموظفين واستبقائهم وتعيينهم. وقد انضمت الأمم المتحدة في عام 2004 إلى منظمة partnerjob.com، وهي منظمة ذاتية التمويل غير ربحية تسعى إلى تيسير تنقل موظفي المؤسسات الأعضاء فيها عن طريق مساعدتهم على إيجاد فرص عمل لأزواجهم. وتوفر منظمة Partnerjob.com  قاعدة بيانات على الشبكة العالمية عن فرص العمل التي يعلن عنها على نطاق العالم الأعضاء والمنظمات الأخرى المأذون لها والسير الذاتية لأزواج الأعضاء أو شركاء حياتهم. وفي تموز/يوليه 2006، بلغ عدد أزواج أو شركاء موظفي الأمم المتحدة المسجلين في قاعدة بيانات منظمة partnerjob.com 182 شخصا. وعلاوة على ذلك، تتمتع الأمانة العامة بمركز مراقب في مؤسسة التراخيص Permits Foundation، وهي رابطة للشركات الدولية المتعاونة من أجل تشجيع الحكومات على تقليل القيود المفروضة على تصاريح العمل بغية المساعدة في إتاحة وظائف لأزواج المغتربين. ونظم مكتب مستشار الموظفين دورات تدريبية عن إمكانيات العمل في نيويورك وساعد على إقامة شبكات لأزواج الموظفين. 

2 -
ترتيبات عمل مرنة 

74 -
أخذت الأمانة العامة بترتيبات عمل مرنة في 1 شباط/فبراير 2003 (ST/SGB/2003/4) بعد فترة تجريبية استمرت لمدة ستة أشهر. وتتوفر الخيارات التالية استنادا إلى تقدير مدير البرنامج: ساعات العمل المرنة؛ جدول العمل المضغوط (عشرة أيام عمل في تسعة أيام) والعطلات المقررة للدراسة الخارجية والعمل من بُعد. وتبين لمكتب إدارة الموارد البشرية(
) أنه كان يشارك في هذه الترتيبات في حزيران/يونيه 2004 نحو 410 2 موظفين على نطاق الأمانة العامة (084 1 في المقر و 326 1 في المكاتب خارج المقر): 55.1 في المائة من النساء و44.9 من الرجال. وخلصت فرقة عمل معنية بنوعية العمل والحياة، يرأسها مكتب إدارة الموارد البشرية إلى أن كثيرا من المديرين والموظفين لا يلمُّون بشكل كاف بالبرنامج والمبادئ التوجيهية ذات الصلة، رغم أن الوضع مشجع نسبيا. وأبلغ أيضا أن المديرين والأقران لا يرحبون دائما بترتيبات العمل المرنة في جو يتسم بثقل عبء العمل بشكل خاص. ويجري مكتب إدارة الموارد البشرية دراسة استقصائية جديدة من المقرر أن تنتهي في آب/أغسطس 2006، وستقدم نتائجها في التقرير المقبل.


دال -
إقامة العدل

75 -
إن وجود نظام قوي لإقامة العدل عامل رئيسي في تحسين وضع المرأة داخل قوة العمل. وتؤثر قضايا التمييز والتحرش والتحرش الجنسي، بشكل مفرط في المرأة من حيث المواقف التقليدية تجاه المرأة ورتبها ومستويات تمثيلها المنخفضة نسبيا. وتم مؤخرا في هذا الصدد إعلان العديد من السياسات والبرامج ذات الصلة شملت منع التحرش في أماكن العمل والتحرش الجنسي وإساءة استعمال السلطة (ST/SGB/2005/20) ومنع الانتقام بسبب الإبلاغ عن سوء السلوك أو التعاون مع وحدات مراجعة الحسابات والتحقيقات المفوضة حسب الأصول (ST/SGB/2005/21) وإنشاء مكتب للأخلاقيات (ST/SGB/2005/22) وإنشاء أفرقة لمراقبة السلوك والانضباط بإدارة عمليات حفظ السلام في المقر في تشرين الأول/أكتوبر 2005 وفي بعض بعثات حفظ السلام (بوروندي وكوت ديفوار وجمهورية الكونغو الديمقراطية وهايتي وليبريا وسيراليون وتيمور - ليشتي والسودان).


هاء -
مكتب المستشارة الخاصة للقضايا الجنسانية والنهوض بالمرأة

76 -
المستشارة الخاصة للقضايا الجنسانية والنهوض بالمرأة عضو في فريق الاستعراض الرفيع المستوى وهي التي تقدم أسماء المرشحات المؤهلات للمناصب العليا إلى الأمين العام. ويُطلب من الموظفات المؤهلات في المستويات العليا تقديم سيرهن الذاتية لإدراجها في القائمة التي يحتفظ بها لدى مكتب المستشارة الخاصة لشغل الوظائف من الرتبة مد-2 وما فوقها. ويعمل مكتب المستشارة الخاصة من خلال مكتب منسقة شؤون المرأة مع شبكة عالمية تتألف من 60 منسقا ومناوبا في مختلف الإدارات والمكاتب بالأمانة العامة لتشجيع التقدم في تحقيق التكافؤ بين الجنسين. وبالإضافة إلى ذلك يعمل المكتب مع عدة كيانات داخل منظومة الأمم المتحدة لتعزيز وضع وتنفيذ السياسات في جميع المجالات ذات الصلة بتحسين مركز المرأة. وتشمل تلك المجالات القضايا ذات الصلة بشروط التوظيف وبيئة العمل والتوازن بين العمل والحياة والدعوة والاتصال والتوعية، والتعيين والاحتفاظ بالموظفين.

77 -
وبالإشارة بوجه خاص إلى التوازن بين الجنسين يقوم مكتب منسقة شؤون المرأة برصد التقدم المحرز في منظومة الأمم المتحدة في تحقيق التكافؤ بين الجنسين في جميع المستويات وفي جميع فئات الوظائف ولا سيما الوظائف العليا ووظائف صنع القرار. ويشارك المكتب بصفته الرسمية في هيئات الاستعراض المركزية لضمان مراعاة الأهداف الجنسانية التي حددتها الجمعية العامة أثناء عملية الاختيار. وبالإضافة إلى ذلك يتم توزيع قوائم شهرية إلكترونيا بالشواغر في المستويات العليا من الرتبة ف-5 فما فوقها على المنظمات غير الحكومية والجامعات والجمهور والكيانات التابعة لمنظومة الأمم المتحدة. واشتركت المستشارة الخاصة للقضايا الجنسانية والنهوض بالمرأة في آذار/مارس 2006 في حوار عقدته إدارة عمليات حفظ السلام يتعلق بالسياسات لمدة يومين مع البلدان المشاركة بقوات وقوات شرطة وذلك لاستعراض استراتيجيات تعزيز التوازن بين الجنسين ضمن أفراد القوات المشكلة في بعثات حفظ السلام. وتم اعتماد مجموعة من التوصيات في ذلك الاجتماع. وفي أيار/مايو 2006 استضاف مكتب المستشارة الخاص اجتماعا للسفيرات المعتمدات لدى الأمم المتحدة لمناقشة الاستراتيجيات وآليات تعزيز إشراك الدول الأعضاء في جهود الأمين العام الرامية إلى زيادة تمثيل المرأة ضمن موظفي الأمم المتحدة ولا سيما في المستويات العليا.

78 -
يواصل مكتب منسقة شؤون المرأة داخل مكتب المستشارة الخاصة عمله بالتعاون مع مكتب إدارة الموارد البشرية وأمين المظالم وفريق المستشارين لتقديم المشورة وإحالة استفسارات الموظفات بما في ذلك المظالم ذات الصلة بنوع الجنس وتقديم الردود عليها.

79 -
يقوم مكتب منسقة شؤون المرأة بإصدار نشرة إخبارية فصليةNetwork - the UN Women's Newsletter. ويتم توزيع الرسالة الإخبارية إلكترونيا داخل منظومة الأمم المتحدة وخارجها، وهي متاحة أيضا على الشبكة وتتضمن معلومات مستكملة عن التطورات المتعلقة بمركز المرأة وسياسات منظومة الأمم المتحدة لتحقيق الأهداف الجنسانية والبنود التي تهم المرأة في أماكن العمل.


سابعا -
استنتاجات

80 -
إن عدم تحقيق تقدم بل التراجع منذ التقرير السابق (A/59/357) يحتمان إعادة التفكير بجدية في السياسات الحالية الرامية إلى تحقيق أهداف التوازن بين الجنسين في مؤسسات منظومة الأمم المتحدة والتأكد من مصداقية التزام مديري البرامج بهذه الولاية.

81 -
وفيما يتعلق بمؤسسات منظومة الأمم المتحدة والأمانة العامة كانت زيادة تمثيل المرأة في الفئة الفنية والفئات العليا زيادة ضئيلة. وفيما يتعلق بالأمانة العامة بصفة خاصة فقد انخفضت في الفترة من 30 حزيران/يونيه 2004 إلى 30 حزيران/يونيه 2006 نسبة تمثيل المرأة في مناصب اتخاذ القرار من رتبة وكيل الأمين العام إلى الرتبة مد-1 بنسبة 3.71 في المائة وحدث أكبر انخفاض بلغ 6.95 في المائة في الوظائف من الرتبة مد-1. وسُجل في وظائف الفئة الفنية زيادة بنسبة 0.37 في المائة فقط. وفضلا عن ذلك فإن الاتجاه في النمو التراكمي لفئة الموظفين الفنية غير مشجع بصفة خاصة حيث بلغ في المتوسط 0.35 في المائة فقط في الفترة ما بين عام 1998 وعام 2006. وما يدعو للقلق بصفة خاصة أن متوســط النمـو السنــوي الضئيــل الذي لم يزد على 0.18 في المائة في الوظائف من الرتبة ف-5 على مدى الثماني سنوات الماضية. ويكشف تحليل أسباب تباطؤ النهوض بالمرأة في منظومة الأمم المتحدة عن مجموعة من العوامل التي تدعو للقلق ويقترح التدابير لمعالجتها في المجالات التسعة الواردة في الفرع رابعا أعلاه.

82 -
ويتضح تأثير مناخ العمل وثقافة العمل في التطوير الوظيفي وفي الإنتاجية. وكشف التحليل أن الهدف من إدخال السياسات المتعلقة بظروف العمل وظروف المعيشة وجذب الموظفين المؤهلين ولا سيما المرأة والاحتفاظ بهم لم يؤثر على نحو إيجابي في الثقافة الإدارية الحالية التي لا تزال تعتبر تلك السياسات حاجزا يعوق تحقيق الكفاءة والإنتاجية ولا تتفق مع مهام المستوى المطلوب للتطوير الوظيفي والأداء الإداري. ولا شك أن هذا الاتجاه يحتاج للتغيير. وإذا ما تم وضع السياسات فيجب أن تكون سياسات أفضل وأن تنفذ وترصد بدقة أكبر بما في ذلك عن طريق إدراج متغير يراعي نوع الجنسين في تقييمات أداء المديرين؛ أما إذا لم تكن هذه السياسات موجودة فيجب إعلانها سعيا إلى إنشاء إطار من موظفي الخدمة المدنية على نطاق المنظومة بشكل تدريجي والاحتفاظ بقوة عاملة عصرية ومنتجة.

83 -
ويمكن أن يساعد التنقل بين الوظائف والإدارات ومراكز العمل في النهوض بالمرأة ولكن يصبح من الضروري تخطيط الحياة المهنية وتعاقب الموظفين بفعالية. وسوف يُسهل تنقل الموظفات بفضل توافر فرص عمل للأزواج ووصول المرأة إلى الشبكات غير الرسمية والجهات الراعية. ويقترح التحليل ضرورة اعتماد نظرة أكثر مرونة للتنقل من خلال تعزيز عملية التنقل فيما بين الوكالات والإدارات ووضع نظام تسجيل نقاط لصالح الموظفين يتيح نهجا تدريجيا أكثر للتنقل عبر جميع المراحل الوظيفية.

84 -
والمساءلة عنصر حيوي بشكل خاص. إذ يحمّل نظام التوظيف رؤساء الإدارات والمكاتب المسؤولية عن تحقيق الأهداف المرجوة من إدارة الموارد بما في ذلك الأهداف الجغرافية والجنسانية. وتتضمن خطط عمل إدارة الموارد البشرية مؤشرات لتحقيق التوازن بين الجنسين. ولدى الأمانة العامة الآن تدابير إضافية لإنفاذ المساءلة الإدارية فيما يتعلق بالأهداف الجنسانية. وفي حين أن هذه التدابير تُشكل تحسنا فهي تمثل قياسا بأثر رجعي للامتثال ولا توفر تعويضا للفرص الوظيفية الضائعة في الفترة الانتقالية. ويباشر مكتب إدارة الموارد البشرية ومكتب منسقة شؤون المرأة وظائف مهمة لتقديم المشورة والرصد إلا أن المساءلة الإدارية فيما يتعلق بالتوازن بين الجنسين تعتبر في مستوى مديري البرامج بوجه خاص وباستمرار أمرا أساسيا.

85 -
ومن العوامل الحيوية أيضا تحقيق الشفافية وتنفيذ ورصد التدابير الخاصة لتحقيق المساواة بين الجنسين داخل الإدارات بشكل منتظم وعلى مدار السنة. ويمثل النظام النشط للمفتشين والميسرين داخل الإدارات والمكاتب والمشاركة الرسمية في العمليات السابقة للاختيار آلية مفيدة لدعم المديرين وسيستلزم هذا النظام تعيين منسقين يقومون برصد التوازن بين الجنسين ويعززونه.

86 -
وعلى نحو مماثل، ففي حين أن العديد من الهيئات التشريعية قد عرضت إجراءات علاجية فيما يتعلق بالتعيينات فإن النسبة الإجمالية للنساء الملتحقات بالمنظمة لا تزال تقل كثيرا عن مستوى التكافؤ بين الجنسين. فنظام التوظيف الحالي ليس استباقيا، كما أن أهدافه ليست محددة بوضوح كاف ويعتمد إلى حد كبير على إعلانات الشواغر على الشبكة. كما تبين البيانات الحالية أن عدد الذكور يزيد على عدد الإناث عند التقدم إلى الوظائف في مستوى صنع القرار. وبالإضافة إلى ذلك وكما لوحظ في التحليل السابق فإن العدد المحتمل للموظفين المؤهلين من فئة الخدمات العامة يظل محدوداً إلى درجة كبيرة بسبب القيود المفروضة على امتحان الترقية من فئة الخدمات العامة إلى الفئة الفنية.

87 -
ونُفِّذ عدد من المبادرات والاستراتيجيات الجديدة لتعيين عدد أكبر من النساء والاحتفاظ بهن من أجل تحقيق التوازن بين الجنسين على نطاق المنظومة على النحو المبين في الفروع ذات الصلة أعلاه. ومن الضروري اتخاذ تدابير خاصة لتعزيز ورصد هذا التغيير. وبالإضافة إلى ذلك فإن الزيادة القادمة الكبيرة في عدد المتقاعدين على نطاق المنظومة تتيح فرصة فريدة لسد الفجوة بين الجنسين بالاستهداف الواعي لكل مستوى حيث لا توجد صلة بين زيادة عدد النساء في مستوى معين وعددهن في المستويات الأخرى.

88 -
وكشف التحليل الذي أجراه مكتب المستشارة الخاصة لأسباب البطء في تحسين وضع المرأة في منظومة الأمم المتحدة أن عدم التوازن بين الجنسين مشكلة متأصلة ومتعددة الأبعاد وينبغي التصدي لها بصورة منتظمة ومتكاملة. ففي داخل مؤسسات منظومة الأمم المتحدة ينبغي تنقيح كل من استراتيجيات التعيين والسياسات المتعلقة بالترقية والاستبقاء والتطوير الوظيفي والعدالة ومكافحة التحرش وتخطيط الموارد البشرية وتعاقب الموظفين والسياسات المتعلقة بظروف العمل/الحياة والثقافة الإدارية وآليات المساعدة لكفالة عدم إضرارها بالمرأة بصورة مباشرة أو غير مباشرة.

89 -
ولقد وضعت منظومة الأمم المتحدة عددا من العناصر لنظام فعال لتحقيق التوازن بين الجنسين إلا أنه ينبغي تعزيز هذه العناصر بتدابير خاصة ملائمة لنظم اختيار الموظفين والتحديد الواضح للمسؤوليات التنظيمية فيما يتعلق بالتوازن بين الجنسين على جميع المستويات. ومن المقترح دراسة هذا التقرير بالاقتران مع تقرير المتابعة الذي أعده الأمين العام والمتعلق بالاستثمار في الموارد البشرية (A/61/255) ولا سيما فيما يتعلق بالتدابير المقترحة المخصصة لتحسين تمثيل المرأة في الأمم المتحدة. ويمكن أن تساهم التدابير المقترحة في هذا التقرير في وضع استراتيجيات جديدة لتحقيق التوازن بين الجنسين.

90 -
ويركز هذا التقرير على السياسات المتعلقة بإدارة الموارد البشرية والتدابير المتبعة في منظومة الأمم المتحدة لتشجيع التكافؤ بين الجنسين إلا أنه يتعين أن تقوم الدول الأعضاء بوضع آليات داخل النظم الخاصة بها وتعزيزها لتشجيع النساء المؤهلات من المصادر الحكومية وغير الحكومية على السواء على التقدم للوظائف الشاغرة في مؤسسات منظومة الأمم المتحدة ووكالاتها.

91 -
وما فتئ الأمين العام يؤكد على التزامه بتحقيق هدف نسبته 50/50 في التوازن بين الجنسين وهو يشعر بإحباط شديد إزاء البطء في تحقيق تقدم في هذا الصدد. وهو يأمل أن يكون هذا التقرير منبها لكي يكثف جميع رؤساء الإدارات والمكاتب وهيئات الرصد المركزية والدول الأعضاء الجهود من أجل تنفيذ الاستراتيجيات والسياسات التي من شأنها أن تعجل بإحراز التقدم صوب ذاك الهدف.

المرفق الأول



التوزيع الجنساني لموظفي الفئة الفنية وما فوقها، في مؤسسات منظومة الأمم المتحدة في المقر والمكاتب الدائمة الأخرى ووظائف المشاريع في 31 كانون الأول/ديسمبر 2004
	
	رتبة غير مصنّفة(أ)
	مد-2
	مد-1
	ف-5
	ف-4
	ف-3
	ف-2
	ف-1
	المجموع
	المجموع الكلي 2004
	النسبة المئوية للنساء في كانون الأول/ ديسمبر 2004
	النسبة المئوية للنساء في كانون الأول/ ديسمبر 2003
	

	المنظمة
	رجال
	نساء
	رجال
	نساء
	رجال
	نساء
	رجال
	نساء
	رجال
	نساء
	رجال
	نساء 
	رجال
	نساء
	رجال
	نساء
	رجال
	نساء
	
	
	
	التغيير في النقاط  المئوية(أ)

	منظمة الأمم المتحدة للأغذية والزراعة
	13
	2
	37
	8
	119
	15
	322
	63
	351
	106
	155
	115
	92
	100
	15
	14
	1 104
	423
	1 527
	27,7
	28,1
	-0.4

	الوكالة الدولية للطاقة الذرية
	6
	1
	4
	صفر
	28
	5
	210
	23
	285
	51
	218
	70
	38
	27
	2
	2
	791
	179
	970
	18,5
	18,6
	-0.2

	منظمة الطيران المدني الدولي
	2
	صفر
	5
	صفر
	16
	1
	102
	8
	134
	33
	40
	23
	13
	21
	1
	2
	313
	88
	401
	21,9
	24,4
	-2.4

	المركز الدولي للتدريب التقني والمهني المتقدم
	صفر
	صفر
	1
	صفر
	2
	صفر
	13
	4
	16
	10
	10
	8
	6
	6
	صفر
	صفر
	48
	28
	76
	36,8
	33,8
	 3.1

	محكمة العدل الدولية
	1
	صفر
	1
	صفر
	1
	صفر
	3
	صفر
	10
	2
	6
	6
	6
	7
	صفر
	صفر
	28
	15
	43
	34,9
	33,3
	 1.6

	لجنة الخدمة المدنية الدولية
	2
	صفر
	1
	صفر
	2
	1
	1
	صفر
	3
	3
	3
	1
	1
	2
	صفر
	صفر
	13
	7
	20
	35,0
	38,1
	-1.3

	الصندوق الدولي للتنمية الزراعية
	4
	1
	6
	1
	7
	6
	46
	14
	22
	19
	7
	11
	8
	19
	1
	2
	101
	73
	174
	42,0
	39,7
	 2.2

	منظمة العمل الدولية
	7
	4
	15
	4
	54
	17
	274
	95
	160
	124
	88
	119
	28
	53
	2
	8
	628
	424
	1 052
	40,3
	37,4
	 2.9

	المنظمة البحرية الدولية
	1
	صفر
	5
	2
	15
	1
	35
	8
	18
	13
	12
	13
	9
	10
	صفر
	صفر
	95
	47
	142
	33,1
	35,2
	-2.1

	مركز التجارة الدولية
	1
	صفر
	1
	صفر
	4
	صفر
	25
	3
	22
	10
	17
	9
	12
	13
	صفر
	1
	82
	36
	118
	30,5
	28,3
	 2.2

	 الاتحاد الدولي للاتصالات السلكية واللاسلكية
	5
	صفر
	3
	صفر
	14
	صفر
	72
	13
	71
	15
	48
	45
	24
	15
	3
	3
	240
	91
	331
	27,5
	26,8
	 0.7

	منظمة الصحة للبلدان الأمريكية
	1
	2
	2
	1
	12
	9
	40
	32
	139
	73
	26
	32
	19
	20
	2
	4
	241
	173
	414
	41,8
	43,8
	-2.0

	الأمم المتحدة
	68
	17
	103
	34
	274
	117
	753
	313
	1 312
	662
	1 203
	827
	403
	444
	19
	46
	4 135
	2 460
	6 595
	37,3
	37,0
	 0.3

	برنامج الأمم المتحدة المشترك المعني بفيروس نقص المناعة البشرية/الإيدز
	1
	2
	4
	صفر
	10
	5
	61
	28
	33
	23
	1
	6
	3
	16
	1
	صفر
	114
	80
	194
	41,2
	41,1
	 0.2

	برنامج الأمم المتحدة الإنمائي
	8
	3
	54
	18
	133
	55
	219
	124
	219
	131
	178
	88
	101
	138
	13
	16
	925
	573
	1 498
	38,3
	38,4
	-0.2

	منظمة الأمم المتحدة للتربية والعلم والثقافة
	10
	1
	22
	10
	55
	16
	138
	68
	124
	91
	122
	130
	85
	132
	19
	25
	575
	473
	1 048
	45,1
	44,0
	 1.1

	صندوق الأمم المتحدة للسكان
	1
	2
	7
	5
	33
	15
	80
	69
	41
	39
	12
	22
	11
	32
	4
	8
	189
	192
	381
	50,4
	50,0
	 0.4

	مفوضية الأمم المتحدة لشؤون اللاجئين
	2
	1
	13
	3
	55
	17
	151
	58
	294
	152
	282
	246
	86
	121
	4
	5
	887
	603
	1 490
	40,5
	40,7
	-0.2

	منظمة الأمم المتحدة للطفولة
	3
	3
	31
	11
	76
	40
	245
	170
	420
	299
	230
	208
	69
	184
	10
	16
	1 084
	931
	2 015
	46,2
	47,9
	-1.7

	منظمة الأمم المتحدة للتنمية الصناعية
	1
	1
	4
	1
	26
	5
	73
	9
	46
	21
	43
	18
	20
	21
	2
	2
	215
	78
	293
	26,6
	22,4
	 4.2

	معهد الأمم المتحدة للتدريب والبحث
	1
	صفر
	صفر
	صفر
	2
	2
	صفر
	4
	5
	3
	2
	2
	2
	4
	صفر
	صفر
	12
	15
	27
	55,6
	48,0
	 7.6

	الصندوق المشترك للمعاشات التقاعدية للموظفين
	1
	صفر
	1
	1
	2
	1
	6
	4
	9
	7
	10
	5
	1
	صفر
	صفر
	صفر
	30
	18
	48
	37,5
	37,8
	-0.3

	مكتب الأمم المتحدة لخدمة المشاريع
	2
	صفر
	9
	1
	25
	5
	90
	17
	55
	30
	37
	25
	17
	17
	صفر
	صفر
	235
	95
	330
	28,8
	30,4
	-1.6

	وكالة الأمم المتحدة لإغاثة وتشغيل اللاجئين الفلسطينيين في الشرق الأدنى
	1
	1
	1
	صفر
	14
	2
	18
	5
	41
	4
	11
	8
	4
	9
	4
	1
	94
	30
	124
	24,2
	26,8
	-2.6

	جامعة الأمم المتحدة
	2
	صفر
	3
	صفر
	7
	صفر
	7
	صفر
	12
	2
	11
	3
	3
	6
	صفر
	صفر
	45
	11
	56
	19,6
	32,0
	-12.4

	الاتحاد البريدي العالمي
	صفر
	صفر
	3
	صفر
	6
	1
	7
	1
	17
	5
	17
	6
	2
	2
	صفر
	صفر
	52
	15
	67
	22,4
	20,3
	 2.1

	برنامج الأغذية العالمي
	4
	2
	25
	9
	46
	17
	143
	66
	175
	104
	206
	152
	104
	143
	6
	12
	709
	505
	1 214
	41,6
	49,9
	-8.3

	منظمة الصحة العالمية
	20
	5
	37
	13
	153
	38
	454
	187
	297
	182
	131
	117
	50
	58
	1
	صفر
	1 143
	600
	1 743
	34,4
	34,7
	-0.3

	المنظمة العالمية للملكية الفكرية
	6
	1
	15
	2
	41
	6
	66
	23
	75
	48
	41
	62
	21
	45
	صفر
	1
	265
	188
	453
	41,5
	41,7
	-0.2

	المنظمة العالمية للأرصاد الجوية
	3
	صفر
	9
	1
	10
	2
	33
	11
	30
	10
	6
	7
	1
	1
	صفر
	صفر
	92
	32
	124
	25,8
	25,9
	-0.1

	منظمة التجارة العالمية
	صفر
	صفر
	صفر
	صفر
	صفر
	صفر
	2
	صفر
	10
	3
	5
	4
	5
	4
	2
	3
	24
	14
	38
	36,8
	35,0
	 1.8

	المجموع 
	177
	49
	422
	125
	1 242
	399
	3 689
	1 420
	4 446
	2 275
	3 178
	2 388
	1 244
	1 670
	111
	171
	14 509
	8 497
	23 006
	36,9
	36,3
	 0.6



المصدر: أمانة مجلس الرؤساء التنفيذيين التابع لمنظومة الأمم المتحدة.


(أ)
وكيل الأمين العام أو الأمين العام المساعد، أو نائب المدير العام، أو المدير العام المساعد أو المدير العام أو الأمين العام.



المرفق الثاني



الأهداف ومراكز التنسيق والمجموعات النسائية في منظومة الأمم المتحدة(أ)
	
	الهدف العام المحدد بعدد النساء في الفئة الفنية
	
	
	
	

	المنظمة
	النسبة المئوية
	السنة المحددة
	الإطار الزمني
	القرار التشريعي ذو الصلة
	النسبة المئوية المحققة(ب)
	المنسق أو مركز التنسيق المعني بشؤون الموظفات
	فريق الدعوة من الموظفات/لصالح الموظفات

	
	
	
	
	
	
	
	

	الأمانة العامة للأمم المتحدة
	50
	1995
	2000
	قرارا الجمعية العامة 50/164 و 59/164
	37
	المستشارة الخاصة للأمين العام للقضايا الجنسانية والنهوض بالمرأة ومنسق شؤون المرأة بالأمانة العامة للأمم المتحدة
	الفريق المعني بتساوي الحقوق للمرأة بالأمم المتحدة

	برنامج الأمم المتحدة الإنمائي
	50
	
	2006
	
	38
	مستشار إدارة المواهب وتخطيط قوة العمل ومنسق الشؤون الجنسانية من أجل التوظيف
	فريقان غير رسميين للربط الشبكي واللجنة الاستشارية للشؤون الجنسانية

	صندوق الأمم المتحدة للسكان
	لم يحدد هدف
	
	
	
	50
	مدير تنسيق الموارد البشرية
	الفريق المعني بتساوي الحقوق للمرأة في الأمم المتحدة، فريق المرأة في البرنامج الإنمائي

	مفوضية الأمم المتحدة لشؤون اللاجئين
	50
	2003
	2010
	
	40
	المستشار الخاص للمفوض السامي المعني بالقضايا الجنسانية وكبير الموظفين المعني بالأخلاقيات والتنوع بشعبة إدارة الموارد البشرية
	فريق التوجيه المعني بالقضايا الجنسانية (ليس فريق دعوة فحسب يقوم بتنسيقه المستشار الخاص)

	منظمة الأمم المتحدة للطفولة
	50
	1985
	2000
	
	46
	شعبة الموارد البشرية، نائب المدير لخدمات إدارة الحياة الوظيفية
	

	وكالة الأمم المتحدة لإغاثة وتشغيل اللاجئين الفلسطينيين في الشرق الأدنى
	40
	2003
	تجري إعادة تقييم كل سنتين
	
	24
	المنسق المعني بالشؤون الجنسانية في الوكالة
	

	منظمة العمل الدولية
	50
	1999
	2010
	
	40
	لدى منظمة العمل الدولية منسقون للقضايا الجنسانية في كل قطاع/إدارة بالمقر وفي كل مكتب ميداني
	فريق عامل ولجنة فرعية معنية لقضايا المساواة بين الجنسين في لجنة اتحاد موظفي منظمة العمل الدولية

	منظمة الأمم المتحدة للأغذية والزراعة
	38
	2001
	2005
	
	28
	
	

	برنامج الأغذية العالمي
	50
	1995/1996
	2001
	ST/SGB/252؛ ST/AI/1999/9
	42
	أفرقة تنسيق في كل منطقة وبلد تجري فيه العمليات/فريق معني بالقضايا الجنسانية في روما
	

	منظمة الأمم المتحدة للتربية والعلم والثقافة
	40 (مد – فما فوقها)
	2005
	2015
	قرار المؤتمر العام 33C/75 المؤرخ تشرين الأول/ أكتوبر 2005
	23 (مد – فما فوقها) 45 من الفئة الفنية
	منسق للأمانة العامة، قسم التدريب والتطوير الوظيفي مكتب إدارة الموارد البشرية؛ المرأة والمساواة بين الجنسين، مكتب التخطيط الاستراتيجي
	شبكة تمكين المرأة، الفريق؛ فريق المرأة المعني بتوجيه المهنيات الشابات 

	منظمة الصحة العالمية
	50
	1997
	2012
	WHA56.17 (2003)
WHA50.16 (1997)
	34
	منسقة، إدارة الموارد البشرية، السياسة وإقامة العدل
	

	منظمة الطيران المدني الدولي
	الزيادة بمعدل 1 في المائة في السنة بنسبة 2 في المائة كأساس
	1993
	2003
	قرار المجلس
C-Dec.142/2
	22
	
	

	المنظمة العالمية للملكية الفكرية
	لم يحدد الهدف
	
	
	
	42
	مدير إدارة الموارد البشرية
	مجلس الموظفين

	منظمة الأمم المتحدة للتنمية الصناعية (اليونيدو)
	50
	2001
	مستمر
	
	27
	لم يعين رسميا
	منتدى المرأة في اليونيدو (غير رسمي)

	الوكالة الدولية للطاقة الذرية
	50
	1996
	
	قرار المؤتمر العام GC(40)RES.19
	18
	منسق معني بالمشاغل الجنسانية
	اللجنة الاستشارية المشتركة - اللجنة الفرعية المعنية بالمشاغل الجنسانية




(أ)
استنادا إلى الجدول 11 من وثيقة لجنة الخدمة المدنية الدولية ICSC/63/R.11.



(ب)
أمانة مجلس الرؤساء التنفيذيين لمنظومة الأمم المتحدة، في 31 كانون الأول/ديسمبر 2004. انظر المرفق الأول من الوثيقة.
المرفق الثالث



السياسات والتدابير الرامية إلى تحقيق التوازن بين الجنسين في منظومة الأمم المتحدة

	  السياسة أو الإجراء
	الأمم المتحدة
	برنامج الأمم المتحدة الإنمائي
	صندوق الأمم المتحدة للسكان
	مفوضية الأمم المتحدة لشؤون اللاجئين
	منظمة الأمم المتحدة للطفولة
	وكالة الأمم المتحدة لإغاثة وتشغيل اللاجئين الفلسطينيين 
	منظمة العمل الدولية
	منظمة الأمم المتحدة للأغذية والزراعة
	برنامج الأغذية العالمي
	لجنة الأمم المتحدة الاقتصادية لأوروبا
	منظمة الصحة العالمية
	منظمة الطيران المدني الدولي
	الاتحاد البريدي العالمي
	الاتحاد الدولي للمواصلات السلطية واللاسلكية
	المنظمة العالمية للملكية الفكرية
	منظمة الأمم المتحدة للتنمية الصناعية
	الوكالة الدولية للطاقة الذرية
	منظمة التجارة العالمية
	العدد الإجمالي للمنظمات(أ)

	ألف - التعيين
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	1 - تدابير خاصة لتحقيق التوازن بين الجنسين
	×(أ)
	×
	
	×
	×
	×
	
	×
	×
	
	×
	×
	×
	
	
	×
	×
	
	12(أ)

	2 - تدابير تخطيط الموارد البشرية بشأن التوازن بين الجنسين
	×
	
	×
	×
	×
	×
	
	
	
	×
	×
	×
	×
	
	
	×
	×
	
	11

	3 - سياسات أخرى: التعاون بين الدول الأعضاء من خلال مراكز الاتصال
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	×
	
	1

	باء - الترقية
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	4 - تدابير خاصة لتحقيق التوازن بين الجنسين
	×
	×
	
	×
	×
	×
	×
	
	×
	
	
	×
	
	
	×
	
	
	
	9

	5 - تدابير تخطيط الموارد البشرية بشأن التوازن بين الجنسين
	×
	
	×
	×
	×
	
	
	
	
	×
	
	×
	
	
	
	
	
	
	6

	جيم -
الاحتفاظ بالموظفين السياسات المتعلقة بالعمل/الحياة
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	6 - ترتيبات عمل مرنة
	×
	×
	×
	×
	×
	
	×
	×
	×
	
	×
	
	×
	×
	×
	×
	
	
	13

	7 - ساعات العمل المرنة
	×
	×
	×
	×
	×
	
	
	×
	×
	
	×
	
	
	×
	
	
	×
	
	10

	8 - إجازة الأمومة
	×
	×
	×
	×
	×
	×
	×
	×
	×
	×
	×
	×
	×
	×
	×
	×
	×
	×
	18

	9 - إجازة الأبوة
	×
	×
	×
	×
	×
	×
	×
	×
	×
	×
	×
	
	×
	×
	×
	
	×
	×
	16

	10 - مرافق رعاية الأطفال
	×
	
	
	
	
	
	×
	
	
	×
	
	
	
	
	
	×
	×
	
	5

	11 - السياسات المتعلقة بالرضاعة الثديية
	×
	
	
	×
	×
	
	×
	×
	×
	×
	×
	
	
	
	×
	×
	×
	×
	12

	12 - إجازة أسرية لرعاية الأطفال وتبنيهم وحالات الطوارئ الأسرية
	×
	
	×
	×
	×
	×
	×
	×
	×
	×
	×
	×
	×
	×
	×
	×
	×
	
	16

	13 - العمل جزءا من الوقت
	×
	
	
	×
	×
	
	×
	×
	×
	×
	×
	×
	×
	×
	×
	×
	×
	×
	15

	14 - تقاسم العمل
	×
	
	
	
	×
	
	×
	
	×
	
	×
	
	
	×
	
	
	
	
	6

	15 - عمل الزوج
	×
	×
	
	×
	×
	
	
	×
	×
	
	×
	×
	×
	
	×
	
	×
	
	11

	دال - الوعي بالقضايا الجنسانية
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	16 - تعميم المنظور  الجنساني في البرامج والسياسات
	×
	×
	×
	×
	×
	
	×
	×
	×
	×
	
	
	
	×
	
	×
	
	
	11

	17- برامج التوعية بالقضايا الجنسانية (بما في ذلك التدريب)
	×
	×
	×
	
	×
	×
	×
	×
	×
	×
	×
	
	
	×
	
	
	×
	
	12

	18 - السياسات المتعلقة بالتحرش (بما في ذلك التحرش الجنسي)
	×
	×
	×
	×
	×
	×
	×
	×
	×
	×
	×
	×
	
	×
	×
	×
	×
	
	16

	19 - سياسات أخرى وتدابير خاصة للحماية من الاستغلال والاعتداء الجنسيين
	×
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	1

	20 - سياسات أخرى: برنامج الوسيط لمعالجة قضايا التحرش
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	×
	
	1

	هاء - الرصد والمساءلة
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	21 - المراجعة السنوية للقضايا الجنسانية
	
	
	
	
	
	
	×
	
	
	
	
	×
	
	
	
	
	
	
	2

	22 - التقارير السنوية المقدمة للهيئة الإدارية
	×
	×
	
	
	×
	×
	×
	×
	×
	×
	×
	×
	×
	×
	
	×
	×
	
	14

	23 - هيئات/أدوات الرصد
	
	×
	×
	
	×
	
	
	
	×
	
	
	
	
	×
	×
	
	
	
	6

	العدد الإجمالي للتدابير 
	19
	12
	11
	14
	18
	9
	14
	13
	16
	12
	14
	11
	9
	12
	10
	11
	15
	4
	




المصدر: استنادا إلى الجدول 10 من الوثيقة ICSC/63/R.11.


(أ)
تشير العلامة ”×“ إلى وجود سياسة أو تدبير ما في المنظمة.
المرفق الرابع



التوزيـع الجنساني للموظفيـن مـن الفئـة الفنيـة وما فوقها في الأمانة العامة للأمم المتحدة حسب الإدارة/ المكتب والرتبة، في 30 حزيران/ يونيه 2006
	
	
	وكيل الأمين العام
	
	أمين عام مساع
	
	مد-2
	
	مد-1
	
	ف-5
	
	ف-4
	
	ف-3
	
	ف-2
	
	ف-1
	
	المجموع
	المجموع الكلي
	النسبة المئوية للنساء

	الإدارة/المكتب
	ذكر
	أنثى
	ذكر
	أنثى
	ذكر
	أنثى
	ذكر
	أنثى
	ذكر
	أنثى
	ذكر
	أنثى
	ذكر
	أنثى
	ذكر
	أنثى
	ذكر
	أنثى
	ذكر
	أنثى
	
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	المديرية التنفيذية لمكافحة الإرهاب(أ)
	
	
	1
	
	1
	
	2
	
	6
	3
	5
	6
	1
	2
	
	
	
	
	16
	11
	27
	40,74

	إدارة شؤون نزع السلام
	1
	
	
	
	1
	1
	
	2
	9
	2
	7
	2
	2
	1
	2
	1
	
	1
	22
	10
	32
	31,25

	إدارة الشؤون الاقتصادية والاجتماعية
	1
	
	2
	1
	7
	3
	19
	10
	27
	20
	41
	43
	28
	26
	20
	22
	
	
	145
	125
	270
	46,30

	إدارة شؤون الجمعية العامة والمؤتمرات
	1
	
	1
	
	2
	2
	6
	7
	62
	39
	112
	88
	101
	80
	14
	13
	
	
	299
	229
	528
	43,37

	إدارة الشؤون الإدارية
	1
	
	
	
	2
	
	3
	
	8
	5
	2
	5
	1
	3
	
	1
	
	
	17
	14
	31
	45,16

	إدارة الشؤون الإدارية/الخطة الرئيسية للأصول الرأسمالية
	
	
	
	
	
	
	1
	
	1
	1
	
	
	1
	
	1
	
	
	
	4
	1
	5
	20,00

	إدارة الشؤون الإدارية/مكتب خدمات الدعم المركزية
	
	
	1
	
	1
	1
	6
	
	18
	3
	28
	5
	33
	12
	12
	9
	
	
	99
	30
	129
	23,26

	إدارة الشؤون الإدارية/مكتب إدارة الموارد البشرية
	
	
	
	1
	
	3
	2
	2
	8
	10
	13
	16
	6
	11
	6
	5
	
	
	35
	48
	83
	57,83

	إدارة الشؤون الإدارية/مكتب تخطيط البرامج والميزانية والحسابات
	
	
	1
	
	1
	2
	3
	4
	9
	5
	18
	20
	19
	19
	6
	6
	
	
	57
	56
	113
	49,56

	إدارة الشؤون السياسية
	1
	
	1
	1
	1
	2
	8
	5
	11
	13
	15
	11
	9
	13
	2
	4
	
	
	48
	49
	97
	50,52

	إدارة شؤون الإعلام
	1
	
	
	
	2
	1
	8
	7
	17
	14
	34
	30
	32
	43
	13
	25
	
	
	107
	120
	227
	52,86

	إدارة عمليات حفظ السلام
	1
	
	1
	1
	6
	1
	9
	2
	20
	12
	87
	33
	74
	39
	10
	10
	
	
	208
	98
	306
	32,03

	إدارة السلامة والأمن
	1
	
	
	
	2
	1
	1
	1
	15
	1
	20
	5
	3
	2
	2
	2
	
	
	44
	12
	56
	21,43

	اللجنة الاقتصادية لأفريقيا
	1
	
	
	
	
	
	10
	3
	26
	4
	32
	17
	45
	23
	19
	9
	
	
	133
	56
	189
	29,63

	اللجنة الاقتصادية لأوروبا
	1
	
	
	
	1
	
	7
	2
	15
	5
	21
	9
	20
	10
	10
	6
	
	
	75
	32
	107
	29,91

	اللجنة الاقتصادية لأمريكا اللاتينية ومنطقة البحر الكاريبي
	1
	
	
	
	
	
	9
	1
	17
	6
	22
	11
	17
	18
	22
	11
	
	
	88
	47
	135
	34,81

	المكتب التنفيذي للأمين العام
	2
	1
	1
	1
	3
	2
	6
	
	9
	6
	1
	6
	2
	6
	2
	3
	
	
	26
	25
	51
	49,02

	اللجنة الاقتصادية والاجتماعية لآسيا والمحيط الهادئ
	1
	
	
	
	
	
	9
	2
	16
	11
	38
	10
	31
	10
	14
	13
	
	
	109
	46
	155
	29,68

	اللجنة الاقتصادية والاجتماعية لغربي آسيا
	
	1
	
	
	
	
	6
	1
	16
	2
	13
	13
	10
	12
	3
	9
	
	
	48
	38
	86
	44,19

	مكتب الأخلاقيات
	
	
	
	
	
	
	
	1
	
	
	
	1
	
	
	
	
	
	
	
	2
	2
	100,00

	إدارة البعثات الميدانية بإدارة عمليات حفظ السلام(ب)
	11
	
	26
	2
	27
	2
	70
	9
	158
	48
	382
	129
	439
	216
	144
	103
	
	2
	1 257
	511
	1 768
	28,90

	الهيئات المشتركة فيما بين المنظمات(ج)
	
	
	
	
	1
	
	
	
	
	1
	2
	2
	1
	1
	
	
	
	
	4
	4
	8
	50,00

	مكتب تنسيق الشؤون الإنسانية
	1
	
	
	1
	2
	1
	6
	
	13
	10
	10
	20
	7
	14
	1
	3
	
	
	40
	49
	89
	55,06

	مفوضية الأمم المتحدة لحقوق الإنسان
	
	1
	
	1
	1
	1
	3
	1
	12
	12
	27
	30
	45
	51
	5
	16
	
	
	93
	113
	206
	54,85

	مكتب الممثل السامي لأقل البلدان نموا والبلدان النامية غير الساحلية والدول الجزرية الصغيرة النامية
	1
	
	
	
	
	1
	1
	
	2
	1
	1
	1
	1
	
	
	1
	
	
	6
	4
	10
	40,00

	مكتب خدمات الرقابة الداخلية
	
	1
	
	
	
	1
	3
	1
	16
	7
	40
	12
	21
	24
	3
	4
	
	
	83
	50
	133
	37,59

	مكتب الشؤون القانونية
	1
	
	1
	
	3
	1
	6
	3
	11
	5
	6
	12
	9
	10
	7
	7
	
	
	44
	38
	82
	46,34

	مكتب أمين المظالم
	
	
	
	1
	
	
	
	1
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	2
	2
	100,00

	مكتب المستشار الخاص لشؤون أفريقيا
	1
	
	
	
	1
	
	1
	
	1
	2
	
	
	
	4
	
	
	
	
	4
	6
	10
	60,00

	مكتب الممثل الخاص للأمين العام للأطفال في حالات الصراع المسلح
	
	1
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	2
	
	
	
	
	
	2
	1
	3
	33,33

	مكتب اتصال اللجان الإقليمية(ج)
	
	
	
	
	
	
	1
	
	
	
	1
	
	
	
	
	
	
	
	2
	
	2
	

	المحكمة الإدارية للأمم المتحدة
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	1
	
	
	
	1
	
	
	
	
	
	2
	2
	100,00

	لجنة الأمم المتحدة للتعويض
	
	
	1
	
	
	
	1
	1
	3
	
	4
	4
	5
	5
	
	1
	
	
	14
	11
	25
	44,00

	مؤتمر الأمم المتحدة للتجارة والتنمية (الأونكتاد)
	1
	
	1
	
	1
	1
	11
	7
	31
	10
	27
	15
	28
	25
	15
	11
	
	
	115
	69
	184
	37,50

	برنامج الأمم المتحدة للبيئة
	1
	
	2
	
	6
	4
	28
	6
	53
	11
	70
	50
	55
	42
	14
	17
	
	
	229
	130
	359
	36,21

	صندوق الأمم المتحدة للشراكة الدولية
	
	
	
	
	1
	
	1
	2
	
	2
	1
	1
	
	1
	
	
	
	
	3
	6
	9
	66,67

	برنامج الأمم المتحدة للمستوطنات البشرية (الموئل)
	
	1
	
	1
	2
	
	5
	2
	17
	3
	22
	8
	10
	6
	2
	7
	
	
	58
	28
	86
	32,56

	لجنة الأمم المتحدة للرصد والتحقق والتفتيش
	
	
	1
	
	
	
	3
	2
	7
	1
	10
	4
	6
	1
	1
	
	
	
	28
	8
	36
	22,22

	مكتب الأمم المتحدة المعني بالمخدرات والجريمة
	1
	
	
	
	1
	2
	12
	2
	24
	5
	19
	23
	11
	22
	2
	10
	
	
	70
	64
	134
	47,76

	مكتب الأمم المتحدة في جنيف
	1
	
	
	
	1
	2
	4
	4
	32
	23
	92
	41
	75
	58
	12
	22
	
	
	217
	150
	367
	40,87

	مكتب الأمم المتحدة في نيروبي
	
	
	
	
	1
	
	1
	
	6
	2
	19
	13
	15
	16
	6
	4
	
	
	48
	35
	83
	42,17

	مكتب الأمم المتحدة في فيينا
	
	
	
	
	2
	
	2
	2
	9
	7
	30
	17
	19
	11
	4
	4
	
	
	66
	41
	107
	38,32

	
المجموع
	33
	6
	41
	11
	80
	35
	274
	93
	705
	313
	1 272
	713
	1 184
	838
	374
	359
	
	3
	3 963
	2 371
	6 334
	37,43



المصدر: استنادا إلى قاعدة بيانات مكتب إدارة الموارد البشرية، الجدول 15 ألف.


(أ)
المديرية التنفيذية للجنة مكافحة الإرهاب.


(ب)
إدارة البعثات الميدانية، إدارة عمليات حفظ السلام.


(ج)
الهيئات المشتركة بين المنظمات، وحدة التفتيش المشتركة.


(د)
مكتب الممثل الخاص للأمين العام المعني بالأطفال والصراع المسلح.


(هـ)
مكتب اللجان الإقليمية بنبويورك.


(و)
المحكمة الإدارية للأمم المتحدة.
	(�)	المصدر: مجلس الرؤساء التنفيذيين المعني بالتنسيق في الأمانة العامة للأمم المتحدة.


	(�)	الاتحاد الدولي للاتصالات السلكية واللاسلكية ومنظمة التجارة العالمية.


	(�)	منظمة الطيران المدني الدولية ومنظمة العمل الدولية.


	(�)	الفاو، والوكالة الدولية للطاقة الذرية والاتحاد البريدي العالمي، واليونيدو، ومنظمة الصحة العالمية.


	(�)	يمكن الاطلاع على الأهداف والأطر الزمنية التي وضعتها فرادى مؤسسات وكالات منظومة الأمم المتحدة، في المرفق الثاني.


	(�)	قاعدة بيانات مكتب إدارة الموارد البشرية، الجدول 17 باء.


	(�)	بعثة الأمم المتحدة لتحقيق الاستقرار في هايتي، 35 في المائة؛ وبعثة منظمة الأمم المتحدة في جمهورية الكونغو الديمقراطية، 31 في المائة؛ وعملية الأمم المتحدة في بوروندي، 32 في المائة؛ وبعثة الأمم المتحدة لتقديم المساعدة إلى أفغانستان، 32 في المائة؛ وبعثة الأمم المتحدة في ليبريا، 30 في المائة؛ وبعثة الأمم المتحدة في السودان، 37 في المائة؛ ومكتب الأمم المتحدة في تيمور - ليشتي، 38 في المائة.


	(�)	بعثة الأمم المتحدة في إثيوبيا وإريتريا، 20 في المائة؛ وبعثة الأمم المتحدة للإدارة المؤقتة في كوسوفو،�25 في المائة؛ وعملية الأمم المتحدة في كوت ديفوار، 27 في المائة؛ وبعثة مراقبي الأمم المتحدة في جورجيا، 28 في المائة.


	(�)	بعثة الأمم المتحدة لتقديم المساعدة إلى العراق، 19 في المائة.


	(�)	بعثة مراقبي الأمم المتحدة في جورجيا.


	(�)	بعثة الأمم المتحدة للاستفتاء في الصحراء الغربية.


	(�)	بعثة منظمة الأمم المتحدة في جمهورية الكونغو الديمقراطية، 19 في المائة؛ وبعثة الأمم المتحدة لتقديم المساعدة إلى أفغانستان، 17 في المائة؛ وبعثة الأمم المتحدة في ليبريا، 15 في المائة؛ وبعثة الأمم المتحدة في السودان، 13 في المائة؛ وبعثة الأمم المتحدة للإدارة المؤقتة في كوسوفو، 12 في المائة.


	(�)	بعثة الأمم المتحدة لتحقيق الاستقرار في هايتي، وعملية الأمم المتحدة في بوروندي، وبعثة الأمم المتحدة لتقديم المساعدة إلى أفغانستان، وبعثة الأمم المتحدة في إثيوبيا وإريتريا، وعملية الأمم المتحدة في كوت ديفوار، ومكتب الأمم المتحدة في تيمور - ليشتي.


	(�)	المصدر: قاعدة بيانات مكتب إدارة الموارد البشرية، الجدول 18 ألف.


	(�)	إدارة عمليات حفظ السلام، 11.1 في المائة، المكتب التنفيذي للأمين العام 11.5 في المائة، إدارة شؤون السلامة والأمن 14.3 في المائة، مكتب الأمم المتحدة المعني بالمخدرات والجريمة 17.4 في المائة، برنامج الأمم المتحدة للبيئة 20.4، اللجنة الاقتصادية لأمريكا اللاتينية ومنطقة البحر الكاريبي 21.2 في المائة، مكتب خدمات الرقابة الداخلية 21.7 في المائة، مفوضية الأمم المتحدة لشؤون اللاجئين 23.3 في المائة.


	(�)	مكتب تخطيط البرامج والميزانية والحسابات (25.0 في المائة)، إدارة الشؤون السياسية (27.5 في المائة)، مكتب خدمات الدعم المركزية، وإدارة الشؤون القانونية، وموئل الأمم المتحدة (27.6 في المائة لكل منها)، إدارة الشؤون الإدارية/ مكتب وكيل الأمين العام (27.8 في المائة)، الأونكتاد (27.9 في المائة)، مكتب منسق الشؤون الإنسانية (28.1 في المائة)، إدارة البعثات الميدانية في إدارة عمليات حفظ السلام (29.2 في المائة لكل منها)، اللجنة الاقتصادية والاجتماعية لآسيا والمحيط الهادئ (31.6 في المائة لكل منها)، إدارة شؤون نزع السلاح (33.3 في المائة)، إدارة شؤون الإعلام (34.7 في المائة)، اللجنة الاقتصادية لأفريقيا (34.9 في المائة)، إدارة الشؤون الاقتصادية والاجتماعية (36.0 في المائة)، مكتب الأمم المتحدة في فيينا (36.4 في المائة)، واللجنة الاقتصادية لأوروبا (40.0 في المائة).


	(�)	إدارة شؤون الجمعية العامة والمؤتمرات (42.4 في المائة)، مكتب الأمم المتحدة في جنيف (45.5 في المائة)، مكتب إدارة الموارد البشرية (48.0 في المائة) واللجنة الاقتصادية والاجتماعية لغرب آسيا (48.0 في المائة).


	(�)	المصدر: قاعدة بيانات مكتب إدارة الموارد البشرية، الجدول 15-دال.


	(�)	المصدر: مكتب إدارة الموارد البشرية، الجدول 15-هاء. لا يشمل الحساب موظفي إدارة البعثات الميدانية في إدارة عمليات حفظ السلام لغرض المقارنة مع 30 حزيران/يونيه 2004. وعندما يدرج هؤلاء الموظفين (691 6 رجلا و 984 1 امرأة) تصبح نسبة تمثيل النساء 38.85 في المائة.


	(�)	”ترتيبات العمل المرنة في أمانة الأمم المتحدة، تقرير عن التنفيذ“، شعبة تنمية الموارد البشرية، مكتب إدارة الموارد البشرية، شعبة التطوير التنظيمي (حزيران/يونيه 2004)، لم تُنشر.
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