
	بند جدول الأعمال: ADM 3
	الوثيقة C25/66-A

	
	19 مايو 2025

	
	الأصل: بالإنكليزية

	
	

	تقرير من الأمينة العامة

	[bookmark: _Hlk160613238]تقرير مرحلي بشأن تنفيذ الخطة الاستراتيجية للموارد البشرية	
وتنفيذ القرار 48 (المراجَع في بوخارست، 2022)

	الغرض
تهدف خطة تحول الموارد البشرية (HRTP) إلى دفع التميز المؤسسي من خلال النهوض بثلاثة مجالات متميزة: الأشخاص والثقافة والخدمات. وترمي هذه المبادرة الاستراتيجية إلى بناء قوة عاملة مرنة ومقتدرة وممكَّنة، وإرساء ثقافة يشعر فيها الأشخاص بالأمان والتقدير والقدرة على تقديم أفضل ما لديهم، وتحسين تقديم خدمات الموارد البشرية لدعم الموظفين بشكل أفضل. وتشمل مؤشرات النجاح تمكين بيئة عمل داعمة، وإدارة فعالة للمواهب، ورؤية مؤسسية مشتركة، وسياسات حديثة للموارد البشرية، وأدوار محددة بوضوح، ومرونة تشغيلية معززة.
وتستجيب خطة تحول الموارد البشرية للقرار 48 (المراجَع في بوخارست، 2022) وتُستخدم كمحرك محوري لخارطة طريق التحول في الاتحاد. ويسلط هذا التقرير المرحلي الضوء على النتائج الرئيسية التي تحققت في كل مجال خلال عام 2024 وفي بداية عام 2025، والتي تسهم في تنفيذ خارطة طريق التحول وتنفيذ القرار 48 (المراجَع في بوخارست، 2022).
الإجراء المطلوب من المجلس
يُدعى المجلس إلى الإحاطة علماً بالتقرير المرحلي بشأن تنفيذ خطة تحول الموارد البشرية وتنفيذ القرار 48 (المراجَع في بوخارست، 2022).
الصلة بالخطة الاستراتيجية
التميز في مجال الموارد البشرية والابتكار التنظيمي.
الآثار المالية
ضمن الميزانية المخصصة لفترة السنتين 2025-2024.
___________
المراجع
وثائق المجلس C23/INF/13 و وC19/57؛ القرار 48 (المراجَع في بوخارست، 2022) لمؤتمر المندوبين المفوضين




[bookmark: _Hlk195627763]الأشخاص: بناء قوة عاملة مرنة ومقتدرة وممكَّنة
يمثل الأشخاص الركيزة الأولى لخطة تحول الموارد البشرية (HRTP)، وتشدد هذه الركيزة على بناء قوة عاملة مرنة وموهوبة ومستعدة للتغيير - قوة عاملة تتحمل المسؤولية عن تحقيق النتائج. ويتطلب ذلك جذب وتعيين واستبقاء الأشخاص الموهوبين الذين يلتزمون بأعلى معايير الفعالية والكفاءة والنزاهة.
وبالإضافة إلى ذلك، تنص الخطة على تعزيز تعيين الموظفين الأصغر سناً لإدخال مواهب ومهارات جديدة ومصادر للإلهام، مع الحفاظ على التوازن مع خبرة الموظفين الحاليين والتزامهم.
ومن خلال تنفيذ خطة تحول الموارد البشرية، لا يهدف الاتحاد إلى تهيئة بيئة عمل محفزة ومجزية فحسب، بل يهدف أيضاً إلى تعزيز الأداء المؤسسي وتمكين الموظفين من تطوير معارفهم ومهاراتهم باستمرار، بما يتماشى مع الأهداف الاستراتيجية للاتحاد.
أهم الإنجازات:
1	صُممت خطة تعلم نوعية وفعالة من حيث التكلفة لعام 2025 وستقدَّم أنشطة التعلم الرئيسية من خلال منصات خارجية من قبيل LinkedIn وCoursera. واعتُمد نموذج تدريبي هجين لتعزيز إمكانية النفاذ والتحكم في التكاليف والحفاظ على ميزانية مستقرة منذ عام 2021. وسُخر الحد الاقصى من الموارد الداخلية للحفاظ على تدريب عالي الجودة مع تقليل التكاليف إلى أدنى حد.
2	استُفيد من البرامج اللغوية الراسخة في مكتب الأمم المتحدة في جنيف، ما أدى إلى زيادة الكفاءة من خلال الشراكة مع منظمات الأمم المتحدة الأخرى لتعزيز الاتساق والحد من التكاليف، بحيث اخفضت التكلفة السنوية بأكثر من %13.
3	قُدم تدريب تقني مخصص لتلبية الاحتياجات الخاصة بالمكاتب على مدار السنة تعزيزاً للخبرة التقنية، بالإضافة إلى الدورات المنتظمة المقدمة إلى الموظفين بشأن مواضيع تكنولوجيا المعلومات والاتصالات في شكل "مختبرات للتعلم".
4	أُطلق برنامج "تغيير قواعد اللعبة" لدعم الزملاء من فئة الخدمات العامة في اكتساب مهارات بالغة الأهمية للتقدم في مساراتهم الوظيفية وتعزيز نموهم المهني.
5	تم تعزيز نظام إدارة الأداء من خلال تبسيط العملية وإدخال أداة ePMDS المبسَّطة، ما يسمح بزيادة الكفاءة في المناقشات والتعليقات المتعلقة بالأداء مع تقليص الوقت الذي يقضيه المشرفون في عمليات تقييم الأداء بنسبة %50 على الأقل.
6	قُدم تدريب محدد الهدف على إدارة الأداء لكل من الموظفين والمشرفين، حيث تم تزويدهم بالمعارف والمهارات اللازمة لوضع خطط العمل وتقييمها على نحو فعال، وتعزيز المساءلة وتطوير المسار الوظيفي وزيادة الإنتاجية.
7	أُطلق في الربع الأول من عام 2025 استعراض شامل لعملية التوظيف بما في ذلك صياغة سياسة عامة ومراجَعة الإجراءات بما يشمل المقارنة المرجعية مع منظومة الأمم المتحدة لضمان الكفاءة والعدل والشفافية في عملية الاختيار. وتم تبسيط إجراءات التوظيف المتعلقة باتفاقات الخدمة الخاصة (SSA) لتسريع تعيين فرادى الخبراء.
8	وقّع الاتحاد اتفاقاً مع متطوعي الأمم المتحدة (UNV) لتنفيذ تجريبي لحلول توظيف مرنة وفعالة من حيث التكلفة من خلال مجموعة المواهب العالمية التابعة لبرنامج متطوعي الأمم المتحدة، التي تضم مهنيين شباب وأخصائيين متمرسين وخبراء. وتتيح هذه الشراكة إمكانية تسريع عمليات التوظيف وتعزز مرونة القوى العاملة على الصعيد العالمي.
9	وفي مايو 2025، بلغ عدد الموظفين الفنيين المبتدئين (JPO) 7 موظفين، ومن المتوقع انضمام 4 آخرين على الأقل في وقت لاحق من العام، ما يعزز مجموعة المواهب في الاتحاد ويساهم في زيادة الكفاءة المؤسسية.
[bookmark: _Hlk195106213]10	أُطلق برنامج الفنيين الشباب (YPP) في عام 2024 لتعزيز مشاركة الشباب لجلب وجهات نظر ومهارات جديدة إلى الاتحاد. وعُيّن في إطار هذا البرنامج فنيون شباب من أقل البلدان نمواً، فأسهم ذلك في تعزيز التنوع الجغرافي في الاتحاد. ويجري حالياً تعيين ستة من المهنيين الشباب، ومن المتوقع التحاقهم بحلول شهر يونيو.
11	واصل الاتحاد جهوده الرامية إلى تعزيز التكافؤ بين الجنسين والتنوع الجغرافي في قواه العاملة. وأُحرز تقدم على مستوى القيادة العليا، حيث شغلت النساء %60 من الوظائف برتبة D2 في مايو 2025 - ما يمثل زيادة قدرها 10 نقاط مئوية مقارنةً بعام 2023. كما أن المرأة ممثلة تمثيلاً جيداً في الفئة الفنية المبتدئة (الرتبتان P1 وP2). ولا تزال المرأة أقل تمثيلاً في الفئات الفنية من المتوسطة إلى العليا (الرتب من P3 إلى P5). وتبيَّن الأنشطة ذات الصلة في الفقرة 4 أدناه. يشارك الاتحاد بنشاط في العديد من الأنشطة والأحداث المشتركة مع الأمم المتحدة لجذب النساء إلى منظومة الأمم المتحدة، كما يشارك في معارض التوظيف بانتظام. وتتضمن إعلانات الشواغر الوظيفية معلومات تشجع المرشحات على تقديم طلباتهن. ويتم تتبع إحصاءات توزيع الجنسين والتوزيع الجغرافي طوال عملية التوظيف. ويواصل الاتحاد أيضاً تعزيز برنامجه الخاص بالتوعية ومجموعة المواهب من خلال الشراكات، على النحو المشار إليه أعلاه.
12	بعد موافقة المجلس في دورته لعام 2024، أطلقت في نوفمبر 2024 الشريحة الثانية من برنامج إنهاء الخدمة الطوعي، وفقاً للمقرَّر 5 (المراجَع في بوخارست، 2022) لمؤتمر المندوبين المفوضين. وتتمثل الأهداف الرئيسية للبرنامج في توفير المرونة للاتحاد لتمكينه من اكتساب مهارات وكفاءات إضافية، وإعادة مواءمة هياكله، وتخصيص الموارد على النحو الأمثل لتنفيذ ولايته على نحو أفضل. وقدم ما مجموعه 47 موظفاً طلبات، تم إقرار 42 منها من جانب المديرين والرؤساء المعنيين. وبعد الاستعراض، أشارت لجنة التنسيق (CoCo) بالإجماع على الأمينة العامة بالموافقة على إنهاء خدمة 15 موظفاً في إطار هذا البرنامج. ومن المقرَّر أن يغادر الموظفون الذين حصلوا على الموافقة في 30 يونيو 2025.
13	قامت دائرة إدارة الموارد البشرية (HRMD) بتوجيه ودعم المديرين والرؤساء طوال عمليات إعادة التنظيم خلال العام الماضي. وعقب عرض إعادة تنظيم مكتب تقييس الاتصالات على المجلس في العام الماضي، تمت عمليات إعادة تنظيم مكتب تنمية الاتصالات وإحدى دوائر مكتب الاتصالات الراديوية في وقت لاحق من العام دون الحاجة إلى تقديم تقارير إلى المجلس. وفي الربع الثاني، شرعت دائرة إدارة الموارد البشرية في إعادة تنظيم الأمانة العامة، التي أقرتها لجنة التنسيق (CoCo)، استناداً إلى التوصيات المنبثقة عن استعراض أجرته شركة Dalberg. ويجري التنفيذ في حدود موارد الميزانية الحالية، مع التركيز على تحقيق الكفاءة وترشيد تكاليف الموظفين. وبالتوازي مع ذلك، يعكف الاتحاد على وضع خطة لتعزيز حضور مكاتبه الإقليمية (من خلال التنقل والتناوب) لتحسين الخدمات التي يقدمها للمستفيدين.
الثقافة: إرساء ثقافة يشعر فيها الأشخاص بالأمان والتقدير والقدرة على تقديم أفضل ما لديهم
تمثل الثقافة الركيزة الثانية لخطة تحول الموارد البشرية (HRTP)، وتعترف هذه الركيزة بالتزام الاتحاد بإرساء ثقافة شاملة، تتشكل من خلال قيادة تيسيرية قوية، في مكان عمل محترم وأخلاقي وعادل يشعر فيه الأشخاص بالأمان والثقة والتقدير والقدرة على تحقيق أفضل أداء. وتوفر تهيئة هذه البيئة مصدر إلهام للإبداع والسلامة النفسية والأداء العالي ومشاركة الموظفين.
وتعطي الخطة الأولوية لشروط الخدمة والرفاه والتوازن بين العمل والحياة الشخصية من خلال تدابير دعم الصحة المهنية والعقلية والسياسات المراعية للأسرة.
إضافة إلى ذلك، يسعى الاتحاد جاهداً إلى أن يكون صاحب عمل متاحاً وجذاباً للجميع.
أهم الإنجازات:
1	في نوفمبر 2024، وُقعت مذكرة تفاهم (MoU) بين الاتحاد الدولي للاتصالات (ITU) والمنظمة العالمية للملكية الفكرية (WIPO) ومكتب الأمم المتحدة لخدمات الوساطة (UNOMS) لإضفاء الطابع الرسمي على التعهيد الخارجي لوظيفة أمين المظالم. ومن خلال هذا الترتيب التعاوني مع المنظمة العالمية للملكية الفكرية، سيستفيد الاتحاد من موارد الأمم المتحدة المشتركة لضمان النفاذ الفعال من حيث التكلفة إلى خدمات لأمين المظالم والوساطة المستقلة عالية الجودة. ومن المقرَّر أن يصدر في عام 2025 أمر إداري رسمي يُنشئ وظيفة أمين المظالم داخل الاتحاد.
2	أطلق الاتحاد في يناير 2025 أول نسخة له على الإطلاق من استقصاء مشاركة الموظفين (EES). ويهدف الاستقصاء إلى فهم مستوى التزام الموظفين وتحفيزهم وارتباطهم بالعمل وبالمنظمة، وتعزيز الكفاءة والفعالية داخل الاتحاد، وتحديد مجالات القوة ومجالات التحسين في ثقافة مكان العمل وممارسات الإدارة والكفاءة التشغيلية. وبلع معدل الردود على الاستقصاء 72 في المائة. وساعدت البيانات في تحديد الأولويات الفورية لاتخاذ إجراءات. وتجري تعبئة الأفرقة على نطاق الاتحاد وعلى مستوى المكاتب لدفع عملية تخطيط الإجراءات على المستوى الأساسي، مع التتبع المستمر للتقدم المحرز.
3	أُطلق برنامج تنمية المهارات القيادية في نوفمبر 2024. وقد صُمم هذا البرنامج لتنمية معارف المديرين ومهاراتهم بهدف تعزيز الشمولية والتعاون والاحترام والرفاه في الاتحاد. ويشمل البرنامج دورة "القيادة الشاملة" الموجهة للموظفين برتبة P4 وما فوقها، ودورة القيادة العليا الموجهة لفريق الإدارة العليا، ودورة القيادة التكيفية الموجهة للأفرقة من الفئة المتوسطة والعليا، ومبادرة قادة الاتحاد في المستقبل الموجهة لمحدثي التغيير والمهنيين الشباب. ويعتمد البرنامج على معتكف الإدارة العليا ويستجيب لنتائج استقصاء مشاركة الموظفين.
4	اعتُمدت في أغسطس 2024 سياسة جديدة للتعلم الإلزامي بهدف تعزيز الثقافة التنظيمية للاتحاد ودعم الفهم المشترك لمعايير السلوك المتوقعة. وإننا، من خلال امتثال الجميع للقيم الأساسية والمبادئ التشغيلية للاتحاد والأمم المتحدة، ننشئ قوة عاملة أكثر تماسكاً واطلاعاً ومساءلةً. وتغطي الدورات التدريبية الإلزامية المواضيع الأساسية بما في ذلك السلوك الأخلاقي، وأمن المعلومات، والاستدامة البيئية، والمساواة بين الجنسين، ومنع الاستغلال والاعتداء الجنسيين، ومنع التحرش الجنسي، وسلامة السفر في المهمات الرسمية. وتدعم هذه الدورات التدريبية، التي تم دمجها في تقييمات الأداء ويجري تتبعها من خلال لوحة معلومات مخصصة، التعلم المستمر والاتساق مع الأهداف الاستراتيجية للاتحاد.
5	وضع الاتحاد خطة تنفيذ التكافؤ بين الجنسين للفترة 2027-2025، تعزيزاً لرؤيته المتعلقة بالشمولية وتكافؤ الفرص. وتستند الخطة إلى استراتيجية الاتحاد للتكافؤ بين الجنسين التي أقرها المجلس عام 2018، وتدعم أهداف استراتيجية التكافؤ بين الجنسين على نطاق منظومة الأمم المتحدة، وتتوافق مع وثائق المجلس لعام 2024، وتحدد الإجراءات ذات التأثير للنهوض بالمساواة بين الجنسين وتعميمها.
6	في عام 2024، واصل الاتحاد مشاركته في برنامج القيادات النسائية الناشئة (EMERGE) وبرنامج القيادة والمرأة والأمم المتحدة (LWUN) الراميين إلى تعزيز روح القيادة لدى المرأة وتطوير مسارها الوظيفي. وانضم خمسة موظفين إلى مجموعة EMERGE لعام 2023 (سبتمبر 2023 - يونيو 2024)، مع تسجيل أربعة آخرين في مجموعة 2024 (أكتوبر 2024 - يوليو 2025). وشاركت موظفتان في التدريب المقدم في إطار برنامج LWUN مع كلية موظفي منظومة الأمم المتحدة (UNSSC).
7	وُضعت أول نسخة على الإطلاق من خطة العمل المتعلقة بالصحة العقلية والرفاه بناءً على نتائج الاستقصاء الصحي على نطاق الأمم المتحدة لعام 2023، مع نهج شامل يهدف إلى منع مخاطر الصحة العقلية، وتعزيز الوعي والقدرة على التكيف، ودعم الموظفين المحتاجين، وتهيئة بيئة عمل تمكينية تعزز الرفاه العام. ويجري حالياً تنفيذ الخطة، مع دمج إجراءات محددة في الممارسات التنظيمية وآليات دعم الموظفين.
الخدمات: تقديم خدمات موارد بشرية قائمة على التميز لدعم الموظفين
تمثل الخدمات الركيزة الثالثة لخطة تحول الموارد البشرية (HRTP)، وتعزز هذه الركيزة التزام المنظمة بالاستفادة من التكنولوجيات المناسبة للغرض لتعزيز تجربة الموظفين وتقديم خدمات موارد بشرية مبسطة وفعالة تلبي احتياجات الموظفين على أفضل وجه.
وفي إطار هذه الركيزة، تعترف الخطة أيضاً بالحاجة إلى تحسين العمليات من خلال القضاء على البيروقراطية غير الضرورية، وتعزيز الشفافية، وتشديد المساءلة. وتتمثل إحدى الأولويات الرئيسية في تهيئة بيئة عمل تقوم فيها عملية صنع القرار على تحليلات البيانات والأشخاص، بما يدعم اتباع نهج استراتيجي قائم على الأدلة فيما يتعلق بالموارد البشرية.
وبالإضافة إلى ذلك، يظل الاتصال والتشاور عاملين محوريين لتحول الموارد البشرية في الاتحاد. ويلتزم الاتحاد بوضع إطار تنظيمي متين وعادل بالتعاون مع ممثلي الموظفين وهيئات إدارة الموظفين، بما يضمن تلبية السياسات وخدمات الموارد البشرية لاحتياجات الموظفين والمديرين على السواء.
أهم الإنجازات:
1	في عام 2024، شرعت دائرة إدارة الموارد البشرية (HRMD) في بذل جهود لتعزيز الإطار التنظيمي لضمان توافق سياسات الاتحاد مع احتياجات قواه العاملة الحالية والمستقبلية. ومن خلال المقارنة المرجعية مع المنظمات التابعة لمنظومة الأمم المتحدة، تم تحديد الثغرات وتحديث السياسات واعتماد سياسات جديدة لتحسين دعم القوى العاملة المتطورة في الاتحاد. وتُجرى في عام 2025 استعراضات مستمرة للتوظيف المحدد المدة (FT)، وإدارة اتفاقات الخدمة الخاصة (SSA) والتوظيف في إطار هذه الاتفاقات، وإدارة الموظفين بعقود قصيرة، وبدل السكن، ومنحة التعليم، ومزايا الإعالة، لضمان استمرار التوافق مع أفضل الممارسات.
2	وُضعت سياسة جديدة بشأن العمل عن بُعد وترتيبات العمل المرنة من المزمع تنفيذها في عام 2025. وتهدف هذه السياسة إلى الحفاظ على الإنتاجية وتشمل عمليات موافقة محددة، وتفويضاً واضحاً للسلطة وإجراءات واضحة، وينفَّذ كل ذلك من خلال نظام إلكتروني لأغراض المساءلة.
3	وُضع إجراء تشغيل موحد (SOP) لدفع فواتير اتفاقات الخدمة الخاصة لضمان إغلاق العقود في الوقت المناسب، ويشمل الإجراء إقرار المديرين بأن النواتج قد تحققت بنجاح. وبالإضافة إلى ذلك، اعتُمد مبدأ توجيهي بشأن تضارب المصالح فيما يتعلق باتفاقات الخدمة الخاصة لتيسير الإعلان عن حالات التضارب الفعلية أو المحتملة ورصدها، وضمان الامتثال للمعايير الأخلاقية.
4	اعتُمد الجزء الأول من إطار تفويض السلطة الخاص بالموارد البشرية لتبسيط عمليات الموافقة المتعلقة بالموارد البشرية، ما يمكّن من اتخاذ قرارات أسرع بشأن القضايا الرئيسية ذات الصلة بالموارد البشرية. وتقود الموارد البشرية حالياً عملية أوسع نطاقاً على مستوى الاتحاد لوضع إطار شامل لتفويض السلطة في الاتحاد.
5	وُضع مشروع سياسة بشأن منع الاستغلال والاعتداء الجنسيين، بما يتماشى مع مبادئ النظام الموحد للأمم المتحدة وأفضل ممارساته، وسيصدر في عام 2025.
6	نشرت دائرة إدارة الموارد البشرية الصيغة المحدَّثة للنظام الأساسي والنظام الإداري للموظفين لعام 2024، وتُجرى حالياً مراجَعات لنسخة 2025.
7	شارك الاتحاد في أول مشروع مشترك بين وكالات الأمم المتحدة بشأن الذكاء الاصطناعي التوليدي، حيث قاد عملية تطوير روبوت دردشة يعمل بالذكاء الاصطناعي من أجل الاستفسارات المتعلقة بالموارد البشرية وتحليل السياسات، وتحسين إمكانية النفاذ إلى خدمات الموارد البشرية من خلال أتمتة الردود على الأسئلة المعقدة المتعلقة بالسياسات، والحد من عبء العمل، وتبسيط النفاذ إلى المعلومات. ويقدم هذا المشروع أيضا رؤى قيّمة بشأن الذكاء الاصطناعي التوليدي، ما يدعم جاهزية الاتحاد في مجال الذكاء الاصطناعي.
8	تم إطلاق صفحة حديثة وسهلة الاستخدام لإدارة الأداء، تحتوي على معلومات رئيسية بشأن العملية ومبادئ توجيهية للتنقل في كل خطوة من خطوات العملية. وانخفض عدد الاستفسارات ذات الصلة بالنظام عن تقييمات نهاية العام بنسبة %26 مقارنةً بالعام السابق.
[bookmark: _Hlk195088523]9	تم تحسين التقرير التحليلي للقوى العاملة المؤتمت بالكامل، المدعوم بأداة Power BI، باستمرار بناءً على التعليقات الواردة من الدول الأعضاء في المجلس. تم ربط البيانات بنظام SAP SuccessFactors (نظام إدارة التوظيف)، ما أدى إلى تحسين صفحة التوظيف بتحديثها في الوقت الفعلي. وبالإضافة إلى ذلك، تم تحسين صفحة توقعات التقاعد لتشمل المعلومات المتعلقة بالرتبة، ما يعزز قدرات التحليل والإبلاغ.
10	تم تفعيل المرحلة الأولى من الواجهة المالية للصندوق المشترك للمعاشات التقاعدية لموظفي الأمم المتحدة (UNJSPF) في يوليو 2024. وفي ديسمبر 2024، قُدمت البيانات السنوية من خلال هذه الواجهة، ما سمح للصندوق بإصدار التقارير السنوية لعام 2024. وهذه هي المرة الأولى التي تصدر فيها هذه التقارير باستخدام الواجهة المالية الجديدة، مما يسهل تسوية اشتراكات المعاشات التقاعدية. وبالإضافة إلى ذلك، تم التحقق من صحة أكثر من 3 000 تعديل للبيانات المتعلقة بتسجيلات رقم التأمين الصحي في نظام SAP وتحديثها لتحسين دقة بيانات الموارد البشرية.
11	عززت دائرة إدارة الموارد البشرية (HRMD) تواصل القطاعات مع المكاتب الإقليمية، بوسائل منها تنظيم اجتماعات بشأن مزايا الضمان الاجتماعي، في القاهرة وروسيا وأمريكا اللاتينية في عام 2024، مع التخطيط لجلسات إضافية من أجل إفريقيا وآسيا في عام 2025.
12	عُقدت بنجاح حلقات دراسية تعريفية وحلقات دراسية للإعداد للتقاعد، بما يضمن الانتقال السلس للموظفين الجدد وتقديم التوجيه للموظفين المقبلين على التقاعد.
13	وُضعت إجراءات تشغيل موحدة (SOP) لحالات الطوارئ للموظفين في المكاتب الميدانية وفي المهمات الرسمية بالتعاون مع مجلس الموظفين لتعزيز بروتوكولات الاتحاد بشأن التأهب لحالات الطوارئ وأمن الموظفين.
14	واصلت دائرة إدارة الموارد البشرية تعزيز المساءلة عن طريق الرصد والمعالجة المنهجيين للتوصيات المعلقة المنبثقة عن مراجَعة الحسابات. وفي الفترة ما بين يونيو 2024 ومايو 2025، تم إغلاق 30 توصية منبثقة عن مراجَعة الحسابات. ومن بين 73 توصية من التوصيات السابقة التي كانت مفتوحة حتى أغسطس 2023، أُغلقت حتى الآن 37 توصية (%51)، ما يعكس تقدماً كبيراً في الحد من تراكم الأعمال السابقة. وتؤكد هذه الجهود التزام الدائرة بالفعالية والشفافية والإدارة القائمة على النتائج.
الانتقال من الخطة الاستراتيجية للموارد البشرية
على نحو ما أُبلغ به المجلس في عام 2024 (الوثيقة C24/29)، اختتمت الخطة الاستراتيجية للموارد البشرية (HRSP) للفترة 2023-2020 وتحولت من استراتيجية رباعية السنوات إلى خطة أكثر تركيزاً، وهي خطة تحول الموارد البشرية (HRTP)، التي تعتبر محركاً محورياً للتحول الشامل للاتحاد. وتركز خطة تحول الموارد البشرية على تحسينات خاصة وقابلة للتنفيذ ومحددة زمنياً في عمليات وإجراءات الموارد البشرية في الاتحاد. وتتماشى المبادرات الرئيسية الجارية والمقبلة في إطار هذه الخطة مع خارطة طريق التحول في الاتحاد، بما في ذلك تحديث سياسات وعمليات الموارد البشرية، ورقمنة أدوات التوظيف، وتعزيز الأداء وإدارة المواهب، وتفويض السلطة. وخلال هذه الفترة الانتقالية، ولضمان استمرار المساءلة والشفافية، أُدرج ملحق بشأن تنفيذ القرار 48، يتيح تتبعاً منتظماً للمؤشرات الأساسية المتعلقة بالموارد البشرية خلال هذه المرحلة الانتقالية. وترسي هذه الجهود أيضاً الأساس لوضع خطة استراتيجية شاملة جديدة للموارد البشرية تُعدّ وتُعرض على المجلس في دورته لعام 2026.
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الملحق
تنفيذ القرار 48 - مؤشرات الموارد البشرية ومعلومات محدَّثة عن التقدم المحرز
	الرقم
	البنود
	مؤشرات الأداء الرئيسية
	الإبلاغ (الحالة في مايو 2025)

	1
	التوظيف والتمثيل
		تحليل نوعي وكمي لحركة الوظائف (الاستعراض والترقية وخفض الرتبة والنقل والاستحداث) /العدد الإجمالي للوظائف التي خضعت لعملية تصنيف.
	استخدام معايير تصنيف الوظائف الصادرة عن لجنة الخدمة المدنية الدولية (ICSC).
	اضطُلع بمجموعة من أنشطة التصنيف من 2024 إلى مايو 2025، باستثناء التحقق من الرتبة في العقود قصيرة الأجل:
	استحداث 36 وظيفة دائمة و14 وظيفة للمشاريع
	4 تخفيضات للرتبة
	26 ترقية
	13 حالات نقل
	59 استعراضاً
	58 بدل وظيفة خاصاً
وقُيمت جميع مواصفات الوظائف/المناصب على أساس معايير التصنيف الصادرة عن لجنة الخدمة المدنية الدولية (ICSC).

	2
	التوظيف والتمثيل
	متوسط عدد الطلبات المقدمة لكل وظيفة
	متوسط عدد الطلبات المقدمة لكل وظيفة: 103,9 في عام 2025 للوظائف المحددة المدة.

	3
	التوظيف والتمثيل
		نسب التمثيل الجغرافي وتمثيل الجنسين في القوى العاملة، حسب مركز العمل والقطاع والرتبة (%)
	توزع الجنسين حسب المجموعة المهنية (%)
	الرصد المنتظم للمقاييس الرئيسية لتوزع القوى العاملة من قبيل التوزع الجغرافي والتكافؤ بين الجنسين
	تقدم لوحة معلومات حية دينامية، تحدَّث باستمرار عبر تغذيتها بالبيانات من مستودع بيانات الموارد البشرية في نظام SAP، نظرة عامة شاملة على المقاييس الرئيسية المتعلقة بالموظفين في الاتحاد، بما في ذلك توزع الجنسين والتوزع الجغرافي.
توزع الجنسين حسب القطاع (الموظفون الدائمون):
-	مكتب تنمية الاتصالات: الإناث %53,1/الذكور %46,9
-	مكتب الاتصالات الراديوية: الإناث %42,0/الذكور %58,0
-	الأمانة العامة: الإناث %54,9/الذكور %45,1
-	مكتب تقييس الاتصالات: الإناث %51,4/الذكور %48,6
توزع الجنسين حسب المجموعة المهنية (الموظفون الدائمون):
-	الفئة الفنية والفئات العليا: الإناث %43,9/الذكور %56,1
-	فئة الخدمات العامة: الإناث %67,4/الذكور %32,6
التوزع الجغرافي (الموظفون الدائمون): 114 جنسية.

	[bookmark: _Hlk95295505]4
	الشراكات
		عدد الشراكات التي عُقدت مع الإدارات (إعداد تقرير نوعي عن المبادرات وتقرير كمي مثلاً عن عدد الصناديق الاستئمانية (FIT) وعدد الموظفين الفنيين المبتدئين وعدد الموظفين المعارين/المنتدبين الذين تم توظيفهم من خلال برنامج الشراكات)
	عدد الشركاء في برامج الصناديق الاستئمانية والإعارات: 12
عدد الشركاء في برنامج الموظفين الفنيين المبتدئين: 7
عدد الشركاء في برنامج التدريب المشمول بالرعاية: 2
عدد الصناديق الاستئمانية: 9 و2 إضافيان سينضمان قريباً
عدد الموظفين الفنيين المبتدئين: 7 في الخدمة؛ ومن المتوقع انضمام 4 آخرين على الأقل
عدد الموظفين المعارين: 2 و1 سينضم قريباً

	5
	الشراكات
		برامج المواهب الشابة التي تم تصميمها وإطلاقها
	عدد المتدربين
	عدد برامج الفنيين الشباب (YPP): 6 برامج في طور الإعداد
عدد المتدربين:
88 (الأمانة العامة 40 - مكتب الاتصالات الراديوية 0 - مكتب تنمية الاتصالات 31 - مكتب تقييس الاتصالات 17)

	6
	إدارة الأداء
		معدلات الامتثال
	عدد الموظفين ذوي الأداء الجيد مقابل عدد الموظفين ذوي الأداء الضعيف
	قام %89 من موظفي الاتحاد في الأمانة العامة ومكتب تنمية الاتصالات ومكتب الاتصالات الراديوية ومكتب تقييس الاتصالات بإدخال بياناتهم في النظام الإلكتروني لإدارة الأداء وتطويره (ePMDS) لعام 2024 (باستثناء الموظفين في إجازة مرضية طويلة).
عدد حالات ضعف الأداء: 11.
ونُظمت 4 جلسات إعلامية بشأن إدارة الأداء من أجل المديرين والموظفين في الاتحاد.

	7
	إدارة الأداء
		تحسين كفاءة النظام ePMDS
	قُلص الوقت الذي يقضيه المشرفون في عمليات تقييم الأداء بنسبة %50 على الأقل من خلال الأداة المبسطة.

	8
	إدارة الأداء
		النسبة المئوية لانخفاض عدد الاستعلامات المتعلقة بالأداء
	انخفض عدد الاستفسارات ذات الصلة بالنظام عن تقييمات نهاية العام بنسبة %26 مقارنةً بالعام السابق.

	9
	التعلم والتطوير
		الاستثمار في التدريب كنسبة مئوية من تكلفة الموظفين (الهدف = %3)
	الاستثمار في التدريب كنسبة مئوية من تكلفة الموظفين: %0,5. يجدر بالذكر أن الاتحاد يمكِّن الاستفادة من التدريب الذي يقدمه موظفوه ومن الموارد التي يتيحها مجاناً. ويستفيد الاتحاد من موارد التعلم ذاتي الوتيرة التي تتاح من خلال اتفاقات الترخيص التي يعقدها مع منصات من قبيل LinkedIn Learning وRosetta Stone، التي توفر نفاذا قابلاً للتوسيع وفعالاً من حيث التكلفة إلى محتوى عالي الجودة. ويستفيد الاتحاد أيضاً من الخبرات الداخلية ومن التعاون داخل منظومة الأمم المتحدة لتعزيز تبادل المعارف وزيادة الكفاءة عبر منظومة الأمم المتحدة.

	10
	التعلم والتطوير
		عدد برامج تنمية المهارات القيادية المقدمة
	عدد المشاركين في برنامج تنمية المهارات القيادية
	عدد برامج تنمية المهارات القيادية المقدمة:
دورة القيادة الشاملة (تتكون من ثلاث وحدات: إدارة التحيز وتحديد الاعتداءات المصغَّرة؛ تعزيز السلامة النفسية: بيئة مفتوحة وشاملة؛ النهوض بالتكافؤ بين الجنسين والتكافؤ العرقي والشمول) الموجهة للموظفين برتبة P5 وما فوق.
برنامج القيادة التكيفية، الذي يتضمن المكونات التالية:
	ورشة عمل بشأن القيادة التكيفية موجهة لفريق الإدارة العليا
	ورش عمل بشأن القيادة التكيفية وجلسات استشارية بين النظراء موجهة لمجموعة محدثي التغيير
	ورشة عمل بشأن القيادة التكيفية موجهة للموظفين برتبة P5 وما فوق
	ورشة عمل بشأن القيادة التكيفية موجهة للموظفين برتبة P4
استشارات شهرية وحلقات دراسية إلكترونية للمتابعة بشأن القيادة التكيفية مع "الأفرقة المتكاملة" (مستوى الإدارة لجميع الدوائر/المكاتب/المناطق في الاتحاد).
عدد المشاركين في برنامج تنمية المهارات القيادية:
دورة القيادة الشاملة: أكمل %46,5 من الموظفين برتبة P5 وما فوق في الاتحاد جميع الوحدات الثلاث
ورش العمل بشأن القيادة التكيفية والجلسات الاستشارية بين النظراء الموجهة لمجموعة محدثي التغيير: 47
ورشة العمل بشأن القيادة التكيفية الموجهة للموظفين برتبة P5 وما فوق: 44
ورشة العمل بشأن القيادة التكيفية الموجهة للموظفين برتبة P4: 37

	11
	التعلم والتطوير
		معدل إكمال الدورات التدريبية الإلزامية، بالنسبة المئوية
	معدل إكمال الدورات التدريبية الإلزامية، بالنسبة المئوية:
	دورة أساسيات التوعية بالأمن السيبراني: %60,6
	BSAFE (دورة تدريبية بشأن التوعية بالأمن): %60,5
	أنا على دراية بالمساواة بين الجنسين (I Know Gender) – الوحدات 3-2-1: %55,7
	متحدون من أجل الاحترام: منع التحرش الجنسي وغيره من السلوكيات المحظورة: %40,4
	منع الاستغلال والاعتداء الجنسيين: %30,9
	الأخلاقيات والنزاهة في الاتحاد: %27,6
	نحو منظمة زرقاء مراعية للبيئة: %13,8 (أُضيفت مؤخراً كدورة تدريبية إلزامية اعتباراً من 1 مايو 2025)

	
	
	[bookmark: _Hlk39134893]	النسبة المئوية للموظفين الذين يتلقون تدريباً أثناء الخدمة
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	تم نشر نسخة 2024؛ ويجري العمل على إعداد نسخة 2025؛ والمشاورات جارية بشأن عدة تعديلات. ويخضع النظام الإداري للموظفين المتعلق بالتعيينات المؤقتة لاستعراض شامل من أجل إصداره في وقت لاحق من عام 2025.
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		الاستقصاءات السنوية المنتظمة للموظفين
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جلسات بشأن الاعتداءات المصغَّرة والتحيز اللاشعوري والقيادة الشاملة.
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