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 الدورة الرابعة والسبعون
 **الأعمال المؤقت(ب) من جدول  ٢٦البند 

لمرأة: تنفيـذ نتـائج المؤتمر العـالمي  النهوض
لمرأة ونتـــــائج دورة الجمعيــــة  الرابع المعني 

 العامة الاستثنائية الثالثة والعشرين
   

 تحسين وضع المرأة في منظومة الأمم المتحدة  
  

 تقرير الأمين العام  
 

 موجز 
. وفيه يقيِّم الأمين العام وضـــــــــــــــعَ المرأة في ٧٢/١٤٧يقدَّم هذا التقرير عملاً بقرار الجمعية العامة  

. ٢٠١٧كانون الأول/ديســـــــــــــــمبر   ٣١إلى  ٢٠١٦كانون الثاني/يناير   ١منظومة الأمم المتحدة للفترة من 
ـــــــــمبر   ٣١إلى  ٢٠١٤كانون الثاني/يناير   ١(لتقرير الســـــــــــــــابق الفترة المشـــــــــــــــمولة ومنذ  كانون الأول/ديســـــ
ـــــــــبة تمثيل المرأة في وظائف الفئة الفنية والفئات العليا في منظومة الأمم المتحدة من  )،٢٠١٥ ارتفعت نســــــ
ت العليا (وكيل الأمين الع ٤٤٫٢في المائة إلى  ٤٢٫٨ دات في المســـــــــــــــتو جلت أكبر الز ام في المائة. وســـــــــــــــُ

والأمين العام المســــــــاعد)، وهي نتيجة مباشــــــــرة لجهود الأمين العام المبذولة بما يتماشــــــــى مع التزامه بتحقيق 
ت العليا بحلول عام   .٢٠٢١التكافؤ بين الجنسين في المستو

وعلى الرغم من أن هذا التقرير يســلط الضــوء على بعض الإنجازات الإيجابية، فإنه يبين أيضــاً أن  
رز في النهوض بتمثيل المرأة في منظومة الأمم المتحدة وبلوغ الهدف المتمثل في تحقيق التوازن التام التقدم المح

ً في الفترة قيد الاســـــــــــتعراض. وما زال تمثيل المرأة خلال الفترة المشـــــــــــمولة  بين الجنســـــــــــين ظل بطيئاً ومتفاو
، قبـــل أن ينخفض ٢-ف و ١-فلتقرير عنـــد أعلى معـــدلاتـــه في وظـــائف المبتـــدئين، أي في الرتبتين 

زالت هناك أوجه للتفاوت بين مواقع المقار والمواقع خارج المقار، حيث يقل  تدريجياً في الرتب الأعلى. وما
 نقــاط مئويــة. وتبلغ الفجوة ٨٫٧تمثيــل المرأة في وظــائف الفئــة الفنيــة والفئــات العليــا خــارج المقــار بمقــدار 
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اقع خارج المقار، بما فيها عمليات الســـــــــلام. وتحققت في الوقت الحالي أقصـــــــــاها ومعدل التغيير أقله في المو 
ريخية على مســـتوى أعلى الرتب، بما في ذلك في صـــفوف المنســـقين المقيمين ووكلاء الأمين العام  إنجازات 

 والأمناء العامين المساعدين؛ إلا أن هذه لا تندرج ضمن الفترة قيد الاستعراض.
ت الأمم المتحدة على المضــــــــي قدماً ويتضــــــــمن هذا   دف إلى مســــــــاعدة كيا التقرير توصــــــــيات 

بتحقيق التكافؤ بين الجنسين، بسبل من بينها تنفيذ ومواءمة السياسات القائمة بتشديد أكبر، على سبيل 
يئة البي تخاذ تدابير خاصــــــة مؤقتة وتعزيز آليات المســــــاءلة وتعزيز التطوير الوظيفي. وتظل  ئة المواتية المثال 

ً في دعم هدف تحقيق التوازن التام بين الجنســــــــين، وذلك بتعزيز أماكن العمل الشــــــــاملة للجميع  أمراً حيو
ـــا وتـــدعم جميع الموظفين في تحقيق التوازن بين التزامـــات الحيـــاة  التي تجتـــذب المرأة وتبُقي عليهـــا وتنهض 

 المنزلية والحياة المهنية.
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 مقدمة - أولا 
منذ أن توليت منصـــــــــــــب الأمين العام للأمم المتحدة، ما برح تحقيق التكافؤ بين الجنســـــــــــــين على  - ١

نطاق منظومة الأمم المتحدة يشـــــكل أولوية قصـــــوى. وهذا الالتزام تحديداً هو تحقيق التكافؤ بين الجنســـــين 
ت بحلو  ٢٠٢١على مســـــــــــــــتوى أعلى الرتـب بحلول عـام  ل وعلى صـــــــــــــــعيـد المنظومـة على جميع المســـــــــــــــتو

ســـتراتيجيتي في أيلول/ســـبتمبر ٢٠٢٨ عام بتحقيق  ٢٠١٧. وتحققت مكاســـب ملحوظة منذ بدء العمل 
، وهي الفترة ٢٠١٧-٢٠١٦التكافؤ بين الجنســـــــــين على نطاق المنظومة، وإن لم تجُســـــــــد جميعها في الفترة 

ذا التقرير. ففي عام  ريخ الأمم المتحدة، تحقق٢٠١٨المشــــمولة  التكافؤ بين الجنســــين  ، للمرة الأولى في 
في فريق الإدارة العليا وفي صـــــــفوف المنســـــــقين المقيمين. ولا تفصـــــــلنا في الوقت الراهن ســـــــوى خطوات عن 

. ٢٠٢١تحقيق التكافؤ على نطاق المنظومة على مســتوى الرتب العليا، بما يتجاوز بكثير هدفي المقرر لعام 
ريخها، رقم قياســـــــي من النســـــــاء اللواتي يشـــــــغلن مناصـــــــب الرئيســـــــات  وأصـــــــبح لدى المنظمة، على مدى 

ئبات الرئيس في عمليات الســـــــلام. وقد عينْت أول امرأة وكيلة للأمين العام للشـــــــؤون الســـــــياســـــــية وبناء  و
ت خاصــــــات  ت الخاصــــــات في الأمم المتحدة  -الســــــلام، وثلاث مبعو أي ما يعادل تقريباً مجموع المبعو
ت الرتب العليا. على مدى السبعين عاماً الماضية. إلا ً خارج مستو  أن معدل التقدم المحرز كان متفاو

ت عن تمثيـــل المرأة في منظومــة ٧٢/١٤٧وعملاً بقرار الجمعيـــة العـــامـــة  - ٢ ، يقـــدم هـــذا التقرير بيـــا
ت الماثلة  كيده في ســـــــــــــــبيل المضـــــــــــــــي قدماً نحو الهدف الْ الأمم المتحدة ويحلل التقدم المحرز والتحد مُعاد 

ت بمنظومة الأمم المتحدة.  بتحقيق التوازن التام بين الجنسين على نطاق جميع المستو
ت مجلس الرؤســاء التنفيذيين لمنظومة الأمم  - ٣ ت المتاحة من كيا ويســتند التحليل إلى أحدث البيا

لتنسيق وعددها  بشأن السياسات  )٢(، وإلى دراسة استقصائية تجُرى كل سنتين)١(ً كيا  ٣٦المتحدة المعني 
في  )٣(والممارســـات الجنســـانية يجريها منســـقو/منســـقات الشـــؤون الجنســـانية ومنســـقو/منســـقات شـــؤون المرأة

منظومة الأمم المتحدة. وإضـــــــافة إلى ذلك، يســـــــتند التقرير إلى العمل المســـــــتفيض الذي تقوم به هيئة الأمم 
مســاواة بين الجنســين وتمكين المرأة (هيئة الأمم المتحدة للمرأة)، بما يتماشــى مع ولايتها، في قيادة المتحدة لل

وتنســــــــيق الجهود الرامية إلى تحقيق المســــــــاواة بين الجنســــــــين على نطاق منظومة الأمم المتحدة. وتُســــــــتكمَل 
ت الواردة في هذا التقرير بمرفقات إلكترونية متاحة على الموقع ا  .)٤(لشبكي لهيئة الأمم المتحدة للمرأةالبيا

_________________ 
، انضــــــــــــمت المنظمة الدولية للهجرة إلى مجلس الرؤســــــــــــاء )A/72/220/Corr.1 و A/72/220(منذ صــــــــــــدور التقرير الســــــــــــابق  )١( 

ً.  ٣٦التنفيذيين، ومن ثم يتضمن التقرير   كيا
لتكافؤ بين  تجُري هيئة الأمم المتحدة للمرأة دراســـــة اســـــتقصـــــائية كل ســـــنتين بشـــــأن الســـــياســـــات والممارســـــات ذات الصـــــلة )٢( 

الجنســــــــين. وقد صــــــــيغت نســــــــختان من الدراســــــــة الاســــــــتقصــــــــائية: إحداهما لإدارات ومكاتب الأمانة العامة للأمم المتحدة؛ 
ت منظومة الأمم المتحدة، وهي تتضــــــــمن أســــــــئلة بشــــــــأن الســــــــياســــــــات الخاصــــــــة بكل كيان. وأجابت إدارة  والأخرى لكيا

لنيابة عن الأمانة العامة للأمم الاســـــتراتيجيات والســـــياســـــات الإدارية ومســـــائل الا لســـــياســـــات  متثال عن الأســـــئلة المتعلقة 
موع، أكمل  سرها. وفي ا ً الدراسة الاستقصائية لعام   ٤٠المتحدة  م في هذا التقرير.٢٠١٩كيا  ، وترد مدخلا

شـــد بوثيقة الأمين العام بشـــأن وهو يســـتر “ منســـقي/منســـقات شـــؤون المرأة”تســـتخدم الأمانة العامة للأمم المتحدة مصـــطلح  )٣( 
). أما بقية منظومة الأمم المتحدة فتســـــتخدم ST/SGB/2008/12منســـــقي/منســـــقات شـــــؤون المرأة في إدارات الأمانة العامة (

 والمصطلحان مترادفان.“. منسقي/منسقات الشؤون الجنسانية”مصطلح 
-www.unwomen.org/en/how-we-work/un-system-coordination/women-in-the-united-nations/reportsر انــــــظــــــ )٤( 

and-monitoring. 
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 إعلان ومنهاج عمل بيجين والقواعد الحكومية الدولية الأخرى - ألف 
، أنشـــــــــــأ إعلان ومنهاج عمل بيجين هدف تحقيق التوازن التام بين الجنســـــــــــين في ١٩٩٥في عام  - ٤

مواصــلة جمع ”(ج) من الإعلان، يتعين على الأمم المتحدة  ١٩٣الفئة الفنية والفئات العليا. ووفقاً للفقرة 
ث ت الكمية والنوعية عن المرأة والرجل في مناصب صنع القرار وتحليل  يرها المتغاير على عملية ونشر البيا

في  ٥٠صـــنع القرار؛ ورصـــد التقدم المحرز نحو تحقيق الهدف الذي حدده الأمين العام لتقلد المرأة ما نســـبته 
 .“٢٠٠٠ومناصب صنع القرار بحلول عام  الإدارةالمائة من مناصب 

كيده في  - ٥ العديد من قرارات وتواصــل الأمم المتحدة الســعي نحو تحقيق هذا الهدف، الذي تكرر 
ريخه ٢٥-(د ٢٥/٢٧١٥الجمعية العامة. وتجدر الإشـــــــــارة إلى أن الجمعية دعت، في قرارها  ) الذي يعود 

دة تمثيل المرأة في المناصب العالية. وتعُدّ الذكرى السنو ١٩٧٠إلى عام  الخامسة والعشرون المقبلة  ية، إلى ز
ن هدف تحقيق التوازن  حراز تقدم في لمنهاج العمل تذكيراً  خر كثيراً ويجب التعجيل  التام بين الجنســين 

لذكرى السنوية الخامسة والعشرين لموسيجر هذا الصدد.  ت  ؤتمر بيجينى بمناسبة الاحتفال  تقييم للتحد
ســـــتحدد مجالات التنفيذ وعلى تحقيق المســـــاواة بين الجنســـــين وتمكين المرأة، و  ،الحالية التي تؤثر على التنفيذ

 .٢٠٣٠إسهام في تحقيق خطة التنمية المستدامة لعام عجل كالم
 

 استراتيجية الأمين العام لتحقيق التكافؤ بين الجنسين على نطاق المنظومة - ء 
أنشـــــــــــــــأْت فرقة عمل يقودها مكتبي، كأولوية أولى حين توليت منصـــــــــــــــبي، مســـــــــــــــؤولةً عن إجراء  - ٦

ا في وضـــع اســـ تراتيجيتي لتحقيق التكافؤ بين الجنســـين على نطاق مشـــاورات واســـعة النطاق للاســـترشـــاد 
ت المســـــــتهدفة والأدوار القيادية والمســـــــاءلة والتدابير ا المؤقتة  لخاصـــــــةالمنظومة. وتشـــــــمل الاســـــــتراتيجية الغا

ت الأمم المتحــدة في العمــل  ــا، شـــــــــــــــرعــت جميع كيــا ت المحــددة في الميــدان. وبعــد بــدء العمــل  والتحــد
ا المستهدفة وتنفيذ توصيات الاستراتيجية تنفيذاً كاملاً. قدمت خطط تنفيذ بش أو  أن كيفية تحقيق غا
ا،  - ٧ صراحة كعنصر أساسي في مجمل الإصلاحات التي قمت  وأدُمِج التكافؤ بين الجنسين أيضاً 

كما تعزَّزَت أهداف أخرى من خلال الاســـــتراتيجية، مثل الشـــــفافية. ويوجد موقع شـــــبكي عمومي يعرض 
يتتبع  أنت التكــافؤ بين الجنســـــــــــــــين الحــاليــة للأمــانــة العــامــة للأمم المتحــدة، ممــا يتيح لأي شـــــــــــــــخص بيــا

 .)٥(المحرز التقدم
وفي جهد يرمي إلى تعزيز المساءلة، أدَمَـــــــــجْت أهداف التكافؤ بين الجنسين في اتفاقات المناصب  - ٨

لتدابير القيادية العليا وأكَّدْت كتابياً لجميع كبار  المديرين اســــــــــتمرار صــــــــــلاحية التعليمات الإدارية المتعلقة 
دف إلى دعم توظيف واختيار المرشحات وتو  لرصد والامتثال  ضحالخاصة المؤقتة التي  العمليات المتعلقة 

)ST/AI/1999/9.( 
ة للشؤون الجنسانية وخبير للموارد البشرية على نطاق المنظومة منسق/منسق ٢٠٠وقام أكثر من  - ٩

ت الأمم  ببذل وتنســــيق جهود متضــــافرة من أجل وضــــع وتعزيز خطط التنفيذ الخاصــــة بكل كيان من كيا
 المتحدة المعنية استجابةً للاستراتيجية.

_________________ 
 )٥( www.un.org/gender/. 
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ثير، فـــإن التقـــد - ١٠ م المحرز في الميـــدان وفي وعلى الرغم من أن الإنجـــازات المـــذكورة أعلاه كـــان لهـــا 
لنظر إلى أن ما يقرب من نصـــــــف  عمليات الســـــــلام على وجه الخصـــــــوص كان بطيئاً. وفي ضـــــــوء ذلك، و

بين الجنســـين هي  افؤالأمانة العامة للأمم المتحدة يعمل حالياً في عمليات ميدانية حيث ظروف تحقيق التك
لتدابير الطارئة لتحقيق التكافؤ الأكثر صــــعوبة، فقد أنشــــأْت على مســــتوى الرتب العليا فري قاً عاملاً معنياً 

ت المحددة المتمثلة في  بين الجنســـين في عمليات الســـلام. وما ً، وســـيتعامل مع التحد زال عمل الفريق جار
 واستقدام الموظفين واستبقائهم، وظروف البعثات. لموظفين،قوائم المرشحين المقبولين، وتقليص عدد ا

تراتيجية التكافؤ بين الجنســــــــين على نطاق المنظومة أكثر من خمســــــــين توصــــــــية عملية وتقدِّم اســــــــ - ١١
 )٦(صــــدار ٢٠١٩لتوجيه المنظومة في تحقيق ذلك الهدف. وقد نفُذت إحدى التوصــــيات في آذار/مارس 

ـــــــــــات  ابير. وتوفر المبـادئ التوجيهيـة تـد)٧(المبـادئ التوجيهيـة للبيئـة التمكينيـة لمنظومـة الأمم المتحـدة وممـارســــ
جيدة مقترحة بشـــــــــأن ترتيبات العمل المرنة، والســـــــــياســـــــــات المراعية للأســـــــــرة، ومعايير الســـــــــلوك، والتنفيذ، 

 والتوظيف، وإدارة المواهب لجميع الموظفين.
  

 تمثيل المرأة في منظومة الأمم المتحدة - نيا 
 التمثيل بحسب الرتبة - ألف 
 ١ الجدول
المحددة المدة، في جميع المواقع،  الموظفين في منظومة الأمم المتحدة، بحســـــــب نوع الجنس، في التعيينات الدائمة أو المســـــــتمرة أو توزيع

 ٢٠١٧كانون الأول/ديسمبر   ٣١ و ٢٠١٦كانون الأول/ديسمبر   ٣١بحسب الرتبة، في 

 

الفرق (النساء كنسبة  ٢٠١٧الأول/ديسمبر  كانون  ٣١ ٢٠١٦الأول/ديسمبر  كانون  ٣١
موع)،  مئويـــــة من ا

٢٠١٧-٢٠١٦ 

الفرق (النساء كنسبة
موع)، مئويـــــة من ا

 النساء الرجال ٢٠١٧-٢٠١٥
النســـــــاء (كنســـــــبة 
موع)  النساء الرجالمئوية من ا

النســــــــاء (كنســــــــبة 
موع) مئوية من ا

 – ٨,١ ٣٣,٩ ٤٣ ٨٤ ٢٥,٧ ٣٦ ١٠٤ و أ ع
 – ٧,٤ ٣٣,٣ ٤٨ ٩٦ ٢٦,٠ ٤٠ ١١٤ أ ع م
موع الفرعي   ٦,٨ ٧,٧ ٣٣,٦ ٩١ ١٨٠ ٢٥,٩ ٧٦ ٢١٨ ا

 ٣,٤ ١,٧ ٣٤,٢ ٢٠٤ ٣٩٣ ٣٢,٥ ١٦٨ ٣٤٩ ٢-مد

 ١,٨ ١,٤ ٣٥,٣ ٦٨٥ ٢٥٤ ١ ٣٣,٩ ٦٣٠ ٢٢٦ ١ ١-مد

موع الفرعي   ٢,٣ ١,٤ ٣٥,١ ٨٨٩ ٦٤٧ ١ ٣٣,٦ ٧٩٨ ٥٧٥ ١ ا

 – ٠,٠ ٥٠,٠ ١ ١ ٥٠,٠ ١ ١ ٧-ف
 – ١,٩ ٣٢,٠ ١٦ ٣٤ ٣٠,١ ٥٥ ١٢٨ ٦-ف

_________________ 
-http://webtv.un.org/en/ga/watch/new-enabling-environment-guidelines-launched-to-support-the-unانــــــــــــــــظــــــــــــــــر  )٦( 

secretary-general%E2%80%99s-system-wide-strategy-on-gender-parity/6008913591001/?term=&lan=english. 
 Supplementary guidance on the Enabling Environment Guidelines for the United Nations“انظر أيضــــــــــــــــــا  )٧( 

System in support of the Secretary-General’s System-wide Strategy on Gender Parity”, available at 

http://www.unwomen.org/en/digital-library/publications/2019/02/supplementary-guidance-on-the-

enabling-environment-guidelines-for-the-united-nations-system. 
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الفرق (النساء كنسبة  ٢٠١٧الأول/ديسمبر  كانون  ٣١ ٢٠١٦الأول/ديسمبر  كانون  ٣١
موع)،  مئويـــــة من ا

٢٠١٧-٢٠١٦ 

الفرق (النساء كنسبة
موع)، مئويـــــة من ا

 النساء الرجال ٢٠١٧-٢٠١٥
النســـــــاء (كنســـــــبة 
موع)  النساء الرجالمئوية من ا

النســــــــاء (كنســــــــبة 
موع) مئوية من ا

 ١,٤ ١,١ ٣٧,٥ ٤٢٧ ٢ ٠٤٠ ٤ ٣٦,٤ ٣٧٥ ٢ ١٤٢ ٤ ٥-ف

 ١,٣ ١,٣ ٤٣,١ ٨٤٢ ٤ ٣٩٩ ٦ ٤١,٨ ٦٥٧ ٤ ٤٩٠ ٦ ٤-ف

 ١,٤ ١,١ ٤٦,٩ ٧٩١ ٤ ٤٣٢ ٥ ٤٥,٨ ٧٧٠ ٤ ٦٤٢ ٥ ٣-ف

 ٠,١ ٠,٣ ٥٧,٦ ١٢٩ ٢ ٥٦٥ ١ ٥٧,٣ ١٧٦ ٢ ٦٢١ ١ ٢-ف

 ١,٩ ٠,٤ ٦٢,٨ ١٤٠ ٨٣ ٦٢,٤ ١١١ ٦٧ ١-ف

موع الفرعي   ١,٤ ١,١ ٤٥,٠ ٣٤٦ ١٤ ٥٥٤ ١٧ ٤٣,٩ ١٤٥ ١٤ ٠٩١ ١٨ ا

 ٠,٠ ٠,٠ ٥٠,٠ ١ ١ ٥٠,٠ ١ ١ هاء -م و 

 ٢,٦ ٢,٥ ٤٦,٢ ١٧٢ ٢٠٠ ٤٣,٨ ١٦١ ٢٠٧ دال -م و 

 ٠,١ ٠,٧ ٤٤,٩ ٥٢٣ ١ ٨٦٨ ١ ٤٤,٢ ٤٨٤ ١ ٨٧١ ١ جيم -م و 

 ٠,٢ ٠,٩ ٤٢,٣ ٢٨٤ ٢ ١١١ ٣ ٤١,٥ ٢١٦ ٢ ١٢٩ ٣ ء -م و 

 (٠,٩) ١,٥ ٤٥,٧ ٣٩٣ ١ ٦٥٥ ١ ٤٤,٢ ٤٦٣ ١ ٨٤٥ ١ ألف -م و
موع الفرعي   ٠,٠ ١,٠ ٤٤,٠ ٣٧٣ ٥ ٨٣٥ ٦ ٤٣,٠ ٣٢٥ ٥ ٠٥٣ ٧ ا

 ٤,٢ ٤,٢ ٤,٢ ١ ٢٣ ٠,٠ صفر ٢٧ ٧-خ م

 ٠,٣ (٠,٣) ١٨,٧ ٧٧ ٣٣٥ ١٩,٠ ٧٧ ٣٢٩ ٦-خ م

 (٠,٦) ٠,٠ ٢٩,٢ ٤٦٠ ١١٥ ١ ٢٩,٢ ٤٦٧ ١٣٥ ١ ٥-خ م
 (٠,٣) ٠,٠ ٢٧,٤ ٤٣٣ ١٤٥ ١ ٢٧,٤ ٥٠٤ ٣٣٥ ١ ٤-خ م
 (٦,٦) (٤,٣) ٢٥,٠ ٨ ٢٤ ٢٩,٣ ١٢ ٢٩ ٣-خ م
موع الفرعي   (٠,٥) (٠,٠) ٢٧,٠ ٩٧٩ ٦٤٢ ٢ ٢٧,١ ٠٦٠ ١ ٨٥٥ ٢ ا
 (٠,٤) ١,٠ ٥٨,٨ ٤٢٠ ٢ ٦٩٥ ١ ٥٧,٨ ٤٠٦ ٢ ٧٥٨ ١ ٧-خ ع
 (٢,٩) ٠,٨ ٥٨,٦ ٢٣٠ ٧ ٠٩٩ ٥ ٥٧,٩ ٢٥٨ ٧ ٢٨٥ ٥ ٦-خ ع
 (٣,٢) (٠,٧) ٥٧,١ ٨٠٠ ٧ ٨٥٢ ٥ ٥٧,٨ ٠٢٥ ٨ ٨٤٩ ٥ ٥-خ ع
 (٢,٥) (١,٢) ٣٩,٥ ٨٠٢ ٣ ٨١٣ ٥ ٤٠,٧ ٣٤٥ ٤ ٣٢٨ ٦ ٤-خ ع
 ١,٩ (٠,٢) ١٧,٧ ٩٣٩ ٣٦١ ٤ ١٧,٩ ١٥٥ ١ ٢٩٢ ٥ ٣-خ ع

 (٠,٣) (٠,٢) ٤,٦ ٢٥٤ ٢٣٢ ٥ ٤,٨ ٢٩٧ ٨٣١ ٥ ٢-خ ع
 (٣,٩) (٩,٦) ٢١,٥ ٥٩ ٢١٥ ٣١,١ ١٣٧ ٣٠٣ ١-خ ع
موع الفرعي   (١,٧) ٠,٨ ٤٤,٣ ٥٠٤ ٢٢ ٢٦٧ ٢٨ ٤٣,٥ ٦٢٣ ٢٣ ٦٤٦ ٣٠ ا
موع   ٠,٠ ٠,٩ ٤٣,٦ ١٨٢ ٤٤ ١٢٥ ٥٧ ٤٢,٧ ٠٢٧ ٤٥ ٤٣٨ ٦٠ ا

 
ئب أمين عام؛ أ ع م = أمين عام مساعد؛ مد = مدير؛ ف = الفئة الفنية؛ م و = موظف وطني من الفئة ا :المختصرات لفنية؛ و أ ع = وكيل أمين عام؛ ن أ ع = 

ت مصـــــــــنفة في الوثيقة  . فيما يتعلق برتب وكيل الأمين العام Corr1 و A/72/220خ م = الخدمة الميدانية؛ خ ع = فئة الخدمات العامة. ولم يبُلغ عن بيا
 .٦-ف و ٧-ف والأمين العام المساعد و
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ً إلى ٧٢/١٤٧ووفقاً لقرار الجمعية العامة  - ١٢ ت ســنو ت تقدمها الكيا ، يســتخدِم هذا التقرير بيا
ت المتاحة الفترة من مجلس  إلى  ٢٠١٦كانون الثاني/يناير   ١الرؤســـــــــــاء التنفيذيين. وتشـــــــــــمل أحدث البيا
ت مســــــتجدات أكثر حداثة، وما٢٠١٧كانون الأول/ديســــــمبر   ٣١ زالت الجهود  . وحيثما أمكن، عُرِضــــــَ

ت آنية قابلة للمقارنة.  جارية للحصول على بيا
لغ تمثيل المرأة في منظومة الأمم المتحدة في الفئة الفنية ، ب٢٠١٧كانون الأول/ديســــــــــمبر   ٣١وفي  - ١٣

 .٢٠١٥كانون الأول/ديسمبر   ٣١في المائة في  ٤٢٫٨في المائة، ارتفاعاً من  ٤٤٫٢والفئات العليا نسبة 
ســـــتثناء رتبة الموظفين الوطنيين والموظفين الفنيين من الرتبة  - ١٤ ، حيث لا يوجد ســـــوى اثنين من ٧و

في المــائــة أو أكثر من الوظــائف إلا في فئــة الخــدمــات العــامــة من  ٥٠منهمــا، لا تمثــل المرأة  الموظفين بكــل
. ولا توجد أي فئة من فئات الموظفين تمثل فيها المرأة ٢ و ١والفئة الفنية من الرتبتين  ٧ و ٦ و ٥الرتب 

 في المائة من جميع الوظائف. ٤٥أكثر من 
لتقرير يتناسب سلباً مع الأقدمية. إلا أن زال التمثيل الإجمالي للمرأ وما - ١٥ ة خلال الفترة المشمولة 

المكاســـــب الكبيرة والأخيرة المحققة في رتبتي وكيل الأمين العام والأمين العام المســـــاعد بصـــــدد ســـــد الفجوة، 
طار ، كان التمثيل الإجمالي للمرأة في هاتين الرتبتين متقدماً على الغاية المســـــــــــــــتهدفة في إ٢٠١٩وفي عام 

، زادت ٢٠١٧ و ٢٠١٦. وفي الفترة بين عامي )٨(٢٠٢١هدف تحقيق التكافؤ بين الجنســـين بحلول عام 
في المائة. وتجدر الإشــــــارة إلى أن هذا  ٣٣٫٦إلى  ٢٥٫٩من  )٩(نســــــبة النســــــاء في الفئة غير المصــــــنفة الرتب

افؤ بين الجنســين على ســبقه انخفاض على مدى ســنتين متتاليتين، وهو يجســد جهود التعجيل بتحقيق التك
 سبيل الأولوية.

نقطة  ١٫٤ نقطة مئوية في فئة المديرين و ٢٫٣ومنذ صـــدور التقرير الســـابق، زاد تمثيل المرأة بمقدار  - ١٦
في  ٤٤مئويــة في الفئــة الفنيــة. وبقي التمثيــل فيمــا بين الموظفين الوطنيين من الفئــة الفنيــة دون تغيير عنــد 

نقطـة مئويـة، على التوالي.  ٠٫٥ و ١٫٧فئتي الخـدمـات العـامـة والميـدانيـة بمقـدار  المـائـة. وانخفض التمثيـل في
 في المائة. ٢٧وظلت الفئة ذات التمثيل الأدنى للمرأة هي فئة الخدمة الميدانية، بنسبة قدرها 

 

_________________ 
 .www.un.org/sg/en/global-leadership/homeانظر  )٨( 
، بما في ذلك الأمين العام المســــاعد، والمدير العام، ٢-جميع الرتب الأعلى من رتبة مد“ الفئة غير المصــــنفة الرتب”تتضــــمن  )٩( 

ئب المدير العام، والمدي  ر العام المساعد، ووكيل الأمين العام، والأمين العام.و
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ت منذ عام  - ١٧ دات في تمثيل المرأة على جميع المستو دات ٢٠١٦وسُجلت ز . ولئن كان هذه الز
دة سـنوية إجمالية قدرها  ت، فقد سـاهمت معاً في تحقيق ز نقطة مئوية بين  ١٫١متواضـعة في غالبية المسـتو

ــذا الحجم  ٢٠١٧ و ٢٠١٦عــامي  دة ســـــــــــــــنويــة  كــانــت بين عــامي . والمرة الأخيرة التي حــدثــت فيهــا ز
 .٢٠١٦ و ٢٠١٥نقطة مئوية بين عامي  ٠٫٣. وعلى سبيل المقارنة، بلغ المكسب ٢٠٠٩ و ٢٠٠٨

دة الهائلة في تمثيل المرأة في الفئة غير المصــــنفة الرتب في الفترة  - ١٨ عن  ٢٠١٧-٢٠١٦وأســــفرت الز
ت ٢٠١٠عكس اتجاه من التراجع والركود منذ عام  حوالي  -ه حتى الوقت الراهن وبلغ التمثيل أعلى مستو

ــــــــــــب الأخير، لكـــانــت الفئــة ٢٠٠٧نقـــاط مئويــة أعلى ممــا كــان عليـــه في عــام  ١٠ . وبــدون هــذا المكســـــ
ت الفترة  غير  دون تحقيق تقدم يذُكر.  ٢٠١٧-٢٠٠٧المصنفة الرتب أ
للفئة غير المصـــــــنفة الرتب من   الســـــــنوي المكســـــــبمتوســـــــط  هذا المكســـــــب الأخير أيضـــــــاً زاد و  - ١٩
 ٠٫٣الســـــنوية بين كاســـــب متوســـــط المكان ،  ٢٠١٧-٢٠٠٧لفترة لنســـــبة لو  نقطة مئوية. ٠٫٩إلى  ٠٫١
 .في المائة للفئة الفنية والفئات العليا عموماً  ٠٫٦ نقطة مئوية لكل مستوى، و ١٫١ و
 

 التمثيل بحسب الموقع - جيم 
 ٣الجدول   
وع الجنس، من الفئة الفنية والفئات العليا، في التعيينات الدائمة والمســـتمرة والمحددة المدة، توزيع الموظفين، بحســـب ن  

 ٢٠١٧كانون الأول/ديسمبر   ٣١بحسب الموقع، حتى 

 الرتبة

موع خارج المقار المقار  ا

 النساء الرجال
الـــــــــــــنســــــــــــــــــــــــــــاء
 النساء الرجال (نسبة مئوية)

الـــــــــنســــــــــــــــــــــــاء
 النساء الرجال(نسبة مئوية)

الــــــــــنســــــــــــــــــــــــاء
(نسبة مئوية)

 ٣٣,٩ ٤٣ ٨٤ ٢٨,١ ٩ ٢٣ ٣٥,٨ ٣٤ ٦١ و أ ع
 ٣٣,٣ ٤٨ ٩٦ ٣٤,٠ ١٧ ٣٣ ٣٣,٠ ٣١ ٦٣ أ ع م
موع الفرعي   ٣٣,٦ ٩١ ١٨٠ ٣١,٧ ٢٦ ٥٦ ٣٤,٤ ٦٥ ١٢٤ ا
 ٣٤,٢ ٢٠٤ ٣٩٣ ٣٠,٧ ٦٥ ١٤٧ ٣٦,١ ١٣٩ ٢٤٦ ٢-مد
 ٣٥,٣ ٦٨٥ ١٢٥٤ ٣٥,١ ٣٤٠ ٦٣٠ ٣٥,٦ ٣٤٥ ٦٢٤ ١-مد

موع الفرعي   ٣٥,١ ٨٨٩ ٦٤٧ ١ ٣٤,٣ ٤٠٥ ٧٧٧ ٣٥,٧ ٤٨٤ ٨٧٠ ا
 ٥٠,٠ ١ ١ ٠,٠ صفر ١ ١٠٠,٠ ١ صفر ٧-ف
 ٣٢,٠ ١٦ ٣٤ ٣٠,٣ ١٠ ٢٣ ٣٥,٣ ٦ ١١ ٦-ف
 ٣٧,٥ ٤٢٧ ٢ ٠٤٠ ٤ ٣٥,٧ ١٠٦ ١ ٩٩٤ ١ ٣٩,٢ ٣٢١ ١ ٠٤٦ ٢ ٥-ف
 ٤٣,١ ٨٤٢ ٤ ٣٩٩ ٦ ٣٨,٥ ١٧٤ ٢ ٤٧٩ ٣ ٤٧,٧ ٦٦٨ ٢ ٩٢٠ ٢ ٤-ف
 ٤٦,٩ ٧٩١ ٤ ٤٣٢ ٥ ٤٠,٦ ٢٢٨ ٢ ٢٥٦ ٣ ٥٤,١ ٥٦٣ ٢ ١٧٦ ٢ ٣-ف
 ٥٧,٦ ١٢٩ ٢ ٥٦٥ ١ ٥٢,٩ ٩٢٦ ٨٢٤ ٦١,٩ ٢٠٣ ١ ٧٤١ ٢-ف
 ٦٢,٨ ١٤٠ ٨٣ ٥٥,٨ ٤٣ ٣٤ ٦٦,٤ ٩٧ ٤٩ ١-ف

موع الفرعي   ٤٥,٠ ٣٤٦ ١٤ ٥٥٤ ١٧ ٤٠,٣ ٤٨٧ ٦ ٦١١ ٩ ٤٩,٧ ٨٥٩ ٧ ٩٤٣ ٧ ا
موع   ٤٤,٢ ٣٢٦ ١٥ ٣٨١ ١٩ ٣٩,٨ ٩١٨ ٦ ٤٤٤ ١٠ ٤٨,٥ ٤٠٨ ٨ ٩٣٧ ٨ ا
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واســـــــتمر التقدم العام المحرز في تحقيق التكافؤ بين الجنســـــــين في المواقع خارج المقار في الفئة الفنية  - ٢٠
. وكانت فئة الأمين العام ٢٠١٧نقاط مئوية في عام  ٨٫٧والفئات العليا يقتفي أثر مواقع المقار، بفارق 

المقار عن مواقع المقار. وشـــــــهدت المســـــــاعد هي الوحيدة التي شـــــــهدت تمثيلاً أعلى للمرأة في المواقع خارج 
نقطــة مئويــة  ١٣٫٥أكبر قــدر من التفــاوت، حيــث كــان تمثيــل المرأة في المقــار أعلى بمقــدار  ٣-الرتبــة ف

لمواقع خارج المقار.  مقارنة 
لدراسة الاستقصائية، تناول  - ٢١ ت التي تتبعها مواقع ميدانية المشمولة  في المائة  ٣٠ومن بين الكيا

يئــات الميــدانيــة تحــديــداً في خططهــا التنفيــذيــة المتعلقــة بتحقيق التكــافؤ بين الجنســـــــــــــــين اســـــــــــــــتجــابـةً منهــا الب
للاســتراتيجية. وشــكلت أنشــطة التوعية والتوظيف، والمتعلقة بظروف العمل والمعيشــة، أكثر الجهود المحددة 

دة تمثيــل المرأ ة. وأشــــــــــــــــار تحليــل آخر إلى أن لكــل ميــدان بعينــه التي ذكُِرَت في خطط التنفيــذ الراميــة إلى ز
 الاختيار والمساءلة ضمن العوائق الرئيسية.

 
 المنسقون المقيمون - ١ 

 ٤الجدول 
 )٢٠١٨ و ٢٠١٧ و ٢٠١٦عدد المنسقين المقيمين بجميع المكاتب الميدانية في جميع أنحاء العالم (  

 الرتبة
 ٢٠١٨الأول/ديسمبر  كانون ٢٠١٧الأول/ديسمبر  كانون ٢٠١٦الأول/ديسمبر  كانون

النساء (نسبة مئوية) النساء الرجالالنساء (نسبة مئوية) النساء الرجالالنساء (نسبة مئوية) النساء الرجال

 ٤٠,٠ ٦ ٩ ٣٦,٠ ٥ ٩ ١٥,٤ ٢ ١١ أ ع م
 ٤١,٩ ١٣ ١٨ ٣٩,٠ ١٣ ٢٠ ٣٢,٤ ١١ ٢٣ ٢-مد
 ٥٥,٨ ٤٣ ٣٤ ٥٠,٠ ٣٦ ٣٦ ٥٢,٧ ٣٩ ٣٥ ١-مد

موع   ٥٠,٤ ٦٢ ٦١ ٤٥,٤ ٥٤ ٦٥ ٤٣,٠ ٥٢ ٦٩ا
 
 .مكتب تنسيق الأنشطة الإنمائية للأمم المتحدة :المصدر 
  

ت عام  - ٢٢ في هذا الســياق بصــفة اســتثنائية نظراً لأن مكتب تنســيق الأنشــطة  ٢٠١٨تُســتخدم بيا
ح الاطلاع عليها. وفي عام  ، بلغ تمثيل المنســــــقات المقيمات حد التكافؤ ٢٠١٨الإنمائية للأمم المتحدة أ

ريخ الأمم المتحدة. وعلى الرغم من أن غالبية المن ســقات المقيمات من الرتبة بين الجنســين للمرة الأولى في 
ورتبة الأمين العام  ٢-حســـــــــــــنت من تمثيلهن في رتبة مد ٢٠١٦، فإن المكاســـــــــــــب المحققة منذ عام ١-مد

المســـــــاعد. ومن أجل إدامة المكاســـــــب التي تحققت، ركزت الجهود على تحســـــــين التكافؤ بين الجنســـــــين في 
 لا سيما من بلدان الجنوب.مجموعات وذخائر المرشحين للوظائف عن طريق استهداف النساء، و 

 
 تنقل الموظفين - ٢ 

كثيراً مــا تتطلــب طبيعــة العمــل داخــل الأمم المتحــدة من الموظفين أن يتنــاوبوا ويتنقلوا بين مراكز  - ٢٣
ـــــــــبــب الأدوار  لتنقــل بســــــ ت تتعلق  م. إلا أن الموظفين قــد يواجهون تحــد العمــل من أجــل الوفــاء بولا

الأمنية، ومن ثم قد والقوالب النمطية الجنســـــــــــانية الراســـــــــــخة، مثل مســـــــــــؤوليات تقديم الرعاية أو المخاوف 
لتقدم الوظيفي. ويمكن تعزيز التنقل الشــــــامل للجميع  يصــــــبحون في وضــــــع غير موات عندما يتعلق الأمر 
عن طريق إدخال تحســينات على الهياكل الأســاســية، وإعادة تصــنيف مراكز العمل، وتوفير معلومات أكثر 
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لعمـل، وحوافز لإعادة تو  زيع مســـــــــــــــؤوليـات تقـديم الرعاية، مثـل الإجازة شمولاً، ودعمـاً داخليـاً للالتحـاق 
 الوالدية، وتعزيز فرص العمل وشبكات التواصل للأزواج.

 
 التمثيل بحسب الكيان - دال 

 ٥الجدول   
النسبة المئوية للنساء في الفئة الفنية والفئات العليا، في التعيينات الدائمة والمستمرة والمحددة المدة،   

 ٢٠١٧ون الأول/ديسمبر كان  ٣١بحسب الكيان، حتى 
ت النساء (نسبة مئوية) ت (النسبة المئوية للنساء)عدد الكيا  الكيا

)، وكليـــة٥٥٫٩)، ومحكمـــة العـــدل الـــدوليـــة (٨٠٫٢هيئـــة الأمم المتحـــدة للمرأة ( ٧ في المائة أو أكثر ٥٠
)،٥٢٫٣()، ومنظمـة الســـــــــــــــيـاحـة العـالميـة ٥٥٫٠موظفي منظومـة الأمم المتحـدة (

)، وصــــــــــــــندوق الأمم المتحدة٥١٫٢ومنظمة الأمم المتحدة للتربية والعلم والثقافة (
 )٥٠٫٣)، ومنظمة الأمم المتحدة للطفولة (٥٠٫٩للسكان (

مج الأمم المتحـــدة المشـــــــــــــــترك المعني بفيروس نقص المنـــاعــة البشـــــــــــــــريــة/الإيــدز ١٨ ٤٩-٤٠ بر
)، ووكـالـة الأمم المتحدة٤٩٫٢الأمريكيـة ()، ومنظمـة الصـــــــــــــــحـة للبلـدان ٤٩٫٩(

)، والصـــــندوق٤٧٫٠لإغاثة وتشـــــغيل اللاجئين الفلســـــطينيين في الشـــــرق الأدنى (
)، والمنظمـــة٤٥٫٩)، والمنظمـــة الـــدوليـــة للهجرة (٤٦٫١الـــدولي للتنميـــة الزراعيـــة (

مج الأمم المتحــــدة الإنمــــائي (٤٥٫٧العــــالميــــة للملكيــــة الفكريــــة ( )،٤٥٫٤)، وبر
)، والمركز الدولي للتدريب التابع لمنظمة العمل٤٥٫٣مة الصـــــــــــــــحة العالمية (ومنظ

)، ومنظمة٤٥٫٢)، ومفوضــــــــية الأمم المتحدة لشــــــــؤون اللاجئين (٤٥٫٢الدولية (
مج الأغذية٤٢٫٧)، والأمانة العامة للأمم المتحدة (٤٤٫٥العمل الدولية ( )، وبر

لتقاعدية لموظفي الأمم المتحدة)، والصندوق المشترك للمعاشات ا٤٢٫٦العالمي (
)،٤٢٫٢)، ومنظمة الأغذية والزراعة (٤٢٫٤)، والمنظمة البحرية الدولية (٤٢٫٥(

)، ومركز التجارة٤٠٫٨وأمانة اتفاقية الأمم المتحدة الإطارية بشـــــــــــــأن تغير المناخ (
 )٤٠٫٥الدولية (

)،٣٧٫٩د الدولي للاتصـــــالات ()، والاتحا٣٨٫٣المنظمة العالمية للأرصـــــاد الجوية ( ١١ ٤٠أقل من 
)، ومعهد٣٧٫١)، وجامعـة الأمم المتحـدة (٣٧٫٥ولجنـة الخدمة المدنيـة الدوليـة (

)، ومكتـــب الأمم المتحـــدة لخـــدمـــات٣٦٫١الأمم المتحـــدة للتـــدريـــب والبحـــث (
)، والوكالة٣٣٫٥)، ومنظمة الأمم المتحدة للتنمية الصــــــــــناعية (٣٤٫٥المشــــــــــاريع (

)، ومنظمـــة٢٧٫٤)، والاتحـــاد البريـــدي العـــالمي (٢٩٫٦( الـــدوليـــة للطـــاقـــة الـــذريـــة
 )١٨٫٦)، ومركز الأمم المتحدة الدولي للحوسبة (٢٩٫٨الطيران المدني الدولي (

  
ً، تراوح التمثيل الإجمالي للمرأة بين   ١٨وفي  - ٢٤ في المائة، في حين أن هذا الرقم كان  ٤٩ و ٤٠كيا

ً   ١١في المائة في  ٤٠أقل من  ت مثل   ١٣مقابل  -كيا دات في كيا ً في التقرير السابق. وتحققت ز كيا
ـــــــــأن تغير المناخ.  منظمة الأغذية والزراعة ومركز التجارة الدولية وأمانة اتفاقية الأمم المتحدة الإطارية بشــــــ

ت في مجـالات تقنيــة، ممــ ت ذات التمثيــل الأدنى للمرأة في الغــالـب منوطـة بولا ا يـدل على وكـانـت الكيــا
 استمرار الفصل المهني داخل منظومة الأمم المتحدة.
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ــا في عمليــات  - لثا  ــاة الوظيفيــة: تمثيــل المرأة في الفئــة الفنيــة والفئــات العلي دورة الحي
م وتقــــدمهم الوظيفي وانتهــــاء خــــدمتهم، للفترة من  اختيــــار الموظفين وتعيينــــا

 ٢٠١٧ول/ديسمبر كانون الأ  ٣١إلى  ٢٠١٦كانون الثاني/يناير  ١
 عملية اختيار الموظفين - ألف 

 ١الشكل   
النســــــبة المئوية للنســــــاء في كل مرحلة من مراحل عملية اختيار الموظفين في منظومة الأمم المتحدة، حســــــب الرتبة،   

 )١١(٢٠١٧كانون الأول/ديسمبر   ٣١إلى  ٢٠١٦كانون الثاني/يناير   ١للفترة من 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

 استهداف النساء المتقدمات للوظائف - ١ 
في المائة من المتقدمين لشغل وظائف في الفئة الفنية والفئات العليا،  ٣٦٫٨شكلت النساء نسبة  - ٢٥

مما يشـــــير إلى ضـــــرورة بذل المزيد من الجهود بشـــــأن التوعية لتشـــــجيع المزيد من المتقدمات للوظائف. وعلى 
ن يشــــكلن نســــب ة أعلى لاحقاً الرغم من أن النســــاء يشــــكلن نســــبة منخفضــــة من المتقدمين للوظائف، فإ

_________________ 
ت اختيــ )١١(  المنظمــة البحريــة الــدوليــة،  وألجنــة الخــدمــة المــدنيــة الــدوليــة،  وأار الموظفين من منظمــة الأغــذيــة والزراعــة، لم ترد بيــا

مركز الأمم المتحدة الدولي للحوســـــــــــــبة،  وأالمركز الدولي للتدريب التابع لمنظمة العمل الدولية،  وأالمنظمة الدولية للهجرة،  وأ
الصـــــــندوق المشـــــــترك للمعاشـــــــات التقاعدية  وأد الأمم المتحدة للتدريب والبحث، معه وأمنظمة الأمم المتحدة للطفولة،  وأ

منظمة الســـياحة  وأوكالة الأمم المتحدة لإغاثة وتشـــغيل اللاجئين الفلســـطينيين في الشـــرق الأدنى،  وألموظفي الأمم المتحدة، 
 .العالمية

36.8

44.3

35.7

36.6

34.7

29.1

29.8

37.9

48.3

35.8

38.9

37.3

34.4

38.9

53.7

55.4

51.0

58.1

51.3

40.6

45.8

45.3

51.7

47.7

46.9

38.0

37.3

0.0

44.7

51.8

44.1

45.4

42.2

37.7

25.0

موع ا

٢-ف

٣-ف

٤-ف

٥-ف

١-مد

٢-مد

موع النساء كنسبة مئوية من ا

المتقدمون للوظائف على قائمة المقابلات الشخصية موصى بتعيينهم
على قائمة المرشحين المقبولين وقع عليهم الاختيار
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يدُرجون على القائمة الطويلة قبل التصــفية، بل ونســبة أعلى من أولئك الموصــى بتعيينهم. وتزداد نســبة  ممن
النســــــــاء مع انتقالهن عبر مراحل عملية الاختيار، مما يشــــــــير إلى أن النســــــــاء المتقدمات للوظائف يشــــــــكلن 

لمتقدمين من الذكور.  وهذا يتماشـــى مع البحوث، التي تشـــير إلى أن مجموعة أقوى من المرشـــحات مقارنة 
. وعلى الرغم من هذا )١٢(المرأة تميل إلى عدم التقدم للوظائف ما لم تســـــــــــــــتوف جميع المؤهلات أو أغلبها

اية المطاف أقل من نصــف جميع الاختيارات،  لتقرير، شــكلت النســاء في  النمط، خلال الفترة المشــمولة 
 .٢-على مستوى مدوجرى اختيارهن في أضيق الحدود 

، )١٣(GenderTermولاجتذاب عدد أكبر من النساء، تتوافر أدوات لغوية شاملة جنسانياً، مثل  - ٢٦
لإنكليزية والفرنســـــــــية  وهو معجم شـــــــــامل جنســـــــــانياً قابل للبحث أعدته هيئة الأمم المتحدة للمرأة ومتاح 

ا الأمانة العامة للأمم  )١٤(والإســـــبانية، والمبادئ التوجيهية في ســـــبيل صـــــياغة شـــــاملة جنســـــانياً  التي أصـــــدر
ــــــــــت للأمم المتحدة. وقد حذفت منظمة العمل الدولية  المتحدة، وهي متاحة بجميع اللغات الرسمية الســـــ
ومكتب الأمم المتحدة لخدمات المشـــاريع من ملفات التوظيف جميع الأســـئلة المتعلقة بتاريخ الرواتب وعدد 

 المعالين والحالة الأسرية.
 

 بير الخاصة المؤقتةالتدا - ٢ 
من المســــــتبعد أن يتحقق التكافؤ بين الجنســــــين في الإطار الزمني المحدد دون تنفيذ تدابير خاصــــــة  - ٢٧

مؤقتة للتصــــــدي للعقبات والتمكن من الوصــــــول إلى مجموعات المواهب المحتملة. وينص أحدث أمر إداري 
) على أن الشــــواغر في الفئة الفنية ST/AI/1999/9بشــــأن التدابير الخاصــــة لتحقيق المســــاواة بين الجنســــين (

ت التي لم يبُلَغ فيها حد التكافؤ بين الجنســـين  تُشـــغَل، في حال وجود مرشـــحة ”والفئات العليا في المســـتو
حــدى هؤلاء المرشـــــــــــــــحــات ــا إلى حــ”، وذلــك حين “واحــدة أو أكثر،  د كبير أو تتجــاوز تعــادل مؤهلا

 “.مؤهلات منافسيها من المرشحين الذكور
، أرســــــــل الأمين العام مذكرة إلى جميع أعضــــــــاء فريق الإدارة العليا لتأكيد الأهمية ٢٠١٩وفي عام  - ٢٨

يذه. فحين تتطابق مؤهلات مرشـــــــــحة وتجديد المســـــــــاءلة عن تنف ST/AI/1999/9المســـــــــتمرة للأمر الإداري 
ئق  أو أكثر مع متطلبات الوظيفة الشاغرة ويوصي الكيان بتعيين مرشح ذكر، يجب تقديم تحليل كتابي وو

ت المســـــــؤولية الأولى  داعمة إلى المكتب التنفيذي للأمين العام. وعلاوة على ذلك، يتحمل رؤســـــــاء الكيا
 بلاغ عن التقدم المحرز.عن تنفيذ التدابير الخاصة ويطلب منهم الإ

موع، أبلغ  - ٢٩ لدراســــة الاســــتقصــــائية عن وجود تدابير  ٥٧وفي ا ت المشــــمولة  في المائة من الكيا
خاصــة لتحقيق التكافؤ بين الجنســين. وأحد الأمثلة على ذلك من واقع الدراســة الاســتقصــائية في مفوضــية 

ين تســــتوفي اثنتان أو أكثر متطلبات الوظيفة بشــــكل الأمم المتحدة لشــــؤون اللاجئين هو تعيين المرشــــحة ح
كامل، إلى أن يتحقق التكافؤ في تلك الرتبة. وعلى الرغم من الإبلاغ عن وجود ســـياســـات إلى حد كبير، 
ن عدم تنفيذ التدابير الخاصة يشكل  ت التي شملتها الدراسة الاستقصائية أفاد  فإن أكثر من ثلث الكيا

_________________ 
 )١٢( “Why Women Don’t Apply for Jobs Unless They’re 100% Qualified.” Harvard Business Review (2014) .

 .https://hbr.org/2014/08/why-women-dont-apply-for-jobs-unless-theyre-100-qualified متاح على الرابط التالي:
 )١٣( “GenderTerm”: http://www.unwomen.org/en/digital-library/genderterm. 
للغة العربية” )١٤(  ) ”Guidelines for gender-inclusive language“( “مبادئ توجيهية في ســــــبيل صــــــياغة شــــــاملة جنســــــانياً 

https://www.un.org/en/gender-inclusive-language/guidelines.shtml. 
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وما فوقها. ويمكن أن  ٤-ثة التي تحول دون تحقيق التكافؤ بين الجنسين في الرتبة فأحد أكبر العوائق الثلا
في المائة من المرشــــحين في  ٥٠تشــــمل التدابير الخاصــــة الأخرى ضــــمان أن تشــــكل النســــاء ما لا يقل عن 

اعترافاً  مرحلتي المقابلة الشــــخصــــية والتصــــفية. وقامت بعثة الأمم المتحدة لتقديم المســــاعدة إلى أفغانســــتان،
لســـــــــــــــياق المحدد الذي لم تتح فيه للمرأة فرص متكافئة للحصـــــــــــــــول على التعليم، بتعديل متطلبات  منها 

 وظائف الموظفين الوطنيين وفقاً لذلك.
 

 التخفيف من التحيز - ٣ 
ســـــــــــــــتعراض طلبات التقديم للوظائف متنوعة  - ٣٠ من الأهمية البالغة بمكان أن تكون الأفرقة القائمة 

لتعيين على التخفيف من ومــدر  بــة في مجــال التحيز اللاشـــــــــــــــعوري. وينبغي أن يــُدرَّب المــديرون المكلفون 
ت الوظائف الشـــــــــاغرة. وأفاد  التحيز في عمليات طلبات التوظيف، بما في ذلك تصـــــــــميم الوظائف وإعلا

ت التي شملتها الدراســـــــــــة الاســـــــــــتقصـــــــــــائية بتقديم تدريب عن التحي ٥٥ ز اللاشـــــــــــعوري في المائة من الكيا
موع، أفاد  لتعيين. وفي ا ت أن سياسة اختيار الموظفين لديها  ٨١للمديرين المكلفين  في المائة من الكيا

في المائة تشترط التنوع الجنساني  ٦٧تنص على التنوع الجنساني في أفرقة المقابلات الشخصية، في حين أن 
 في هيئات الاستعراض.

 
 التعيينات - ء 

 ٦الجدول   
ــة الفنيــة والفئــات العليــا مــن التعيينــات الدائمــة    لفئ توزيــع المــوظفين، بحســب نــوع الجــنس، في التعيينــات الجديــدة 

 )٢٠١٧كانون الأول/ديسمبر   ٣١إلى  ٢٠١٦ يناير/الثانيكانون   ٣١والمستمرة والمحددة المدة، بحسب الموقع (
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 ٤٧,٥ ٢٩ ٣٢ ٢٥,٠ ٣ ٩ ٥٣,١ ٢٦ ٢٣ و أ ع
 ٣٨,٩ ٢١ ٣٣ ٣٦,٧ ١١ ١٩ ٤١,٧ ١٠ ١٤ أ ع م
موع الفرعي   ٤٣,٥ ٥٠ ٦٥ ٣٣,٣ ١٤ ٢٨ ٤٩,٣ ٣٦ ٣٧ا
 ٣١,٦ ٥٠ ١٠٨ ١٨,٠ ١١ ٥٠ ٤٠,٢ ٣٩ ٥٨ ٢-مد
 ٤٢,٠ ١٧٤ ٢٤٠ ٤٣,٦ ٩٢ ١١٩ ٤٠,٤ ٨٢ ١٢١ ١-مد

موع الفرعي   ٣٩,٢ ٢٢٤ ٣٤٨ ٣٧,٩ ١٠٣ ١٦٩ ٤٠,٣ ١٢١ ١٧٩ا
 ٣٣,٣ ١ ٢ ٠,٠ صفر ١ ٥٠,٠ ١ ١ ٧-ف
 ٢٥,٩ ٧ ٢٠ ١٨,٨ ٣ ١٣ ٣٦,٤ ٤ ٧ ٦-ف
 ٣٩,٨ ٥١٦ ٧٨٢ ٣٨,٤ ٢٦١ ٤١٩ ٤١,٣ ٢٥٥ ٣٦٣ ٥-ف
 ٤٣,٣ ١٢٣ ١ ٤٦٩ ١ ٤٠,٥ ٥٧٤ ٨٤٤ ٤٦,٨ ٥٤٩ ٦٢٥ ٤-ف
 ٤٩,٢ ٣٣٦ ١ ٣٨٢ ١ ٤٥,٣ ٧٢٤ ٨٧٥ ٥٤,٧ ٦١٢ ٥٠٧ ٣-ف
 ٥٩,٢ ٩٢١ ٦٣٤ ٥٤,٦ ٤١٩ ٣٤٨ ٦٣,٧ ٥٠٢ ٢٨٦ ٢-ف
 ٦٨,٧ ١٠٣ ٤٧ ٦٢,٥ ٢٠ ١٢ ٧٠,٣ ٨٣ ٣٥ ١-ف

موع الفرعي   ٤٨,٠ ٠٠٧ ٤ ٣٣٦ ٤ ٤٤,٣ ٠٠١ ٢ ٥١٢ ٢ ٥٢,٤ ٠٠٦ ٢ ٨٢٤ ١ا
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موع   ٤٧,٤ ٢٨١ ٤ ٧٤٩ ٤ ٤٣,٩ ١١٨ ٢ ٧٠٩ ٢ ٥١,٥ ١٦٣ ٢ ٠٤٠ ٢ ا
  

لتقارير السابقة، حيث زادت نسبة النساء  - ٣١ لفترات المشمولة  وسُجلت مكاسب إجمالية مقارنة 
في رتبتي وكيل الأمين العام والأمين و في المائة.  ٤٧٫٤إلى  ٤٥٫٧المعينات في الفئة الفنية والفئات العليا من 

بية تعيينات وكيل الأمين حيث شكلت النساء لأول مرة غال كبيرة،  ، سجلت أيضا مكاسبالعام المساعد
لتقرير. بيد أن النســــــاء لا يشــــــكلن إلا ثلث التعيينات خارج  العام في مواقع المقار خلال الفترة المشــــــمولة 

 . المقار في الفئة غير المصنفة الرتب
ت ( - ٣٢ لتقرير الســـــــابق، ســـــــجَّل نفس العدد من الكيا ) ما لا يقل عن ٢٥ومنذ الفترة المشـــــــمولة 
ت التي تقل النســــبة فيها عن في الم ٤٠ في المائة  ٤٠ائة من النســــاء في التعيينات الجديدة. ومن بين الكيا

ً، كانت   ١١وعددها  ت ذات التمثيل الأدنى للنســــاء. ومن المرجح أن يســــتمر  )١٥(منها ٨كيا من الكيا
لجديدة، على ســــبيل هذا الوضــــع ما لم يُســــتَفد بشــــكل أفضــــل من الفرص التي تتهيأ من خلال التعيينات ا

ت المســـــــــتهدفة ومســـــــــاءلة  المثال عن طريق تحســـــــــين التوعية والتخفيف من التحيز في الاختيار وتنفيذ الغا
 المديرين عن قرارات التوظيف.

مج الأمم المتحـــدة الإنمـــائي،  - ٣٣ ت، مثـــل هيئـــة الأمم المتحـــدة للمرأة وبر وتوجـــد لـــدى عـــدة كيـــا
ت مســـتهدفة للتعيينات المتعلقة لوحات متابعة داخلية للموارد ا مج الأغذية العالمي غا ع بر لبشـــرية. ووضـــَ

لموظفين الدوليين والوطنيين، وأنشأ لوحة متابعة للرصد الجنساني تتجاوز الخصائص الديمغرافية، عن طريق 
ا في قرارات التوظيف ومســـاعدة المديرين ال ت الجنســـانية حســـب الرتبة للاســـترشـــاد  قطريين تصـــنيف البيا

الات التي تحتاج إلى الاهتمام.  في تحقيق أهداف التكافؤ بتسليط الضوء على ا
 

 )١٦(حالات التقدم الوظيفي - جيم 
 ٧الجدول   
توزيع حالات التقدم الوظيفي، بحسب نوع الجنس، للموظفين من الفئة الفنية والفئات العليـا في التعيينـات الدائمـة   

 )٢٠١٧كانون الأول/ديسمبر   ٣١إلى  ٢٠١٦كانون الثاني/يناير   ١والمحددة المدة، بحسب الموقع (والمستمرة 

 الرتبة
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 ٣١,١ ١٩ ٤٢ ٢٧,٣ ٦ ١٦ ٣٣,٣ ١٣ ٢٦ ٢-مد
_________________ 

لجنــة الخــدمــة المــدنيــة الــدوليــة، ومنظمــة الطيران المــدني الــدولي، والوكــالــة الــدوليــة للطــاقــة الــذريــة، ومركز الأمم المتحــدة الــدولي  )١٥( 
ناعية، ومعهد الأ بة، ومنظمة الأمم المتحدة للتنمية الصـــــــــــــــ مم المتحدة للتدريب والبحث، ومكتب الأمم المتحدة للحوســـــــــــــــ

 لخدمات المشاريع، والاتحاد البريدي العالمي.
لتقرير مقارنة برتب  )١٦(  دات على مســـــــــــــتوى الرتبة خلال الفترة المشـــــــــــــمولة  تشـــــــــــــير حالات التقدم الوظيفي إلى ما يطرأ من ز

ية للهجرة ليســت مدرجة ضــمن حالات التقدم الوظيفي لأن . والمنظمة الدول٢٠١٥كانون الأول/ديســمبر   ٣١الموظفين في 
ت لم تقُدَّم إلا في  خلال  ٧-. ولم تُشـــــــــــهَد أي حالات تقدم وظيفي إلى الرتبة ف٢٠١٧كانون الأول/ديســـــــــــمبر   ٣١البيا
لتقرير.  الفترة المشمولة 
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 ٤٥,٨ ٨٨ ١٠٤ ٥٢,٠ ٥٢ ٤٨ ٣٩,١ ٣٦ ٥٦ ١-مد
موع الفرعي   ٤٢,٣ ١٠٧ ١٤٦ ٤٧,٥ ٥٨ ٦٤ ٣٧,٤ ٤٩ ٨٢ا
 ٢٧,٣ ٣ ٨ ١٢,٥ ١ ٧ ٦٦,٧ ٢ ١ ٦-ف
 ٤٢,٩ ٢٢٤ ٢٩٨ ٤٠,١ ١٠٨ ١٦١ ٤٥,٨ ١١٦ ١٣٧ ٥-ف
 ٤٩,٢ ٤٣١ ٤٤٥ ٤٥,٠ ١٨٩ ٢٣١ ٥٣,١ ٢٤٢ ٢١٤ ٤-ف
 ٥٢,٦ ٢٨٨ ٢٦٠ ٤٤,٥ ١٢٢ ١٥٢ ٦٠,٦ ١٦٦ ١٠٨ ٣-ف
 ٦٢,٢ ٨٩ ٥٤ ٤٧,١ ٢٤ ٢٧ ٧٠,٧ ٦٥ ٢٧ ٢-ف
 ٨٥,٧ ١٢ ٢ ٦٦,٧ ٢ ١ ٩٠,٩ ١٠ ١ ١-ف

موع الفرعي   ٤٩,٥ ٠٤٧ ١ ٠٦٧ ١ ٤٣,٥ ٤٤٦ ٥٧٩ ٥٥,٢ ٦٠١ ٤٨٨ا
موع   ٤٨,٨ ١٥٤ ١ ٢١٣ ١ ٤٣,٩ ٥٠٤ ٦٤٣ ٥٣,٣ ٦٥٠ ٥٧٠ ا

  
لتقرير الســابق، ظلت حالات التقدم الوظيفي في الرتب من وكما كان الحال في الفترة  - ٣٤ المشــمولة 
لقرب منه أو أعلى منه. إلا أن هذا يعزى إلى حد  ٤-إلى ف ١-ف عند حد التكافؤ بين الجنســــــــين أو 

كبير إلى ارتفاع النســــــــب في مواقع المقار، التي تجاوزت تلك الموجودة خارج المقار في كل مســــــــتوى بما يزيد 
، حيث تجاوزت بدرجة كبيرة ١-نقاط مئوية في المتوســـــــط. وكان الاســـــــتثناء الوحيد هو الرتبة مد ١٠على 

ـــــــــــاء في هــذه الرتبــة خــارج المقــار ( في المــائــة) تلــك الموجودة في المقــار  ٥٢حــالات التقــدم الوظيفي للنســــــ
ناً زال يتعين إحرازه، فإن المواقع خارج المقـا في المائة). ولئن كان هنـاك تقـدم ما ٣٩٫١( ر حققـت تحســـــــــــــــ

لتقرير الســــابق، حيث اســــتأثرت الموظفات بنســــبة  في المائة  ٣٦٫٨ملحوظاً بوجه عام منذ الفترة المشــــمولة 
دة قدرها   نقاط مئوية. ٧٫١من جميع حالات التقدم الوظيفي في الفئة الفنية والفئات العليا، بز

دم الوظيفي في الفئة الفنية والفئات في المائة على الأقل من حالات التق ٤٠وشــــكلت الموظفات  - ٣٥
ً، وأكثر من   ٢٧العليا في  ت التســــــــعة التي شــــــــهدت أدنى   ١٣في المائة في  ٥٠كيا ً. ومن بين الكيا كيا

ت ذات التمثيل الأدنى للمرأة  .)١٧(نسب لحالات التقدم الوظيفي، كانت أربعة منها ضمن الكيا
 

 حركة الموظفين - ١ 
قواعد وأنظمة الموظفين من حركة الموظفين فيما بين الرتب وفئات الموظفين، مثل منع تحدّ بعض  - ٣٦

كثر من رتبة واحدة، أو موظفي فئة الخدمات العامة من التقدم  الموظفين من التقدم لشــــــغل وظيفة أعلى 
ات المرشــــحين لوظائف الفئة الفنية، أو فرض فترات انقطاع إلزامية في الخدمة. وتحد هذه الحواجز من تجمع

 ومن التنقل الوظيفي، مما يعوق بناء ذخيرة متوازنة جنسانياً من المرشحين.
ن يُســمح لمرشــحي منظومة الأمم  - ٣٧ وتوصــي اســتراتيجية التكافؤ بين الجنســين على نطاق المنظومة 

لتقدم لشــــــغل أي وظائف يســــــتوفون فيها الشــــــروط. وهذا هو الحال في منظمة الأغذية وا لزراعة، المتحدة 

_________________ 
مة الأمم المتحدة للتنمية الصـناعية، ومكتب الأمم منظمة الطيران المدني الدولي، ومركز الأمم المتحدة الدولي للحوسـبة، ومنظ )١٧( 

 المتحدة لخدمات المشاريع.
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اســــــتيفاء الحد الأدنى من المعايير، وهو أمر رأت المنظمة أنه لا توجد حواجز أمام أهلية المرشــــــح غير حيث 
 .يسهِّل التقدم الوظيفي القائم على الجدارة

مج متطوعي الأمم المتحدة والأمانة العامة للأمم المتحدة ٢٠١٨وفي أيلول/ســـــــــــــــبتمبر  - ٣٨ ، وقّع بر
ـــــــــــيط عمليـة اســـــــــــــــتقـدام المتطوعين إلى الأمـانـة العـامـة، برفع جميع قيود الأهلية  مـذكرة تفـاهم لتوحيـد وتبســــ

 المفروضة على تقدمهم لتعيينات الموظفين.
 

 التطوير الوظيفي - ٢ 
ن عدم كفاية التطوير  ٥٥أفاد  - ٣٩ ت التي شملتها الدراســــــــــــــة الاســــــــــــــتقصــــــــــــــائية  في المائة من الكيا

ســــــطة يشــــــكل واحداً من العوائق الثلاثة الأولى في ســــــبيل تحقيق التكافؤ الوظيفي للموظفين من الرتب المتو 
من التحيز في عمليات  تدريبات القادةلا تخفف و وما فوقها.  ٤بين الجنســـــــــــــــين في الفئة الفنية من الرتبة 

، ولكن أيضاً تدعم تقدم الموظفين إلى مناصب الإدارة. ويمكن الاستفادة منها التوظيف والاختيار فحسب
قصــــــــــاً. وأفادت نســــــــــبة أيضــــــــــ ت التي شملتها  ٦٥اً لاســــــــــتهداف الفئات الممثلة تمثيلاً  في المائة من الكيا

نتظام مثل هذا التدريب، في حين أن  ا تقدم  ت قدمت  ٤٥الدراسة الاستقصائية  في المائة من الكيا
ت التي شملتها ال ٤٣تدريبات خصيصاً للنساء. وأفاد  دراسة الاستقصائية بتوفير برامج في المائة من الكيا

ـــــــــــاء لإقامة شـــــــــــــــبكات  توجيهية للموظفين. والأهم من ذلك، توجد حاجة إلى موجهين من الرجال والنســــ
لترادف مع تدابير  واســـــــــــــــعة النطاق. ولئن كان التدريب أداة مفيدة لتوفير دعم محدد، فإنه يجب أن يقدَّم 

 ى التي تواجهها النساء في التطوير الوظيفي.مخصصة للتصدي للتحيز والحواجز المنهجية الأخر 
مج  - ٤٠ ســـــــيســـــــه EMERGEويعد بر مج القيادات النســـــــائية الناشـــــــئة الذي اشـــــــترك في  ، وهو بر
ت الأمم المتحدة ١١ ً من كيا دف )١٨(كيا ، مثالاً على إحدى المبادرات المشــــــــــتركة بين الوكالات التي 

ت إلى تعزيز الكفاءة القيادية لموظفات  دف ذخيرة الموهو ت العالية. و الرتب المتوســــــــــــــطة ذوات الإمكا
دة عدد النســــــاء في عمليات الســــــلام، وذلك ببناء مجموعة من  المرشــــــحات لشــــــغل المناصــــــب العليا إلى ز

 لعمليات السلام التابعة للأمم المتحدة. ٢-ومد ١-المرشحات الجاهزات للنشر في الرتبتين مد
 

_________________ 
منظمة العمل الدولية، والاتحاد الدولي للاتصــــــالات، ومكتب تنســــــيق الشــــــؤون الإنســــــانية، ومفوضــــــية الأمم المتحدة لحقوق  )١٨( 

مج الأمم المتحدة المشــــــــترك المعني بفيروس نقص المناعة البشــــــــرية/ الإيدز، ومفوضــــــــية الأمم المتحدة لشــــــــؤون الإنســــــــان، وبر
اللاجئين، ومنظمة الأمم المتحدة للطفولة، ومكتب الأمم المتحدة في جنيف، وكلية موظفي منظومة الأمم المتحدة، ومنظمة 

 .https://learning.unog.ch/node/9019الصحة العالمية، والمنظمة العالمية للملكية الفكرية. انظر 
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 )١٩(الخدمةحالات انتهاء  - دال 
 ٨الجدول 

ــــا، بحســــب نــــوع الجــــنس، للمــــوظفين في التعيينــــات    توزيــــع أســــباب انتهــــاء الخدمــــة في الفئــــة الفنيــــة والفئــــات العلي
 )٢٠١٧كانون الأول/ديسمبر   ٣١إلى  ٢٠١٦كانون الثاني/يناير   ١الدائمة والمستمرة والمحددة المدة (

موع) سبب انتهاء الخدمة الرجال (ا
الــــــــــنســـــــــــــــــــــــــاء 

موع)  (ا
الـــــــــــــــــنســــــــــــــــــــــــــــــــاء 

 (نسبة مئوية)

الســــــــبب كنســــــــبة مئوية 
مــــن مجــــمــــوع حــــــــالات 
انتهاء الخدمة (الرجال)

الســـــــــبب كنســـــــــبة مئوية
مــــن مجــــمــــوع حــــــــالات
انتهاء الخدمة (النساء)

 ٠,٠ ٠,١ ٠,٠ صفر ٣ التخلي عن الوظيفة
 ١,٠ ١,٦ ٣٣,٣ ١٧ ٣٤ إلغاء الوظيفة

لتراضي اء الخدمة   ٤,٨ ٥,٠ ٤٤,١ ٨٦ ١٠٩ إ
 ٤٣,٦ ٤٠,١ ٤٧,٠ ٧٧٤ ٨٧٢ انقضاء مدة التعيين

 ٠,٣ ١,٠ ٢١,٤ ٦ ٢٢ الوفاة
 ٠,١ ٠,٢ ١٦,٧ ١ ٥ الفصل لسوء السلوك
 ٠,٦ ٠,٩ ٣٦,٧ ١١ ١٩ تحقيقاً لمصلحة المنظمة
ت بين الوكالات  ١,٥ ١,٤ ٤٦,٤ ٢٦ ٣٠ انتدا
 ٦,٠ ٥,٧ ٤٦,٣ ١٠٦ ١٢٣ انتقالات بين الوكالات

 ٢٧,٣ ٢٠,٨ ٥١,٧ ٤٨٤ ٤٥٢ الاستقالة
 ١٤,١ ٢٢,٣ ٣٤,٠ ٢٥٠ ٤٨٥ التقاعد (المبكر والإلزامي)
جراءات موجزة  ٠,٠ ٠,٢ ٠,٠ صفر ٤ الفصل 
اء الخدمة لدواع صحية  ٠,٧ ٠,٥ ٥٢,٢ ١٢ ١١ إ

اء الخدمة بسبب الخدمة غير المرضية  ٠,١ ٠,٢ ٣٣,٣ ٢ ٤إ
موع   ١٠٠,٠ ١٠٠,٠ ٤٥,٠ ٧٧٥ ١ ١٧٣ ٢ ا

  
اء الخدمة نســـــــــبة  - ٤١ في المائة من حالات انتهاء خدمة  ٨٥وشـــــــــكلت الأســـــــــباب الثلاثة التالية لإ

 في المائة من حالات انتهاء خدمة الموظفين: ٨٣ الموظفات و
كان هذا هو الســــــــبب الأكثر شــــــــيوعاً لانتهاء خدمة النســــــــاء   - انقضــــــاء مدة التعيين (أ) 

في المائة  ٤٠٫١في المائة من حالات انتهاء خدمة النســـاء مقابل نســـبة  ٤٣٫٦والرجال، لكنه شـــكل نســـبة 
 من جميع حالات الرجال، مما يعكس احتمالاً أكبر لانعدام الأمن التعاقدي لدى النساء؛

في المائة من حالات انتهاء خدمة النساء،  ١٤٫١سوى  لا يمثل هذا السبب - التقاعد (ب) 
م  ٢٢٫٣مقابل  في المائة من الرجال، مما يشـــــــــير إلى أن الرجال أكثر ترجيحاً من النســـــــــاء لإكمال مســـــــــير

ايتها في الأمم المتحدة.  الوظيفية حتى 
_________________ 

ت )١٩(  انتهـاء خـدمـة الموظفين من منظمـة الأغـذيـة والزراعـة، ولجنـة الخـدمـة المـدنيـة الـدوليـة، والمنظمـة البحريـة الـدولية،  لم ترد بيـا
والمنظمة الدولية للهجرة، والمركز الدولي للتدريب التابع لمنظمة العمل الدولية، ومنظمة الصـــــــــــــــحة للبلدان الأمريكية، ومركز 

الأمم المتحدة للتدريب والبحث، والصـــندوق المشـــترك للمعاشـــات التقاعدية لموظفي الأمم المتحدة الدولي للحوســـبة، ومعهد 
 الأمم المتحدة، ومنظمة السياحة العالمية، والمنظمة العالمية للأرصاد الجوية.
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 -اســـــــتأثر هذا الســـــــبب بنســـــــبة أكبر من حالات انتهاء خدمة النســـــــاء  - الاســـــتقالة (ج) 
في المائة للرجال. وعلى الرغم من أن مســــــــتوى تمثيل النســــــــاء في الفئة الفنية  ٢٠٫٨في المائة، مقابل  ٢٧٫٣

 في المائة من جميع الاستقالات خلال هذه الفترة. ٥١٫٧والفئات العليا أكثر انخفاضاً، فقد شكلن 
 

اية الخدمة    مقابلات 
اية الخدمة توصـــــــي اســـــــتراتيجية التكافؤ بين  - ٤٢ ن تكون مقابلات  الجنســـــــين على نطاق المنظومة 

نتظام لجميع الموظفين.  واستقصاءات الرضا الوظيفي إلزامية وأن تجُرى 
ت التي شملتها الدراســـــة الاســـــتقصـــــائية أفادت  ٧١وعلى الرغم من أن نســـــبة  - ٤٣ في المائة من الكيا

اية الخدمة، فإن  ا إلزاميـة. وعلاوة على ذلك، فقط المائة منهـا في  ٢٠ا تجري مقـابلات  أفادت 
اية الخدمة  ٤٣أفادت نســـــبة  جراء مقابلات  ت التي شملتها الدراســـــة الاســـــتقصـــــائية  في المائة من الكيا

 للأفراد من غير الموظفين.
  

 الثقافة التنظيمية - رابعا 
 ترتيبات العمل المرنة - ألف 

همية على الرغم من أن المر  - ٤٤ ا تتســـــــــــــــم  ونة في مكان العمل لها فوائد كبيرة للأفراد والمنظمات، فإ
ن  ا في مســـاعدة النســـاء على إدارة التزاما لنظر إلى فائد خاصـــة للنهوض بتحقيق التكافؤ بين الجنســـين 

 -زالت مســؤولة بشــكل غير متناســب عن غالبية واجبات الرعاية  حيث إن المرأة ما -المهنية والشــخصــية 
وفي تشـجيع الرجال على تحمل مسـؤوليات أكبر في المنزل. وتنص التعليمات الأخيرة بشـأن ترتيبات العمل 

لا يوجد حق في ترتيبات العمل ”، على أنه ٢٠١٩)، الصـــادرة في نيســـان/أبريل ST/SGB/2019/3المرنة (
الترتيبـــات تتوافق مع الجهود التي تبـــذلهـــا المنظمـــة للتجـــاوب مع احتيـــاجـــات موظفيهـــا المرنـــة، إلا أن هـــذه 

ولتحقيق الشـــمول والتكافؤ بين الجنســـين، ومن ثم ينبغي أن ينظر إليها الموظفون والمديرون على حد ســـواء 
 .“نظرة إيجابية بوصفها أداة مفيدة، حسبما تسمح مقتضيات الخدمة

العـــامـــة للأمم المتحـــدة أن العمـــل عن بعـــد هو أكثر ترتيبـــات العمـــل المرنـــة وبينَّ تقرير للأمـــانـــة  - ٤٥
. ومن بين الموظفين البالغ )٢٠(٢٠١٧-٢٠١٢اســـــــــــتخداماً وأن اســـــــــــتخدامه زاد بشـــــــــــكل مطرد في الفترة 

في المائة من النســــاء  ٥٨، كان ٢٠١٧موظفاً الذين اســــتفادوا من هذه الترتيبات في عام  ٤ ١٢٣عددهم 
من الرجال، مما يدل على أهمية المرونة في مكان العمل لكلا الجنســــــــين. وكان الاســــــــتخدام  في المائة ٤٢ و

 أقل شيوعاً في رتبة المديرين والفئات العليا، وكذلك في فئات الخدمة الميدانية. 
لدراســة الاســتقصــائية أن شــواغل الإدارة فيما يتعلق بترتيبات العمل  - ٤٦ ت المشــمولة  وأفادت الكيا
دة اســـــــــــــــتخدامها وقبولها. ومن المفيد أن تُدمَج في المر  نة ظلت واحدة من أكبر العوائق التي تحول دون ز

ت وفهم اســـــتخدامها  النظام المركزي لتخطيط الموارد أي طلبات متعلقة بتلك الترتيبات لأغراض جمع البيا

_________________ 
الاســـــــــــــتخــــــدام (ترتيبــــــات العمــــــل المرنــــــة، تقرير  ”Flexible Working Arrangement (FWAs), 2017 Utilisation Report“انظر  )٢٠( 

-https://hr.un.org/sites/hr.un.org/files/2017%20FWA%20utilisation%20report%20)، متاح على الرابط التالي: ٢٠١٧ لعام

%20Final_0.pdf. 
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لية الموافقة على العمل عن بعد، وتحديد مواطن المقاومة المحتملة لها. وقد أدرجت منظمة العمل الدولية عم
نتظام. ت   المنتظم والمخصص على السواء، في نظامها المركزي لتخطيط الموارد وهي ترصد البيا

موع، أفادت نسبة  - ٤٧ ت التي شملتها الدراسة الاستقصائية التي لديها  ٧٠وفي ا في المائة من الكيا
ن ترتيبات العمل  ـــــــــار إلى عدم موظفون ميدانيون  المرنة متاحة للموظفين في الميدان. إلا أن البعض أشــــــ

الترويج لها وعدم التشــــــــــــــجيع عليها، وإلى إمكانية تكييفها بشــــــــــــــكل أفضــــــــــــــل لتلائم الوقائع الميدانية. وفي 
نشـــــاء جدول ٢٠١٨ عام ذا النظام المكيف،  ، بدأت مفوضـــــية الأمم المتحدة لشـــــؤون اللاجئين العمل 

ر المشـــــقة والإجهاد عمل مضـــــغوط خاص  لجميع مراكز العمل الشـــــديدة الخطورة، وذلك للتخفيف من آ
م إجازة لكل  أســـــابيع  ١٠النفســـــي والســـــماح بلَِمّ الشـــــمل مع أفراد الأســـــرة. ويتيح هذا الترتيب خمســـــة أ

يخفف من عــبء ســــــــــــــــاعــات العمــل الزائــدة حين يعمــل الموظفون المحليون، نظراً لمقتضـــــــــــــــيــات  عمــل، ممــا
 ت، بعد ساعات العمل المقررة.العمليا

 
 السياسات المراعية للأسرة - ء 

 الإجازة الوالدية واحتياجات الرعاية الأوسع نطاقاً  - ١ 
يمثل التوزيع غير المتكافئ لأعمال الرعاية، تدعمه ســــياســــات الإجازة الوالدية المتباينة للجنســــين،  - ٤٨

أحد العقبات الرئيســــــية في ســــــبيل تحقيق المســــــاواة بين الجنســــــين في مكان العمل. وهناك توصــــــية رئيســــــية 
دية محايدة جنســـــــانياً تقدمها اســـــــتراتيجية التكافؤ بين الجنســـــــين على نطاق المنظومة، هي توحيد إجازة وال

لمدة ســــتة أشــــهر، حيث تكون الإجازة الوالدية (الأمومة/الأبوة/التبني/الأمومة البديلة) متســــاوية في الطول، 
نجاب الأطفال،  “جزاء الأمومة”كوســــــــــيلة للتخفيف من  حيث تتضــــــــــاءل فرص التقدم الوظيفي للمرأة 

ــــــــــاعدة الرجال، في الوقت نفســـــــــــــــه، على أداء دور أبوي ف عال ودعم تحقيق التوازن بين العمل والحياة ولمســـــ
 الشخصية للجميع.

وتتباين ســياســات الإجازة الوالدية على نطاق الأمم المتحدة. ومن أجل إطالة فترة إجازة الأمومة  - ٤٩
ت ١٦القياســـية البالغة  جازة خاصـــة مدفوعة الأجر لمدة  )٢١(أســـبوعاً، اســـتكملت ســـتة كيا تلك الفترة 
لكي يصـــــــبح طولها ســـــــتة أشـــــــهر. وعلاوة على ذلك، مُددت الإجازة الوالدية اللاحملية إلى  ثمانية أســـــــابيع

مج الأغذية العالمي و ١٠ أســبوعاً في منظمة الأمم المتحدة للطفولة. وسمحت مفوضــية  ١٦ أســابيع في بر
لثمانية أســـــــابيع الإضـــــــافية من الإجازة الخاصـــــــة المدفوعة الأجر لحالات الت بني والأمومة شـــــــؤون اللاجئين 

مج الإنمائي مدة  ضــافية من الإجازة الخاصــة إالبديلة، بعد اســتنفاد الأســابيع العشــرة القياســية. ويطبق البر
بمرتب كامل، بحد أقصـــــــــى شـــــــــهرين تضـــــــــاف إلى إجازة الأمومة للموظفات العاملات في مراكز العمل من 

 الفئتين دال وهاء.
موع، يقدم زالت إجازات التبني والأمومة ال وما - ٥٠ في المائة من  ٩٥بديلة هي الأكثر تنوعاً. وفي ا

ت التي شملتها الدراســة الاســتقصــائية إجازة تبني لا تقل عن ثمانية أســابيع. ويقدم  في المائة فقط  ٣٨الكيا
 إجازة لا تقل عن ثمانية أسابيع في حالات الأمومة البديلة.

_________________ 
مج الأمم المتحدة المشـــــــــــــــترك المعني بفيروس نقص المناعة البشـــــــــــــــرية/الإيدز، ومنظمة الأمم المتحدة للتربية والعلم والثق )٢١(  افة، بر

مج الأغذية العالمي، ومنظمة الصحة العالمية.  ومنظمة الأمم المتحدة للطفولة، ومفوضية الأمم المتحدة لشؤون اللاجئين، وبر



A/74/220 
 

22/31 19-12604 
 

عاية تتجاوز المسؤوليات الوالدية، تشمل رعاية الوالدين وللموظفين احتياجات متنوعة في مجال الر  - ٥١
كبار الســــن والأشــــقاء أو الشــــركاء و/أو أفراد الأســــرة ذوي الإعاقة، يمكن للإجازات الإضــــافية والمرونة أن 

ا تقدم  ٢٤توفرا لها دعماً قيماً. وأفادت نســبة  ت التي شملتها الدراســة الاســتقصــائية  في المائة من الكيا
ة إضــــــــــــــــافيــة أو دعمــاً إضــــــــــــــــافيــاً للعــاملين ذوي الإعــاقــة أو الموظفين ممن لــديهم معــالون ذوو إعــاقــة، إجــاز 
ً لتلبية الاحتياجات  في بما م ســنو مج الأغذية العالمي، الذي يقدم للموظفين إجازة لمدة خمســة أ ذلك بر

 الخاصة لأطفالهم.
 

 الرضاعة الطبيعية/الرضاعة الصناعية - ٢ 
ر الإجازة الوالدية، تدعم سـياسـات الرضـاعة الطبيعية الشـاملة للجميع تحقيق التوازن بين على غرا - ٥٢

العمل والحياة الشــــخصــــية، كما تدعم إعادة الإدماج في العمل والإنصــــاف في تحمل المســــؤوليات الوالدية، 
ين الجنســـــــــــين. يســـــــــــاعد بدوره على تحقيق التقدم الوظيفي للنســـــــــــاء وإحراز التقدم نحو تحقيق التكافؤ ب مما
بعض أوجه التحســـن، ) ST/SGB/2019/1الســـياســـات الصـــادرة مؤخراً بشـــأن الرضـــاعة الطبيعية ( تعكسو 

ا تنص على أن ل في وقت الحق لموظفات الأمهات المرضــــــــعات لأطفال دون ســــــــن الســــــــنتين ومن ذلك أ
حضــــار ن ســــمح لهيجب أن يمســــتقطع يومياً لشــــفط الحليب أو إرضــــاع أطفالهن أثناء ســــاعات العمل، و 

 .أطفالهن الذين يرضعون رضاعة طبيعية إلى العمل وأخذ فترات مستقطعة منتظمة طوال يوم العمل
ت الأمم - ٥٣ ت التي  وغالبية كيا المتحدة لديها ســـــياســـــات للرضـــــاعة الطبيعية، وأكثر من ربع الكيا

في المائة  ٣٨شملتها الدراســة الاســتقصــائية يمنح إجازة إضــافية في حالات الرضــع المتعددين. وأفادت نســبة 
ن لديها ســـــياســـــات للرضـــــاعة الطبيعية تُطبَّق على قدم ت التي شملتها الدراســـــة الاســـــتقصـــــائية   من الكيا
المســـــــــاواة على الأمهات غير المرضـــــــــعات اللواتي يرضـــــــــعن أطفالهن رضـــــــــاعة صـــــــــناعية. وأفاد أقل من ثلث 

ت بتوفير مرافق ملائمة للرضاعة الطبيعية في جميع المواقع.  الكيا
 

 رعاية الأطفال - ٣ 
موع، أفــــاد  - ٥٤ ت بتوفير مرافق لرعــــايــــة الأطفــــال في مواقع ا ٢٤في ا لعمـــل في المــــائــــة من الكيــــا

للموظفين. ومن بين هذه المنظمات، يوجد لدى منظمة الأغذية والزراعة والصندوق الدولي للتنمية الزراعية 
مج الأغــذيــة العــالمي ومنظمــة الأمم المتحــدة للتربيــة والعلم والثقــافــة عــددٌ من أكثر البرامج تطوراً، وهي  وبر

ا الاســــــتيعابية (من  لاً) وفي نطاق الرعاية فيها (من ثلاثة أشــــــهر إلى طف ٦٠إلى  ٣٠برامج تتباين في قدرا
 ثماني سنوات).

 
 معايير السلوك - جيم 

لتمييز والتحرش والإيذاء - ١   السياسات المتعلقة 
ريخية للنفوذ وإســـــــــــــــاءة  - ٥٥ ختلالات  يشـــــــــــــــكل التمييز والتحرش والإيذاء قضـــــــــــــــا هيكلية تتعلق 

تفاقم بســـبب عدم المســـاواة بين الجنســـين وغير ذلك أشـــكال اســـتعمال الســـلطة، والتي يمكن أن تحدث أو ت
. وفي الوقت )٢٢(التمييز. وتزيد الفوارق الكبيرة في النفوذ في أي علاقة بمكان العمل من خطر سوء السلوك

_________________ 
 A. Smith (Society for Human Resource Management), “Reduce Summer Interns’ Vulnerability toانـــظـــر  )٢٢( 

Harassment”, 26 April 2018. 
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نفســـــه، يعُدّ أحد أكثر الطرق فعالية لتغيير الثقافة التنظيمية والتخفيف من أوجه اللامســـــاواة بين الجنســـــين 
. ويخل تمثيل المرأة في أماكن العمل، ولا ســـــــــــــــيما في الإدارة، بتوزيع النفوذ )٢٣(ل قادة المنظمةهو من خلا

على امتداد الخطوط الجنســـــــــــانية. ويعد وجود قوة عاملة شـــــــــــاملة ومتنوعة مقترنة بثقافة تنظيمية غير تمييزية 
 اة بين الجنسين.عنصراً أساسياً أيضاً لتهيئة مكان عمل يمُكّن المرأة ويعطي نموذجاً للمساو 

 
 التصدي للتحرش الجنسي - ٢ 

لس الرؤســـــــــاء التنفيذيين المعنية ٢٠١٧في تشـــــــــرين الثاني/نوفمبر  - ٥٦ ، أنُشـــــــــئت فرقة العمل التابعة 
بمكافحة التحرش الجنسي داخل مؤسسات منظومة الأمم المتحدة، التي تضم كبار المسؤولين من أكثر من 

ت الأمم المتحدة، وتمخضت عن الأدوات المشتركة التالية:   ٤٠ ً من كيا  كيا
تحدد معايير  - الســـياســـة النموذجية لمنظومة الأمم المتحدة بشـــأن التحرش الجنســـي (أ) 

لإبلاغ الرسمي وغير الرسمي، والوقاية، والدعم المقدم للمتضــــررين، و  تشــــير دنيا، بما يشــــمل العناصــــر المعنية 
 الانتقام. الحماية منإلى 

التحرش، بما في ذلك التحرش المدونة النموذجية لقواعد الســـــــــــلوك المتعلقة بمنع  (ب) 
تتولى الإعلام بمعايير الســــــــــــــلوك للجماهير الداخلية  - الجنســــــــــي، في مناســــــــــبات منظومة الأمم المتحدة

ا للحضـــــــور أن يقدموا شـــــــكوى إذا واجهوا أو شـــــــهدوا تحرشـــــــاً  والخارجية، بما يشـــــــمل الطرائق التي يمكن 
 جنسياً في مناسبات تنظمها أو ترعاها الأمم المتحدة.

ت  (ج)  لغــة  - للتحقق من انعــدام الســـــــــــوابق“ ClearCheck”قــاعــدة بيــا وهي أداة 
الأهميــة على نطــاق المنظومــة لتجنــب توظيف وإعــادة توظيف الأفراد الــذين انتهــت علاقــة عملهم داخــل 

م للتحرش الجنسي.  منظومة الأمم المتحدة بسبب تقرير ارتكا
يتضمن قائمة  - نسي والتصدي له للمديرينالدليل المشترك بشأن منع التحرش الج (د) 

ــــــــــد لها، والمبادئ  لتدابير الواجب اتخاذها، وعلامات التحرش الجنســـــــــــــــي المحتملة التي يجب الترصـــــ مرجعية 
 الواجب اتباعها عند التعامل مع شكوى.

م وفي الأمانة العامة للأمم المتحدة، أنشـــأ الأمين العام خط مســـاعدة على مدار الســـاعة طوال  - ٥٧ أ
ســــم (أفصــــح) حتى يتســــنى للموظفين أن يتكلموا في إطار من الســــرية مع أفراد “ Speak up” الأســــبوع 

ـــــــــنــت جودة التحقيقــات من خلال تقــديم تــدريــب متخصـــــــــــــــص على  مــدربين. وعلاوة على ذلــك، تحســــــ
لتحرش الجنســـــــــــــــي وتطبيق بروتوكول لـــه أطر زمنيـــة محـــددة للانتهـــاء بســـــــــــــــرعـــة من  التحقيقـــات المتعلقـــة 

 لتحقيقات، وجرى تعيين فريق متخصص مكون من ست محققات وهو يعمل بشكل كامل.ا
دة الزخم اللازم للتغيير،  - ٥٨ ذه القضـــا النظامية وإبرازها من العوامل الرئيســـية لز ويعد إذكاء الوعي 

فاقية بشـــــأن (وأ أيضـــــاً). ويتجســـــد هذا الزخم في الات #MeTooكما يتبين من الحركات العالمية مثل حركة 
ا منظمة العمل الدولية ١٩٠(رقم  ٢٠١٩القضـــــــــــــــاء على العنف والتحرش في عالم العمل،  ) التي اعتمد

موع، أفاد  رســـال رســـائل إلى  ٩٥مؤخراً. وفي ا ت التي شملتها الدراســـة الاســـتقصـــائية  في المائة من الكيا
في المائة  ٨١طلقاً مع التحرش الجنسي، وأفاد الموظفين أو غيرهم من الشركاء المعنيين بشأن عدم التسامح م

_________________ 
 United States of America Equal Employment Opportunity Commission, Performance andنـــــــــــظـــــــــــر ا )٢٣( 

Accountability Report: Fiscal Year 2016 (Washington, D.C., 2016). 
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بتقديم تدريب جديد بشــأن التحرش الجنســي في الســنوات الثلاث الماضــية. وعلاوة على ذلك، كانت لدى 
ت التي شملتها الدراسة الاستقصائية آليات للمساءلة لضمان ممارسة عدم التسامح  ٨١ في المائة من الكيا

في المائة إلى أن الإحصـــــاءات المتعلقة بســـــوء الســـــلوك يتاح الاطلاع  ٥٧ر مطلقاً. وإضـــــافة إلى ذلك، أشـــــا
عليها لجميع الموظفين عن طريق الشـــــــــــبكة الداخلية ورســـــــــــائل الموظفين والاجتماعات العامة. وأفادت عدة 
ت بتوســـــــيع نطاق خدمات الدعم النفســـــــي والاجتماعي لضـــــــحا التحرش الجنســـــــي وكذلك حملات  كيا

 جنيف. التي نظمها مكتب الأمم المتحدة في“ قل لا للتحيز ضد المرأة”درة التوعية، مثل مبا
ـــــــــأن تكثيف الجهود الرامية إلى ٧٣/١٤٨، اعتمدت الجمعية العامة القرار ٢٠١٨وفي عام  - ٥٩ ، بشــــــ

ليه: التحرش الجنســــــي. وكان هذا أول قرار منع العنف ضــــــد النســــــاء والفتيات بجميع أشــــــكاله والقضــــــاء ع
 تتخذه الجمعية بشأن التحرش الجنسي.

 
 الدعم المؤسسي من أجل تحقيق التكافؤ بين الجنسين - دال 

على الرغم من أن القيادة لها دور محوري، فإن تغيير وتحســـــــــــــــين الثقافة التنظيمية يتطلب التعاون  - ٦٠
ت. وأنشأ مكتب الأمم المتحدة في جنيف مجلساً توجيهياً والاشتراك في تحمل المسؤولية على  جميع المستو

لشـــــؤون الجنســـــانية. وأنشـــــأت إدارة  للشـــــؤون الجنســـــانية لتقديم التوجيه للمديرين لدعم الأعمال المتصـــــلة 
 عمليات حفظ السلام وإدارة الدعم الميداني فريقاً من مناصري المساواة بين الجنسين، يستفيد من الموظفين

ت، للمساعدة على رصد وتوجيه أهداف التكافؤ بين الجنسين.  في جميع الوحدات والمستو
ج شـــــــــــامل في التعامل مع التغير التنظيمي وخطط العمل وفي  - ٦١ ويعد إشـــــــــــراك الموظفين جزءاً من 

موع، يجري  ت التي شملتها الدراســــة الاســــ ٨١توجيه الدعم المؤســــســــي. وفي ا تقصـــائية في المائة من الكيا
اســـــتقصـــــاءات للآراء على نطاق الموظفين بشـــــأن الثقافة التنظيمية والتوازن بين العمل والحياة الشـــــخصــــية. 

نه يجري اســتقصــاءً لآراء الموظفين كل ســنة، في حين يجري  في المائة اســتقصـاءً  ٤٤وأفاد كيان واحد فقط 
اء الموظفين بصــورة متقطعة. وتدرج كذلك في المائة اســتقصــاءات لآر  ٢٨لآراء الموظفين كل ســنتين، ويجُري 

ت التي شملتها الدراســـة الاســـتقصـــائية الخبراء الاســـتشـــاريين في اســـتقصـــاءات  ٤٨نســـبة  في المائة من الكيا
موع،  ٥٢آراء موظفيها، وأفادت نسبة  ا تدرج المتدربين في استقصاءات آراء موظفيها. وفي ا في المائة 

ت التي شملتها الدراسة الاستقصائية الاطلاع على النتائج للموظفين.في المائة من الك ٨١يتيح   يا
 

 منسقو/منسقات الشؤون الجنسانية - ١ 
منسق/منسقة للشؤون الجنسانية ومنسق/منسقة لشؤون المرأة  ٢٠٠تؤدي شبكة تضم أكثر من  - ٦٢

حاسماً في توجيه الجهود وتبادل  المعارف من أجل تعزيز التكافؤ بين في الأمانة العامة للأمم المتحدة دوراً 
الجنســـــــــين على نطاق منظومة الأمم المتحدة. ويقدم منســـــــــقو/منســـــــــقات الشـــــــــؤون الجنســـــــــانية دعما قيماً 
للمديرين، ويســـهمون في الحد من التحيز الجنســـاني في التوظيف والدعوة إلى المســـاواة بين الجنســـين ووضـــع 

 خصية، ورصد التقدم المحرز والإبلاغ عنه.سياسات لتحقيق التوازن بين العمل والحياة الش
ت  ٦٠وعلى الرغم من أهمية منسقي/منسقات الشؤون الجنسانية، أفاد  - ٦٣ في المائة فقط من الكيا

ا،  ا وبعثا التي شملتها الدراســـــة الاســـــتقصـــــائية بتعيين شـــــخص لمثل هذا المنصـــــب في جميع مكاتبها وإدارا
)، التي تنص على تعيين مســـــؤول تنســـــيق في كل ST/SGB/2008/12بغض النظر عن نشـــــرة الأمين العام (

ن منســـقي/ ت تقريباً أفادوا، من الناحية الإيجابية،   إدارة ومكتب ولجنة إقليمية وبعثة. إلا أن جميع الكيا
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نتظام مع الإد ارة العليا لمناقشــــــــة الجهود الرامية إلى تحقيق التكافؤ منســــــــقات الشــــــــؤون الجنســــــــانية يلتقون 
 الجنسين. بين
ت الرئيســـية الثلاثة التي يواجهها  - ٦٤ ت التي شملتها الدراســـة الاســـتقصـــائية أن التحد وذكرت الكيا

منســقو/منســقات الشــؤون الجنســانية هي المنافســة مع الواجبات الأســاســية، وعدم كفاية الوقت لأداء مهام 
لمهام وإقامة العلاقات. ومما يثير القلق أن مســـــــؤولي في  ٧٠ التنســـــــيق، ونقص الموارد اللازمة للاضـــــــطلاع 

في  ٤٥المائة من منســـــقي/منســـــقات الشـــــؤون الجنســـــانية أبلغوا عن عدم كفاية الوقت والموارد المالية. وأفاد 
ن منســـقي/منســـق ت التي شملتها الدراســـة الاســـتقصـــائية  ات الشـــؤون الجنســـانية يتاح المائة فقط من الكيا

ختيار الموظفين لاستعراض التقدم المحرز في تحقيق التكافؤ بين  ت المتعلقة  لهم الاطلاع على أحدث البيا
 الجنسين بحسب الرتبة والإدارة.

ت التي تواجه تنفيذ استراتيجية  - ٦٥ ن أكبر التحد وأفاد كذلك منسقو/منسقات الشؤون الجنسانية 
ــــــــــــي من الموظفين وعــدم اقتنــاع كبــار التكــافؤ ب ين الجنســـــــــــــــين على نطــاق المنظومــة هي رد الفعــل العكســـ
مين الميزانية اللازمة لتحقيق المبادرات الموصـــــــى )٢٤(المديرين ت على  . وثمة تحد آخر يتمثل في قدرة الكيا

ن العوائق الأربعة ال رئيســـية أمام تحقيق ا. وعلاوة على ذلك، أفاد منســـقو/منســـقات الشـــؤون الجنســـانية 
ومــا فوقهــا تتمثــل في عــدم كفــايــة التطوير الوظيفي للموظفين من  ٤-التكــافؤ بين الجنســـــــــــــــين في الرتبــة ف

لثقافة التنظيمية، وعدم اتخاذ  المســتوى المتوســط، وانعدام المســاءلة عن قرارات التوظيف، والمســائل المتعلقة 
 تدابير خاصة. 

 
 مكافأة التقدم - ٢ 

يساعد عرض الإنجازات المحققة في مجال التكافؤ بين الجنسين على تحفيز المناصرين وإدامة التغيير  - ٦٦
وتبادل الإجراءات الفعالة. وتقدم المنظمة العالمية للأرصاد الجوية جائزة لنصير المساواة بين الجنسين للعام، 

دمة لحشــــــــــد الجهود لتحقيق المســــــــــاواة بين وتقدِّر منظمة الأمم المتحدة للتنمية الصــــــــــناعية، في جوائزها المق
ت الســــــــلوكيات المراعية للمنظور الجنســــــــاني. وعينت المنظمة )٢٥(الجنســــــــين ، الجهود المتميزة في تحديد أولو

البحرية الدولية مناصـــــــــــــــرين لترتيبات العمل المرنة، وأدرجت إدارة شـــــــــــــــؤون الجمعية العامة والمؤتمرات أهدافاً 
  في خطط عمل الموظفين، يجري تقييمها في تقييمات الأداء.مراعية للفوارق بين الجنسين

  
 الاستنتاجات والتوصيات - خامسا 

 الاستنتاجات - ألف 
حفزت اســــتراتيجية التكافؤ بين الجنســــين على نطاق المنظومة الزخم المتولد حول الهدف الراســــخ  - ٦٧

، حيث ١٩٩٥ومنهاج عمل بيجين لعام المتمثل في تحقيق التوازن التام بين الجنســــــــــين الذي حدده إعلان 
_________________ 

-/https://www.unwomen.orgانـــــــــــظـــــــــــر مـــــــــــعـــــــــــلـــــــــــومـــــــــــات إضـــــــــــــــــــــــــافـــــــــــيـــــــــــة مـــــــــــتـــــــــــاحـــــــــــة في الـــــــــــرابـــــــــــط الـــــــــــتـــــــــــالي:  )٢٤( 

/media/headquarters/attachments/sections/library/publications/2019/status-of-women-2019-annex-10-

en.pdf?la=en&vs=3206. 
 Awards for UNIDO staff taking the extra step to prioritize gender equality and gender-responsive“انظر  )٢٥( 

behaviour” :وهو متـــــاح من الرابط التـــــالي ،https://www.unido.org/news/awards-unido-staff-taking-extra-step-

prioritize-gender-equality-and-gender-responsive-behaviour. 



A/74/220 
 

26/31 19-12604 
 

ت الرتب العليا بحلول عام  وعلى صـــعيد المنظومة  ٢٠٢١أرســـت خريطة طريق لتحقيق التكافؤ في مســـتو
ت بحلول عام   . ٢٠٢٨على جميع المستو

في  ٤٢٫٨وزاد التمثيل الإجمالي للمرأة في الفئة الفنية والفئات العليا في منظومة الأمم المتحدة من  - ٦٨
. ٢٠١٧كانون الأول/ديســــــــــــمبر   ٣١في المائة في  ٤٤٫٢إلى  ٢٠١٥كانون الأول/ديســــــــــــمبر   ٣١المائة في 

ولئن كان ذلك يدعو للتشـــــــــجيع، فإن هناك علاقة ســـــــــلبية مســـــــــتمرة بين تمثيل المرأة والأقدمية: ففي الفئة 
. وبدأت المكاســب التي ٢-ف و ١-ف في المائة أو أعلى إلا في الرتبتين ٥٠الفنية، لم تمُثَّل النســاء بنســبة 

 تحققت مؤخراً في رتبتي وكيل الأمين العام والأمين العام المساعد في تغيير هذا الاتجاه. 
، يتضـــــح جلياً أن التقدم المحرز لم يكن ٢٠١٧-٢٠٠٧وبدراســـــة الاتجاهات المشـــــهودة في الفترة  - ٦٩

 ٢٠١٦المكاســـــــــب التي تحققت بين عامي  متســـــــــقاً، حيث شـــــــــهد مراحل ركود، بل تراجع، متواترة. ولولا
اء العِقد حيث بدأت من حيث تمثيل المرأة.٢٠١٧ و ت العليا في خطر إ  ، لكانت المستو

ً كبيراً. ومع  وما - ٧٠ زال تمثيل المرأة في الميدان، ولا ســـــــيما في عمليات حفظ الســـــــلام، يشـــــــكل تحد
 عن القواعــد والأنظمــة الإداريــة للموظفين التي تقليص عــدد الموظفين الحــالي والمقرر مســـــــــــــــتقبلاً، فضـــــــــــــــلاً 

لفعل.  لا دف التكافؤ بين الجنســــــــــين، من المرجح أن تتراجع هذه الأرقام المنخفضــــــــــة  تعترف صــــــــــراحة 
في المائة من الموظفين في الفئة الفنية والفئات العليا في مواقع  ٤٨٫٥وعلى الرغم من أن النســــــــــاء يشــــــــــكلن 

ن يشـــــكلن  في المائة فقط من القيادات العليا في  ٣١٫٧ في المائة في المواقع خارج المقار و ٣٩٫٨المقار، فإ
 المواقع خارج المقار.

ويعرض التحليل صـــــــــــــــورة عن التقدم البطيء نحو التغيير، ولكنه في الوقت نفســـــــــــــــه يبين أن من  - ٧١
متضافرة وتولي الأولوية  الممكن تحقيق مكاسب هائلة، حتى في عام واحد، حين تبذل القيادة العليا جهوداً 

للتغيير. وفي الوقت نفســــــــه، تشــــــــير الانخفاضــــــــات في بعض فئات الموظفين والاتجاهات الطويلة الأجل إلى 
 ضرورة إيلاء المزيد من الاهتمام ليس لتحقيق التقدم فحسب، بل أيضاً لإدامته.

 
 التوصيات - ء 

التكافؤ بين الجنســين من خلال مجموعة شــاملة من يجب أن تســتمر الجهود الرامية إلى تحقيق  - ٧٢
الإجراءات للتصـــــــــــــدي للعقبــات التي تحول دون تحقيق هــذا الهــدف، وكفــالــة تحقيق التغيير المعجــل 
لغة لتحدي  والمســــتدام في تحقيق التمثيل المتســــاوي للجنســــين في منظومة الأمم المتحدة. وثمة أهمية 

لنسبة للمنظمة ككل.التصورات وإبراز فوائد التكافؤ بين الج  نسين 
ا، ينبغي مســــــــاءلة جميع كبار  - ٧٣ وفي هذا الصــــــــدد، ووفقاً للإجراءات ذات الصــــــــلة المعمول 

المديرين عن تنفيذ التدابير المنصـوص عليها، على النحو الموضـح في اسـتراتيجية التكافؤ بين الجنسين 
ت على نطاق المنظومة، لبلوغ هدف التكافؤ بين الجنســين في أ قصــر فترة ممكنة، بما يشــمل وضــع غا

وجداول زمنية واضـــــحة. وتعد آليات المســـــاءلة، مثل تقييمات الأداء، فضـــــلاً عن الرصـــــد والإبلاغ 
 المنتظمين، ضرورية لكفالة احترام الأهداف وتحقيق تقدم مطرد.
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لمســـــاواة بين الجنســـــين، ينبغي أن تواصـــــل الإدا - ٧٤ رة العليا ومن أجل إظهار الالتزام الواضـــــح 
لانضمام مثلاً إلى الشبكة الدولية لأنصار ونصيرات المساواة بين الجنسين.  تقديم التزامات ملموسة، 

ويمكن للاســـــتقصـــــاءات العامة لآراء الموظفين ومقابلات انتهاء الخدمة الإلزامية أن تســـــاعد  - ٧٥
ثير الثقــافــة التنظيميــة على وضـــــــــــع المرأة في منظومــة الأمم المتحــدة. ولــذلــك، ينبغي أن  على تقييم 

تُســتخدم هذه الأدوات بصــورة منهجية ومنتظمة من أجل تحســين فهم الأســباب الكامنة وراء حالات 
اء خدمة النســـــــــاء والانخفاضـــــــــات الحادة في تمثيل المرأة، ولا ســـــــــيما بين الرتبتين ف  ٣-ف و ٢-إ

لنتائج في وضع ال٥-ف و ٤-والرتبتين ف   سياسات وتنفيذها.، وينبغي أن يُسترَشَد 
زالت النســـــــــاء يشـــــــــكلن أقل من نصــــــــف  وفي كل فئة من الفئات الفنية والفئات العليا، ما - ٧٦

ت إجراءات ملموســـــــــــة تحولية لتعزيز مجموعات  المتقدمين لشـــــــــــغل الوظائف. ويلزم أن تتخذ الكيا
واقف التي تؤثر على المرشحات، وإنفاذ المساءلة عن الاختيار ومعالجة أوجه التحيز في السياسات والم

 اختيار النساء واستبقائهن. وينبغي أن يشمل ذلك، في جملة أمور، ما يلي:
لتقدم لشغل الوظائف التي يستوفون فيها الشروط؛ (أ)   السماح للعاملين 
نتظام؛ (ب)  ا  ليات للمساءلة لضمان الأخذ    تنفيذ تدابير خاصة مؤقتة، مقترنة 
يئ (ج)   ة بيئة عمل تمكينية؛التشجيع على 
دة عدد النساء المتقدمات للوظائف؛ (د)  نشطة توعية محددة الهدف لز  الاضطلاع 
 إجراء تدريب للقيادات، الذي يمكن تعزيزه من خلال التعاون المشترك بين الوكالات؛ (ه) 
ت.تقديم برامج إرشادية شاملة توفر فرصاً لتعاون الموظفين على جميع  (و)   المستو

ومن أجل التخفيف من التحيز اللاشعوري، ينبغي أن تكون أفرقة المقابلات الشخصية متوازنة  - ٧٧
جنســـــانياً ومتنوعة؛ وينبغي تدريب المديرين والموظفين على التعامل مع التحيز اللاشـــــعوري، وإذا أمكن، 

رشاد عملية الاختي  ار قبل أن تجُرى الاختيارات.ينبغي أن يقوم منسقو/منسقات الشؤون الجنسانية 
وتعد التدابير الخاصـــــــــة المؤقتة لمعالجة عدم التكافؤ بين الجنســـــــــين مفيدة بشـــــــــكل خاص في  - ٧٨

ت الأمم المتحدة لديه مثل هذه التدابير،  الإســـــراع بخطى التقدم. وعلى الرغم من أن العديد من كيا
دراً ما تجُسَّد في سياسات اختيار الموظفين، مم ا  ا يؤدي إلى ضعف التنفيذ والمساءلة. وحتى يتسنى فإ

النجاح في تنفيذ التدابير الخاصــة المؤقتة، ينبغي أن تُدمَج بشــكل كامل في ســياســات اختيار الموظفين، 
 وأن تشمل التدابير التالية:

الاختيار الإلزامي للمرشــــــــــحات المؤهلات لشــــــــــغل الوظائف التي لم يبُلَغ فيها حد  (أ) 
 الجنسين؛التكافؤ بين 

 في المائة على الأقل من قوائم التصفية؛ ٥٠أن تشكل المرشحات  (ب) 
تقديم تبرير خطي من كبار المديرين لاختيار مرشــــــــحين من الذكور لشــــــــغل وظائف  (ج) 

 لإدارات والمكاتب في الرتب التي لم يبُلَغ فيها حد التكافؤ بعد؛
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مثل الأشــــــــــخاص ذوي الإعاقة  -ظفين ينبغي ألا تفترض ســــــــــياســــــــــات التنقل أن بعض المو  - ٧٩
لا يرغبون في المشــاركة في تناوب الموظفين أو العمل في  -الموظفين المعيلين لأبناء و/أو قرين/قرينة  أو

ت المحددة لتهيئة أقصى استفادة من الفرص المتاحة  لحري أن تخفف التحد مراكز العمل، بل ينبغي 
 ا يلي:لجميع الموظفين. وينبغي أن يشمل ذلك م

لتزامن مع فترات الإجازات المتوسطة في المدارس؛ (أ)   تحديد مواعيد عمليات التنقل المنظم 
حة الفرص لتوظيف الأزواج في جميع المواقع؛ (ب)   إ
تقديم معلومات شــــــــــــاملة عن مراكز العمل، بما في ذلك معلومات عن الخدمات  (ج) 

 تقدمين المحتملين.الصحية والتعليمية المتاحة، لتهدئة مخاوف الم
ت بذل  - ٨٠ وفيما يتعلق تحديداً بتمثيل المرأة في المواقع خارج المقار، ينبغي أن تواصـــــــــــل الكيا

لهياكل الأســاســية والأمن.  الجهود لتحســين ظروف العمل والمعيشــة في الميدان، بما فيها تلك المتعلقة 
لتلائم ظروف معينة وغيرها من ســـــياســـــات  وينبغي أن توضـــــع وتجُرَّب ترتيبات العمل المرنة المصـــــممة

جراء مشـــاورات  تحقيق التوازن بين العمل والحياة الشـــخصـــية الملائمة للســـياقات الميدانية. ويوصـــى 
ع معايير للســــلوك وأن يجري رصــــدها  شــــاملة مع الموظفين لضــــمان ملاءمتها. وينبغي أيضــــاً أن توضــــَ

نتظام.  والإبلاغ عنها 
ت الأمم المتحدة تنفيذ الســـــــياســـــــات والتدابير المتعلقة بتحقيق التوازن وينبغي أن تعزز كي - ٨١ ا

لمهارات والأدوات اللازمة لإدارة قوة عاملة  بين العمل والحياة الشــــــخصــــــية، وذلك بتزويد المديرين 
لمرونة، بما في ذلك ضـــرورة تشـــجيع الثقة وتثبيط الوصـــم، وتوفير معايير واضـــحة لاســـتخدام  تتســـم 

 لعمل المرنة والرصد لضمان تطبيقها بطريقة متسقة.ترتيبات ا
وينبغي الاســـتعاضـــة عن ســـياســـات إجازة الأمومة والأبوة والتبني والأمومة البديلة بســـياســـة  - ٨٢

ا ســــتة أشــــهر من أجل تعزيز المســــاواة في تقديم الرعاية، وينبغي أن  واحدة موحدة لإجازة والدية مد
رات الطبية في فترة ما قبل الولادة وبعدها. وإضــــــــافة إلى تكون مســــــــتقلة عن أي وقت لازم للضــــــــرو 

ت بما يلي:  ذلك، ينبغي أن تقوم الكيا
توســــــــيع نطاق الإجازة الوالدية، قدر الإمكان، لتشــــــــمل العاملين في إطار ترتيبات  (أ) 

 طويلة الأجل لغير الموظفين؛
وتوفير قدر إضــــافي من الإجازات تلبية احتياجات الرعاية الأوســــع نطاقاً للموظفين  (ب) 

 والمرونة عند الإمكان؛
ء والأمهات لتغذية أطفالهم وضـــــــــــمان توافر  (ج)  توفير فترات مســـــــــــتقطعة ملائمة للآ

  مرافق مصممة خصيصاً للرضاعة الطبيعية؛
النظر في رد نســـبة مئوية من تكاليف دور رعاية الأطفال، ويمكن تمديد ذلك أيضـــاً  (د) 
 التكاليف المرتبطة برعاية الوالدين المسنين و/أو المعالين ذوي الإعاقة؛ليشمل 

ء أن يختاروا اســــــــــتخدام منح التعليم إما في مرحلة  (ه)  توخي المرونة حتى يتســــــــــنى للآ
  قبل المدرسة أو للتعليم ما بعد الثانوي. ما
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عيينات مؤقتة كدعم وعلى الرغم من أن الســــياســــات كثيراً ما تشــــير إلى ضــــرورة اســــتخدام ت - ٨٣
ت عديدة تعجز عن ضــمان الموارد المســتدامة في الميزانية  مســاند لحالات الإجازات المطولة، فإن كيا
ن تُدرجِ تغطية الإجازات كنســـــــبة مئوية من تكاليف الموظفين، مثلاً. فإن  حتى يتســـــــنى تنفيذ ذلك، 

لمديري التوظيف عن تعيين موظفات عدم وجود أموال مضمونة لتغطية تكاليف البدلاء يشكل رادعاً 
  في سن الإنجاب. لذلك، ينبغي حجز موارد في الميزانية وفقاً لذلك.

لتصــدي للتحرش الجنســي داخل مؤســســات  - ٨٤ وينبغي أن تتواصــل أعمال فرقة العمل المعنية 
لس الرؤســـاء التنفيذيين، فضـــلاً عن الممارســـات الجيدة  للأمانة العامة منظومة الأمم المتحدة التابعة 

لكامل في جملة أمور من بينها رصد التنفيذ، وتحسين نظم الإبلاغ،  المذكورة أعلاه، وأن يستفاد منها 
ت الأمم المتحدة من أجل التصدي للتحرش الجنسي.  واتساق النظم والهياكل في كيا

ت مع سـياسـة منظومة الأمم المتحدة الن - ٨٥ موذجية لمكافحة وينبغي أن تتوافق سـياسـات الكيا
ا، من  التحرش الجنسـي وأن تضـيف إليها، وينبغي أن تعزز آليات المسـاءلة وتدابير التحقيق الخاصـة 

 أجل دعم سياسة عدم التسامح مطلقاً التي لا يعُفى فيها أحد من عواقب التحرش الجنسي.
ت في تعزيز الســــــياســــــات والإجراءات - ٨٦ والهياكل لمنع  وعلى الرغم من أهمية اســــــتمرار الكيا

التحرش الجنسي والتصدي له بشكل أفضل، فإن التغيير الثقافي أمر ضروري. ويجري الترويج لذلك 
بواسطة أنشطة مثل حملات التوعية والبرامج التي تزيد من التنوع والشمول وتشجع على إيجاد مكان 

 عمل يسوده الاحترام.
ية ومنســقين/منســقات لشــؤون المرأة في كل وينبغي تعيين منســقين/منســقات للشــؤون الجنســان - ٨٧

بعة للأمم المتحدة، لا سيما في عمليات السلام وفي الميدان، حيث يكون تمثيل  مكتب وإدارة وبعثة 
منسقي/منسقات الشؤون الجنسانية أقل ما يمكن أو منعدماً، وذلك لتحسين إدماج الميدان في جهود 

تيســـــير ولاية هيئة الأمم المتحدة للمرأة المتمثلة في رصـــــد تحقيق التكافؤ بين الجنســـــين وكذلك تعزيز و 
 التنفيذ والإبلاغ عنه.

وعلاوة على ذلك، ينبغي تحديث اختصــــــاصــــــات منســــــقي/منســــــقات الشــــــؤون الجنســــــانية  - ٨٨
ومنســــــقي/منســــــقات شــــــؤون المرأة وتبســــــيطها، تحت قيادة هيئة الأمم المتحدة للمرأة، لتعزيز الجهود 

الرامية إلى تحقيق التكافؤ بين الجنســـــــــــين على نطاق منظومة الأمم المتحدة.  المشـــــــــــتركة بين الوكالات
ت ملائمة من الأقدمية  وينبغي أن تتوافر لدى منســـــــــقي/منســـــــــقات الشـــــــــؤون الجنســـــــــانية مســـــــــتو
ت اختيار الموظفين وتمثيلهم، وأن يخُصص لهم قدر  والمسؤولية، وأن تتاح لهم إمكانية الوصول إلى بيا

ت والموارد المالية والتدريب للاضـــــطلاع بوظائفهم الأســـــاســـــية. وينبغي تشـــــجيع تعيين ملائم من الوق
 الرجال كمنسقين للشؤون الجنسانية.

ت التنســـــــــــيق مع هيئة الأمم المتحدة للمرأة والتعاون معها على  - ٨٩ وينبغي أن تواصـــــــــــل الكيا
ا الموضـــــوعية، بما في ا وأدوا ذلك المبادئ التوجيهية للبيئة  أســـــاس ولايتها وأن تســـــتفيد من إرشـــــادا

لتكافؤ  التمكينية لمنظومة الأمم المتحدة، من أجل تعزيز الممارسات والسياسات الرامية إلى النهوض 
 بين الجنسين وتنفيذها بنجاح.

لمناصب العليا في منظومة الأمم المتحدة، تُشجَّع الدول الأعضاء على تسمية  - ٩٠ وفيما يتعلق 
 .للنظر على النحو الواجب في تعيينهن في إطار عملية الاختيار التنافسيمرشحات مؤهلات 
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