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الدورة السادسة والخمسون 
البندان ١٢٦ و ١٣٠ من جدول الأعمال 

إدارة الموارد البشرية 
تقرير الأمين العام عن أنشطة مكتب خدمات 

  الرقابة الداخلية 
احتمـالات التميـيز القـائم علـى أسـاس الجنسـية والعــرق ونــوع الجنــس 

  والدين واللغة في عمليات التعيين والترقية والتنسيب 
 مذكرة من الأمين العام* 

عمـلا بقـــرارات الجمعيـــة العامـــة ٢١٨/٤٨ بـــاء المـــؤرخ ٢٩ تمـــــوز/يوليــــه ١٩٩٤،  - ١
ـــران/  و ٢٤٤/٤٥ المــؤرخ ٢٣ كــانون الأول/ديســمبر ١٩٩٩، و ٢٥٨/٥٥ المــؤرخ ٢٧ حزي
يونيه ٢٠٠١، يتشرف الأمين العام بأن يقـدم، لعنايـة الجمعيـة العامـة، التقريـر المرفـق المقـدم إليـه 
من وكيل الأمـين العـام لخدمـات الرقابـة الداخليـة عـن التحقيـق الـذي أجـري بشـأن احتمـالات 
التمـيز القـائم علـى الجنسـية والعـرق ونـوع الجنـس والديـن واللغـة في عمليـــات التعيــين والترقيــة 

والتنسيب. 
ويحيط الأمين العام علمـا بالنتـائج الـتي خلـص إليـها مكتـب خدمـات الرقابـة الداخليـة،  - ٢
ويعرب عن اتفاقه مع توصيات المكتب. والأمين العام ملتزم بكفالة عدم التسامح مـع التميـيز في 
المنظمة وبمعالجة أية ادعاءات من هـذا النـوع علـى الفـور. وقـد عيّــن الأمـين العـام أمينـا للمظـالم 

سيعمل على تيسير حل المنازعات، وبخاصة ادعاءات حدوث تمييز. 
 

 
 

تأخر إعداد هذا التقرير نتيجة لتعقيد عملية جمع المعلومات والمشاورات المكثفة التي انطوت عليها.  *
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ــائم  تقريـــر مكتـب خدمـات الرقابـة الداخليـة عـن احتمـالات التميـيز الق
علـى أسـاس الجنسـية والعـرق ونـوع الجنـــس والديــن واللغــة في التعيــين 

والترقية والتنسيب  
  

موجز 
في القـرار ٢٥٨/٥٥ المـؤرخ ١٤ حزيـران/يونيـه ٢٠٠١، طلبـت الجمعيـــة العامــة إلى 
ـــب خدمــات الرقابــة الداخليــة، عــن مســألة  الأمـين العـام أن يجـري تحقيقـا ، مـن خـلال مكت
احتمالات التمييز القائم على أساس الجنسية والعرق ونوع الجنس والديـن واللغـة في عمليـات  
التعيين والترقية والتنسيب، وأن يقدم تقريرا عن ذلـك إلى الجمعيـة العامـة في دورـا السادسـة 

والخمسين. 
ـــة  واســتجابة لذلــك الطلــب، تم تشــكيل فريــق للتحقيــق في مكتــب خدمــات الرقاب
ــول/سـبتمبر ٢٠٠١. وتم جمـع بيانـات مسـتفيضة عـن جميـع  الداخلية، وبدأ الفريق عمله في أيل
قطاعات الموظفين في المقر وفي المكـاتب خـارج المقـر فيمـا يتعلـق بـالتعيين والترقيـة والتنسـيب 

خلال الفترة ١٩٩٦-٢٠٠١. 
وتركزت جهود فريق التحقيق على مـا يلـي: (أ) تحليـل البيانـات مـن منظـور إقليمـي 
ـــة؛ (ب) اســتعراض  وجنسـاني للتـأكد ممـا إذا كـانت تكشـف عـن وجـود أنمـاط منتظمـة وثابت
الإجراءات الحالية والمقترحة للتعيـين والترقيـة والتنسـيب للتـأكد مـن أـا تضمـن توفـر التراهـة 
والموضوعيـة في العمليـة؛ (ج) دراسـة آليـات الرقابـة الموجـودة حاليـا لمعالجـة شـــكاوى التميــيز 

المدعى حدوثه في المنظمة وتحديد مدى فعاليتها. 
ووجد مكتب خدمات الرقابة الداخلية أوجه قصور تشوب اتساق واكتمـال ومـدى 
توفر البيانات اللازمة لمثل هذا النوع مــن الاسـتعراضات. ومـع ذلـك، بذلـت معظـم الإدارات 
والمكـاتب أقصـى جـهودها لمسـاعدة مكتـب خدمـــات الرقابــة الداخليــة بالاســتجابة لطلبــات 
المكتـب. ولم تكشـف نتـائج التحليـل وجـود نمـط منتظـــم وثــابت لمحابــاة موظفــين بعينــهم أو 
استبعاد موظفين آخريـن بمـا مـن شـأنه أن يمـس بتكـافؤ الفـرص المتاحـة لأيـة منطقـة بعينـها في 
التعيين والترقية والتنسيب على مدار السنوات الست الماضية. غـير أنـه كـانت هنـاك في بعـض 
الحالات فروق بين المناطق. ففي بعض الرتب، ولبعـض السـنوات، وفي بعـض مراكـز العمـل، 
كـانت معـدلات التعيـين والترقيـة والتنسـيب تتفـاوت فيمـا بـين المنـــاطق. أمــا نتــائج التحليــل 
حسب نوع الجنـس، فتبـين أنـه لا تـزال هنـاك تفاوتـات في الدرجـات العليـا. ففـرص الرجـال 
أكبر من فرص النساء في التعيين والترقيـة والتنسـيب في الرتـب مـن ف-٤ إلى مـد-٢. ويلـزم 
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إيلاء مزيد من الاهتمام إلى تعيين وترقيـة النسـاء إلى الرتـب العليـا، وإلى تعويـض آثـار ارتفـاع 
معدلات انتهاء خدمة النساء في المنظمة. 

وثمـة عمليـة إصـلاح كـبرى لنظـام التعيـين والترقيـــة والتنســيب يقودهــا مكتــب إدارة 
الموارد البشرية. ويعتقد مكتب خدمات الرقابـة الداخليـة أن النظـام الجديـد لاختيـار الموظفـين 
يمكن أن يمثل تحسنا كبيرا بالنسبة للنظام الحالي الذي يتسـم بكثافـة الاعتمـاد علـى قـوة العمـل 
ويعتبر قاصرا من حيث افتقاره إلى النــزاهة والموضوعيـة. وتتوقـف درجـة نجـاح هـذا التحسـن 
إلى حد كبير على مساءلة المديرين عـن القـرارات الـتي يتخذوـا فيمـا يتعلـق بـالتعيين والترقيـة 
G، وهو أداة تسـتفيد مـن إمكانيـات  alaxy والتنقل والتنسيب. وسيساعد نظام ��غالاكسي��
شبكة الإنترنيت في النظام الجديد لاختيار الموظفين، في تعزيز شفافية العملية ورصدهـا. ويعـد 
قيـام مكتـب إدارة المـوارد البشـرية برصـد النظـام الجديـــد بصــورة مســتمرة ودقيقــة وتطويــره 

لأدوات دعم وبرامج تدريبية في المستقبل شرطا حاسما لنجاح النظام الجديد. 
ومن الضروري تعزيز آليات الشكاوى الثلاث المسؤولة عن معالجـة حـالات التميـيز، 
وهـي الفريـق المعـني بـالتمييز والمظـالم الأخـرى، ومجلـس الطعـون المشـترك، والمحكمـــة الإداريــة 
للأمم المتحدة.كما أن وظيفة أمين المظالم، التي أقرـا الجمعيـة العامـة مؤخـرا، يجـب أن تدمـج 
في الآليـات القائمـة مـن أجـل خلـــق إطــار قــوي لمعالجــة شــكاوى التميــيز. ومــن اســتعراض 
إجـراءات الشـكاوى في عـدد مـن الحكومـات الوطنيـة والمنظمـــات الدوليــة الأخــرى المنتقــاة، 
خلـص مكتـب خدمـات الرقابـة الداخليـة إلى أن بـذل الجـهود لحـل المنازعـات في وقـت مبكــر 

يسفر عن تحقيق مكاسب من حيث رفع معنويات الموظفين وتحقيق الاقتصاد في الموارد. 
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أولا – مقدمة 
في القـــرار ٢٥٨/٥٥ المـــــؤرخ ١٤ حزيــــران/يونيــــه  - ١
٢٠٠١، طلبــت الجمعيــة العامــة إلى الأمــين العــام أن يجــــري 
تحقيقـا، مـن خــلال مكتــب خدمــات الرقابــة الداخليــة، عــن 
مسألة احتمالات التمييز القـائم علـى أسـاس الجنسـية والعـرق 
ونـوع الجنـــس والديــن واللغــة في عمليــات  التعيــين والترقيــة 
والتنسيب، وأن يقدم تقريـرا عـن ذلـك إلى الجمعيـة العامـة في 

دورا السادسة والخمسين. 
ـــابع  وفي تمــوز/يوليــه ١٩٩٨، تشــكل فريــق عــامل ت - ٢
للجنة الاستشارية المشتركة للنظر في مسـألة التميـيز العنصـري 
وفقا للولاية الصادرة عن الجمعية العامة في قرارهـا ٢٢١/٥٣ 
المـــؤرخ ٧ نيسـان/أبريـل ١٩٩٩. غـير أنـــه، كمــا يتبــين مــن 
 ،A/55/427) تقريـر الأمـين العـام عـــن تكويــن الأمانــة العامــة
ــــس بمقـــدوره إبـــداء أيـــة  الفقــرة ٦٥)، وجــد الفريــق أنــه لي
ملاحظات مدعومة بالأدلة حيث أن الأمانة العامـة لا تسـجل 

��عرق�� كل موظف من الموظفين. 
 

أهداف التحقيق  ثانيا –
كانت أهداف التحقيق تتمثل في تحديد ما يلي:  - ٣

مـا إذا كـانت الاتجاهـــات والمؤشــرات تشــير  (أ)
إلى وجود تمييز منتظم يقوم علـى أسـاس التجمعـات الإقليميـة 
أو نـوع الجنـس أو اللغـة في عمليـة التعيـين والترقيـة والتنســيب 

في المنظمة؛ 
مـــا إذا كــــانت قواعــــد المنظمــــة ونظمــــها  (ب)
وسياساا وإجراءاا فعالة في منــع التميـيز القـائم علـى أسـاس 

الجنسية أو نوع الجنس أو اللغة؛ 
مـا إذا كـانت الآليـات الموجـــودة في المنظمــة  (ج)
لمعالجة شكاوى التمييز المدعى وقوعه هي آليات فعالة وتتسم 

بالشفافية. 

ثالثا – نطاق التحقيق 
كـانت الولايـة المسـندة إلى مكتـــب خدمــات الرقابــة  - ٤
الداخلية تتمثل في بحث احتمالات التمييز القـائم علـى أسـاس 
الجنسـية والعـــرق ونــوع الجنــس والديــن واللغــة في عمليــات  
التعيين والترقية والتنسيب. ولأسباب وجيهة، عادة ما يطلـب 
ـــاء عمليــة تقــديم طلبــات الالتحــاق بــالعمل  مـن الموظفـين أثن
إعــــلان جنسيتهم ونوع جنســهم ولغتـهم الأصليـة. غـير أـم 
لا يسألون عن العرق الذي ينتمون إليـه أو عـن ديانتـهم، لأن 
ذلك يمكن أن يكون مسلكا تمييزيا. وعلاوة علـى ذلـك، فـإن 
العدد الكبير من الجنسيات الممثلة في الأمم المتحـدة يجعـل مـن 
الصعوبـة الوصـول إلى نتـائج مـن بحـث البيانـات المصنفـة علــى 
أســاس الجنســية وحدهــا. ولذلــك، فقــد بحــــث التحقيـــق في 
احتمــالات التميــيز القــــائم علـــى أســـاس الجنســـية في إطـــار 
اموعات الإقليمية ونوع الجنس واللغة. وكانت اموعـات 
الإقليمية المستخدمة هي اموعات التي يطبقها مجلس التعيـين 
والترقيــة علــى الإحصــاءات الــتي يحتفــظ ــا عــــن الحـــالات 

المعروضة عليه (المرفق الأول). 
وغطى التحقيق موظفي الأمانة العامـة للأمـم المتحـدة  - ٥
(في نيويورك وجنيف ونيروبي وفيينـا)، بمـا في ذلـك الكيانـات 
التي تخدمها هيئات التعيين والترقية في الأمانة العامة، واللجـان 
الإقليميــة، وبعثــات حفــــظ الســـلام، والمحكمتـــان الجنائيتـــان 
الدوليتان لرواندا ويوغوسلافيا السابقة. وكان التحقيق يرمـي 
إلى تقديـر أوضـاع أكـبر عـدد ممكـن مـن الموظفـين، حيـــث أن 
التميــيز لا يقتصــر علــى الموظفــين الذيــن يشــــغلون وظـــائف 
خاضعـة للتوزيـع الجغـرافي أو حـــتى الموظفــين الذيــن يشــغلون 
وظـائف لمـدة عـام واحـد أو أكـثر، بـل أنـه يمكـــن أن يمتــد إلى 

مجمل الموظفين في كافة الرتب. 
ودرست عملية التحقيق ما يلي:  - ٦

ــــن تكويـــن الأمانـــة  تقــارير الأمــين العــام ع (أ)
العامة(١) وتحسين وضع المرأة(٢)؛ 
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المعلومــات المقدمــة مــن مكتــب المستشــــارة  (ب)
الخاصة للأمين العام لقضايا نوع الجنس والنهوض بالمرأة؛ 

قـاعدة بيانـات طلبـات الالتحـــاق بــالعمل في  (ج)
ـــــام ٢٠٠٠ إلى تشــــرين  المنظمـــة (TREX) منـــذ إنشـــائها ع

الأول/أكتوبر ٢٠٠١؛ 
نظام المعلومات الإدارية المتكـامل للفـترة مـن  (د)
كانون الثــاني/ينـاير ١٩٩٦ إلى تشـرين الأول/أكتوبـر ٢٠٠١ 
بشــأن: جميــــع حـــالات التعيـــين والترقيـــة وإعـــادة التعيـــين؛ 
والمعلومات المتعلقة باللغات الأصليـة لجميـع الموظفـين المعينـين 

حاليا لمدة عام واحد أو أكثر؛ 
ــــين  التعيينـــات والترقيـــات مـــن مجلـــس التعي (هـ)
والترقية في المقر والهيئات المماثلة في المكاتب خارج المقـر، بمـا 

في ذلك اللجان الإقليمية والمحكمتان الجنائيتان الدوليتان؛ 
التعيينـات الناتجـة عـن الامتحانـــات التنافســية  (و)
الوطنيـة للفـــترة مــن كــانون الثــاني/ينــاير ٢٠٠٠ إلى تشــرين 
الأول/أكتوبــر ٢٠٠١، والتعيينــات الناتجــــة عـــن امتحانـــات 
الترقي من فئة الخدمات العامة إلى الفئة الفنيـة للفـترة مـن عـام 

١٩٩٧ إلى عام ٢٠٠٠؛ 
السياســات والإجــراءات الحاليــة والمقترحــــة  (ز)

للتعيين والترقية والتنسيب؛ 
تعميمـــــات التعيينـــــات والترقيـــــــات عــــــن  (ح)
الاستثناءات والإعفاء من الشروط للفترة من عـام ١٩٩٩ إلى 

عام ٢٠٠١؛ 
ــــوارد البشـــرية في الإدارات  خطــط عمــل الم (ط)

للفترة من عام ١٩٩٩ إلى عام ٢٠٠١؛ 
ـــالتمييز  اختصاصـات وتقـارير الفريـق المعـني ب (ي)

والمظالم الأخرى منذ إنشائه حتى الآن؛ 

حــالات منتقــاة مقدمــة إلى مجلــس الطعــــون  (ك)
المشـترك والمحكمـة الإداريـة للأمـم المتحـدة ومكتـــب خدمــات 

الرقابة الداخلية؛ 
عمليـات الشـــكاوى في الحكومــات الوطنيــة  (ل)

وبرنامج الأمم المتحدة الإنمائي والبنك الدولي. 
 

رابعا – منهجية التحقيق 
استخدم تعريف للتمييز يستند إلى التعريفات الـواردة  - ٧
في الإعـلان العـالمي لحقـوق الإنســـان، واتفاقيــة القضــاء علــى 
جميـع أشـكال التميـيز العنصـري، واتفاقيـة القضـاء علـى جميـــع 
ــها  أشـكال التميـيز ضـد المـرأة، واتفاقيـات المسـاواة الـتي وضعت

منظمة العمل الدولية. 
 يعرف التمييز على أنــه أي تميـيز أو تقييـد أو اسـتثناء 
أو تفضيل، يقوم علـى أسـاس العـرق أو نـوع الجنـس 
أو الدين أو الجنسية أو اللغة، يكون من شـأنه تعطيـل 
أو عرقلــة تكــافؤ الفــــرص أو المعاملـــة في التعيـــين أو 

الترقية أو التنسيب. 
وأجـرى مكتـب خدمـات الرقابـة الداخليـة مقـــابلات  - ٨
مـع كبـار المديريـن في مكتـب إدارة المـوارد البشـرية، وأعضــاء 
لجنـة الموظفـين، والمسـؤولين عـن الآليـات الـتي هـي جـــزء مــن 
نظـام إقامـة العـدل (الفريـق المعـني بـالتمييز والمظـــالم الأخــرى، 
ومجلس الطعون المشـترك، والمحكمـة الإداريـة للأمـم المتحـدة)، 
ومسؤولي حقوق الإنسـان، والمستشـارة الخاصـة للأمـين العـام 
لقضايا نوع الجنس والنهوض بـالمرأة، ومنسـقة شـؤون المـرأة، 
والفريق المخصص لموضوع تساوي الحقـوق للمـرأة، وأعضـاء 
الفريق العامل التابع للجنة الإدارية المشتركة، وهيئــات التعيـين 
والترقية. كما أجريت مقابلات مع العديد من أعضـاء الوفـود 
في اللجنـة الخامســـة ممــن يمثلــون مختلــف الجنســيات والمنــاطق 
ـــتي أحــاطت بنشــأة طلــب هــذا التقريــر  لتوضيـح الظـروف ال

ولتحديد أية شواغل معينة يتعين معالجتها. 
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خامسا – النتائج 
تحليل البيانات  ألف –

تحليل الاتجاهات في تكوين الأمانة العامة  - ١
في الفــترة مــن عــام ١٩٩٧ إلى عــام ٢٠٠١، كــــان  - ٩
الموظفـون الذيـن يشـغلون وظـائف خاضعـة للتوزيـــع الجغــرافي 
يمثلــون ١٧ في المائــة في المتوســط مــن مجمـــوع الوظـــائف في 

الأمانة العامة للأمم المتحدة(٣). 
 

الشكل ١ 
مقارنة الوظائف الخاضعة للتوزيع الجغرافي بمجموع 

الوظائف في الأمانة العامة 

 

وعلـــى مـــدار فـــترة الســـنوات الخمـــس، انخفضــــت  - ١٠
الوظائف الخاضعة للتوزيع الجغــرافي مـن ٤٦١ ٢ إلى ٤٤٥ ٢ 
وظيفـة بنقصـــان صــاف قــدره ١٦ وظيفــة، وذلــك رغــم أن 
الوظـائف في الأمانـة العامـة ككـل قـد أظـهرت زيـــادة صافيــة 
ــــة إلى ٨٧٤ ١٤  قدرهــا ٧٣٨ وظيفــة (مــن ١٣٦ ١٤ وظيف
وظيفـة). كمـا أن الوظـائف الممولـة مـن مـــوارد خارجــة عــن 
الميزانية قد أظهرت زيـادات في جميـع فئـات الوظـائف، حيـث 
زادت وظائف الفئة الفنية بمقدار ٠٦٥ ١ وظيفة بينمـا زادت 
وظـائف فئـة الخدمـات العامـــة بمقــدار ٦٠٠ وظيفــة في العــام 

الماضي. 
وفي المتوسط، كانت التعيينات في الوظائف الخاضعـة  - ١١
للتوزيع الجغرافي تمثل ٤ في المائة من مجموع التعيينات التي تتم 
كـل سـنة. وتبـين التعيينـــات في كــل مــن الوظــائف الخاضعــة 
للتوزيع الجغرافي وغير الخاضعة له اتجاها إلى الازدياد. غـير أن 
التعيينـات في الوظـائف غـير الخاضعـــة للتوزيــع الجغــرافي تبــين 
ـــرافي  زيـادة عـن التعيينـات في الوظـائف الخاضعـة للتوزيـع الجغ
ـــادة  فيمـا بـين عـامي ١٩٩٩ و٢٠٠١، وهـو مـا يرجـع إلى زي
ــــين في  التعيينــات في بعثــات حفــظ الســلام، علــى النحــو المب

الجدول ٢. 
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الجدول ١ 
 

الوظائف الممولة من موارد خارجة عن الميزانية الوظائف الممولة من موارد الميزانية العادية 

السنة 
وظــــــائف 
الفئة الفنية

وظـــائف 
المشاريع 

وظائف فئة 
الخدمـــــــات 

العامة 

مجمـــــــــــوع 
الوظـــــــائف 
ـــن  الممولـة م
الميزانيـــــــــــة 

وظائف الفئة الفنيةالعادية 
وظـــائف 
المشاريع 

وظـــائف 
ـــــــــــــة  فئ
الخدمات 
العامة 

مجمــــــــــــــوع 
الوظــــــــــائف 
الممولـــة مــــن 
مــــــــــــــــوارد 
خارجــة عـــن 

الميزانية 
٥٣١ ٥ ٧٧٤ ٦٨٠٣ ٠٧٧ ١ ٦٠٥ ٨ ٣٨٧ ٥ ٧٨ ١٤٠ ٣ ١٩٩٧
٧٤٠ ٥ ٨٢٨ ٦٦٩٣ ٢٤٣ ١ ٨٠٣ ٧ ٨١٧ ٤ ٦٥ ٩٢١ ٢ ١٩٩٨
٩٢٥ ٦ ٧٣٧ ٧٤٥٤ ٤٤٣ ١ ٣٩٤ ٧ ٥١٩ ٤ ٤٢ ٨٦١ ٢ ١٩٩٩
٦٩٤ ٥ ٤٤٨ ٧٨١٣ ٤٦٥ ١ ٤٧٠ ٧ ٥٢٩ ٤ ١٦ ٩٧٥ ٢ ٢٠٠٠
٣٨٩ ٧ ٠٤٨ ٨١١٤ ٥٣٠ ٢ ٤٨٥ ٧ ٤٨٢ ٤ ٢٥ ٩٧٨ ٢ ٢٠٠١

         

  
 

الجدول ٢ 
التعيينات في الأمانة العامة للأمم المتحدة 

الوظائف الخاضعة للتوزيع الجغرافي 

النسبة المئوية العدد الإجمالي السنة 

 ٥ ٩٣ ٩٥٤ ١ ١٩٩٧

 ٤ ١٠٤ ٤٢٥ ٢ ١٩٩٨

 ٥ ١٢٣ ٤٢٤ ٢ ١٩٩٩

 ٤ ١٤١ ٥٥٥ ٣ ٢٠٠٠

 ٣ ١٥٩ ٩٢٥ ٤ ٢٠٠١

وبالنسبة للموظفين المعينين بعقود لمـدة عـام واحـد أو  - ١٢
أكثر، كان الاتجاه إلى تعيين النساء آخـذا في الازديـاد، حيـث 
ارتفعــت نســبتهن مــن ٤٢ في المائــة عـــام ١٩٩٨ إلى ٤٧ في 
المائة عام ٢٠٠١؛ غير أنه كانت هناك زيادة في نسـبة النسـاء 
اللاتي انتهت مدة خدمتهن في المنظمة، مـن ٤٢ في المائـة عـام 
١٩٩٨ إلى ٤٨ في المائـــة عـــام ٢٠٠١. وكــــان الاتجــــاه إلى 

ـــدلات انتــهاء خدمــة النســاء مــن  التعيـين لا يكـاد يلاحـق مع
المنظمة، مما يشير إلى أنه ليس من المرجـح الوصـول إلى هـدف 
تحقيق التعادل بين الجنسين مـا لم تبـذل جـهود مركـزة لتعيـين 
النسـاء والاحتفـاظ بالموظفـات العـاملات حاليـا. كمـــا ينبغــي 
بذل جهود للوقوف على أسـباب ارتفـاع عـدد النسـاء الـلاتي 

تنتهي خدمتهن من المنظمة. 
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وأظـهر مؤشـر الترقيـات، وهـو النسـبة بـــين الترقيــات  - ١٣
ومجــوع عــــدد الموظفـــين، اتجاهـــا إلى الازديـــاد علـــى مـــدار 
السـنوات الخمـس الماضيـة. ويشـير ذلــك إلى أن المنظمــة تميــل 
بصورة متزايدة إلى ترقية الموظفين من داخلها بـدلا مـن تعيـين 
موظفـين مـن مصـادر خارجيـــة. وفي حــين يعــد هــذا الاتجــاه 
إيجابيا، فإن المؤشر يجب أن يزداد بصورة حادة لملاحقة العـدد 

المتوقع من حالات التقاعد في السنوات القليلة القادمة. 
وبعد حدوث زيـادات كبـيرة في عـدد الترقيـات فيمـا  - ١٤
ــــامي ١٩٩٨ و٢٠٠٠، انخفـــض العـــدد إلى مســـتوى  بــين ع

مستقر. ويبين الشكل ٢ هذا الاتجاه. 
 

الشكل ٢ 
الترقيات في الأمانة العامة للأمم المتحدة 

وفيمـا بــين عــامي ١٩٨٧ و٢٠٠١، ارتفعــت نســبة  - ١٥
النساء في الوظائف الخاضعـة للتوزيـع الجغـرافي في الفئـة الفنيـة 
وما فوقها، بمعدل متوسطه ١ في المائة سـنويا، حيـث وصلـت 
ـــــذا  إلى ٤٠,٤ في المائـــة عـــام ٢٠٠١. ويبـــين الشـــكل ٢ ه

لاتجاه. 
 

 
الشكل ٣ 

  تمثيل النساء في الوظائف الخاضعة للتوزيع الجغرافي 

وتوفرت بيانات عن أعداد أكبر من الموظفين المعينـين  - ١٦
في وظائف لمدة عام واحد أو أكثر في الفترة مـن عـام ١٩٩٨ 
إلى عـام ٢٠٠١. وأظـــهرت هــذه البيانــات تحقيــق مكاســب 
طفيفة للنساء في رتب الفئة الفنية وما فوقها خلال الفـترة مـن 
عـام ١٩٩٨ إلى عـام ٢٠٠٠، غـير أنـه أعقـب ذلـك انخفـــاض 
بنسبة ٢ في المائة في عام ٢٠٠١، بحيـث وصلـت إلى مسـتوى 
يقل بصورة طفيفة عمـا كـان الحـال عليـه عـام ١٩٩٨، وهـو 
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ما يبينه الشكل ٤. أما بين عمـوم الموظفـين، في عـام ٢٠٠١، 
تحقق في ستة من الـبرامج التعـادل بـين الجنسـين بـين الموظفـين 
والموظفـات المعينـين والمعينـات في وظـائف لمـدة عـام واحــد أو 
أكثر، وكان عدد الموظفين صغيرا في ثلاثـة برامـج أخـرى، في 
حين لم تحقق ستة برامج أخرى نسـبة الــ ٣٠ في المائـة لتمثيـل 

النساء. 
 

الشكل ٤ 
تمثيل النساء في الوظائف المشغولة لمدة عام واحد أو أكثر 

 

 
وفي الأمانــة العامــة، اختــارت عشــــر إدارات ٥٠ في  - ١٧
المائـة أو أكـثر مـن النسـاء لشـــغل الوظــائف الشــاغرة في عــام 
٢٠٠٠. وفي عــــام ٢٠٠١، زاد هــــذا العــــــدد إلى ١٤ إدارة 
ـــوازن بــين الجنســين. والبيانــات  وصلـت إلى هـدف تحقيـق الت
المستمدة من كـل إدارات الأمانـة العامـة تبـين حـدوث تحسـن 
فيمـــا بـــين عـــامي ٢٠٠٠ و٢٠٠١ في الســـعي وراء تحقيــــق 
ـــين الجنســين في اختيــار المرشــحين لشــغل وظــائف  التعـادل ب
ـــة  الرتبتــين ف-٢ وف-٣، وبدرجـــــة أقــل في وظــائف الرتب
ـــد مــن الجــهود فيمــا  ف-٤. غـير أنـه لا يـزال يلـزم بـذل مزي

يتعلق برتبتي ف-٥ ومد-١ في جميع الإدارات. 
 

تقديم طلبات الالتحاق والفرز والاختيار  – ٢
منـذ عـام ٢٠٠٠، يتـم تجميـع كـل طلبـات الالتحــاق  - ١٨
بــالعمل اســتجابة لإعلانــات الوظــــائف الشـــاغرة في قـــاعدة 
ـــرز  بيانـات إلكترونيـة. وعندئـذ يقـوم قسـم دعـم التوظيـف بف
المتقدمـين لتحديـد المؤهلـــين منــهم لإحالــة طلبــام إلى مديــر 
البرنــامج بنــاء علــى المعايــير الــواردة في الإعــلان، والأقدميـــة 
المطلوبـة (للمرشـحين مـن داخـل المنظمـة)، والتمثيـل الجغـــرافي 
(للمرشــحين الخــارجيين). واختــار مكتــب خدمــات الرقابـــة 
الداخلية عينة تضـم ٥٠ إعلانـا عـن وظـائف شـاغرة مـن بـين 
اموع البالغ عـدده ٦٥٥ إعلانـا في قـاعدة البيانـات. ولمـا لم 
يكن يتم تحديث قاعدة البيانات بحيـث تشـمل الخطابـات الـتي 
يعدها مكتب إدارة الموارد البشرية لبيـان المتقدمـين الذيـن يتـم 
إحالــــة طلبــــام إلى الإدارات أو المكــــــاتب، أو المرشـــــحين 
النـهائيين الذيـن يتـم اختيـارهم، فقـد كـان مـن المتعـــين تجميــع 
هذه المعلومات بصورة يدوية من إعلانات الوظــائف الشـاغرة 
في العينة. ونظرا للقيود المتعلقـة بـالوقت المتـاح، لم يتـم تحديـد 
سوى ٤٤ خطابا لبيـان المتقدمـين الذيـن تم إحالـة طلبـام إلى 
الإدارات أو المكاتب. ومن بين هذه الحالات الــ ٤٤، انتـهت 
٢٩ حالة باختيار المرشحين؛ في حين كـانت هنـاك ١٢ حالـة 
خاضعة لإعادة الإعلان عنها، وحالتان تم شغلهما مـن خـلال 
النقل الأفقي، وحالة واحدة كانت ضمن حملة للتعيـين العـام. 
ـــتفادة مــن البيانــات  ولهـذا السـبب، لم يكـن مـن الممكـن الاس
ـــهائيين المختــارين في أغــراض المقارنــة.  المتعلقـة بالمرشـحين الن
ويوجـز الجـــدول ٣ أدنــاه أعــداد المتقدمــين مــن كــل منطقــة 
ونسـبهم المئويـة وأعـداد المتقدمـين الذيـن أحيلـــت طلبــام إلى 

مديري البرامج ونسبهم المئوية. 
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الجدول ٣ 

 

 المتقدمون 

المتقدمون الذين أحيلت طلبام إلى 
مديري البرامج 

النسبة المئوية العدد النسبة المئوية العدد المنطقة 
     

٢١ ١٩٠ ٢٩ ٩٠٩ أفريقيا 

١٩ ١١٢ ١٩ ٥٩٦ آسيا ومنطقة المحيط الهادئ 

٢٣ ٣٤ ٥ ١٥١ (شرق) أوروبا 

٢٥ ١١٦ ١٥ ٤٧٢ أوروبا (الغربية) 

١٠ ١٨ ٦ ١٧٨ أمريكا اللاتينية 

١٠ ١١ ٤ ١١٢ الشرق الأوسط 

٢٢ ٩٢ ١٣ ٤٢٢ أمريكا الشمالية ومنطقة البحر الكاريبي 

١٧ ٢ ١> ١٢ دول أخرى 

١٢ ٣٤ ٩ ٢٩١ غير معروفة 

 ٧١٠ ١٠٠ ١٤٣ ٣ اموع 

     
ولم يبـين حـوالي ١١ في المائـة مـن المتقدمـين المدرجـــة  - ١٩
أسماؤهم في قاعدة البيانات جنسيام. وكان ذلـك هـو الحـال 
بصفـة خاصـة بالنسـبة للمرشـحين الداخليـــين، حيــث لا تعــد 
الجنسـية مـن معايـير الاختيـار. وقـام مكتـب خدمـــات الرقابــة 
الداخلية بفحص هذه الحالات بصـورة يدويـة ليحـدد، حيثمـا 
ـــتي ينتمــي إليــها المتقــدم، بحيــث  كـان ذلـك ممكنـا، المنطقـة ال
انخفضت نسبة المتقدمين غير المعروفي الجنسية إلى ٩ في المائة. 
وفي العينة المختارة، وبالنسـبة لجميـع المنـاطق، كـانت  - ٢٠
ـــن وردت طلبــام وأحيلــت إلى مديــري  نسـبة المتقدمـين الذي
الــبرامج تبلـــغ ١٧ في المائـــة في المتوســـط، منـــها ٥ في المائـــة 

للمرشـحين الداخليـين و١٢ في المائـة للمرشـــحين الخــارجيين. 
ونظــرا للعــدد الكبــير مــن الموظفــــين الذيـــن شملتـــهم عمليـــة 
الاستعراض، لم يكن من الممكـن تحديـد مـدى سـلامة المعايـير 
ــــري الـــبرامج  المســتخدمة لإحالــة طلبــات المرشــحين إلى مدي
لمواصلة تقييمها. وكانت نسبة طلبات المرشـحين مـن أمريكـا 
اللاتينية والشرق الأوسط التي أحيلت إلى مديري البرامج أقـل 
مـن المتوسـط. وكـانت أعلـى نسـبة لإحالـة طلبـات المرشــحين 
الداخلـين هـي لمنطقـة شـرق أوروبـا (١٢ في المائـــة)، في حــين 
ـــى نســبة بــين المنــاطق لإحالــة طلبــات المرشــحين  كـانت أعل
الخارجيين هي لأفريقيا (١٨ في المائة)، وأوروبـا الغربيـة (١٨ 
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في المائة)، وأمريكا الشمالية ومنطقـة البحـر الكـاريبي (١٧ في 
المائة)، ودول أخرى (١٧ في المائة). 

وضمن برنامج الإصلاح الذي يقوم بـه مكتـب إدارة  - ٢١
المـوارد البشـرية، يعكـف حاليـا علـى تطويـر أداة تعتمـــد علــى 
 ،G alaxy شار إليـها باسـم ��غالاكسـي��شبكة الإنترنت، وي
ـــث  لدعـم نظـام اختيـار الموظفـين الجـدد في الأمانـة العامـة، بحي
يدمج داخله أيضا وظيفة نظام تقديم الطلبات المعـروف باسـم 

 .TREX
 

حالات التعيين الأولي والترقية وإعادة التعيين  – ٣
ــــاعدة بيانـــات نظـــام المعلومـــات الإداريـــة  كــانت ق - ٢٢
المتكــامل لجميــع حــالات التعيــين الأولي والترقيــات وإعــــادة 
التعيــين لفــترة الســـــــنوات الســت (١٩٩٦-٢٠٠١) تضــــم 
١٦٤ ٣٢ ســجلا تخــص ٧٢١ ١٨ فــردا(٤). وكــانت هــــذه 
الإجـراءات تشـمل الفئـات الثـلاث جميعـــها: حــالات التعيــين 
الأولي والترقيـات وإعـادة التعيـين(٥) ويبـين الجـدول ٤ تقســـيم 
حالات التعيين الأولي في قاعدة البيانات هـذه حسـب المنطقـة 

ونوع الجنس. 
  

الجدول ٤ 
 

حالات التعيين الأولي حسب المنطقة ونوع الجنس، 
 ١٩٩٦-٢٠٠١

مجموع التعيينات: ٤٥٩ ١١ (٢٦٧ ١١ فردا) 
(نسب مئوية) 

٢٩ أوروبا الغربية 
١٨ أفريقيا 

١٥ آسيا ومنطقة المحيط الهادئ 
١٤ أمريكا الشمالية ومنطقة البحر الكاريبي 

٩ أمريكا اللاتينية 
٨ شرق أوروبا 

٦ الشرق الأوسط 
١ مناطق أخرى 

الرجال         ٥٩ 
النساء          ٤١ 

 

وأجـري مزيـد مـن التحليـل لتوضيـح حـالات التعيــين  - ٢٣
الأولي حسـب الرتبـة والمنطقـة. واسـتنادا إلى البيانـات، وصـــل 
مكتـب خدمـات الرقابـة الداخليـة إلى تحديـد النسـبة المتوســـطة 
لحالات التعيين الأولي في كل رتبة، والنسبة الـتي تشـغلها كـل 
منطقة في كل رتبة. وبعد أن أخذ في الحسبان معامل انحـراف 
ـــة، أظــهرت البيانــات أن  مقـداره زائـد أو نـاقص ٠,٥ في المائ
منـاطق أفريقيـا وأمريكـا اللاتينيـة والشـــرق الأوســط ســجلت 
نسبة أعلى في حالات التعيين الأولي في فئـة الخدمـات العامـة، 
ــى في  في حـين أظـهرت آسـيا ومنطقـة المحيـط الهـادئ نسـبة أعل
ـــة الفنيــة. وينطبــق هــذا القــول  حـالات التعيـين الأولي في الفئ
الأخـير أيضـا علـى أمريكـا الشـمالية ومنطقـة البحـــر الكــاريبي 
(باستثناء الرتبتين ف-١ و ف-٥). وأظهرت منطقـة أوروبـا 
الغربية نسبة أعلى في حالات التعيـين الأولي في الرتـب ف-١ 
و ف-٢ و ف-٥ و مـد-١. ويتضمـن المرفـق الثـاني جـــدولا 
يبـين كـامل نطـاق حـالات التعيـين الأولي حسـب الرتبـة لكــل 

منطقة. 
ـــب خدمــات الرقابــة الداخليــة الرتـــــب  واختـار مكت - ٢٤
ف-٣ و ف-٤ و ف-٥ لتحليلها حسب الدرجـة في وقـت 
التعيــين الأولي. وقســمت كـــل رتبـــة إلى ثلاثـــة مســـتويات: 
ــــها،  الدرجـــة ١، والدرجـــات ٢-٥، والدرجـــة ٦ ومـــا فوق
وحسبت النسبة المئوية لكل نطاق من النطاقات الثلاثة. وبعد 
أن أخـــذ فـــــي الحسبـــان معامــــل انحــــــراف مقـــــداره زائـد 
أو نـاقص ٠,٥ في المائـة، أظـهرت البيانـات أن أكـــثر الفــروق 
وضوحـا توجـد في الرتبـة ف-٥، حيـث يعـين الموظفـــون مــن 
منــاطق أفريقيــا وشــرق أوروبــا والشــرق الأوســط وأمريكـــا 
الشــمالية ومنطقــة البحــر الكــاريبي في درجــــات أعلـــى مـــن 
الدرجة ١ داخل رتبة بعينها. وتـرد هـذه المعلومـات في المرفـق 

الثالث. 
وقام مكتب خدمـات الرقابـة الداخليـة أيضـا بتحليـل  - ٢٥
نسبة الرتب في الفئة الفنية وفئة الإدارة العليـا في كـل حـالات 
التعيــين الأولي حســب نــوع الجنــس، علــى النحــو المبـــين في 
الجدول ٥. فعلى سبيل المثال، في حـين كـانت نسـبة ٨,٥ في 
ـــة ف-٤،  المائـة مـن جميـع حـالات التعيـين الأولي تتـم في الرتب
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فإن الرجال استأثروا بنسبة ١١,٢ في المائة من هذه التعيينات 
في هذه الرتبة، بينما كانت نسبة النساء لا تزيـد عـن ٤,٦ في 
المائة. وأظهر هذا التحليل بصورة ثابتة انخفـاض نسـبة التعيـين 
الأولي للنســاء عــن النســبة المتوســــطة في الرتبـــة ف-٣ ومـــا 

فوقها. ويبين الجدول ٥ هذه البيانات. 
 

الجدول ٥ 
ــــوع  حـــالات التعيـــين الأولي في الرتـــب حســـب ن

الجنس، ١٩٩٦-٢٠٠١ 
 

الرجال  ٧٧١ ٦ اموع ٤٥٩ ١١ 
النســـــــــــــــاء  

 ٦٨٨ ٤

(النسبة المئوية) الرتبة 
٠,٣٤ ٠,٩٠ ٠,٦٧ مد-٢ 
٠,٧٠ ١,٩ ١,٤ مد-١ 
١,٢ ٣,٨ ٢,٧ ف-٥ 
٤,٦ ١١,٢ ٨,٥ ف-٤ 
٩,٢ ١٣,٦ ١١,٨ ف-٣ 
١٢,٥ ٩,٧ ١٠,٩ ف-٢ 
٢,١ ٠,٩٦ ١,٤ ف-١ 

  
وأجــري تحليـــل ممـــاثل لترقيـــات الموظفـــين بتقســـيم   - ٢٦
البيانـات حسـب المنطقـة ونـوع الجنـس، علـى النحـو المبــين في 

الجدول ٦. 
 

الجدول ٦ 
 

الترقيات حسب المنطقة ونوع الجنس، ١٩٩٦-٢٠٠١
مجموع التعيينات: ٧٣٨ ٤ (٤٨٤ ٤ فردا) 

(نسب مئوية) 
٢٦ أوروبا الغربية 

٢٣ أفريقيا 
٢٠ آسيا ومنطقة المحيط الهادئ 

١٣ أمريكا الشمالية ومنطقة البحر الكاريبي 
٩ أمريكا اللاتينية 

٤ شرق أوروبا 
٤ الشرق الأوسط 

١ مناطق أخرى 
الرجال         ٤٩ 
النساء          ٥١ 

  
وكشف تحليل الترقيات في مختلف الدرجات حسـب  - ٢٨
المنطقة عن انحراف عن النسـب المتوسـطة في كـل الرتـب الـتي 
جـــــرى اســـــتعراضها (ف-٣ و ف-٤ و ف-٥) في كــــــل 
المناطق بصورة أكثر وضوحا مما كـان عليـه الحـال في حـالات 
ــــات تتـــم  التعيــين الأولي. وتوضــح البيانــات أن معظــم الترقي
لدرجــات أعلــى مــن الدرجــة ١. والترقيــــات الـــتي تتـــم إلى 
درجـات أعلـى يمكـن أن تبـين أن الموظفـين الذيـــن نــالوا هــذه 
الترقيات قد بقوا لفترات ممتدة في درجام السابقة. ويتضمن 
المرفـق الخـامس جـدولا يبـــين الترقيــات في مختلــف الدرجــات 

لكل منطقة. 
ويتضمن الجدول ٧ الترقيات حسب نـوع الجنـس في  - ٢٩
الفئة الفنية وفئـة الإدارة العليـا. وفي حـين كـانت النسـب أقـل 
مــرة أخــرى بالنســبة للنســاء في جميــع الرتــب، فــإن أوضـــح 
الفروق كان ذلك الفـرق الكبـير بـين الرجـال الذيـن رُقـوا إلى 

الرتبة مد-٢ بالمقارنة بالنساء اللاتي رقين إلى نفس الرتبة. 
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الجدول ٧ 
الترقيات إلى الرتب حسب نوع الجنس، ١٩٩٦-٢٠٠١ 

 
امـــــوع 

 ٧٣٨ ٤
الرجـــــــــــال
 ٣٤٣ ٢

النســـــــــــــاء 
 ٣٩٥ ٢

الرتبة 

(النسبة المئوية) 
٠,٣٣ ١,٩ ١,١ مد-٢ 
٢,٤ ٣,٧ ٣ مد-١ 
٥,٩ ٩,٤ ٧,٧ ف-٥ 
١٠,٦ ١٣,٢ ١١,٩ ف-٤ 
٩,٨ ٩,٧ ٩,٧ ف-٣ 
١,٣ ١,٦ ١,٤ ف-٢ 

  
ويتضمـن الجـدول ٨ تقسـيما لعمليـات إعـادة التعيــين  - ٣٠

حسب المنطقة ونوع الجنس. 
 

الجدول ٨ 
 

عمليات إعادة التعيين حسب المنطقة ونوع الجنس، 
 ١٩٩٦-٢٠٠١

مجموع التعيينات: ٩٦٧ ١٥ (٠٢٨ ٦ فردا) 
(نسب مئوية) 

٣٨ أوروبا الغربية 
١٩ أفريقيا 

١٥ آسيا ومنطقة المحيط الهادئ 
٩ أمريكا الشمالية ومنطقة البحر الكاريبي 

٨ أمريكا اللاتينية 
٦ شرق أوروبا 
٣ مناطق أخرى 

٢ الشرق الأوسط 
الرجال         ٥٢ 
النساء          ٤٨ 

وبالنسبة لعمليات إعــادة التعيـين، وأخـذا في الحسـبان  - ٣١
معـامل انحـراف يبلـع زائـد أو نـاقص ٠,٥ في المائـــة، أظــهرت 
البيانـات أن الموظفـين مـن منطقـة الشـرق الأوســـط قــد أعيــد 
تعيينـهم بنسـب تقـــل عــن النســبة المتوســطة لعمليــات إعــادة 
التعيـين في نطـاق الرتـب ف-٤ إلى مـد-٢. ويتضمـن المرفـــق 
السـادس جـدولا يبـين كـــامل نطــاق عمليــات إعــادة التعيــين 

حسب الرتبة لكل منطقة. 
ولم يتـم إجـراء أي تحليـل حســـب الدرجــة لعمليــات  - ٣٢

إعادة التعيين. 
ــــين  ويتضمــن الجــدول ٩ نســبة حــالات إعــادة التعي - ٣٣
للرجال والنساء . وتقل نسـب حـالات إعـادة التعيـين للنسـاء 
في الرتـب مـن ف-٣ إلى مـد-٢. والرتبـة ف-٤ هـــي الرتبــة 
الـتي تضـم أكـبر الفـروق بـين حـالات إعـادة التعيـــين للرجــال 
والنساء، حيث تبلغ نسبة النساء اللاتي يعـاد تعيينـهن ١,٩ في 
المائـة بينمـا تبلـغ نسـبة الرجـــال الذيــن يعــاد تعيينــهم ٦,٧ في 

المائة. 
 

الجدول ٩ 
عمليـات إعـــادة التعيــين إلى الرتــب حســب نــوع الجنــس، 

 ١٩٩٦-٢٠٠١
 

امــــــــوع 
٩٦٧ ١٥

ــــــــــــــــال  الرجــــــ
 ٣٢٥ ٨

النســـــــــــــــــــاء 
 ٦٤٢ ٧

 
الرتبة 

(النسبة المئوية) 
٠,٠ ٠,٢٨ ٠,١٤ مد-٢ 
٠,١٠ ٠,٥٦ ٠,٣٤ مد-١ 
٠,٤٣ ١,٨ ١,١ ف-٥ 
١,٩ ٦,٧ ٤.٤ ف-٤ 
٦,٣ ٨,٧ ٧,٦ ف-٣ 
٧,٧ ٦ ٦,٨ ف-٢ 
٠,٨٤  ٠,٣٦ ٠,٥٩ ف-١ 
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وللوصول إلى صورة للطريقة التي تطـورت ـا الحيـاة  - ٣٤
الوظيفيـة لفـرادى الموظفـــين خــلال الفــترة قيــد الاســتعراض، 
ــم  اختـير جميـع الأفـراد الذيـن تم تعيينـهم عـام ١٩٩٦، وعدده

٧١٨ موظفا. 
ــــة وإعـــادة التعيـــين  وتم الوصــول إلى معــدلات الترقي – ٣٥
ـــل منطقــة كخــط للأســاس.  باسـتخدام عـدد التعيينـات في ك
كمـا تم الوصـول إلى معـدلات الترقيـة وإعـادة التعيـين حســب 

نوع الجنس باستخدام نفس الإجراء. 
وكما يتضح من الجدول ١٠، تراوحت النسـب بـين  - ٣٦
ـــة  ١,٧ و ١٠,٦ في المائـة للترقيـة، وبـين ١٧ و ٣٨,٣ في المائ
لإعادة التعيين. وإجمالا، كانت نسب ترقيات النساء أدنى من 
نســب ترقيــات الرجــال. وكــانت المنــاطق الــتي تزيــــد فيـــها 
المعـدلات الإجماليـة للترقيـة عـن النســـبة المتوســطة تميــل إلى أن 
تقترب فيها نسب ترقيات النساء مـن نسـب ترقيـات الرجـال 
بدرجة أكبر مما كان الحال عليه في المناطق التي تنخفـض فيـها 
نسـب الترقيـــة عــن المتوســط العــام. وتفــاوتت نســب إعــادة 
التعيين بصورة كبيرة فيمـا بـين المنـاطق؛ غـير أن نسـب إعـادة 

تعيين النساء كانت منخفضة بصورة ثابتة لجميع المناطق. 
 

الجدول ١٠ 
  

معدلات الترقية وإعادة التعيين على مدار الفترة 
١٩٩٦-٢٠٠١ للموظفين المعينين في ١٩٩٦، 

حسب المنطقة ونوع الجنس 
عـــــــــــدد 
التعيينات 

معدل 
الترقية 

معدل 
إعادة 

التعيين 

المنطقة 

(نسب مئوية) 
آسيا ومنطقة المحيط 

الهادئ 
   الرجال 
   النساء 

 ٩٤
 ٧٦
 ١٨

 ١٠,٦
 ٥,٣
 ٥,٣

 ٣٨,٣
 ٣٤,١
 ٤,٢

أمريكا الشماليــــــــــــــة 
ومنطقة البحر الكاريبي

   الرجال 
   النساء 

 ١٠٦
 ٧١
 ٣٥

 ٨,٥
 ٤,٧
 ٣,٨

 ٣٤,٠
 ٢٠,٨
 ١٣,٢

أوروبا الغربية  
   الرجال 
   النساء 

 ٢٠٢
 ١٤٥
 ٥٧

 ٧,٤
 ٤,٤
 ٣,٠

 ٣٤,٦
 ٢٧,٧
 ٧,٩

الشرق الأوسط 
   الرجال 
   النساء 

 ٤٠
 ٢٨
 ١٢

 ٥,٠
 ٥,٠
 ٠,٠

 ١٠,٠
 ٧,٥
 ٢,٥

أفريقيا 
   الرجال 
   النساء 

 ١٤٠
 ٩٩
 ٤١

 ٤,٣
 ٢,٩
 ١,٤

 ٢٧,٨
 ٢٢,١
 ٥.٧

أمريكا اللاتينية 
   الرجال  
   النساء 

 ٧٧
 ٤٢
 ٣٥

 ٣,٩
 ٢,٦
 ١,٣

 ٢٢,١
 ١٣,٠
 ٩,١

شرق أوروبا 
   الرجال 
   النساء 

 ٥٩
 ٣٤
 ٢٥

 ١,٧
 ١,٧
 ٠,٠

 ١٧,٠
 ١٠,٢
 ٦,٨

اموع 
   الرجال 
   النساء 

 ٧١٨
 ٤٩٥
 ٢٢٣

 ٦,٤
 ٣,٩
 ٢,٥

 ٢٩,٥
 ٢٢,٠
 ٧,٥   

كما أن تحليلا لحالات التعيين الأولي والترقية وإعـادة  - ٣٧
التعيين حسب مكان العمل قد أظهر خليطا أكــبر مـن المنـاطق 
الممثلـة في المقـر وفيمـا بـين الموظفـين المعينـين في البعثـــات. وفي 
مراكــز العمــل خــارج المقــر (جنيــف وفيينــا ونــــيروبي)، وفي 
اللجان الإقليمية، كان ثمـة ميـل إلى ازديـاد التمثيـل مـن الموقـع 
الجغرافي لمركز العمل أو للجنة المعنية. ويتضمن المرفق السـابع 
تحليلا كاملا للتعيينات لحالات التعيين الأولي والترقيــة وإعـادة 

التعيين. 
ولتحليل احتمالات التميـيز القـائم علـى أسـاس اللغـة  - ٣٨
بين الموظفين، توقع مكتب خدمات الرقابة الداخلية اسـتخدام 
ــات  بيانـات مـن نظـام المعلومـات الإداريـة المتكـامل بشـأن اللغ
الأصلية للموظفين، ومقابلتها بالبيانات المتعلقة بالمنطقة ونـوع 
الجنس المعروضة بـالفعل في هـذا التقريـر. غـير أنـه مـن بـين الــ 
٩٠٥ ١٤ موظفــا المعينــين لمــدة عــام واحــد أو أكــثر الذيـــن 
توجد بيانام في نظـام المعلومـات الإداريـة المتكـامل، لم يكـن 
هناك سوى ٢٠٠ ١ سجل تبين اللغـات الأصليـة للموظفـين، 
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ممـا تعـذر معـه إجـراء أي تحليـل أو مقارنـة اعتمـادا علـى هـــذه 
المعلومات المحدودة. وينبغي أن تقوم المكاتب التنفيذيـة بتنفيـذ 
مشروع لتسجيل اللغات الأصلية لموظفيها في نظام المعلومات 

الإدارية المتكامل. 
وتجـري وحـدة التفتيـش المشـتركة دراســـة عــن تعــدد  - ٣٩
اللغات كجزء من برنامج عملها. وقد اتصل مكتب خدمات 
الرقابة الداخلية بالمفتشين القائمين على الدراسـة لكفالـة توفـر 
التـــآزر وعـــدم ازدواج العمـــل الـــذي تقـــوم بـــه الوحدتــــان 
الإشرافيتان في هذا اال. وقد أعد المفتشون اسـتبيانا مفصـلا 
أرســـل إلى جميـــع المنظمـــات المشـــاركة في وحـــدة التفتيــــش 
المشـتركة، وتضمـن جـزءا كـاملا عـن إدارة المـــوارد البشــرية، 
وهو ما كان مكتب خدمات الرقابة الداخلية يعتزم الاستفادة 
منه في الحصول على المعلومات. غير أنه في وقـت إعـداد هـذا 
ـــى الاســتبيان قــد عــالجت الجــزء  التقريـر، لم تكـن الـردود عل
المتعلـق بـإدارة المـوارد البشـرية بصـورة شـاملة. وأبلــغ مكتــب 
ـــة وحــدة التفتيــش المشــتركة بأوجــه  خدمـات الرقابـة الداخلي
القصـور في العمـل المنجـز بشـأن احتمـال التميـيز علـى أســـاس 
اللغة، ومن المنتظـر أن يلقـي تقريـر الوحـدة مزيـدا مـن الضـوء 

على هذا الموضوع. 
وكمـا أشـير مـن قبـل في الفقـــرة ٢٢ أعــلاه، يعكــف  - ٤٠
مكتب إدارة الموارد البشرية على تطويـر نظـام ��غالاكسـي�� 
Galaxy، وهـو أداة تسـتفيد مـــن إمكانيــات شــبكة الإنــترنت 

لدعــم النظــام الجديــد لاختيــار الموظفــين في الأمانــة العامــــة. 
وسيقوم هذا النظام باستخلاص المتطلبات الأساسية للوظيفـة، 
بمــا فيــها شــروط الكفــاءة اللغويــة، مــن موجــــزات أساســـية 
للوظائف ومن إعلانـات الوظـائف الشـاغرة. ومـن المتوقـع أن 
ـــة  يكفــل نظــام ��غالاكســي�� تطبيــق معايــير التعيــين والترقي
ـــــة. وتــــرد مناقشــــة أكــــثر تفصيــــلا لمشــــروع  بصـــورة ثابت
��غالاكسـي�� عنـد اســـتعراض البيئــة الرقابيــة القائمــة لدعــم 

عملية التعيين والترقية والتنسيب. 

٤ – امتحانات الترقـــي مــن فئــة الخدمــات العامــة إلى الفئــة 
الفنية والامتحانات التنافسية الوطنية 

ــــتعراض  قــام مكتــب خدمــات الرقابــة الداخليــة باس - ٤١
البيانـات المقدمـة مـن قسـم الامتحانـــات والاختبــارات التــابع 
لمكتب إدارة الموارد البشرية عن المرشحين الذين تمت دعوـم 
إلى الامتحـان الشـفوي في عمليـة امتحانـــات الــترقي مــن فئــة 
الخدمات العامة إلى الفئة الفنية، وقارن تلك البيانـات ببيانـات 
الموظفـين الذيـن نجحـوا في اجتيــاز الاختبــار. وتم التوصــل إلى 
معـدل نجـاح بلـغ ٤١,٤ في المائـة في المتوسـط لجميـع المنــاطق، 
الـتي تراوحـت معدلاـا مـا بـين ٢٠ و ٥٨ في المائـة. وكــانت 
هناك ثلاث مناطق انخفضت فيها معدلات النجاح عن النسبة 
المتوسـطة (أمريكـا الشـمالية ومنطقـة البحـر الكـــاريبي، ٤١ في 
المائة؛ وأمريكا اللاتينية، ٣٠ في المائة؛ والشرق الأوسط، ٢٠ 
في المائـة). وكـانت هنـاك أربـع منـــاطق زادت فيــها معــدلات 
النجـاح عـن النسـبة المتوسـطة (أوروبـا الغربيـة، ٥٨ في المائـــة؛ 
وشرق أوروبا، ٥٠ في المائـة؛ وآسـيا ومنطقـة المحيـط الهـادئ، 
٤٩ في المائــة؛ وأفريقيــا، ٤٢ في المائـــة). وكـــانت معـــدلات 
نجـاح الرجـال أعلـى مـن النســاء (٥٣,٣ في المائــة و٤٠,٧ في 

المائة على التوالي). 
ــات  واسـتعرض مكتـب خدمـات الرقابـة الداخليـة بيان - ٤٢
ـــات  الموظفــين الذيــن تم تعيينــهم مــن خــلال عمليــة الامتحان
في الفترة من كــانون الثـاني/ينـاير ٢٠٠٠ إلى  التنافسية الوطنية
تشرين الأول/أكتوبر ٢٠٠١. ويخضع الموظفون المعينـون مـن 
خلال هذه العملية لنظام النطاقـات المسـتصوبة. وخـلال هـذه 
الفـترة الزمنيـة، تم تعيـين ١٣٠ موظفـــا. وكــانت أكــبر نســبة 
مئوية من الموظفين المعينـين (٥٣ في المائـة) مـن منطقـة أوروبـا 
الغربيـة، وهـو مـا يتسـق مـع وضـع المنطقـة باعتبارهـا لا تضـــم 
داخلها أي بلد ممثلا تمثيلا زائدا. ولم يكـن هنـاك أي موظـف 
من منطقة الشرق الأوسط من بين الموظفين الـ ١٣٠ المعينين. 
ووفقا لمكتب إدارة الموارد البشرية، أعلن عن الامتحان عـامي 
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١٩٩٩ و٢٠٠٠ في جميـع البلـدان غـير الممثلـة والممثلـــة تمثيــلا 
ناقصا في الشرق الأوسط، غير أنه إما أن الدولــة العضـــو لــم 
تحرص على الاسـتجابة للامتحـان أو أنـه لم يتقـدم أي مرشـح 
ـــة. وفي عــام ٢٠٠١، أعلــن  لحضـور الامتحـان في هـذه المنطق
عن الامتحان في بلد واحد غير ممثل، غـير أن المرشـح الوحيـد 
الـذي تقـدم لم يحضـر الاختبـار فيمـا يبــدو. وفي نفــس العــام، 
أعلن عن الامتحان في بلد واحد ممثل تمثيـلا ناقصـا. وفي تلـك 
الحالة، دُعي ثلاثة مرشحين لحضور الامتحان، غير أن واحـدا 
منــهم فقــط هــو الــذي حضــر الامتحــان. وتم تنســيب هـــذا 
الشـخص بنجـاح في تشـرين الثـاني/نوفمـبر ٢٠٠١، وهـــو مــا 

يخرج به عن نطاق الفترة التي يتناولها هذا التحليل. 
 

٥ – المحكمتان الدوليتان 
في المحكمــة الدوليــة لروانــدا، تم خــــلال الفـــترة مـــن  - ٤٣
كـانون الثـاني/ينـاير ٢٠٠٠ إلى أيلـول/ســـبتمبر ٢٠٠١ تعيــين 
١٠٧ موظفين في الفئة الفنية وما فوقـها أو ترقيتـهم إليـها مـن 
خـلال هيئـات التعيـين والترقيـة. وخـــلال تلــك الفــترة، كــان 
الأفراد المنتمون إلى المنطقـة الأفريقيـة يمثلـون مـا ينـاهز ٥١ في 
المائـة ممـــن تم تعيينــهم أو ترقيتــهم في جميــع الرتــب، باســتثناء 
الرتبة مد-١ التي لم يعـين فيـها أحـد. كمـا أن منطقتـا أوروبـا 
الغربية وأمريكا الشمالية ومنطقة البحر الكاريبي كانتا ممثلتـين 
بدرجـــة كبـــيرة في التعيينـــات والترقيـــات. وفي نفـــس هــــذه 
اموعة، استأثرت المنطقة الأفريقية بــ ٤٧,٧ في المائـة ممـن تم 
تعيينهم و ٦٢ في المائة ممن تم ترقيتـهم، رغـم أنـه لم يكـن مـن 
بينهم أحد في الرتبتين ف-٥ أو مد-١. وبلغت نســبة النسـاء 
٢٦ في المائـة مـن التعيينـات والترقيـات، في حـين بلغـت نســـبة 

الرجال ٧٤ في المائة. 
وفي الفـترة مـن ١٩٩٧ إلى ٢٠٠١، كـان هنـاك نحـــو   - ٤٤
٦٩٩ مــن التعيينــات في وظــــائف الفئـــة الفنيـــة ومـــا فوقـــها 
والترقيات إليها في المحكمة الدولية ليوغوسلافيا السابقة. ومـن 

بـين جميـع الموظفـين الذيـن تم تعيينـهم في وظـائف الفئـة الفنيـــة 
وما فوقها أو ترقيتهم إليها، كان العدد الأكبر (٤١ في المائـة) 
من منطقــة أوروبـا الغربيـة. وكـانت أعلـى نسـبة مئويـة لمـن تم 
تعيينهم  في كل رتبة من الرتب أو ترقيتـهم إليـها تـتراوح بـين 
٣٤,٧ في المائــة و٥٠ في المائــة لمنطقــة أوروبــا الغربيــــة، مـــع 
وجود تمثيل كبير لثلاث مناطق أخرى (شرق أوروبـا، وآسـيا 
ومنطقــة المحيــط الهــادئ، وأمريكــا الشــمالية ومنطقــة البحــــر 
الكـاريبي). وبلغـت نســـبة النســاء ٣٦,٦ في المائــة مــن جميــع 
التعيينات والترقيات، في حــين بلغـت نسـبة الرجـال ٦٣,٤ في 

المائة. 
ـــه لم تبــذل أيــة محاولــة لمقارنــة  وتجـدر الإشـارة إلى أن  - ٤٥
التمثيل حسب المنطقة أو نوع الجنـس في المحكمتـين، لا سـيما 
وأن البيانات المقدمة تغطـي فـترتين زمنيتـين مختلفتـين. غـير أن 
نسـق البيانـات الإقليميـة المعروضـة للمحكمتـين ممـاثل لتحليــل 
البيانات حسب مكان العمل الوارد في الفقرة ٣٨ وفي المرفـق 
الســادس. وتوضــح البيانــــات أن تكويـــن الموظفـــين يعكـــس 
ــــة. وتشـــير  بدرجــة كبــيرة الموقــع الجغــرافي للوحــدة التنظيمي
البيانات المتعلقة بنـوع الجنـس إلى أنـه في وظـائف الفئـة الفنيـة 
وما فوقها، كان  هناك تفاوت كبير بين الرجال والنسـاء ممـن 
تم تعيينهم وترقيتهم في المحكمتين، حيث بلغـت نسـبة الرجـال 
إلى النســـاء ٣: ١ في المحكمـــة الدوليـــــة لروانــــدا و ٢: ١ في 

المحكمة الدولية ليوغوسلافيا السابقة. 
 

باء – البيئة الرقابية 
يعد إجراء تقييم للضوابـط والإجـراءات الموجـودة في  - ٤٦
المنظمة أمرا بالغ الأهمية في تحديد مـا إذا كـان مـن المرجـح أن 
تسفر أنشطة التعيين والترقية والتنسيب عـن اختيـار المرشـحين 
بصورة نزيهة وموضوعية، تقوم على الخبرة والمؤهلات وتخلـو 

من التحيز. 
 



02-3947819

A/56/956

١ – عملية التعيين والتنسيب والترقية 
حاليا، تمضي المنظمة قدما في عمليـة إصـلاح تتضمـن  - ٤٧
نظامـا جديـدا للموظفـين يدمـــج عمليــات التعيــين والتنســيب 
وإدارة تنقـل الموظفـين وترقيتـهم. وقـد درس مكتـب خدمــات 
الرقابـة الداخليـة كـلا مـن السياسـات والإجـــراءات الموجــودة 
حاليــا والسياســات والإجــراءات المقــرر تنفيذهــا بــــدءا مـــن 

منتصف عام ٢٠٠٢. 
ـــــيب  وفيمـــا يتعلـــق بالنظـــام القـــائم للتعيـــين والتنس - ٤٨
والترقية، أعد مكتب خدمـات الرقابـة الداخليـة خريطـة لسـير 
العمل خلال العملية وحدد النقاط الرقابية الرئيسـية. والتمـس 
ــــين والتنســـيب  المكتــب آراء الموظفــين المتصلــين بعمليــة التعي
والترقية فيما يتعلق بكفاءة الضوابط الرقابيـة. وأعربـت غالبيـة 
الذيـن اسـتجابوا لذلـــك عــن عــدم ثقتــهم بــالخطوة الأولى في 
ــــة بـــإعداد وصـــف الوظيفـــة وإعـــلان  العمليــة، وهــي المتعلق
شغورها. وأشارت أكثر التعليقات تكررا إلى أنه في كثير مـن 
الحالات، تكون توصيفات الوظائف مفصلة خصيصـا لتنطبـق 
علــى مرشــح اختــير بــالفعل بصــورة مســبقة.كمــا عكســـت 
التعليقـات انعدامـا تامـا للثقـة في عمليـــة الإعــلان عــن شــغور 
الوظائف، وذلك لعدد من الأسـباب. أولا، حـتى في الحـالات 
الـتي يعـد فيـها وصـــف الوظيفــة بطريقــة موضوعيــة، فإــا لا 
تشكل دائما أساسا للإعلان عن الوظيفة الشاغرة. وثانيـا، أن 
إعلانـــات الوظـــائف الشـــــاغرة المفتوحــــة أمــــام المرشــــحين 
الخـارجيين تتطلـب في بعـض الأحيـان مـــن المرشــح أن يكــون 
علـى علـم بمنظومـة الأمـــم المتحــدة. وثالثــا، ورغــم مشــاركة 
مكتـب إدارة المـوارد البشـرية في إعـداد وتصنيـــف توصيفــات 
الوظـــائف وإعـــداد إعلانـــات الوظـــائف الشـــاغرة، أعـــــرب 
الكثـيرون عـن رأي مفـاده أن الحجـــج المقدمــة مــن الإدارة أو 
المكتــب تحظــى بــالقبول عمومــا في ايــة المطــاف. كمــــا أن 
الخطـوة التاليـة في العمليـة، وهـــي تعميــم إعلانــات الوظــائف 
الشاغرة، قد أدت إلى تحديـد بعـض المشـاكل المتصـورة، ومـن 

بينها التجاوز عـن شـرط إصـدار إعلانـات الوظـائف الشـاغرة 
وتعميمها على نطاق محـدود (سـواء مـن حيـث الوقـت المتـاح 

لتقديم الطلبات أو من حيث مراكز العمل التي تعمم فيها). 
وقام مكتب خدمات الرقابة الداخلية بتحليل بيانـات  - ٤٩
ـــترة  مـن التعميمـات الإعلاميـة عـن الترقيـات والتنسـيب في الف
١٩٩٨-٢٠٠١ فيما يتعلق بالإعفاءات من الشـروط الـواردة 
في إعلانـــات الوظـــائف الشـــــاغرة. وكــــانت غالبيــــة هــــذه 
الإعفـاءات (٧٠ في المائـة) في فئـــة الخدمــات العامــة، وأســفر 
٨٢ في المائة من الإعفاءات عن تنسيب أو ترقيـة نسـاء. ومـن 
بين الـ ٣٠ في المائة من الإعفاءات التي حدثت في الفئـة الفنيـة 
وفئـة الإدارة العليـا، أسـفر ٣٣ في المائـة فقـط عـن تنســـيب أو 
ترقية نساء. وخـلال نفـس الفـترة، أسـفر أكـثر مـن ٧٢,٥ في 
المائة من الإعفاءات الصادرة لإعلانات الوظـائف الشـاغرة في 
 ، جميع الرتب عن تنسيب أو ترقية موظفين من ثلاث مناطق
هـي آسـيا ومنطقـة المحيـط الهـادئ، وأوروبـا الغربيـة، وأمريكـــا 

الشمالية ومنطقة البحر الكاريبي. 
وتتضمـن الخطـــوة التاليــة في العمليــة اختيــار طلبــات  - ٥٠
المرشـــحين الـــتي ســـتحال إلى الإدارات أو المكـــــاتب. ويتــــم 
اسـتعراض الطلبـات لتحديـد اسـتيفاء المتقدمـين لبعـض أو كـل 
المؤهلات المطلوبة لشغل الوظيفة. وتنطـوي هـذه الخطـوة مـن 
العملية على قدر من الذاتية من جـانب الشـخص القـائم علـى 
ــير  اسـتعراض الطلـب، وأعـرب البعـض عـن القلـق مـن أن معاي
الاختيــار قــد لا تكــون متفقــة تمامــا مــع المؤهـــلات المحـــددة 
للوظيفة، وأا لا تخضـع لاسـتعراض ثـان في معظـم الحـالات. 
ــب  وكـانت هنـاك حـالات طلبـت فيـها الإدارة المعنيـة أو المكت

المعني طلبات كل المتقدمين لاستعراضها. 
وثمة مجال للذاتية أيضا عنـد اسـتعراض الطلبـات علـى  - ٥١
ـــا المهمــة  مسـتوى الإدارة أو المكتـب. ويواجـه المديـرون أحيان
الشاقة المتمثلة في اختزال مئات المتقدمين إلى عدد قليل منهم. 
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والوســائل المســتخدمة لإنجــاز ذلــك لا تتســــم علـــى الـــدوام 
بالشـفافية أو حسـن التوثيـــق أو الاتســاق. وأعــرب مــن ردوا 
على الأسئلة عن أقصـى قـدر مـن الثقـة في عمليـة الاسـتعراض 
ـــات التعيــين والترقيــة. وأشــير إلى عــدة حــالات  مـن قبـل هيئ

نقضت فيها هيئة التعيين أو الترقية المختصة توصية المدير. 
وكان الدور الذي يلعبـه نظـام تقييـم الأداء في عمليـة  - ٥٢
الاختيار من بين مجـالات القلـق الـتي حددهـا الموظفـون داخـل 
المنظمـة، فضـلا عـن خـبراء المـــوارد البشــرية. وســعى مكتــب 
خدمات الرقابة الداخلية إلى استخدام المعلومات المسـتقاة مـن 
قــاعدة بيانــات نظــام المعلومــات الإداريـــة المتكـــامل مقترنـــة 
بتحليــل البيانــات المتعلقــة بالترقيــات. ومــــن بـــين ٩٠٥ ١٤ 
موظفــا معينــين بعقــود لمــدة عــام واحــد أو أكــثر في قــــاعدة 
البيانـات، لم يكـن هنـاك سـوى ٢٥٤ ٣ موظفـا فقـــط توجــد 
لهم بيانات مقابلة عن تقييم الأداء. وكانت البيانات الموجودة 
عن هؤلاء الموظفـين تتوفـر في خليـط مـن المعلومـات المـأخوذة 
ـــم  مـن التقريـر القـديم لتقييـم الأداء PER والنظـام الجديـد لتقيي
ـــا الطريقتــين مســجلة  الأداء PAS، وكـانت المعلومـات في كلت
ـــة  بصـورة تفتقـر إلى الاتسـاق. وكـان نظـام المعلومـات الإداري
المتكامل مصمما بحيـث يسـتوعب النظـام القـديم لتقريـر الأداء 
PER، ولكنه لا يتيح استخداما مخصصا للنظــام الجديـد لتقييـم 

الأداء PAS. وتم تطويـر تطبيـق فرعـي للاســتفادة مــن دورات 
اســـتخدام النظـــام القـــديم لتقريـــر الأداء PER. وفي مذكــــرة 
مؤرخـة ٩ تمـوز/يوليـه ١٩٩٧، موجهــة إلى رؤســاء الإدارات 
والمكـاتب التنفيذيـة، أحاطـهم الأمـين العـام المســـاعد للمــوارد 
البشرية وقتئذ بمسؤوليتهم عن تسـجيل بيانـات النظـام الجديـد 
لتقييـم الأداء PAS في نظـام المعلومـات الإداريـة المتكــامل. وفي 
ـــــــؤرخ ٢٠ آذار/مــــــارس  الأمـــــر الإداري ST/AI/2002/3 الم
٢٠٠٢، أشـــير إلى المكتـــب التنفيـــــذي أو مكتــــب شــــؤون 
الموظفــين المعــني هــو المســؤول عــن إدراج ســجلات النظــــام 
الجديـــد لتقييـــــم الأداء PAS في نظــــام المعلومــــات الإداريــــة 

المتكــامل. والبيانــات اليدويــة الــــتي تحتفـــظ ـــا الإدارات أو 
المكــاتب ثم ترســــل إلى مكتـــب إدارة المـــوارد البشـــرية يتـــم 
تجميعها بصورة مجمعـة دون تصنيفـها حسـب نـوع الجنـس أو 
الرتبــة أو الجنســية، وبالتــالي فإــا ليســــت مفيـــدة لأغـــراض 
التحليـل. ويلاحـظ أنـه يجـري إدخـال تحســـينات علــى النظــام 
الجديــد لتقييــم الأداء PAS في عــام ٢٠٠٢، ومــــن ثم ينبغـــي 
التشـديد علـى أهميـة الاحتفـاظ ببيانـات إلكترونيـة كاملـة عــن 
كل موظف في نظام المعلومات الإدارية المتكـامل، وذلـك مـن 

أجل إجراء التحليلات مستقبلا. 
وكما ذكر من قبل، تقوم المنظمة حاليا بعمليــة تنفيـذ  - ٥٣
ـــب خدمــات  نظـام جديـد لاختيـار الموظفـين. وقـد درس مكت
الرقابة الداخلية الأنظمة والإجراءات المخطط لهـا، ووجـد أنـه 
ـــين  سـيتم معالجـة الكثـير مـن الشـواغل المذكـورة آنفـا. ومـن ب
ـــد  جملــة أمــور، ســيعزز برنــامج ��غالاكســي�� النظــام الجدي
لاختيـار الموظفـــين. وســيتم تطويــر موجــزات عامــة لوصــف 
الوظـائف وتخزينـها في النظـام. ومـــن هــذه الموجــزات، ســيتم 
توليـد إعلانـــات الوظــائف الشــاغرة ونشــرها في كافــة أنحــاء 
العــالم، باســــتخدام تكنولوجيـــا شـــبكة الإنـــترنت. وســـيتيح 
ــــع الطلبـــات وإجـــراء الفـــرز الأولي  البرنــامج الحاســوبي تجمي
للمتقدمـين. وسيســـهل عمليــة اتخــاذ القــرار دون الحاجــة إلى 
الكثـــير مـــن الوثـــائق الورقيـــــة المعقــــدة. وســــتحل هيئــــات 
ـــات التعيــين والترقيــة. وجديــر  الاسـتعراض المركزيـة محـل هيئ
بالذكر أن الاعتماد على أي نظام للـبرامج الحاسـوبية ينطـوي 
على شرط الرقابة السليمة لهذا النظـام، بمـا في ذلـك مسـارات 
مراجعة الحسابات، وتـأمين إمكانيـة الوصـول إليـه، ومحدوديـة 
القدرة على الالتفاف علـى ضوابـط النظـام، والرقابـة المشـددة 
لعمليـة صيانـة النظـام. وســـتكون هــذه المســائل وغيرهــا محــل 
الاستعراض الذي سيقوم به مكتب خدمـات الرقابـة الداخليـة 
ـــة الصــادرة  لتنفيـذ إصـلاح إدارة المـوارد البشـرية، وفقـا للولاي



02-3947821

A/56/956

عـن الجمعيـة العامـة في قرارهـا ٢٥٣/٥٦ المـؤرخ ٢٤ كــانون 
الأول/ديسمبر ٢٠٠١. 

 
٢ – مساءلة المديرين 

يتمثـل أحـد الأهـداف المعلنـة للنظـام الجديـد لاختيـــار  - ٥٤
الموظفـــين في مســـاءلة المديريـــن عـــن اختيـــارام وقراراـــــم 
والطريقة التي يطبقون ا النظـام الجديـد. ومنـذ عـام ١٩٩٩، 
اشـترك مكتـب إدارة المـوارد البشـرية مـع الإدارات والمكـــاتب 
الأخــرى في وضــع خطــط عمــل للمــــوارد البشـــرية تفصـــل 
الإجراءات المقترح اتخاذها لتلبية احتياجاا من الموظفين فيمـا 
يتعلــق بعــدة عوامــل منــها نــوع الجنــس، والســن، والتمثيـــل 
الجغرافي. وتم حتى الآن وضع خطـط لفـترتين. وقـد اسـتعرض 
مكتـب خدمـات الرقابـة الداخليـة خطـط المرحلـة الأولى، الــتي 
تغطي عامي ١٩٩٩ و ٢٠٠٠. ومن بـين ٢٦ إدارة ومكتبـا، 
تم توقيع ٢٠ خطة. وبالنسبة للمرحلة الثانية، تم توقيع خطـط 
ـــاير ٢٠٠٢  لـــ ١٣ إدارة ومكتبــا حــتى ١٠ كــانون الثــاني/ين
(وهنـاك ١٢ إدارة ومكتبـا تنجـز الخطـوات النهائيـة في إعـــداد 
خططها، غير أا لم تتوفر لمكتب خدمـات الرقابـة الداخليـة). 
وأفـــاد مكتب إدارة الموارد البشريــــة أنــه تم توقيـع ١٩ خطـة 
عمـل حـتى ١٥ نيسـان/أبريـل ٢٠٠٢. غـير أن تقريـرا الأمـــين 
العـام عـن تكويـــن الأمانــة العامــة وعــن تحســين وضــع المــرأة 
يتضمنـان العديـد مـن الكيانــات التنظيميــة الأخــرى. وينبغــي 
إعـداد خطـط عمـل للمـوارد البشـرية لتغطيـــة هــذه الكيانــات 
أيضا. وتوفر الخطط أداة إدارية لتوجيه الانتباه إلى احتمـالات 
التمييز ومعالجتها من خلال تحديـد إجـراءات الترقيـة والتعيـين 

اللازمة في ضوء الشواغر الحالية والمتوقعة. 
وكـأداة إداريـة لمنـــع ومعالجــة الممارســات التمييزيــة،  - ٥٥
يجب تعزيز الخطط بحيث تتوفر فيها معايير معينـة. كمـا يجـب 
إعداد الخطط لكل إدارة في فترات منتظمة. ويجـب أن تكـون 
الإجــراءات المتفــق عليــها إجــراءات نشــــطة ووثيقـــة الصلـــة 

بالعمليــة، وأن تكــون قابلــة للقيــاس الكمــي قــــدر الإمكـــان 
(بصورة عددية مثلا). وينبغـي تفصيـل النـص علـى خصـائص 
ـــن المكــاتب.  الوضـع في كـل إدارة مـن الإدارات أو مكتـب م
وينبغـي مراعـاة الارتباطـات بـين مختلـف الفئـات؛ فمثـلا يجــب 
تحديــدا ربــط الأهــداف الجنســانية، أو شــغل الوظــائف مــــن 
البلدان غير الممثلة أو الممثلة تمثيلا ناقصــا، بالوظـائف الشـاغرة 
أو الوظائف التي ستشغر من خلال حالات التقاعد المعروفة. 
ورغـم أن خطـــط عمــل المــوارد البشــرية لا تــزال في  - ٥٦
مرحلة مبكرة من مراحل تطويرها، فإا يمكـن أن تصبـح أداة 
مفيـدة لمسـاءلة المديريـن عــن إجــراءات التعيــين والترقيــة الــتي 
يقومون ا مـن خـلال إظـهار مـدى التقـدم المحـرز نحـو تحقيـق 
الأهداف المحددة في الخطط السـابقة. ويعـد اتسـاق المعلومـات 
شـرطا بـالغ الأهميـة في جعـل هـذه الخطـــط قابلــة للمقارنــة في 
جميع أجزاء الأمانة العامة. ولكفالة المسـاءلة، يجـب أن ينـهض 
مكتب إدارة الموارد البشــرية بمهمـة الرصـد الوثيـق علـى أعلـى 

مستويات الإدارة.  
 

جيم - آليات الشكاوى 
إن الإطـــار القـــائم لمعالجـــة الشـــكاوى الـــتي تدعــــي  - ٥٧
حدوث تمييز يشـكل جانبـا هامـا مـن جوانـب البيئـة الرقابيـة. 
وقد استعرض مكتب خدمات الرقابة الداخلية الإطار القـائم، 
ـــات  فضـلا عـن الأطـر الموجـودة في مجموعـة منتقـاة مـن المنظم
الدوليـة الأخـرى والحكومـــات الوطنيــة. وفي الأمــم المتحــدة، 
يتألف إطار معالجة شكاوى التمييز من: الفريق المعني بـالتمييز 
والمظالم الأخرى، ومجلس الطعون المشترك، والمحكمـة الإداريـة 

للأمم المتحدة. 
 

١ - الفريق المعني بالتمييز والمظالم الأخرى 
داخل الأمم المتحدة، أنشأت الجمعية العامة، بموجب  - ٥٨
قرارها ٢٦/٣١، فريقا للتحقيق في ادعاءات المعاملـة التمييزيـة 
والتوصيـة بـالإجراءات المناسـبة لمعالجتـها. وبنـاء عليـه، وعمــلا 
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بــالأمر الإداري ST/AI/246 المــؤرخ ٢٨ تمــوز/يوليـــه ١٩٧٧ 
والأمر الإداري ST/AI/246/Add.1 المؤرخ ١٩ حزيــران/يونيـه 
١٩٧٨، أنشئ الفريق للتحقيق في ادعـاءات المعاملـة التمييزيـة 
في الأمانــة العامــة للأمــم المتحــدة في المقــــر ومراكـــز العمـــل 
ــــــــر. وبموجـــــــب الأمـــــــر الإداري  الرئيســــــية خــــــارج المق
ST/AI/308/Rev.1 المؤرخ ٢٥ تشرين الثـاني/نوفمـبر ١٩٨٣، 

وسـع الأمـين العـام نطـاق اختصاصـات الفريـق بحيـث صــارت 
تشمل كل أنواع المظالم التي يشكو منها الموظفون. 

وأوضـح اسـتعراض شـروط عضويـة الفريـق أنـه كـــان  - ٥٩
هناك العديد مـن فـترات الفـراغ الممتـدة الـتي تصـل إلى ثـلاث 

سنوات عند انتهاء مدة عضوية الأعضاء، حيث لم تكـن مـدة 
العضوية تجدد، ولم يكن يجري تعيين أعضـاء جـدد. وكـانت 
اختصاصات الفريق تشمل تقديم تقرير سنوي يلخص أنشـطة 
الفريق في المقر ومراكز العمـل الأخـرى. وكـان ذلـك التقريـر 
يقدم لعدة سنوات في المرة الواحدة، كمـا كـانت هنـاك بضـع 
حـالات لفجـوات فيمـا بـين التقـارير. ويتضمـــن الجــدول ١١ 
ـــة أعضــاء الفريــق وفــترات تقــديم  معلومـات عـن مـدد عضوي

تقاريره.  

 
الجدول ١١ 

مدد عضوية أعضاء الفريق المعني بالتمييز والمظالم الأخرى وفترات تقديم تقاريره 
 

الفترة التي يغطيها التقرير فترات بدون فريق انتهاء الولاية تشكيل الفريق 
لا يوجد تاريخ محـدد لانتـهاء ١٥ تشرين الأول/أكتوبر ١٩٨٤(أ) 

الولاية 
 

ـــه ١٩٨٥ (ظــل  ٤ شـباط/فـبراير ١٩٨٥ - ٢ حزيـران/يوني
أعضاء الفريق هم أنفسهم كما في تكوين الفريق السابق) 

  

 ٢ حزيران/يونيه ١٩٨٧ ٣ حزيران/يونيه ١٩٨٥ 
٢ نيســان/أبريــــل ١٩٨٧ (أضيـــف أعضـــاء جـــدد نتيجـــة 

لاستقالة أعضاء في الفريق) 
٢ حزيران/يونيه ١٩٨٧ 

 

مـن ٤ شـباط/فـبراير ١٩٨٥ إلى ٣٠ نيســـان/ 
أبريل ١٩٨٨(أ) 

ـــــــه ١٩٨٧ -    ٣ حزيــــران/يونيـــــ
١٥ تموز/يوليه ١٩٩٠ 

مـــن ١ أيـــار/مـــايو ١٩٩٨ إلى ٣٠ كــــانون 
الثاني/يناير ١٩٩٠ 

مــــــن ١ شــــــــباط/فـــــــبراير ١٩٩٠ إلى ٣٠  ١٥ حزيران/يونيه ١٩٩١ ١٦ تموز/يوليه ١٩٩٠ 
حزيران/يونيه ١٩٩١ 

١٦ حزيـــــران/يونيــــــــه ١٩٩١ -   
١٧ أيار/مايو ١٩٩٢ 

ـــه ١٩٩١ إلى ٣٠ حزيــران/  مـن ١ تمـوز/يولي
يونيه ١٩٩٢ 

 ١٧ نيسان/أبريل ١٩٩٤ ١٨ أيار/مايو ١٩٩٢ 
١٨ نيســـــان/أبريـــــــــل ١٩٩٤ -   

٢٣ تشرين الأول/أكتوبر ١٩٩٧ 

مــــن ١ تمــــوز/يوليــــــه ١٩٩٣ إلى ٣٠ آذار/ 
مارس ١٩٩٧ 

من ١٩ تشرين الثاني/نوفمبر ١٩٩٧ إلى  ٢٣ أيلول/سبتمبر ١٩٩٩ ٢٤ تشرين الأول/أكتوبر ١٩٩٧ 
٣١ كانون الأول/ديسمبر ١٩٩٨ 

من ٢٤ أيلول/سبتمبر ١٩٩٩   
حتى الآن 

 

(أ)  لم تتوفر وثائق قبل هذه التواريخ.  
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ــــة المقـــابلات ولاســـتعراضنا للوثـــائق،  ونتيجــة لعملي - ٦٠
اتضح العديد من نقاط الضعف في عمل الفريق. فالغرض مـن 
الفريـق هـو توفـير آليـة لحـل الخلافـات بــين الموظفــين والإدارة 
دون اللجـوء إلى الإجـراءات الرسميـة. غـير أنـه بمـرور الســـنين، 
فقد الموظفون الثقة في قـدرة الفريـق علـى إنجـاز مهمتـه نتيجـة 
لعدد الحالات المتراكمة، وعدم اهتمـام الإدارة بعمـل الفريـق، 
وضعف متابعة توصيات الفريق. كما لاحظ مكتب خدمـات 
الرقابة الداخلية وجود صعوبات في عمليـة حـل الشـكاوى في 
مراكز العمل خارج المقـر حيـث لا يعمـل أعضـاء في الفريـق. 
وأعرب كل موظف من الموظفين الذين تم مقابلتهم عـن رأي 
مفاده أنه لو كانت الحالات قـد عولجـت في المراحـل المبكـرة، 
وأولاهـا مديـرو الإدارة المعنيـة ومكتـب إدارة المـوارد البشـــرية 
الاهتمـام اللائـق، لمـا وصـل كثـير مـن هـذه الحـــالات إلى حــد 

اللجوء إلى إجراءات الانتصاف الرسمية. 
ولا يوجد فريق منذ أيلول/سبتمبر ١٩٩٩، ولم يقدم  - ٦١
تقريــر عــن أنشــطة الفريــق منــذ ٣١ كــانون الأول/ديســـمبر 
١٩٩٨. ورغـم أن التعميـم الإعلامـي ST/IC/2001/99 أعلـــن 
تعيـين فريـق جديـــد، فإنــه لم يشــر إلى المنســق الــذي ســيعينه 
الأمـين العـام. كمـا أوضـح التعميـم الإعلامـي أنـه سيســتعاض 
عـن الفريـق بآليـة أمـين المظـالم الـتي أقرـا بعـد ذلـــك الجمعيــة 
العامــة في قرارهــا ٢٥٣/٥٦. وفي ضــوء المســــاحة الجغرافيـــة 
الواسعة وعدد الحالات المعروضة علـى الأفرقـة السـابقة، يـرى 
مكتب خدمات الرقابة الداخلية أن أمـين المظـالم سـيحتاج إلى 
ـــا للتعيــين  آليـة دعـم مماثلـة. ومـع اسـتحداث نظـام جديـد تمام
ـــوارد وصفــه في  والتسـيب والترقيـة في المنظمـة، علـى النحـو ال
الفرع باء أعلاه، يجري إلغاء العديد من الضمانات والضوابط 
التقليدية. ويرى مكتـب خدمـات الرقابـة الداخليـة أن مكتـب 
أمـين المظـالم ينبغـي أن يكـون المحطـة الأولى الـتي يتوجـــه إليــها 
الموظـف عندمـا يصـادف مشـاكل يتعـذر حلـها علـى مســتوى 
الإدارة. كما أن الاختصاصات المقترحـة لأمـين المظـالم، علـى 

النحـو المعـروض في تقريـر الأمـين العـــام عــن إقامــة العــدل في 
الأمانـة العامـــة (A/56/800)، ينبغــي أن تنقــح بحيــث تشــترط 
ــة  إحالـة جميـع حـالات ادعـاءات التميـيز إلى الإجـراءات الرسمي
قبل الوصول إلى أشـكال الإنصـاف والتعويـض الرسميـة. ومـن 
الأهمية القصوى أن ينظر إلى كل من أمين المظالم وآلية الدعـم 

المقدم له على أما مستقلان تماما في النهوض بعملهما.  
وقام مكتب خدمات الرقابة الداخليــة بتحليـل تقـارير  - ٦٢
الأفرقــة الــتي عملــت في المقــر وفي مراكــز العمــل الأخــــرى، 
ــــة) تنـــدرج في فئـــة  ولاحــظ أن غالبيــة الحــالات (٣٣٥ حال
��المعاملــة غــير العادلــة/العلاقــات الشــخصية غــير العادلــة��، 
حيـث لم يصنـف سـوى ٤١ في المائـة مـن الحـالات باعتبارهـــا 
تتعلق بالتمييز القائم على أساس الجنسية أو الأصل العرقـي أو 

نوع الجنس. 
 

المحكمة الإدارية للأمم المتحدة  – ٢
ــــة عينـــة  اســتعرض مكتــب خدمــات الرقابــة الداخلي - ٦٣
ضمت ٢٠ حكما أصدرـا المحكمـة الإداريـة للأمـم المتحـدة. 
وقـد أصـدرت المحكمـــة حــتى الآن أكــثر مــن ٠٠٠ ١ حكــم 
تضمـن أكـثر مـن ١٣٠ منـها تعبـير ��التميـيز�� في نصوصـــها. 
ــــة  وبالنســبة للعينــة، اختــار مكتــب خدمــات الرقابــة الداخلي
الأحكام التي تكرر فيها هذا التعبير كثيرا. وكـان البعـض مـن 
تلك الحالات أيضـا محـل اسـتعراض مـن جـانب الفريـق المعـني 

بالتمييز والمظالم الأخرى ومجلس الطعون المشترك.  
ومـن بـين الحـالات العشـرين الـتي جـرى اســتعراضها،  - ٦٤
كان هناك ١٥ حالة ادعاء مقدمة من رجـال وخمـس حـالات 
مقدمة من نساء. وادعى ثمانية من المدعين حدوث تميـيز علـى 
أساس الجنسية، بينمـا ادعـى ثلاثـة حـدوث تميـيز علـى أسـاس 
نـوع الجنـس. وادعـى أحـد المدعـين أنـه تعـرض للتميـيز ضـــده 
ـــة مــن  بسـبب دوره في أنشـطة اتحـاد الموظفـين. ولم يحـدد ثماني

المدعين أساسا للتمييز المدعى حدوثه (الجدول ١٢).  
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الجدول ١٢ 

ادعاءات التمييز حسب نـوع جنـس المدعـي وأسـاس التميـيز المدعـى حدوثـه، في الحـالات 
المعروضة على الفريق المعني بالتمييز والمظالم الأخرى، ومجلـس الطعـون المشـترك، والمحكمـة 

الإدارية للأمم المتحدة 
 

مجمـــــــــــوع 
عــــــــــــــــدد 
حـــــــــالات 
ـــــــاءات  ادع

التمييز 

عـــــــدد 
المدعـين 
الرجال

عــــــــــدد 
المدعيات 
النساء 

ادعــــــــــاءات 
ـــى  التميـيز عل
ـــــــــــــــاس  أس
الأصــــــــــــــل 

القومي 

ادعــــــــــاءات 
ـــى  التميـيز عل
ـــوع  أســاس ن

الجنس 

ــــــيز  ادعــــاءات التمي
على أساس الأنشطة 
المتصلـــــــة باتحـــــــــاد 

الموظفين 

ادعــــــــــاءات 
ــــتي  التميــيز ال
لم يحـدد لهـــا 

أساس 
 ٨ ١ ٣ ٨ ٥ ١٥ ٢٠

  
قرارات الفريق المعني بالتمييز والمظالم الأخرى  (أ)

نظر الفريق في ١٤ من الحالات العشـرين الـتي جـرى  - ٦٥
اســـتعراضها. واصـــدر الفريـــق قـــرارات لصـــالح المدعــــين في 
الحالات الأربع عشرة جميعها، ووجد أدلة على حـدوث تميـيز 
ــــق واضحـــا  في ثــلاث حــالات (الجــدول ١٣). وكــان الفري
ودقيقــا في وصــف تلــك الحــالات بأــا ��حــالات تميــــيز��. 
وتعليقا على إحدى الحالات، قال الفريق إن المدعـين تعرضـوا 

ـــير  ��للمعاملــة المنحــازة مــن جــانب الإدارة��، و��المعاملــة غ
المتكافئة��، و��المضايقات��، و��التمييز��. وفي حالـة أخـرى، 
وفي سياق مطالبة الإدارة بتوفــير الإنصـاف والتعويـض، طلـب 
الفريق إلى الإدارة التحقيق في ��الشكل المبطن تمامـا للتميـيز�� 
ـــة، وأن تعــالج ذلــك  الـذي يبـدو أنـه كـان يسـود الإدارة المعني

التمييز على النحو اللائق.  

 
الجدول ١٣ 

عينة منتقاة من الحالات المعروضة على المحكمة الإدارية للأمم المتحـدة: الفصـل في 
الحالات من قبل الفريق المعني بالتمييز والمظالم الأخرى، ومجلس الطعـون المشـترك، 

والمحكمة الإدارية للأمم المتحدة 
 

 
الهيئة القضائية 

مجمـــــــــوع 
عــــــــــــــدد 
ــــــــا  القضاي
المنظورة 

حــــــــالات 
التمييز 

حــــــــالات 
عدم التقيد 
بالقواعد 

الحـــــــالات 
ــــــــــتي لا  ال
أساس لها 

الحـــــــالات 
الموصــــــــى 
فيـــــــــــــــها 
بالتعويض 

- صفر ١١ ٣ ١٤ الفريق المعني بالتمييز والمظالم الأخرى 

٦ ٨ ٧ ١ ١٦ مجلس الطعون المشترك 

١٤ ٣ ١٧ صفر ٢٠ المحكمة الإدارية للأمم المتحدة 
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ووجد الفريق أدلـة علـى حـدوث مخالفـات مـن بينـها  - ٦٦
ـــالقواعد والأنظمــة والإجــراءات في ١١ حالــة.  عـدم التقيـد ب
وأوصى الفريق باتخـاذ إجـراءات تعويضيـة في الحـالات الأربـع 
ــات في  عشـرة المنظـورة جميعـا. غـير أن الإدارة لم تقبـل التوصي
١٢ حالة من بين الحـالات الأربـع عشـرة. وأحيلـت الحـالات 

الأربع عشرة جميعا إلى مجلس الطعون المشترك. 
 

قرارات مجلس الطعون المشترك  (ب) 
نظر مجلس الطعون المشترك في ست عشرة حالـة مـن  - ٦٧
الحـالات الـتي شملتـها العينـة. وأصـدر الـــس قــرارات لصــالح 
ــة  المدعـين في ثمـاني حـالات، منـها حالـة وجـد الـس فيـها أدل
علـى حـدوث تميـيز علـى أسـاس نـوع الجنـــس. وتعليقــا علــى 
الحالـة الـتي وجـد فيـها أدلـة علـى حـدوث تميـيز، قـال الــس، 
��… إن حرماــا مــن حقــها في أن ينظــــر في شـــأن ترقيتـــها 
… وفقـا للإجـراءات المعمـــول ــا  بصـورة موضوعيـة ونزيهـة 
دون تدخـل أو تحـيز، ومـع إيـلاء الاعتبـــار الواجــب للمبــادئ 
التوجيهية الخاصة المتعلقة بكفالة المعاملة المتساوية للمـرأة، إنمـا 
يرقـى إلى حـد التميـيز��. ولم تعـرض هـذه الحالـة علـى الفريــق 

المعني بالتمييز والمظالم الأخرى. 
ووجـد مجلـس الطعـون المشـــترك أدلــة علــى حــدوث  - ٦٨
مخالفــات أخــرى تشــكل انتــهاكا لحقــوق المدعــــين في ســـبع 
حالات. وجاء في تعليق الس على إحدى هـذه الحـالات أن 
��… الإجراء الذي اتبعته الإدارة، والذي أدى إلى اتخـاذ قـرار 
ضـد تجديـد التعيـين، يشـكل معاملـة غـير متكافئـة، حيـث انـــه 
اختلـف عـن الإجـراءات المتبعـة في حـالات أخـرى��، غـــير أن 
الس لم يقرر وجـود تحـيز. وعبـارة ��معاملـة غـير متكافئـة�� 
تشكل فيما يبدو تمييزا على النحو الذي يرد تعريفه في مختلف 
الاتفاقيـات المذكـورة في الفقـرة ٧ أعـــلاه. وقــد نظــر الفريــق 
المعني بالتمييز والمظـالم الأخـرى في هـذه الحالـة وانتـهى إلى أن 

تمييزا قد حدث. 
 

قرارات المحكمة الإدارية للأمم المتحدة  (ج)
نظـرت المحكمـة الإداريـة للأمـــم المتحــدة في الحــالات  - ٦٩
العشرين التي شملتـها العينـة جميعـا. وأصـدرت قـرارات لصـالح 
المدعين بصورة كاملة أو جزئية في سبع عشرة حالة. غير أـا 
لم تجـد في أي مـــن الحــالات دليــلا علــى حــدوث تميــيز، بــل 
وجـدت فقـط مخالفـات للقواعـــد أو الأنظمــة أو الإجــراءات، 
وأوصت بتعويض المدعين في ١٤ حالة، علـى النحـو المبـين في 
الجدول ١٣. ومن الحالات التي جـرى اسـتعراضها في العينـة، 
يبدو أن المدعين يحيلون قضايـاهم إلى المحكمـة حـتى وإن كـان 
الفريـق المعـني بـالتمييز أو مجلـس الطعـون المشـــترك قــد اصــدر 
قرارات لصالحهم. وعـدم حـل الشـكاوى قبـل إحالـة الطعـون 
إلى المحكمـة يـؤدي إلى تحمـــل المنظمــة تكــاليف إضافيــة كــان 
يمكـن تجنبـها باشـتراط اللجـوء إلى إجـــراءات الانتصــاف غــير 

الرسمية قبل اللجوء إلى الإجراءات الرسمية. 
وكما يتبين مما سبق، فإنه ليس ثمة إجمـاع في قـرارات  - ٧٠
الفريــق المعــني بــالتمييز ومجلــس الطعــون المشــــترك والمحكمـــة 
الإدارية للأمم المتحـدة فيمـا يتعلـق بحـدوث تميـيز في أيـة حالـة 
بعينها. في بعض الحالات، لا يستخدم تعبــير ��التميـيز��، غـير 
أن التحليل الوصفي يأتي ممـاثلا للغايـة لتعريـف التميـيز الـوارد 
في مختلف القواعد والاتفاقيـات الدوليـة. وتطويـر المعايـير الـتي 
تدعم تقرير حدوث التمييز من شأنه أن يوفر أساسا للاتساق 

فيما بين آليات الشكاوى. 
ويبذل الس والمحكمة على حد سواء جهودا رقابيـة  - ٧١
إضافيـة سـتتمخض عـن بعـض التوصيـات بشـأن الطريقـة الــتي 
يمكن ا تحسين هذه العمليات، ممـا يعطـي المنظمـة مزيـدا مـن 

القيمة المضافة. 
 

استقصاء مجلس الموظفين  – ٣
في يــــوم ٦ أيلــــول/ســــــبتمبر ٢٠٠١، صـــــدرت في  - ٧٢
نيويـورك نشـــرة مجلــس الموظفــين رقــم ٤٨٧، الــتي تضمنــت 
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اسـتبيانا بشـأن التميـيز، وأتـاحت للموظفـين الفرصـة لوصـــف 
التجارب التي يعتبروـا تمييزيـة. وأعيـد إصـدار النشـرة يـوم ٢ 
تشرين الثاني/نوفمبر ٢٠٠١ لضمان أن يتوفر لجميع الموظفين 

الوقت الكافي للرد عليها. 
وسـمح لمكتـب خدمـات الرقابـة الداخليـة باســتعراض  - ٧٣
الردود مع الحفاظ على السرية التامة فيما يتعلق بمن اسـتجابوا 
ــــة للأمـــم  للاســتبيان. وفي الـــ ٨٠ ردا المتصلــة بالأمانــة العام
المتحدة، كان أكثر أنواع التمييز شيوعا، فيما قاله الموظفـون، 
هو التمييز القائم على أساس الجنسية (٤٥). وقال معظم مـن 
شاركوا في الاستبيان إم تعرضـا لأكـثر مـن نـوع واحـد مـن 
التمييز. وكانت الرتبة أو الدرجة هـي الأسـاس في ٣٠ حالـة، 
يليها نوع الجنس (٢٧)، ثم الأصـل العرقـي (٢٥)، ثم الديانـة 

(١٢)، ثم التفضيل الجنسي (٩)، وأخيرا السن (٩). 
ورأى كثـير مـــن المشــاركين في الاســتبيان أن آليــات  - ٧٤
معالجــة شــكاوى التميــيز في المنظمــة غــير كافيــة وتفتقــر إلى 
الاسـتقلال. وأعـرب كثـيرون عـن إحساسـهم بعـدم الجـــدوى 
والخــوف مــن إجــراءات الانتقــام والــردع إذا هــــم اختـــاروا 

اللجوء إلى آليات الشكاوى. 
وأحاط مكتب خدمات الرقابة الداخليـة علمـا بكثـير  - ٧٥
مــن المقترحــات الملموســة والبنــاءة للقضــاء علــى التميــــيز في 
المنظمـة، وبعضـها يتفـق مــع التوصيــات المعروضــة في موضــع 

لاحق من هذا التقرير. 
وأثناء إجراء التحقيق، تقدم العديـد مـن الموظفـين إلى   - ٧٦
مكتــب خدمــات الرقابــة الداخليــة بحــالات يــرون أـــا ذات 
طبيعة تمييزية. ورغم أن معالجة فرادى الحالات أمر يخرج عـن 
نطاق التحقيق، فقد جرى استعراض كـل حالـة مـن الحـالات 
بدقة لتحديد ما إذا كانت الملابسات المذكورة فيـها تشـير إلى 
مشـاكل إجرائيـة تتصـل بنظـام معـين أو موقـع معـــين. وســيتم 

معالجــة هــذه المشــاكل مــن خــلال الجــــهود الرقابيـــة المقبلـــة 
الأخرى حسب الاقتضاء. 

ـــة الداخليــة أيضــا أن  ولاحـظ مكتـب خدمـات الرقاب - ٧٧
الحـالات المذكـورة في اسـتقصاء الموظفـــين أو المعروضــة عليــه 
بصـورة مســـتقلة لم تكــن جميعــها تتصــل بــالتمييز في التعيــين 
والتنسيب والترقية. فقد شملت الحالات خبرات يوميـة تعـرض 
فيها الأفراد لعبارات حاطة بالكرامة أو لعدم الاحـترام أو غـير 
ذلك من أشكال السلوك من جـانب أقراـم أو رؤسـائهم ممـا 
ــــه. ويـــدرج مكتـــب إدارة المـــوارد  يعتبرونــه تمييزيــا في طبيعت
البشـرية التدريـب علـى التنـــوع في دوراتــه التدريبيــة الإداريــة 
والإشرافية؛ غير أن مكتب خدمات الرقابة الداخلية يعتقـد أن 
جميـع الموظفـين سيســـتفيدون مــن تلقــي تدريــب محــدد علــى 

التنوع في مرحلة مبكرة من حيام الوظيفية في المنظمة. 
 

المقارنة بالكيانات الأخرى  – ٤
مـن أجـــل معرفــة أفضــل الممارســات وتوفــير أســاس  - ٧٨
للمقارنة مع آليات الشـكاوى في الأمـم المتحـدة، قـام مكتـب 
خدمات الرقابة الداخليـة ببحـث عمليـات الشـكاوى في عـدة 
دول أعضاء. وتوفر المعلومات الواردة أدناه أمثلة يمكن العثور 

عليها في اال العام على شبكة الإنترنت. 
ففي جنوب أفريقيا، توجـد لجنـة المصالحـة والوسـاطة  - ٧٩
والتحكيم، وهي الهيئة الرسميـة الرئيسـية لحـل المنازعـات. وإذا 
ظـل الـتراع قائمـا بعـــد جــهود المصالحــة، يمكــن أن يحيلــه أي 
طرف إلى محكمة العمل لإصدار حكم قضائي بشـأنه. وتنظـر 
محكمـة العمـل في المنازعـات بموجـب قـــانون علاقــات العمــل 
لعام ١٩٩٥، بما في ذلك الفصـل التعسـفي وتطبيـق أو تفسـير 
ـــا أــا، شــأا في ذلــك شــأن لجنــة  الاتفاقـات الجماعيـة؛ كم
ــــم، تعـــالج المنازعـــات المتعلقـــة  المصالحــة والوســاطة والتحكي
بــالتمييز احــف بموجــب قــانون المســاواة في العمالـــة لعـــام 
١٩٩٨. ويتضمن القــانون سـتة أحكـام هامـة تتعلـق بمـا يلـي: 
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التمييز احف، وتدابير التمييز العكسـي التعويضـي، وخطـط 
المساواة في العمالة، والتدريـب، والإبـلاغ مـن جـانب أربـاب 
الأعمال، والفروق بين الأجور. وهو يسري على كل أربـاب 
الأعمال (في القطاعين العـام والخـاص) ويسـتخدم لغـة محـايدة 

فيما يتعلق بالفروق بين الجنسين. 
ــــن أن تنشـــئ الحكومـــة المركزيـــة أو  وفي الهنــد، يمك - ٨٠
حكومات الولايات مجـالس للمصالحـة، وتشـجع علـى تسـوية 
المنازعـات بـين العمـال وأربـاب الأعمـــال. وفي كــل مؤسســة 
صناعيـة تضـم ٥٠ عـــاملا أو أكــثر، لا بــد مــن وجــود هيئــة 

للمظالم لتسوية المنازعات التي يدخل فيها فرادى العاملين. 
ـــات  وفي إندونيسـيا، وعندمـا ينشـأ نـزاع يتصـل بعلاق - ٨١
العمـل و/أو شـروط العمـل و/أو ظـروف العمـل، يتعـين علـــى 
ــتراع  كـل مـن النقابـة العماليـة ورب العمـل السـعي إلى حـل ال
عـن طريـق التفـاوض. وإذا مـا فشـــل التفــاوض، يمكــن إحالــة 
تســوية الــتراع إلى مجلــس التحكيــم أو أحــد مســـؤولي وزارة 
العمل. وعند الإخفاق في تسوية الخلافات، يتعـين علـى ذلـك 
المسؤول أن يحيل المسألة إلى اللجنة الإقليمية لاتخاذ قرار فيها. 

ويمكن الطعن في القرار أمام اللجنة المركزية. 
وفي الولايات المتحدة الأمريكية، تضطلع لجنة تكـافؤ  - ٨٢
الفرص في العمالة بمهمـة تعزيـز تكـافؤ الفـرص في العمالـة مـن 
ــــى  خــلال إنفــاذ خمســة قوانــين اتحاديــة لحقــوق الإنســان عل
الصعيديـن الإداري والقضـــائي، وكذلــك مــن خــلال جــهود 
التوعيــة والمســاعدة التقنيــة. وفي عمليــــة الشـــكاوى المتعلقـــة 
بتكـافؤ فـرص العمالـة، تتمثـل أهـم الخطـوات في صيغـــة الحــل 
البديـل للمنازعـات أو الوسـاطة، وهـو مـا أصبـح الآن إلزاميــا، 
قبل الانتقال إلى عمليات التحقيق. وتتـألف عمليـة الشـكاوى 
مـــــن ثلاثـــــة أجـزاء: (أ) العمليـة غـــير الرسميــة – المشــــــورة، 
– اتخــــاذ إجـــراء قـــانوني؛ (ج) عمليـــة  (ب) العمليــة الرسميــة 
الطعـون. والنظـم الأساسـية الـتي تطبقـها اللجنـة تجـــرم التميــيز 

ضد العاملين أو المتقدمين للعمل علـى أسـاس الأصـل العرقـي، 
ـــي، أو  أو اللـون، أو الديـن، أو نـوع الجنـس، أو الأصـل القوم
ــذي  الإعاقـة، أو السـن. وعـلاوة علـى ذلـك، فـإن الشـخص ال
يقدم شكوى، أو يشارك في تحقيـق متعلـق بتكـافؤ الفـرص في 
ـــة يجرمــها أي مــن  العمالـة، أو يعـارض ممارسـة متعلقـة بالعمال
الأنظمـة الأساسـية الـتي تطبقـها اللجنـــة، يتمتــع بالحمايــة مــن 

اتخاذ إجراءات انتقامية ضده. 
وتوجد قيود من حيث الوقت بالنسبة للإجراء اللازم  - ٨٣
للتعجيـل بعمليـة الشـكاوى. فالعـــاملون أو المتقدمــون للعمــل 
الذيــن يعتقــدون أــم تعرضــوا لتميــيز مـــن جـــانب إحـــدى 
الوكالات الاتحادية يحق لهم تقديم شكوى ضد تلك الوكالـة. 
ـــة  وتتمثــل الخطــوة الأولى في الاتصــال بــأحد مستشــاري لجن
تكافؤ الفرص في العمالة، أو طلب الحل البديـل للـتراع إذا مـا 
ــيز  كـان متاحـا في الوكالـة خـلال ٤٥ يومـا مـن حـدوث التمي
المدعى وقوعه. وعادة ما تكتمل عملية إسداء المشـورة خـلال 
٣٠ يومـا، وعمليـة الحـل البديـل خـــلال ٩٠ يومــا. وفي ايــة 
مرحلة المشورة، أو إذا لم يكلـل الحـل البديـل بالنجـاح، يجـوز 
للشخص تقديم شكوى إلى الوكالة. وما لم ترفض الشكوى، 
يتحتـم علـى الوكالـة إجـراء تحقيـق. وعنـد اكتمـــال التحقيــق، 
ـــاضي  يجـوز للمدعـي أن يطلـب عقـد جلسـة اسـتماع أمـام الق
الإداري للجنة تكافؤ الفرص في العمالـة أو أن يطلـب إصـدار 
قرار فوري ائي من الوكالـة. وفي الحـالات الـتي يطلـب فيـها 
ـــراره خــلال  عقـد جلسـة اسـتماع، يصـدر القـاضي الإداري ق
١٨٠ يوما. كما توجد عملية تتيح لكل من المدعي والوكالـة 

الطعن في القرار. 
وفي نيوزيلندا، تدخل عملية حل الشكاوى في نطـاق  - ٨٤
لجنة حقوق الإنسان. كما أن لها مرحلة للمصالحة تبدأ عقب 
تقـديم الشـكوى، وتعتـبر الخطـوة الأولى المفضلـة للوصـــول إلى 
حل سريع. وإذا ما كانت الشكوى تدخـل ضمـن اختصـاص 
اللجنة، وفي حال قبولها، يتصل موظف مختص بحل الشـكاوى 
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بـالأطراف المعنيـة. ويجـرى تحقيـق يقـدم علـى إثـره تقريـــر إلى 
اللجنة، التي تكون رأيها بعد الاطلاع عليه. ويؤدي ذلك إمـا 
إلى التســوية أو إلى إحالــــة الشـــكوى إلى محكمـــة اســـتعراض 
الشـكاوى وهيئـات الاسـتئناف التشـريعية حســـب الاقتضــاء. 
وتتوفـر عـبر شـــبكة الإنــترنت كــل المعلومــات، بمــا في ذلــك 
االات التي تعتـبر تميـيزا غـير مشـروع والتعـهد بحلـها، فضـلا 
عـــن اســـتمارات الشـــكاوى اللازمـــة والمبـــــادئ التوجيهيــــة 
لاستيفائها. ولتعزيز حقـوق الإنسـان، تنشـر اللجنـة دراسـات 
لحالات في رسالتها الأخبارية، باستخدام التحقيقات المكتملـة 
للقضايــا المحــددة، مــع إخفــاء كــل التفــاصيل الــتي يمكــــن أن 

تكشف عن هوية أصحاا. 
ـــات الرقابــة الداخليــة أيضــا  واسـتعرض مكتـب خدم - ٨٥
أنظمــة حــل المنازعــات في منظمتــين دوليتــين أخريــــين، همـــا 
برنامج الأمم المتحـدة الإنمـائي والبنـك الـدولي. ففـي البرنـامج 
الإنمائي، وفي الحالات التي تتطلب التعويض عـن إجـراء اتخـذه 
المشرف أو المنظمة أو في حالات المنازعات بين الأفراد، يجوز 
للموظـف أن يستشـير فريـق أمـــين المظــالم، خــلال شــهر مــن 
ـــا يجــوز للموظفــين طلــب إجــراء  حـدوث الواقعـة عـادة. كم
اسـتعراض إداري. وإذا لم تتوفـر للموظـــف الترضيــة الكافيــة، 
يكـون مـن حقـه إحالـة القضيـة إلى مجلـــس الطعــون المشــترك. 
ويتـألف فريـق أمـين المظـالم مـن اثنـــين مــن الموظفــين يعمــلان 
بصورة غير متفرغة على أسـاس تطوعـي. وهـو يوفـر المشـورة 
والتوجيـه بصـــورة محــايدة إلى الموظفــين والإدارة فيمــا يتعلــق 
بسياسـات وممارسـات شـؤون الموظفـين. ويقـوم الفريـق أيضـــا 
بجهود الوساطة حسب الاقتضاء. وفي آب/أغسطس ٢٠٠١، 
أوصت عملية استعراض لنظام العدالة الداخلية بإضفاء الطـابع 
المؤسسي والاحترافي على مهمة أمين المظـالم، علـى أن يكـون 

مسؤولا أمام مدير البرنامج مباشرة. 
أما نظام تسوية المنازعـات في البنـك الـدولي فيعكـس  - ٨٦
إقـرار تلـك المنظمـة بواقـع وأهميـة حـل المنازعـــات، واعتبارهــا 

مسؤولية مشتركة بين الموظفين والمديرين. ويتألف النظام مـن 
خمســة مكــاتب محــايدة ومســــتقلة تقـــدم الدعـــم للموظفـــين 
بالخدمـات المتخصصـة الـتي تـتراوح مـن إســـداء المشــورة غــير 
الرسميـة إلى اسـتعراض الشـواغل بصـورة رسميـة. وهـي مكتــب 
أمين المظالم، ومكتب الوساطة، ومكتـب أخلاقيـات الأعمـال 
التجاريـة ونزاهتـها، ومكتـب لجنـة الطعـون، ومكتـب المحكمــة 
الإداريــة. وتتوفــر للموظفــين علــى الشــبكة الداخليــة للبنـــك 
الـدولي كـل المعلومـات المتعلقـة بعمليـة الشـكاوى. وقـد بـــذل 
البنـك جـهودا شـاملة فيمـــا يتعلــق بمســألة التنــوع وبالقضايــا 
المتصلـة بـالعمل في جـو مـــن الاحــترام. وأنشــئت شــبكة مــن 
مستشاري منع التحرشات في مقر البنك الدولي وفي المكـاتب 

القطرية، كما وضعت مواد تدريبية وإعلامية. 
ويعالج البنك الـدولي مسـألة التميـيز منـذ السـبعينات.  - ٨٧
وفي عام ١٩٩١، نظم البنك فرقة عمل لدراسة المعوقات التي 
تعترض سبيل النهوض بالمرأة، وهو مـا أدى إلى إنشـاء وظيفـة 
مستشـار أقـدم لتحقيـق المسـاواة بـــين الجنســين ووضــع خطــة 
ــــبراء  عمـــل شـــاملة. كمـــا كلـــف البنـــك مجموعـــة مـــن الخ
الاستشـاريين الخـارجيين بـــإجراء دراســة جديــدة للمســألة في 
ـــر الاســتقلالية  عـام ١٩٩٨، وذلـك للمسـاعدة في ضمـان توف
ـــل.  والخـبرة الفنيـة فيمـا يتعلـق بقضايـا المسـاواة في مكـان العم
وشـددت الدراسـة علـى أهميـة الأهـــداف المؤسســية، وخطــط 
العمـل ومسـاءلة المديريـــن، والاســتعراضات الدوريــة، وإبــراز 

حالات النجاح وتسجيل أفضل الممارسات. 
وضمــن الجــهود المتواصلــة المبذولــة لمعالجــة شـــواغل  - ٨٨
التمييز العنصري، أصدر رئيـس البنـك الـدولي تكليفـا بـإجراء 
دراسة في عام ١٩٩٧ لتقييم الموقف وإعداد توصيات بشــأنه. 
ونتيجة لذلك، وفي إعلان عام في نيسان/أبريل ١٩٩٨، أعلن 
رئيـس البنـك سياسـة البنـك في ��عـدم التسـامح مطلقـا�� مـــع 
الممارسـات التمييزيـة، وأنشـأ وظيفـة مستشـار أقـدم للمســاواة 
العنصرية. وعالج البنك قضايا من قبيل دقة البيانات، والحوافز 
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ـــــين  الإيجابيـــة والســـلبية، والمعوقـــات الإقليميـــة، والفـــروق ب
الجنسـين، واحتمـالات الإجـراءات الانتقاميـة، والعـزوف عـــن 

تقديم شكاوى من المظالم. 
وفي السـنوات السـت الماضيـة، تتحـرك الأمانـة العامــة  - ٨٩
للأمم المتحدة في هذا الاتجاه، حيـث عينـت مستشـارة خاصـة 
لقضايا نوع الجنس، وهي مسؤولة أمام الأمين العـام مباشـرة، 
فضلا عن وضع خطط عمل للمـوارد البشـرية تتضمـن أهدافـا 
ـــــراء  جنســــانية وجغرافيــــة لكــــل إدارة مــــن الإدارات، وإج
ـــة  الاســتعراضات وتقــديم التقــارير بصــورة منتظمــة عــن حال
المساواة بين الجنسين والتوزيع الجغرافي في الأمانة العامة. كما 
كُلـف وكـلاء الأمـين العـام بوضـع مواثيـق تحملـــهم مســؤولية 
ـــوارد البشــرية. وفي القــرار  تحقيـق الأهـداف المتعلقـة بـإدارة الم
٢٥٣/٥٦، أنشأت الجمعية العامة وظيفــة لأمـين المظـالم برتبـة 
أمين عام مسـاعد، بالإضافـة إلى وظيفـة موظـف قـانوني برتبـة 
ــة  ف-٤. غـير أنـه لا يـزال يلـزم اتخـاذ خطـوات إضافيـة لكفال
وجـود ثقافـة تنظيميـة تخلـو مـن التميـيز وتحـترم حقـــوق جميــع 

الموظفين على النحو المبين في توصيات هذا التقرير. 
 

سادسا – الاستنتاجات 
ــــتي  اســتنادا إلى اموعــة المتنوعــة مــن التحليــلات ال - ٩٠
أجريــت أثنــاء التفتيــش علــى البيانــات امعــة مــــن مختلـــف 
الأنظمـة والسـجلات، لا يبـدو أن هنـاك نمـط منتظـــم وثــابت 
لمحاباة موظفين بعينهم أو استبعاد موظفين آخرين بما من شأنه 
أن يمس بتكافؤ الفرص المتاحـة لأيـة منطقـة بعينـها في حـالات 
التعيين الأولي والترقية والتنسيب علـى مـدار السـنوات السـت 
الماضيـة. غـير أنـه كـانت هنـاك حـالات للفـروق بـين المنــاطق. 
وبالنســبة لرتــب بعينــها، وفي مراكــز عمــل بعينــها، كــــانت 
ـــاوت  معـدلات حـالات التعيـين الأولي والترقيـة والتنسـيب تتف

فيما بين المناطق. 

ـــق التكــافؤ بــين  وفي حـين قُطعـت خطـوات نحـو تحقي - ٩١
الجنسـين، فـإن العمليـــة كــانت شــديدة البــطء، ولا ســيما في 
الرتب العليا. ففرص الرجال أكبر من فرص النساء في التعيـين 
والترقيـة وإعـادة التعيـين في الرتـب ف-٤ إلى مــد-٢. ويلــزم 
إيـلاء مزيـد مـن الاهتمـام إلى تعيـين وترقيـة النسـاء إلى الرتـــب 
العليـا، وإلى مواجهـة المعـدلات المرتفعـة لانتـهاء خدمـة النســاء 

من المنظمة. 
والبيانات التي تحتفظ ا المنظمة عن فـرادى الموظفـين  - ٩٢
وعن عملية التعيين والتنسيب والترقيـة، لا تيسـر القيـام بعمـل 
تحليلـي. وفي حـين كـانت غالبيـة الإدارات والمكـاتب متعاونـــة 
للغاية، ظلت هناك صعوبة في الحصول على معلومـات كاملـة 
ومتسـقة عــن الموظفــين في شــكل إلكــتروني. وكــانت هنــاك 
حالات عديدة تعين فيها سد الفجوات في المعلومات المطلوبة 
مـن خـلال تنقيـة البيانـات، وإنشـاء قواعـد للبيانـــات، وإدراج 
ـــة عــن البيانــات الناقصــة.  المعلومـات، والبحـث بصـورة يدوي
ونتيجة لعدم توفر البيانات المشار إليها أعلاه، لم يكن بمقـدور 
مكتب خدمات الرقابة الداخليــة الوصـول إلى أيـة اسـتنتاجات 

بشأن التمييز على أساس اللغة. 
ويــرى بعــض الموظفــين والمديريــن أن البيئــة الرقابيـــة  - ٩٣
الحاليـة تفسـح مجـالا للتميـيز في عـدة نقـــاط في عمليــة التعيــين 
والتنســيب والترقيــة، ولا ســيما في مرحلــــتي إعـــداد وصـــف 
الوظـائف والإعـلان عـــن الوظــائف الشــاغرة. وبالإضافــة إلى 
ذلك، فإن معايير الاختيار المستخدمة لتحديد القوائم القصيرة 
ـــا  للمرشــحين وللاختيــارات النهائيــة تفتقــر إلى الشــفافية فيم
يبـدو. أمـا أعلـى درجـة مـن الثقـة، فقـــد حظيــت ــا هيئــات 
ـــام الجديــد لاختيــار الموظفــين، الــذي  التعيـين والترقيـة. والنظ
سـينفذ في منتصـف عـام ٢٠٠٢، سـيعالج كثـيرا مـن المشــاكل 
التي جرى تحديدها في النظـام الحـالي والـتي تشـير إلى عمليــــــة 
لا يتوفـر فيـها مـا يجـب مـن الشـفافية والتراهـة. غـير أن نجـــاح 
النظام الجديد يعتمد بدرجة كبيرة على مسـاءلة المديريـن، مـع 
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توفر دعم من أداة آلية تيسر عمليـة اتخـاذ القـرار، وإن كـانت 
لا تحل محلها. 

ويجب تعزيز آليات الشكاوى المعنية بمعالجـة مشـاكل  - ٩٤
التمييز في المنظمة. والآلية الوحيدة المكلفة بمعالجـة هـذا النـوع 
من المشاكل، وهي الفريق المعني بالتمييز والمظالم الأخرى، قد 
كشــفت عــن قصــور في فاعليتــها، وظلــت خاملــــة لفـــترات 
عديدة، آخرها لمدة عامين. وفي حين اقترح أيضـا الاسـتعاضة 
عـن الفريـق بوظيفـة أمـين المظـالم المنشـأة مؤخـرا، فـإن مكتـب 
ــين  خدمـات الرقابـة الداخليـة يـرى أن هنـاك مجـالا لعمـل الآليت
جنبـا إلى جنـب بصـورة متكاملـة داخـل المنظمـــة. ومــن عينــة 
الحــالات المقدمــة إلى المحكمــة الإداريــة للأمــم المتحـــدة الـــتي 
استعرضها مكتب خدمات الرقابة الداخلية، لا يبدو أن هنـاك 
أساسا مشتركا بين آليات الشكاوى فيما يتعلـق بالنتـائج الـتي 
تنتـهي إليـها بشـأن التميـيز. والإحسـاس بعـــدم فاعليــة آليــات 
ــــؤدي إلى إحالـــة معظـــم الحـــالات إلى المحكمـــة  الشــكاوى ي
الإدارية. واستنادا إلى استعراض آليات الشـكاوى في مجموعـة 
منتقـاة مـن الحكومـات الوطنيـة والمنظمـات الدوليـة الأخـــرى، 
يبــدو أن المنظمــة ستســــتفيد مـــن إجـــراء اســـتعراض شـــامل 
لأهداف وهياكل آليات الشكاوى، من حيث نظرة الموظفـين 

لها ومن حيث تكلفة إدارة تلك الآليات على حد سواء. 
وتبــين الــدروس المســتخلصة مــن المنظمــات الدوليـــة  - ٩٥
الأخرى أن مواجهة مشكلة التمييز، حتى وإن كانت مشـكلة 
ـــة مفتوحــة يــؤدي إلى قطــع شــوط  متصـورة فحسـب، بطريق
طويــل في جعــل الموظفــين مطمئنــين إلى أن مشــاكلهم تلقـــى 
الاعتبار الجاد من قبل الإدارة. ومن الخطوات اللازمــة في هـذا 
الاتجاه وضع سياسة مفصلة بشأن التمييز وإصدارها في نشـرة 
ــــاه  مــن نشــرات الأمــين العــام. ويتضمــن الفــرع الســابع أدن

توصيات محددة لمعالجة هذه المسائل. 
    

سابعا – التوصيات 
اسـتنادا إلى نتـائج واسـتنتاجات هـذا التحقيـق، يتقــدم  - ٩٦

مكتب خدمات الرقابة الداخلية بالتوصيات التالية: 
ينبغي أن يضع الأمين العام سياسة مفصلة عن التمييز  - ٩٧
S P-) في المنظمة ويصدرها في نشرة من نشرات الأمـين العـام

 .*(01-005-001

ـــــدرج مكتــــب إدارة المــــوارد البشــــرية  ينبغـــي أن ي - ٩٨
المعلومات المتعلقة بـالموظفين في المحكمتـين الدوليتـين في تقريـر 

 .(SP-01-005-002) الأمين العام عن تكوين الأمانة العامة
ـــام  في ضـوء الاتجاهـات المحـددة في تقريـري الأمـين الع - ٩٩
ـــذل  عـن تكويـن الأمانـة العامـة وتحسـين وضـع المـرأة، ينبغـي ب
ـــن الجــهود المنســقة لتحقيــق التكــافؤ بــين الجنســين،  المزيـد م
ولتحديــد ســبب (أســباب) تزايــد الاتجــاه إلى انتــهاء خدمــــة 
ــــي مســـاءلة المديريـــن عـــن تحقيـــق  النســاء في المنظمــة. وينبغ
الأهـداف الجنسـانية المحـددة في خطـط عمـل المـوارد البشـــرية، 
مـــع توفـــير المســـاعدة مـــن مكتـــب إدارة المـــوارد البشــــرية، 
والمستشـارة الخاصـة لقضايـا نـــوع الجنــس والنــهوض بــالمرأة، 
ومنسقة شؤون المـرأة، في تحديـد المرشـحات لشـغل الوظـائف 

 .(SP-01-005-003)
١٠٠ -ينبغـي أن يكفـل مكتـب إدارة المـوارد البشـرية تطويــر 
نظـام ��غالاكسـي�� بحيـث يحـل محـل قـاعدة البيانـــات الحاليــة 
T)،  ويدعـم  REX) لتقديم طلبات الالتحـاق بـالعمل والترقيـة
النظــام الجديــد للموظفــين بحيــــث يتضمـــن ويحتفـــظ بجميـــع 
البيانات المتعلقة بعملية التعيين والترقية وإعـادة التعيـين، بمـا في 

ذلك: 
جنسـية كـل المتقدمـين للوظـائف، الداخليـــين  (أ)

 

ـــين قوســين في هــذا الجــزء تشــير إلى رمــز  الرمـوز المدرجـة ب *       
داخلي يستخدمه مكتب خدمات الرقابة الداخلية لتسجيل التوصيات. 
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والخارجيين على حد سواء، والمناطق التي ينتمون إليها؛ 
اموعـة الفرعيـة لجميـع المتقدمـين للوظــائف  (ب)
المسـتوفين لشـروط الوظيفـــة، والذيــن يعرضــون بالتــالي علــى 

مدير البرنامج للنظر في شأم؛ 
المرشح المختار بصورة ائيـة لشـغل الوظيفـة  (ج)

 .(SP-01-005-004)
١٠١ -ينبغي أن تقوم المكاتب التنفيذية بمشروع للتحقق من 
ـــــين وإدخالهــــا في بيانــــات نظــــام  اللغـــات الأصليـــة للموظف

 .(SP-01-005-005) المعلومات الإدارية المتكامل
١٠٢ -ينبغــي أن يكفــل مكتــــب إدارة المـــوارد البشـــرية أن 
تحتفظ هيئات الاستعراض المركزيــة، الـتي سـتحل محـل هيئـات 
التعيــين والترقيــة، في المقــر وخــارج المقــر علــى حــد ســـواء، 
بســجلات متســقة لعملــها، بمــــا في ذلـــك عنـــاصر البيانـــات 

  .(SP-01-005-006) والشكل المستخدم فيها
ـــوارد البشــرية توفــر  ١٠٣ -ينبغـي أن يكفـل مكتـب إدارة الم
بيانات تقييم الأداء لكل موظـف في نظـام المعلومـات الإداريـة 
المتكامل من خلال: (أ) طلب تعزيز نظــام المعلومـات الإداريـة 
المتكامل بحيث يتمكن من معالجـة بيانـات تقييـم الأداء للنظـام 
الجديـد PAS بصـــورة ســليمة؛ (ب) تذكــير مديــري الــبرامج 
بمســـؤوليتهم عـــن إدخـــال بيانـــات تقييـــم الأداء لموظفيـــــهم 
وتحديثها باستمرار. وينبغي أن يسـتخدم مكتـب إدارة المـوارد 
البشرية هذه البيانات لأغراض الإبلاغ بما يلغـي الحاجـة لقيـام 
المكاتب التنفيذية بجمع بيانـات موجـزة منتجـة بصـورة يدويـة 

  .(SP-01-005-007) وقد تفتقر إلى الدقة والاتساق
١٠٤ -ينبغـي أن يكفـل مكتـب إدارة المـوارد البشـرية وجــود 
ضوابط كافية في نظام ��غالاكسي��، بما يشـمل مـا يلـي وإن 
كــــأن لا يقتصر عليـــــه: (أ) مســــارات مراجعـة الحسـابات؛ 
(ب) الأمن؛ (ج) الاحتفاظ بتوصيفات الوظائف التي تشـكل 

ــــات المقدمــــــة نفســها  أسـاس النظـام؛ (د) الاحتفـاظ بالطلبــــ
  .(SP-01-005-008)

١٠٥ -يجــب مســاءلة مديــري الإدارات والمكــاتب مســـاءلة 
صارمة عن التقيد بقواعـد وأنظمـة النظـام الجديـد للموظفـين. 
وينبغـي أن يكـون مكتـب إدارة المـوارد البشـرية مسـؤولا عـــن 
S P-) مراقبة أداء مديري البرامج في هذا الصدد والإبلاغ عنه

  .(01-005-009

١٠٦ -ينبغي تعزيز خطط عمل المـوارد البشـرية في الإدارات 
لمسـاعدة مكتـب إدارة المـــوارد البشــرية علــى مراقبــة مســاءلة 
ـــى الوضــع  مديـري الـبرامج مـن خـلال: (أ) تفصيـل الخطـة عل
ــــد أهـــداف  المحــدد الســائد في الإدارة أو المكتــب؛ (ب) تحدي
نشـطة يمكـــن قياســها؛ (ج) اســتخدام شــكل يســهل مقارنــة 
النتــائج الفعليــة بالخطــة؛ (د) كفالــة إعــداد جميــع الكيانـــات 

  .(SP-01-005-010) التنظيمية لخطط عمل الموارد البشرية
١٠٧ -ينبغي إجراء تقييم لآليات الشكاوى المختصة بمعالجـة 
حالات ادعاءات التمييز بغية تعزيز تلك الآليات من خلال: 

ـــــر  توفـــير نظـــام دعـــم كـــاف لضمـــان توف (أ)
إجراءات الانتصاف غـير الرسميـة وإمكانيـة الوصـول إلى أمـين 

المظالم للموظفين في جميع مراكز العمل؛ 
تنقيـح الاختصاصـات المقترحـة لأمـين المظــالم  (ب)
باشـتراط إخضـاع جميـع حـالات ادعـاءات التميـيز لإجــراءات 
الانتصاف غير الرسمية من خلال أمين المظالم قبـل إحالتـها إلى 

مجلس الطعون المشترك؛ 
وضـع معايـير لدعـم تقريـر حـدوث تميـيز مــن  (ج)

قبل آليات الشكاوى المختلفة؛ 
كفالــة اســتقلال آليــات الشــــكاوى داخـــل  (د)

  .(SP-01-005-011) هيكل الإبلاغ في المنظمة
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١٠٨ -ينبغي أن يدرج مكتب إدارة المـوارد البشـرية دورات 
تدريبية مخصصة لموضوع التنـوع في برنامجـه التدريـبي، وجعلـه 
S P-01-005-) إلزاميـا لكـل الموظفـين عنـد التحاقـهم بالمنظمـــة

  .(012

ردت الإدارة بـأن هـذه توصيـة قيمـة غـــير أنــه يتعــذر 
تنفيذها دون توفير موارد إضافية. 

ديليب ناير  (توقيع)
وكيل الأمين العام 
لخدمات الرقابة الداخلية 
 

الحواشي 
 ،A/55/427و ،A/54/279و ،A/53/375و ،A/52/580 ــــــــــائق الوث (١)

 .A/56/512و
 ،A/55/399و ،A/54/405و ،A/53/376و ،A/52/408 ــــــــــائق الوث (٢)

 .A/56/472و
تقرير الأمين العام عن تكوين الأمانة العامـة لا يشـمل موظفـي  (٣)

المحكمتين الجنائيتين الدوليتين. 
لأغراض هذا التحليـل، افـترض أن البيانـات الموجـودة في نظـام  (٤)

المعلومات الإدارية المتكامل دقيقة وكاملة. 
إعادة التعيين هي الحالة التي يعاد فيها تعيين الموظف في المنظمــة  (٥)
ـــين  بعـد انتـهاء خدمتـه فيـها رسميـا؛ وهـي لا تشـمل تمديـد التعي

العادي. 
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المرفق الأول 
بلدان اموعات الإقليمية  

أفريقيا 
إثيوبيا  - ١
إريتريا  - ٢
أنغولا  - ٣

بنن  - ٤
بوتسوانا  - ٥

بوركينا فاسو  - ٦
بوروندي  - ٧

تشاد  - ٨
الجزائر  - ٩

جزر القمر  - ١٠
الجماهيرية العربية الليبية  - ١١

جمهورية أفريقيا الوسطى  - ١٢
جمهورية الكونغو الديمقراطية  - ١٣

جيبوتي  - ١٤
الرأس الأخضر  - ١٥

رواندا  - ١٦
سان تومي وبرينسيبي  - ١٧

السنغال  - ١٨
غابون  - ١٩
غامبيا  - ٢٠
غانا  - ٢١
غينيا  - ٢٢

غينيا الاستوائية  - ٢٣
غينيا - بيساو  - ٢٤

الكاميرون  - ٢٥
كوت ديفوار  - ٢٦

الكونغو  - ٢٧

كينيا  - ٢٨
ليبريا  - ٢٩

ليسوتو  - ٣٠
مالي  - ٣١

مدغشقر  - ٣٢
مصر  - ٣٣

المغرب  - ٣٤
ملاوي  - ٣٥

موريتانيا  - ٣٦
موريشيوس  - ٣٧

موزامبيق  - ٣٨
ناميبيا  - ٣٩
النيجر  - ٤٠
نيجيريا  - ٤١
أوغندا  - ٤٢
توغو  - ٤٣
تونس  - ٤٤

جمهورية تترانيا المتحدة  - ٤٥
جنوب أفريقيا  - ٤٦

زامبيا  - ٤٧
زمبابوي  - ٤٨
سوازيلند  - ٤٩
السودان  - ٥٠
سيراليون  - ٥١
سيشيل  - ٥٢

الصومال  - ٥٣
آسيا ومنطقة المحيط الهادئ 

استراليا  - ١
إندونيسيا  - ٢

بابوا غينيا الجديدة  - ٣
باكستان  - ٤

بالاو  - ٥
بروني دار السلام  - ٦

بنغلاديش  - ٧
بوتان  - ٨
تايلند  - ٩
توفالو  - ١٠
تونغا  - ١١

جزر سليمان  - ١٢
جزر مارشال  - ١٣

جمهورية كوريا  - ١٤
جمهورية كوريا الشعبية الديمقراطية  - ١٥

جمهورية لاو الديمقراطية الشعبية  - ١٦
ساموا  - ١٧

سري لانكا  - ١٨
سنغافورة  - ١٩

الصين  - ٢٠
فانواتو  - ٢١
الفلبين  - ٢٢
فيجي  - ٢٣

فييت نام  - ٢٤
كمبوديا  - ٢٥
كيريباس  - ٢٦

ماليزيا  - ٢٧
ملديف  - ٢٨
منغوليا  - ٢٩
ميانمار  - ٣٠
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ولايات ميكرونيزيا الموحدة  - ٣١
ناورو  - ٣٢
نيبال  - ٣٣

نيوزيلندا  - ٣٤
الهند  - ٣٥

اليابان  - ٣٦
 

شرق أوروبا 
الاتحاد الروسي  - ١

أذربيجان  - ٢
أرمينيا  - ٣
أستونيا  - ٤
ألبانيا  - ٥

أوزبكستان  - ٦
أوكرانيا  - ٧
بلغاريا  - ٨

البوسنة والهرسك  - ٩
بولندا  - ١٠

بيلاروس  - ١١
تركمانستان  - ١٢

الجمهورية التشيكية  - ١٣
ـــــــــــا  جمهوريــــــــــة مقدوني - ١٤

اليوغوسلافية السابقة 
جمهورية مولدوفا  - ١٥

جورجيا  - ١٦
رومانيا  - ١٧

سلوفاكيا  - ١٨
سلوفينيا  - ١٩

طاجيكستان  - ٢٠
قيرغيزستان  - ٢١
كازاخستان  - ٢٢

كرواتيا  - ٢٣
لاتفيا  - ٢٤

ليتوانيا  - ٢٥
هنغاريا  - ٢٦

جمهورية يوغوسلافيا الاتحادية  - ٢٧
 

أوروبا الغربية 
إسبانيا  - ١
ألمانيا  - ٢

أندورا  - ٣
أيرلندا  - ٤

آيسلندا  - ٥
إيطاليا  - ٦

البرتغال  - ٧
بلجيكا  - ٨
الدانمرك  - ٩

سان مارينو  - ١٠
السويد  - ١١
فرنسا  - ١٢
فنلندا  - ١٣

لكسمبرغ  - ١٤
ليختنشتاين  - ١٥

مالطة  - ١٦
المملكــــة المتحــــدة لبريطانيــــــا  - ١٧

العظمى وأيرلندا الشمالية 
موناكو  - ١٨
النرويج  - ١٩
النمسا  - ٢٠
هولندا  - ٢١
اليونان  - ٢٢

أمريكا اللاتينية 
الأرجنتين  - ١
إكوادور  - ٢

أوروغواي  - ٣
باراغواي  - ٤
البرازيل  - ٥

بنما  - ٦
بوليفيا  - ٧

بيرو  - ٨
الجمهورية الدومينيكية  - ٩

السلفادور  - ١٠
سورينام  - ١١

شيلي  - ١٢
غواتيمالا  - ١٣

فترويلا  - ١٤
كوبا  - ١٥

كوستاريكا  - ١٦
كولومبيا  - ١٧
المكسيك  - ١٨
نيكاراغوا  - ١٩

هايتي  - ٢٠
هندوراس  - ٢١

 
أمريـــــكا الشمالية ومنـــطقة البحر الكاريبي 

أنتيغوا وبربودا  - ١
بربادوس  - ٢

بليز  - ٣
ترينيداد وتوباغو  - ٤

جامايكا  - ٥
جزر البهاما  - ٦
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دومينيكا  - ٧
ســـانت فنســـــنت وجــــزر  - ٨

غرينادين 
سانت كيتس ونيفس  - ٩

سانت لوسيا  - ١٠
غرينادا  - ١١

غيانا  - ١٢
كندا  - ١٣

الولايات المتحدة الأمريكية  - ١٤
 

الشرق الأوسط 
الأردن  - ١
إسرائيل  - ٢

أفغانستان  - ٣

الإمارات العربية المتحدة  - ٤
جمهورية إيران الإسلامية  - ٥

البحرين  - ٦
تركيا  - ٧

الجمهورية العربية السورية  - ٨
العراق  - ٩
عمان  - ١٠
قبرص  - ١١

قطر  - ١٢
الكويت  - ١٣

لبنان  - ١٤
المملكة العربية السعودية  - ١٥

اليمن  - ١٦
 

أخرى 
الأراضي البرتغالية  - ١

جبل طارق   - ٢
سويسرا  - ٣
فلسطين  - ٤
المارتنيك  - ٥

ماكاو  - ٦
مناطق عديمة الجنسية   - ٧
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المرفق الثاني 
حالات التعيين الأولي حسب الرتبة والمنطقة، ١٩٩٦-٢٠٠١ (نسب مئوية)   

الرتبة 
 

الإجمالي 
٤٥٩ ١١

أفريقيا 
٠٥٤ ٢

آســــيا ومنطقــــــة 
المحيط الهادئ 

 ٦٨٣ ١

شـــــرق 
أوروبا 
 ٨٢٢

أوروبـــــــــــا 
الغربية 

 ٣٣٤ ٣

أمريكـــــــــــا 
اللاتينية 

 ٠٦٦ ١

الشـــــــــــرق 
الأوسط 
 ٦٤٤

أمريكــــــــا الشـــــــــمالية 
ومنطقة البحر الكاريبي 

 ٦٦٢ ١
٠,٣٠ صفر ٠,٠٩ ٠,٤٨ ٠,٣٦ ٠,٥٣ ٠,٣٩ ٠,٣٧ وكيل الأمين العام 

٠,٤٢ صفر صفر ٠,٤٥ ٠,٤٩ ٠,٧١ صفر ٠,٣٣ أمين عام مساعد 
٠,٧٨ ٠,١٥ ٠,٤٧ ٠,٦٣ ٠,٤٩ ١ ٠,٦٨ ٠,٦٧ مد-٢ 
١,٤ ٠,٧٥ ٠,٦٦ ٢ ٠,٩٧ ١,٨ ١ ١,٤ مد-١ 
٢,٦ ٠,٦٠ ٢,٨ ٣,٤ ١,٦ ٣,٦ ٢,٠ ٢,٧ ف-٥ 
٩,٦ ٣,٦ ٦,٤ ٨,٣ ٨,٩ ١١,٥ ٨,٥ ٨,٥ ف-٤ 
١٣,٩ ٦ ١٠,٦ ١١,٧ ١١,٢ ١٥ ١٠,٨ ١١,٨ ف-٣ 
١٣,٣ ٤,٧ ٨,٣ ١٣,٤ ١١,١ ١٢,٥ ٧,١ ١٠,٩ ف-٢ 
١,٥ ٠,١٥ ٠,٩٤ ٢,١ ٢,٤ ١,٤ ٠,٧٨ ١,٤ ف-١ 

٠,٧٨ ١ ٠,٣٧ ٠,١٢ ٠,١٢ ٠,٤٧ ١,٢ ٠,٥٥ خ ع-٧ 
١,٩ ٢,٧ ٢ ٠,٨٤ ٠,٩٧ ٠,٨٣ ٢,٧ ١,٦ خ ع-٦ 
٢,٦ ١٢,٩ ٥,٦ ٢,٢ ٢,٣ ١,٨ ٥,٦ ٣,٨ خ ع-٥ 
٤,٢ ٢٢ ١٢,٣ ٥,٤ ٧,٢ ٥,٩ ٨,٨ ٧,٨ خ ع-٤ 
١٣,٩ ١٨,٤ ١٥ ٩,٣ ٩ ١٢,٧ ١٤,١ ١٢,٦ خ ع-٣ 
٢,٤ ١٤ ٨,٤ ٥,٣ ٣,٩ ٢,٤ ١٠,١ ٦,١ خ ع-٢ 
٤,٤ ٢,٩ ٣,٢ ٣ ١٢,٣ ١,٨ ٣ ٣,٧ خ ع-١ 
١,١ ٠,٣٠ ٠,٢٨ ١,٢ ٠,٧٣ ٠,٦٥ ٠,٣٩ ٠,٧٨ خ م-٥ 
٣,١ ٠,٤٥ ١,٥ ٢,٨ ٢,٣ ٣,٩ ٢,٩ ٢,٧ خ م-٤ 
٥,١ ٠,٢٥ ٢,٢ ٤,٤ ٦ ٧,٧ ٦,٩ ٥,٢ خ م-٣ 
١,٨ ١,٥ ٢,١ ١,٢ ٧,٢ ٢,٨ ٢,٨ ٢,٤ خ م-٢ 
صفر ٠,٣٠ صفر ٠,١٥ ٠,٣٦ ٠,٢٤ ٠.٣٤ ٠,١٨ خ م-١ 

المصدر: قاعدة بيانات السنوات الست من مكتب إدارة الموارد البشرية (كل الإجراءات على نطاق الأمم المتحدة). 



02-3947837

A/56/956

المرفق الثالث 
حــــالات التعيين الأولي في مختلف الدرجات حسب المنطقة، ١٩٩٦-٢٠٠١ (نسب مئوية)   

ف-٥ 
 

الإجمالي 
 ٣١٢

أفريقيا 
 ٤٢

آســيا ومنطقـــة 
المحيط الهادئ 

 ٦١

شــــــــرق 
أوروبا 
 ١٣

أوروبـــا 
الغربية 
 ١١٤

ـــــا  أمريك
اللاتينية 

 ٣٠

الشــــــــرق 
الأوسط 

 ٤

أمريكا الشمالية ومنطقة 
البحر الكاريبي 

 ٤٤
٤٣ ٥٠ ٦٣ ٧٢ ٦١ ٧٢ ٥٧ ٦٤ الدرجة ١ 

٣٠ ٥٠ ٢٤ ١٤ ٣١ ٢١ ٣٨ ٢٣ الدرجات ٢-٥ 
٢٧ صفر ١٣ ١٤ ٨ ٧ ٥ ١٣ الدرجة ٦ وما فوقها 

ف-٤ 
 

الإجمالي 
 ٩٧٦

أفريقيا 
 ١٧٥

آســيا ومنطقـــة 
المحيط الهادئ 

 ١٩٤

شــــــــرق 
أوروبا 
 ٧٣

أوروبـــا 
الغربية 
 ٢٧٧

ـــــا  أمريك
اللاتينية 

 ٦٨

الشــــــــرق 
الأوسط 

 ٢٤

أمريكا الشمالية ومنطقة 
البحر الكاريبي 

 ١٦٠
٧٧ ٦٧ ٨٥ ٨١ ٨١ ٧٨ ٨٣ ٨٠ الدرجة ١ 

١٠ ٨ ٣ ٨ ٩ ٩ ٩ ٩ الدرجات ٢-٥ 
١٣ ٢٥ ١٢ ١١ ٩ ١٣ ٨ ١١ الدرجة ٦ وما فوقها 

  
ف-٣ 

 
الإجمالي 

 ٣٢٣ ١
أفريقيا 
 ٢٢٢

آســيا ومنطقـــة 
المحيط الهادئ 

 ٢٥٢

شــــــــرق 
أوروبا 
 ٩٢

أوروبـــا 
الغربية 
 ٣٩١

ـــــا  أمريك
اللاتينية 
 ١١٣

الشــــــــرق 
الأوسط 

 ٤٠

أمريكا الشمالية ومنطقة 
البحر الكاريبي 

 ٢٣٢
٧٥ ٨٠ ٨١ ٧٣ ٨١ ٨١ ٧٧ ٧٧ الدرجة ١ 

١٤ ١٣ ١٢ ١٦ ٩ ١١ ١٢ ١٣ الدرجات ٢-٥ 
١١ ٧ ٧ ١١ ١٠ ٨ ١١ ١٠ الدرجة ٦ وما فوقها

المصدر: قاعدة بيانات السنوات الست من مكتب إدارة الموارد البشرية (كل الإجراءات على نطاق الأمم المتحدة). 



3802-39478

A/56/956

المرفق الرابع 
الترقيات حسب الرتبة والمنطقة، ١٩٩٦-٢٠٠١ (نسب مئوية)   

الرتبة 

 
الإجمالي 

 ٧٣٨ ٤
أفريقيا 
 ٦٠٠

آســــيا ومنطقــــــة 
المحيط الهادئ 

 ٩٣٨

شـــــرق 
أوروبا 
 ٢١٣

أوروبـــــــــــا 
الغربية 

 ٢١٣ ١

أمريكـــــــــــا 
اللاتينية 
 ٤٤١

الشـــــــــــرق 
الأوسط 
 ١٩٤

أمريكــــــــا الشـــــــــمالية 
ومنطقة البحر الكاريبي 

 ٠٨٥ ١
١* صفر صفر صفر صفر صفر ٢* ٣* أمين عام مساعد 

٠,٥٥ ٠,٥١ ٠,٩١ ١,٢ ٠,٩٤ ٠,٧٥ ٣,٣ ١,١ مد-٢ 
٢,٦ ٦,٢ ٤,١ ٣ ٢,٨ ٢,٤ ٢,٨ ٣,١ مد-١ 
٦,٥ ١١,٣ ٧,٥ ٨,٢ ١٦,٩ ٥,١ ٨,٣ ٧,٧ ف-٥ 
٩,٧ ١٠,٨ ٩,٧ ١٢,٦ ٢٥,٣ ١٢,٨ ١١,٢ ١١,٩ ف-٤ 
٦,٢ ٦,٧ ١٠,٦ ١٠,٥ ١٤,٥ ١٢,٨ ٩,٢ ٩,٧ ف-٣ 
١,٦ ٢,٦ ١,١ ٠,٦٦ ٠,٩٤ ٢,٤ ١,٥ ١,٤ ف-٢ 

٤,٢ ٤,١ ٧.٧ ٤,٤ ٢,٣ ٤,٠ ٣,٧ ٤,٥ خ ع-٧ 
٩,٨ ١٩,٦ ١١,٨ ١١ ٦,٦ ١٢,٣ ٩,٨ ١١,٣ خ ع-٦ 
١٨,٤ ١٦,٥ ٢١,٥ ١٦,٦ ١١,٧ ٢٢,٣ ١٩,٧ ١٨,٩ خ ع-٥ 
١٣,٦ ١٥,٥ ١١,٦ ١٣,٥ ٨,٤ ١٢,٧ ٩,٧ ١٢,٥ خ ع-٤ 
٣,٥ ٣,١ ٣,٢ ٣,٩ ٤,٢ ٣,٤ ٦,٥ ٣,٩ خ ع-٣ 
١,٨ صفر ٠,٩١ ٠,٦٦ ٠,٤٧ ٠,٤٣ ٢,٢ ١,١ خ ع-٢ 
٠,٢٨ صفر صفر ٠,٣٣ صفر صفر ٠,١٧ ٠,١٧ خ م-٧ 
٠,٥٥ صفر ٠,٤٥ ٠,٧٤ صفر ٠,٦٤ ١ ٠,٦١ خ م-٦ 
١,٨ صفر ١,١ ٢ صفر ١,٣ ١,٨ ١,٥ خ م-٥ 
٢ صفر ٠,٤٥ ٢,٩ ٠,٤٧ ١,٩ ١,٧ ١,٨ خ م-٤ 
٠,٢٨ صفر صفر ٠,٩١ صفر ٠,٨٥ ١ ٠,٦٠ خ م-٣ 

المصدر: قاعدة بيانات السنوات الست من مكتب إدارة الموارد البشرية (كل الإجراءات على نطاق الأمم المتحدة). 
*  أرقام أولية. 

 



02-3947839

A/56/956

المرفق الخامس 
الترقيات في مختلف الدرجات حسب المنطقة، ١٩٩٦-٢٠٠١ (نسب مئوية)   

ف-٥ 
 

الإجمالي 
 ٣٦٣

أفريقيا 
 ٥٠

آســيا ومنطقـــة 
المحيط الهادئ 

 ٤٨

شــــــــرق 
أوروبا 
 ٣٦

أوروبـــا 
الغربية 
 ١٠٠

ـــــا  أمريك
اللاتينية 

 ٣٣

الشــــــــرق 
الأوسط 

 ٢٢

أمريكا الشمالية ومنطقة 
البحر الكاريبي 

 ٧١
١٧ ٩ ١٢ ١٩ ٦ ١٩ ٤ ١٤ الدرجة ١ 

٤٩ ٤١ ٣٦ ٣٢ ٢٢ ٤٨ ٣٤ ٣٨ الدرجات ٢-٥ 
٣٤ ٥٠ ٥٢ ٤٩ ٧٢ ٣٣ ٦٢ ٤٨ الدرجة ٦ وما فوقها 

ف-٤ 
 

الإجمالي 
 ٥٦٥

أفريقيا 
 ٦٧

آســيا ومنطقـــة 
المحيط الهادئ 

 ١٢٠

شــــــــرق 
أوروبا 
 ٥٤

أوروبـــا 
الغربية 
 ١٥٣

ـــــا  أمريك
اللاتينية 

 ٤٣

الشــــــــرق 
الأوسط 

 ٢١

أمريكا الشمالية ومنطقة 
البحر الكاريبي 

 ١٠٥
٢٧ ١٤ ١٦ ٢٦ ٢ ١٨ ١٥ ١٩ الدرجة ١ 

٣٩ ٣٣ ٤٩ ٤٣ ٤٢ ٥٤ ٣٦ ٤٤ الدرجات ٢-٥ 
٣٤ ٥٣ ٣٥ ٣١ ٥٦ ٢٨ ٤٩ ٣٧ الدرجة ٦ وما فوقها 

         

  
ف-٣ 

 
الإجمالي 
 ٤٦١

أفريقيا 
 ٥٥

آســيا ومنطقـــة 
المحيط الهادئ 

 ١٢٠

شــــــــرق 
أوروبا 
 ٣١

أوروبـــا 
الغربية 
 ١٢٨

ـــــا  أمريك
اللاتينية 

 ٤٧

الشــــــــرق 
الأوسط 

 ١٣

أمريكا الشمالية ومنطقة 
البحر الكاريبي 

 ٦٧
٢٤ ٢٣ ١٩ ٣٧ ٢٣ ٤٠ ٤٢ ٣٣ الدرجة ١ 

٦٦ ٥٤ ٤٠ ٤٧ ٤٥ ٥٣ ٥١ ٥١ الدرجات ٢-٥ 
١٠ ٢٣ ٤١ ١٦ ٣٢ ٧ ٧ ١٦ الدرجة ٦ وما فوقها

المصدر: قاعدة بيانات السنوات الست من مكتب إدارة الموارد البشرية (كل الإجراءات على نطاق الأمم المتحدة). 



4002-39478

A/56/956

المرفق السادس 
حالات إعادة التعيين حسب الرتبة والمنطقة، ١٩٩٦-٢٠٠١ (نسب مئوية)   

الرتبة 

 
الإجمالي 
٩٦٧ ١٥

أفريقيا 
٠٧٦ ٣

آســــيا ومنطقــــــة 
المحيط الهادئ 

 ٣٧٢ ١

شـــــرق 
أوروبا 
 ٩٧٥

أوروبـــــــــــا 
الغربية 

 ٠٣٤ ٦

أمريكـــــــــــا 
اللاتينية 

 ٣٤٢ ١

الشـــــــــــرق 
الأوسط 
 ٣٦٢

أمريكــــــــا الشـــــــــمالية 
ومنطقة البحر الكاريبي 

 ٢٤٠ ٢
٢* ٢* ٢* ٥* ١* ٢* ٢* ١٦* وكيل الأمين العام 

٦* ٣* ٥* ٣* صفر ٣* ٣* ٢٣* أمين عام مساعد 
٠,١٣ صفر ٠,٠١> ٠,١٦ صفر ٠,١٤ ٠,١٩ ٠,١٤ مد-٢ 
٠,٦٧ صفر ٠,٥٢ ٠,٢٠ صفر ٠,٦٥ ٠,٣٩ ٠.٣٤ مد-١ 
٢,٢ ٠,٥٥ ١,٢ ٠,٦٨ ١,٧ ١,٧ ٠,٩٧ ١,١ ف-٥ 
٧,٥ ٣,٩ ١,٣ ٢,٦ ٤,٨ ٧,٩ ٤,٢ ٤,٤ ف-٤ 
١٥,٣ ٨,٣ ٦,٩ ٥,٧ ٥ ١١,٤ ٦,١ ٧,٦ ف-٣ 
١٢,٣ ٥ ٣ ٧,٢ ٥ ٦,٤ ٥,٦ ٦,٠٨ ف-٢ 
٠,٥٣ صفر ٠,٢٢ ٠,٧٤ ١ ٠,٨٠ ٠,٢٩ ٠,٥٩ ف-١ 

٠,٢٢ صفر ٠,٠١> ٠,٢٥ ٠,٢٠ ٠,٢٢ ٠,٨٨ ٠,٣٩ خ ع-٧ 
١,٩ ١,١ ١,٧ ٠,٤٦ ٠,٤١ ١,٤ ١,١ ١ خ ع-٦ 
٥,٢ ٦,٣ ٣,٦ ٣,٣ ٢,١ ٤,٤ ٦,٩ ٤,٧ خ ع-٥ 
٦,٧ ٧,٢ ٧,٤ ٧,٨ ٦,٣ ٨,٢ ٦,٤ ٧,٥ خ ع-٤ 
٨,٦ ٩,١ ١٥,٩ ٩,٨ ١٩,٤ ١٣,٦ ١٥,٢ ١٢,٤ خ ع-٣ 
٤,٨ ٦,١ ٩,٢ ١٦,٢ ٩,٣ ٤,٩ ٢٣,١ ١٣,٧ خ ع-٢ 
٢,٥ ١,١ ٢ ١,٨ ٢,٦ ١,٨ ٦,٥ ٢,٨ خ ع-١ 
٠,٦٧ ٠,٢٨ ٠,٢٢ ٠,٢٥ ٠,٣١ ٠,٦٥ ٠,٤٥ ٠,٣٧ خ م-٥ 
١,١ ٣ ١,١ ٠,٧٤ ٠,٩٢ ٢,٩ ٠,٩٤ ١,١ خ م-٤ 
١,٧ ٦,٦ ٣,١ ١ ١,٥ ٤,١ ٢,١ ١,٩ خ م-٣ 
٠,٢٧ ٥ ٠,٩٧ ٠,٢٦ ١ ١ ٠,٥٨ ٠,٦٢ خ م-٢ 

ملحوظة: حالات إعادة التعيين في الرتب خ ع-٧، و خ ع-٦،  و خ ع-١، أقل من أن تستحق التحليل. 
المصدر:  قاعدة بيانات السنوات الست من مكتب إدارة الموارد البشرية (كل الإجراءات على نطاق الأمم المتحدة). 

* أرقام أولية. 



02-3947841

A/56/956

المرفق السابع 
ألف - التعيينات لأول مرة في مراكز العمل حسب المنطقة (نسب مئوية)   

أفريقيا مركز العمل(أ) 
آســيا ومنطقـــة 
المحيط الهادئ 

شـــــرق 
أوروبا 

أوروبــــــا 
الغربية 

ـــــا  أمريك
اللاتينية 

الشـــــرق 
الأوسط 

أمريكا الشمالية ومنطقـة 
البحر الكاريبي 

٢٣,٦ ٥,٩ ٦,٣ ٢٩,١ ٥,٧ ١٦,٢ ١٢,١ المقر 
إدارة عمليـــات حفـــظ الســـلام/شــــعبة الإدارة 

١٢,٨ ٥,٢ ٨,٧ ٢٥,٤ ١٠,٧ ١٧ ١٩,٤ الميدانية والنقل والإمداد 
١٠,٩ ٣,٥ ٥,٢ ٥٢,٧ ٨,٧ ١٠,٥ ٧,٥ فيينا(ب) 

١١,٤ ١,٧ ٦,١ ٤٥,٥ ٥,٣ ١٢ ١٢,٢ جنيف(ج) 
١١,٦ ٣,١ ٥,٧ ٣١ ٢,٩ ١٠ ٣٥,١ نيروبي(د) 

٤,٥ ٧٩ ١,٢ ٤,٩ صفر ١,٦ ٦,١ اللجنة الاقتصادية والاجتماعية لغرب آسيا 
اللجنــة الاقتصاديــة لأمريكــا اللاتينيــة ومنطقـــة 

١٢,٩ صفر ٨١,١ ٠,٥ صفر ٠,٣ ٠,٣ البحر الكاريبي 
٥,٧ صفر ٢,٩ ٥٦,٢ ١٨,١ ٩,٥ ٢,٩ اللجنة الاقتصادية لأوروبا 
٢,٦ صفر ٠,٦ ٣,٧ ٢,٩ ٠,٩ ٩٢ اللجنة الاقتصادية لأفريقيا 

ــة  اللجنـة الاقتصاديـة والاجتماعيـة لآسـيا ومنطق
٧,٦ ٠,٥ صفر ١٤,١ ٣,٣ ٧٢,٣ ١,١ المحيط الهادئ 

 
باء - الترقيات في مراكز العمل حسب المنطقة (نسب مئوية)   

أفريقيا مركز العمل(أ) 
آســيا ومنطقـــة 
المحيط الهادئ 

شـــــرق 
أوروبا 

أوروبــــــا 
الغربية 

ـــــا  أمريك
اللاتينية 

الشـــــرق 
الأوسط 

أمريكا الشمالية ومنطقـة 
البحر الكاريبي 

٣٥ ٢ ٨,٦ ١٧,٨ ٤,٧ ٢٢,٣ ٩,٤ المقر 
إدارة عمليـــات حفـــظ الســـلام/شــــعبة الإدارة 

٢٦,٣ ١,٥ ٣,٥ ٣٥,٢ ٠,٤ ١٨,٥ ١٤,٣ الميدانية والنقل والإمداد 
٨,٦ ٤,٨ ٥,١ ٥٠,٧ ٥,٦ ١٨,٢ ٥,٦ فيينا(ب) 

٨,٥ ٤,٤ ٦,٩ ٤٦,٤ ٥,٦ ١٢,٤ ١٢,١ جنيف(ج) 
٧ ٢,٣ ٦ ١٩,١ ٤ ١٥,١ ٤٦ نيروبي(د) 

٥,٨ ٧٣ ١ ٤,٨ صفر ٧,٧ ٣,٨ اللجنة الاقتصادية والاجتماعية لغرب آسيا 
اللجنــة الاقتصاديــة لأمريكــا اللاتينيــة ومنطقـــة 

٨,٢ ٠,٧ ٨٠,١ ٨,٩ صفر صفر ٠,٧ البحر الكاريبي 
٣ ٣ ٧,٦ ٤٨,٥ ٢١,٢ ١٢ ١,٥ اللجنة الاقتصادية لأوروبا 
صفر صفر ١,٣ ١,٣ ١,٣ ٢,٧ ٩٣,١ اللجنة الاقتصادية لأفريقيا 

ــة  اللجنـة الاقتصاديـة والاجتماعيـة لآسـيا ومنطق
٤,٢ ١,٦ صفر ١٠ ٠,٨ ٨٢,٢ ٠,٨ المحيط الهادئ 
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جيم - حالات إعادة التعيين في مراكز العمل حسب المنطقة (نسب مئوية)   
أفريقيا مركز العمل(أ) 

آســيا ومنطقـــة 
المحيط الهادئ 

شـــــرق 
أوروبا 

أوروبــــــا 
الغربية 

ـــــا  أمريك
اللاتينية 

الشـــــرق 
الأوسط 

أمريكا الشمالية ومنطقـة 
البحر الكاريبي 

٣٠,٣ ٢,٢ ٧,٦ ٣٠,٦ ٥,٣ ١٠,٦ ١٢,٣ المقر 
إدارة عمليـــات حفـــظ الســـلام/شــــعبة الإدارة 

١٧,٨ ٥,٢ ٩,٥ ٢٣,٩ ٥,٣ ١٦,٣ ٢٠ الميدانية والنقل والإمداد 
٨,٢ ٥ ٣,٤ ٥٤,٢ ٩,٢ ٩,٧ ٨,٧ فيينا(ب) 

٦,٩ ١,٢ ٥,٤ ٥٤,٨ ٧,٨ ٦,٦ ١٠,٥ جنيف(ج) 
٧,٣ ١,٢ ١١,٦ ٢٦ ٣,٩ ١١,٦ ٣٦,٣ نيروبي(د) 

١٣ ٦٥,٩ ١,٢ ٩,٤ صفر ٤,٧ ٣,٥ اللجنة الاقتصادية والاجتماعية لغرب آسيا 
اللجنــة الاقتصاديــة لأمريكــا اللاتينيــة ومنطقـــة 

٧,٨ صفر ٨٣,٨ ٦,٧ صفر ٠,٦ صفر البحر الكاريبي 
١٢,٦ صفر ٧ ٤٤ ١٧ ٨,٣ ٥,٧ اللجنة الاقتصادية لأوروبا 
٠,٥ صفر صفر ٠,٦ ٠,٣ صفر ٩٨,٦ اللجنة الاقتصادية لأفريقيا 

ــة  اللجنـة الاقتصاديـة والاجتماعيـة لآسـيا ومنطق
٦,٥ صفر صفر ٣٨,٨ ١٢ ٣٧,٣ صفر المحيط الهادئ 

 
النسب المئوية حسب مركز العمل قد لا يكون مجموعها ١٠٠في المائة نتيجة للتباين في قاعدة البيانات بالنسبة لمراكز العمل.  (ا)

مكتب الأمم المتحدة في فيينا، ومكتب مراقبة المخدرات ومنع الجريمة.  (ب) 
مكتب الأمم المتحدة في جنيف، ومفوضية الأمم المتحدة لشؤون اللاجئين، ومؤتمر الأمم المتحدة للتجـارة والتنميـة (الأونكتـاد)،  (ج)

ومركز الأمم المتحدة للمؤتمرات. 
مكتب الأمم المتحدة في نيروبي، وبرنامج الأمم المتحدة للبيئة، ومؤتمر الأمم المتحدة للمستوطنات البشرية (الموئل).   (د)

 


