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	الخطة الاستراتيجية للموارد البشرية للاتحاد الدولي للاتصالات للفترة 2026-2027

	الغرض
عرض الخطة الاستراتيجية للموارد البشرية (HRSP) للاتحاد للفترة 2026-2027، بما يتماشى مع الخطة الاستراتيجية للاتحاد للفترة 2024-2027 والقرار 48 (المراجَع في بوخارست، 2022)، والتي صُممت لتلبية احتياجات الاتحاد وأعضائه وموظفيه.
الإجراء المطلوب من المجلس
يُدعى المجلس إلى النظر في الخطة الاستراتيجية للموارد البشرية للاتحاد للفترة 2026-2027 والموافقة عليها.
الصلة بالخطة الاستراتيجية
التميز في الموارد البشرية والابتكار التنظيمي.
الآثار المالية
في حدود الميزانية المخصصة للفترة 2026-2027.
___________
المراجع
القرارين 71 (المراجَع في بوخارست، 2022) و48 (المراجَع في بوخارست، 2022) لمؤتمر مؤتمر المندوبين المفوضين.





1	السياق الاستراتيجي
تستند الخطة الاستراتيجية للموارد البشرية (HRSP) للفترة 2027-2026 إلى الخطة الاستراتيجية للاتحاد للفترة 2024-2027 والقرار 48 (المراجَع في بوخارست، 2022). وتحدد هذه الخطة التوجه الاستراتيجي للسنتين الأخيرتين من الدورة الاستراتيجية للاتحاد التي تمتد لأربع سنوات، وتستند إلى خارطة طريق التحول وخطة تحول الموارد البشرية في الاتحاد، مع مراعاة مبادرات منظومة الأمم المتحدة (UN) ذات الصلة، بما في ذلك مبادرة "الأمم المتحدة 2.0". وستوضع خطة استراتيجية جديدة للموارد البشرية مدتها أربع سنوات، بما يتماشى مع الخطة الاستراتيجية للاتحاد للفترة 2028-2031، وستُعرض على المجلس في دورته لعام 2027 من أجل النظر فيها والموافقة عليها.
ولا يمكن تحقيق هذه الأهداف دون قوة عاملة مرنة وماهرة وملتزمة، مدعومة بثقافة تتمحور حول الإنسان وبسياسات وخدمات وأنظمة حديثة للموارد البشرية. وتماشياً مع القرار 48 (المراجَع في بوخارست، 2022) ومبادئ النظام الموحد للأمم المتحدة، يظل الاتحاد ملتزماً بضمان أن تستوفي ممارساته في التوظيف وإدارة شؤون الموظفين أعلى معايير الكفاءة والاختصاص والنزاهة، مع إيلاء الاعتبار الواجب لأهمية تعيين الموظفين على أوسع قاعدة جغرافية ممكنة، وتعزيز التكافؤ بين الجنسين وزيادة تنوع القوى العاملة. وبالتالي، فإن الخطة الاستراتيجية للموارد البشرية للفترة 2026-2027 تعزز قدرة الاتحاد على استقطاب المواهب وتنميتها والاحتفاظ بها لتحقيق النتائج المرجوة في بيئة رقمية سريعة التغير.
وفي الوقت ذاته، يعمل الاتحاد في سوق عمل شديدة التنافسية، في ظل قيود مالية وفي سياق يتسم بالتغير التكنولوجي السريع، وتطور السياسات والإصلاحات داخل النظام الموحد للأمم المتحدة، وتزايد التوقعات فيما يتعلق بالرفاه والشمول والمساواة بين الجنسين. وتستدعي هذه الديناميات تحديثاً مستمراً لعمليات الموارد البشرية وأدوات إدارتها، وتخطيطاً أكثر دقة للقوى العاملة، وتعزيز ثقافة تدعم الأداء والتعلم والتعاون في الاتحاد، مع تحسين الكفاءة وجودة الخدمة ضمن الموارد المتاحة.
ولذلك، تحدد الخطة الاستراتيجية للموارد البشرية للفترة 2026-2027 إطاراً واضحاً لإدارة الموارد البشرية خلال فترة السنتين المقبلة، وتهدف إلى ترسيخ مكانة الاتحاد كجهة عمل مفضلة داخل منظومة الأمم المتحدة والقطاع الأوسع. وتترجم هذه الخطة المقصد الاستراتيجي إلى مجموعة محددة من الأولويات والمبادرات المتعلقة بالموارد البشرية والتي تمكّن الاتحاد من: '1' استباق احتياجات التوظيف المتغيرة والاستجابة لها؛ '2' وتعزيز ممارسات القيادة وإدارة الموارد البشرية؛ '3' وترسيخ بيئة عمل صحية وآمنة وقائمة على القيم؛ '4' وتعزيز حوكمة عمليات الموارد البشرية وشفافيتها وامتثالها من خلال تحسين البيانات والحلول الرقمية. وتُعدّ هذه الخطة بمثابة خطة انتقالية مرحلية لفترة سنتين تهدف إلى ترسيخ نتائج تحول الموارد البشرية - بالانتقال من مرحلة التصميم والتنفيذ إلى مرحلة الاعتماد المستدام وتحقيق أثر قابل للقياس - مع التحضير لانتقال سلس إلى دورة التخطيط الاستراتيجي المقبلة للاتحاد. ومن خلال القيام بذلك، تتيح هذه الخطة الاستراتيجية الاستمرارية والوضوح والمساءلة فيما يتعلق بأنشطة التنفيذ في الفترة 2026-2027، وتعزز جاهزية موظفي الاتحاد لتلبية الاحتياجات المستقبلية.
2	الرؤية
تتمثل الرؤية التي تقوم عليها الخطة الاستراتيجية للموارد البشرية للفترة 2026-2027 في تمكين الاتحاد من الاضطلاع بولايته من خلال قوة عاملة مرنة وعالية الأداء وشاملة وجاهزة للمستقبل، ضمن بيئة عمل صحية وآمنة وقائمة على القيم حيث يمكن لجميع الموظفين الازدهار والتعلم والتطوير.
وخلال الفترة 2026-2027، سيصب الاتحاد تركيزه على ترسيخ ثقافة قائمة على الثقة والمساءلة والقيادة المشتركة، وتمكين المديرين من قيادة فرقهم بفعالية، وتمكين الموظفين من المساهمة والابتكار. وستوفر دائرة إدارة الموارد البشرية خدمات متسقة وشفافة ومتحورة حول المستخدم في كل مرحلة من مراحل الحياة المهنية، وذلك من خلال أدوات رقمية مناسبة وبيانات موثوقة للقوى العاملة. وسيُظهر الاتحاد أيضاً تقدماً ملموساً في بناء فرق عمل متنوعة وضمان تكافؤ الفرص، مع الحفاظ على توفير بيئة عمل قائمة على الاحترام تسهم في تحقيق الرفاه ومعالجة الشواغل على وجه السرعة وعلى نحو محايد.
3	الركائز الاستراتيجية
لتحقيق رؤية الخطة الاستراتيجية للموارد البشرية للفترة 2026-2027، سيركز الاتحاد على خمس ركائز استراتيجية مترابطة متكاملة تُترجم جدول أعمال الموارد البشرية إلى إجراءات محددة وذات أولوية خلال فترة السنتين.
 أ )	إدارة المواهب وتخطيط القوى العاملة - ضمان توفير الاتحاد للقوى العاملة التي تتمتع بالمهارات والكفاءات المناسبة من خلال استقطاب أفضل المرشحين والاحتفاظ بهم، وتوظيفهم حيث تشتد الحاجة إليهم.
ب)	القيادة وإدارة الأداء والمكافآت والتقدير - تعزيز القيادة الفعالة للأفراد وترسيخ ثقافة أداء عالية ومتسقة.
ج)	التعلم والتطوير الوظيفي – بناء مهارات جاهزة للمستقبل ورسم مسارات وظيفية واضحة من خلال التعلم المستمر.
د )	إشراك الموظفين وشمولهم ورفاههم - تعزيز الاحترام في بيئة العمل تدعم المشاركة والشمول والرفاه.
هـ )	حوكمة الموارد البشرية والبيانات والتحول الرقمي - تعزيز الحوكمة وتمكين خدمات الموارد البشرية الحديثة المستنيرة بالبيانات والمدعومة بالتكنولوجيات الرقمية.
الشكل 1
الركائز الاستراتيجية للخطة الاستراتيجية للموارد البشرية للفترة 2026-2027
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1.3	إدارة المواهب وتخطيط القوى العاملة
سبب أهمية هذه الركيزة
مع تطور ولاية الاتحاد وأولوياته الاستراتيجية والتغير السريع لاحتياجاته من المهارات، يجب أن تكون القرارات المتعلقة بالقوة العاملة استشرافية ومستنيرة ومبنية على الأدلة ومستدامة في حدود الموارد المعتمدة. ويتطلب ذلك تعزيز التخطيط للقوى العاملة وتبسيط عمليات إدارة المواهب لضمان استقطاب الكفاءات ودمجها وتوظيفها لفعالية، لا سيما في المجالات الحاسمة كالذكاء الاصطناعي وتحليل البيانات – وضع الأشخاص المناسبين في المكان المناسب وفي الوقت المناسب.
المبادرات الرئيسية
–	تنفيذ إطار محدّث للكفاءات، بما يتماشى مع القيم المشتركة لتوضيح التوقعات من حيث الأدوار وتعزيز نهج متسقة للاختيار والأداء والتطوير.
–	تحديث عملية استقطاب المواهب من خلال تحسين العمليات الشاملة من البداية إلى النهاية، وتعزيز أساليب التقييم، وتعزيز التوظيف القائم على الجدارة والإنصاف والشفافية، بما يتيح استهداف المرشحين بشكل أدق وبناء قاعدة قوية من المواهب في مجالات الخبرة ذات الأولوية والناشئة، مع تعزيز خبرة المرشحين وزيادة جاذبية الاتحاد بالنسبة للمرشحين المؤهلين.
–	تعزيز التهيئة والإدماج الوظيفي من خلال مسار أكثر شمولاً واتساقاً، وتوفير أدوات عملية للمديرين، لتيسير عملية الإدماج والتنفيذ بشكل أسرع ضمن الفرق وفي شتى ترتيبات العمل.
–	توسيع فرص التطوير والتنقل لتوجيه القدرات نحو المجالات التي تشتد الحاجة إليها، ودعم النمو الوظيفي، وتعزيز نقل المعارف، والاستفادة من التنقل الداخلي حيثما أمكن ذلك؛ وتعزيز الشراكات المستهدفة مع الدول الأعضاء والمنظمات والهيئات الأكاديمية لتوسيع مسارات الدخول – لا سيما للمهنيين الشباب والمرشحين من الدول الأعضاء غير الممثلة تمثيلاً كافياً - مع ضمان الحوكمة الشفافة والمنفعة المتبادلة.
–	وضع إطار تعاقدي واضح بصيغ تعاقدية أكثر مرونة وصقل الأدوات المرتبطة بها وأدوات توفير الموارد ذات الصلة للاستجابة للطفرات القصيرة في العمل والاحتياجات من حيث الخبرات المتخصصة والمبادرات المحددة المدة.
–	تعزيز تخطيط القوى العاملة والتعاقب الوظيفي لاستباق الاحتياجات من حيث المهارات الأساسية، وإدارة المخاطر المرتبطة بدوران الموظفين والتقاعد، ودعم اتخاذ قرارات التوظيف في الوقت المناسب، بما يتماشى مع أولويات العمل.
2.3	القيادة وإدارة الأداء والمكافأة والتقدير
سبب أهمية هذه الركيزة
تُعدّ القيادة الفعالة والإدارة الرشيدة للموارد البشرية أمرين حاسمين لتحقيق الأهداف وبناء ثقافة تنظيمية قوية وثقة الموظفين. ويسهم اتباع نهج متسق لإدارة الأداء والتقدير العادل في تعزيز المساءلة والمشاركة، بينما تعزز المعالجة الفورية لقضايا بيئة العمل إرساء بيئة قائمة على الاحترام. وتنمية التميز القيادي على جميع المستويات - بما يتماشى مع إطار القيادة في منظومة الأمم المتحدة والمستند إلى القيم المشتركة والمساءلة الواضحة – تتيح للمديرين القيادة الشاملة، وتطوير المواهب، ومعالجة قصور الأداء على نحو مبكر وعادل.
المبادرات الرئيسية
–	تعزيز مسار القيادة وتحديد المواهب القيادية مبكراً، من خلال توضيح توقعات القادة، وتحديد الإمكانات في وقت مبكر وتوفير فرص التنمية المستهدفة.
–	توفير تدريب إلزامي للمديرين لتعزيز مهاراتهم الأساسية في إدارة الموارد البشرية، ودعمهم من خلال أدوات عملية وإرشادات من أجل التطبيق المتسق للسياسات والإجراءات.
–	تنمية قيادة شاملة وتكيفية لدفع عجلة الابتكار والمرونة التنظيمية، بدعم من البرامج التعليمية المستهدفة التي تدمج المساءلة والإنصاف في القرارات اليومية المتعلقة بشؤون الموظفين.
–	تعزيز قدرات إدارة النزاعات والعلاقات مع مكان العمل من خلال تحسين مسارات الوقاية والحلول، بما في ذلك الحصول في الوقت المناسب على المشورة والدعم المستقلين للمديرين والموظفين من خلال أمين المظالم والآليات الأخرى ذات الصلة.
–	تطبيق عملية استرشادية لتقييم أداء المديرين (مثل التقييم الشامل بزاوية 360 درجة) لتعزيز الوعي الذاتي والسلوكيات القيادية والتحسين المستمر.
–	توسيع نطاق التدريب التنفيذي لدعم كبار القادة والفئات ذات الأولوية في قيادة التغيير والخوض في المواقف المعقدة لإدارة الموارد البشرية.
–	تعزيز إدارة الأداء، بما في ذلك معالجة حالات ضعف الأداء من خلال معايير أوضح، وممارسات أقوى للتوثيق، وبناء قدرات المديرين بشكل هادف.
–	تنفيذ إطار المكافأة والتقدير لتعزيز ثقافة التقدير الشفاف والشامل في الوقت المناسب، بما يتماشى مع الأداء والقيم المشتركة.
3.3	التعلم والتطوير الوظيفي
سبب أهمية هذه الركيزة
مع التطور السريع للمتطلبات من المهارات، يلتزم الاتحاد بترسيخ ثقافة التعلم المستمر لتعزيز الأداء والاستعداد للمستقبل. ومن شأن المسارات الوظيفية الواضحة والشفافة وفرص التطوير المستهدفة، أن تدعم مشاركة الموظفين واستبقائهم، مع تعزيز القدرات التنظيمية. وستساعد عمليات تحليل بيانات التعلّم على ضمان أن تكون الاستثمارات قائمة على الأدلة ومتماشية مع الأولويات الاستراتيجية للاتحاد.
المبادرات الرئيسية
–	تعزيز أطر التطوير الوظيفي لتقديم توقعات واضحة وخيارات للتطوير عبر مختلف المجالات والرتب الوظيفية.
–	ترسيخ ثقافة التعلم المستمر من خلال تعزيز المسؤولية المشتركة عن التعلمّ في صفوف الموظفين والمديرين والمنظمة، ومن خلال توفير فرص تعلّم يمكن للجميع النفاذ إليها.
–	تنفيذ خطة سنوية للتعلّم تتماشى مع الخطة الاستراتيجية للاتحاد لإيلاء الأولوية للاستثمار في التعلّم وضمان ملاءمتها للأولويات الاستراتيجية.
–	تعزيز تنمية المهارات المستقبلية من خلال مواءمة التعلّم مع التكنولوجيات الناشئة والاحتياجات من القدرات ذات الأولوية والأدوار الحيوية، بدعم من برامج موجهة والتعلم أثماء العمل.
–	تطوير أدوات تحليل التعلّم وتقييم المهارات لفهم فجوات القدرات بشكل أفضل، وتصميم برامج تعليمية مخصصة، وتتبع الإقبال على التعلم وفعاليته.
–	تعزيز تبادل المعارف والتعلم بين الأقران عبر مجتمعات الممارسة والتوجيه وتوفير فرص منظمة لتبادل الخبرات بين الفرق والإدارات.
4.3	إشراك الموظفين وشمولهم ورفاههم
سبب أهمية هذه الركيزة
يُعدّ إشراك الموظفين وشمولهم ورفاههم عناصر أساسية للأداء المستدام وإرساء ثقافة تنظيمية سليمة. ومن خلال إعطاء الأولوية لواجب الرعاية وتشجيع الممارسات الداعمة، يمكن الاتحاد الموظفين من الازدهار مع الحد من المخاطر المؤسسية. ومن شأن الاستماع الاستباقي إلى الموظفين وإغلاق حلقة التعليقات والملاحظات أن يسهم في بناء الثقة وبالتالي تعزيز بيئة عمل قائمة على الاحترام داخل الاتحاد.
المبادرات الرئيسية
–	دعم الانتقال نحو نهج أكثر تكاملاً في مجال الصحة والسلامة المهنيتين (OHS)، من خلال الاستفادة من الخدمات الطبية القائمة والروابط بين الوكالات وتعزيز الوقاية، وإدارة المخاطر والتوعية.
–	تعزيز برامج العودة إلى العمل لتسهيل إعادة إدماج الموظفين بعد المرض أو الإجازة، من خلال إجراءات واضحة، والتنسيق في الوقت المناسب، والتعديلات المناسبة في مكان العمل، عند الحاجة.
–	تنفيذ خطة عمل الصحة النفسية والرفاه لتعزيز الوقاية، وتوفير الدعم والتوعية، وتهيئة بيئة داعمة للصحة العقلية.
–	التخفيف من الضغوطات في مكان العمل وتعزيز المرونة من خلال تدخلات هادفة، وتوفير موارد عملية للموظفين والمديرين، ووضع مبادرات تعزز أساليب العمل الصحية.
–	تطبيق ترتيبات عمل مرنة مصممة خصيصاً لتلبية الاحتياجات التشغيلية، بما يعزز التوازن بين العمل والحياة الخاصة، من خلال سياسة وإرشادات واضحة، وتطبيقها بشكل موحد على جميع الفرق.
–	خلق بيئة عمل شاملة للجميع من خلال تعزيز ثقافة الاحترام والدعم، والاستفادة من التنوع، ومنع السلوكيات غير المقبولة، وتعزيز إدماج الأشخاص ذوي الإعاقة، من خلال توفير التسهيلات المناسبة، إلى جانب تكافؤ الفرص للجميع.
–	الاستفادة من استقصاء مشاركة الموظفين (EES) وخطط العمل إضفاء الطابع المؤسسي على آليات تقييم أداء الموظفين، وإيلاء الأولوية للتدخلات القائمة على الأدلة ومتابعة التقدم المحرز من خلال التواصل الشفاف والمساءلة المتبادلة.
5.3	حوكمة الموارد البشرية والبيانات والتحول الرقمي
سبب أهمية هذه الركيزة
تدعم الحوكمة الرشيدة للموارد البشرية والأنظمة التمكينية الحديثة إدارة متسقة ومتوافقة وفعالة للموظفين. وستساهم الاستثمارات الهادفة في التكنولوجيا وتعزيز قدرات تحليل البيانات في ترسيخ ثقافة محورها العملاء، وتمكين اتخاذ القرارات بناء على الأدلة، وتخفيف الأعباء الإدارية من خلال الأتمتة والتبسيط.
المبادرات الرئيسية
–	تعزيز الإطار التنظيمي للموارد البشرية من خلال استعراض وتحديث السياسات والقواعد والإرشادات من أجل سد الفجوات وتحسين الاتساق، ودعم التطبيق المتسق.
–	وضع جدول بيانات للقوى العاملة والحفاظ عليه لتحسين شفافية القوى العاملة وتيسير التخطيط الاستراتيجي لها، وتحسين استخدام الموارد وإعادة تنظيم الهيكل التنظيمي، بما يضمن الشفافية في الوقت الفعلي فيما يتعلق باتجاهات التوظيف.
–	وضع إطار تعاقدي متين لتوضيح الترتيبات التعاقدية والحوكمة ذات الصلة، بما يُمكّن من استخدامها بشكل متسق وفعّال وفقًا للقواعد المعمول بها.
–	وضع إطار تفويض الصلاحيات (DoA) لزيادة الكفاءة التشغيلية وتعزيز المساءلة، وتبسيط اتخاذ القرارات في الاتحاد ككل.
–	تبسيط عمليات الموارد البشرية وأتمتتها من خلال إجراءات التشغيل الموحدة (SOP) للعمليات الرئيسية، وتحسينات وحدة الموارد البشرية في نظام SAP، والاستثمارات المستهدفة في تكنولوجيا الموارد البشرية من أجل تحسين الكفاءة وتقديم الخدمات.
–	تعزيز وظيفة العلاقات مع الموظفين من خلال مواصلة الحوار المتنظم مع مجلس الموظفين وتعزيز التنسيق مع المكاتب الإقليمية، لزيادة تحسين عدالة الإجراءات والتخفيف من المخاطر المتعلقة بالموارد البشرية في الاتحاد ككل.
–	ضمان توفير خدمات التأمين الصحي والمعاشات التقاعدية والخدمات الإدارية ذات الصلة على نطاق المنظمة - بما في ذلك المكاتب الإقليمية - بموجب قواعد وعمليات ومعايير خدمة موحدة. وعلاوةً على ذلك، تقديم دعم مخصص للمكاتب الإقليمية من خلال جلسات الطوارئ الطبية، وتقديم إرشادات عملية بشأن الإجراءات وقنوات الدعم.
–	تعزيز القدرات في مجال بيانات الموارد البشرية وتحليلاتها من خلال إنشاء مصادر بيانات موثوقة ومجمعة، وتطوير القدرات التحليلية، والمضي قدما نحو التحليلات التنبؤية لتسهيل التخطيط وإعداد التقارير واتخاذ القرارات. وتقييم واختبار حلول الموارد البشرية القائمة على الذكاء الاصطناعي، وإجراء حوارات داخلية وعلى مستوى المنظمات للتحقق من فعاليتها، وتبادل أفضل الممارسات ومعالجة المخاطر المحتملة.
4	التنفيذ والإدارة
سيتم تفعيل الخطة الاستراتيجية للموارد البشرية للفترة 2026-2027 من خلال خطة عمل سنوية تعدّها دائرة إدارة الموارد البشرية. وستحدد هذه الخطة النواتج والفرق المسؤولة والجداول الزمنية، وستنفذ بالتعاون الوثيق والحوار المستمر مع الإدارة والمديرين والموظفين في الاتحاد ككل. ومن شأن إطار مساءلة معزز أن يوضح الأدوار والمسؤوليات والقرارات، ويدعم التنفيذ المتسق واتخاذ القرارات في الوقت المناسب. وسيسهم التنفيذ في ترسيخ ثقافة خدمة عملاء متميزة، من خلال معايير خدمة واضحة، وإرشادات عملية للمديرين، وتعليقات مستمرة لتحسين تجربة المستخدم.
وستوفر خارطة طريق التنفيذ (انظر الملحق) مزيداً من التفاصيل، بما في ذلك المعالم الرئيسية والمؤشرات وجدول زمني إرشادي، وستُستخدم هذه العناصر لإدارة تسلسل الإجراءات والترابطات والمخاطر الرئيسية فيما يتعلق بالمبادرات. وستكون النتائج والبيانات المجمعة بمثابة خط أساس يُسترشد به في دورة التخطيط الاستراتيجي التالية، ولتمكين وضع مؤشرات أداء ومقاصد محدثة.
وسيُبلغ عن التقدم المحرز والقضايا الرئيسية من خلال قنوات الحوكمة المعتمدة، بما في ذلك تقديم تقارير منتظمة إلى المجلس واللجنة الاستشارية المستقلة للإدارة (IMAC)، ومن خلال الاجتماعات المفتوحة مع جميع الموظفين. وسيجري تعديل أولويات التنفيذ، عند الاقتضاء، بناءً على التقدم المحرز في التنفيذ والمخاطر الناشئة والملاحظات الواردة من المديرين والموظفين.
5	الرصد والمؤشرات
سيُرصد التقدم المحرز في تنفيذ الخطة الاستراتيجية للموارد البشرية للفترة 2026-2027 من خلال الجداول الواردة في خطة العمل السنوية لدائرة إدارة الموارد البشرية، والتي تلخص الأنشطة الرئيسية والفرق المسؤولة عن تنفيذها والمواعيد النهائية. وستراجع حالة التقدم المحرز بانتظام لضمان الالتزام بالمواعيد النهائية، وتحديد المخاطر واتخاذ الإجراءات التصحيحية عند الاقتضاء.
وسيشمل الرصد أيضاً عمليات تدقيق مستهدفة للتأكد من الامتثال تشمل عمليات إدارة الأداء والتزامات التدريب الإلزامية. وعند الاقتضاء، يمكن تعزيز رصد التنفيذ باستخدام لوحات المعلومات تفاعلية لتقديم رؤى في الوقت الفعلي حول اتجاهات التوظيف (مثل التكافؤ بين الجنسين والتوزيع الجغرافي). وستستخدم النتائج المستقاة من الرصد لتوجيه دورة التخطيط التالية، بما يضمن التحسين المستمر.
وستُرصد تجربة الموظفين ورفاههم من خلال استقصاءات مشاركة الموظفين وخطط عمل المتابعة، ووسوف تُستكمل بإحصاءات حول الإجازات المرضية والغيابات، بالإضافة إلى أي بيانات أخرى متاحة تساعد على تحديد الاتجاهات.
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	1.1
	إطار الكفاءات
	تنفيذ إطار محدث للكفاءات يتماشى مع القيم المشتركة، لتوضيح التوقعات من الأدوار ودعم اتباع نُهج متسقة للاختيار والأداء والتطوير.
		إقرار الإطار وتشغيله (معيار نوعي)
	نسبة الملفات الوظائف/الأدوار المدرجة ضمن إطار الكفاءات
	نسبة نماذج الاختيار المحدثة استناداً إلى إطار الكفاءات
	نسبة نماذج تقييم الأداء المحدثة استناداً إلى إطار الكفاءات
	الربع الثالث من عام 2026 (موافق عليه)، وسيجري التنفيذ اعتباراً من الربع الأول من عام 2027
الربع الرابع من عام 2026
الربع الرابع من عام 2027
الربع الرابع من عام 2027
	

	2.1
	استقطاب المواهب وتحديث عمليات التوظيف
	تحديث استقطاب المواهب من خلال تحسين العمليات الشاملة، وتعزيز أساليب التقييم، وترسيخ التوظيف القائم على الجدارة والإنصاف والشفافية، وتمكين التواصل المستهدف ومجموعة قوية من المواهب في مجالات المهارات ذات الأولوية والناشئة، مع تحسين تجربة المرشحين وتعزيز جاذبية الاتحاد بالنسبة للمرشحين المؤهلين.
		متوسط عدد الطلبات التي تستوفي الشروط لكل وظيفة 
	مدة دورة التوظيف (وقت التعيين) 
	التعليقات فيما يخص تجربة المرشحين (النوعية/الكمية) 
	نسبة عمليات التوظيف التي تستخدم أدوات تقييم حديثة
	اعتماد استراتيجية التواصل والتوعية وتنفيذها (معيار نوعي)
	عدد الوظائف الشاغرة المعلن عنها داخلياً وخارجياً (سنوياً)
	عدد الوظائف التي شغلها المرشحون الداخليون مقارنة بالتي شغلها المرشحون الخارجيون (سنوياً)
	الربع الثاني من عام 2027
الربع الرابع من عام 2026/الربع الرابع من عام 2027
	

	3.1
	التهيئة والإدماج الوظيفي
	توفير مسار متكامل ومتسق للتهيئة والإدماج الوظيفي، إلى جانب مجموعات أدوات عملية للمديرين، مما يدعم الإدماج بشكل أسرع وتحقيق الإنتاجية عبر مختلف الفرق وأنماط العمل.
		عدد جلسات التهيئة الوظيفية المنعقدة؛ ونسبة الموظفين الجدد الذين شاركوا فيها.
	معدل استكمال عملية الإدماج الوظيفي (على سبيل المثال، بعد 30/60/90 يوماً)
	نشر مجموعة أدوات لفائدة المديرين (نعم/لا) وآراء مستخدميها
	سنوي/ جارٍ
الربع الأول من عام 2027
الربع الأول من عام 2027
	

	4.1
	تنقل الموظفين وتناوبهم
	توسيع نطاق المهام التطويرية وفرص التنقل الوظيفي لتوجيه القدرات إلى المجالات الأكثر احتياجاً، ودعم النمو الوظيفي وتعزيز نقل المعارف، مع الاستفادة من التنقل الداخلي حيثما أمكن ذلك.
		عدد الفرص المهنية الناتجة عن التنقل الداخلي
	الاتجاهات السنوية للتنقل حسب الرتبة/المجال الوظيفي/الإدارة (لوحة معلومات) 
	الربع الأول من عام 2027
الربع الرابع من عام 2027
	

	5.1
	الشراكات المستهدفة
	تعزيز الشراكات المستهدفة مع الدول الأعضاء والمنظمات والهيئات الأكاديمية لتوسيع مسارات الدخول – لا سيما لفائدة المهنيين الشباب والمرشحين من الدول الأعضاء غير الممثلة تمثيلاً كافياً - مع ضمان حوكمة شفافة وتحقيق منفعة متبادلة.
		عدد الشراكات القائمة (الصناديق الاستئمانية، الموظفون المهنيون المبتدئون، الموظفون المعارون/المبتدؤون) 
	عدد المتدربين/المهنيين في بداية حياتهم المهنية
	عدد المرشحين من أقل البلدان نمواً والبلدان النامية غير الساحلية والدول الجزرية الصغيرة النامية[footnoteRef:1] [1: 	تشمل أقل البلدان نمواً والبلدان النامية غير الساحلية والدول الجزرية الصغيرة النامية.] 

	جارٍ طوال الفترة 2026-2027
	

	6.1
	الترتيبات التعاقدية وأدوات إدارة الموارد البشرية
	وضع إطار تعاقدي يتضمن ترتيبات تعاقدية أكثر مرونة وتحسين الأدوات التعاقدية وتوفير الموارد المرتبطة بها للاستجابة للطفرات قصيرة الأجل في العمل، والحاجة إلى الخبرات المتخصصة والمبادرات المحددة زمنياً.
		عدد الصيغ التعاقدية الجديدة المنشأة
	تصميم وتنفيذ مجموعة أدوات مخصصة للمديرين
	متوسط الوقت اللازم لشغل الوظائف غير الثابتة (حسب المشروع)
	الربع الرابع من عام 2026
	

	7.1
	تخطيط القوى العاملة والتعاقب الوظيفي
	تعزيز تخطيط القوى العاملة والتعاقب الوظيفي لاستباق الاحتياجات من حيث القدرات، وإدارة المخاطر المرتبطة بالدوران والتقاعد، ودعم قرارات التوظيف في الوقت المناسب بما يتماشى مع أولويات العمل.
		اعتماد إطار تخطيط القوى العاملة وتنفيذه (معيار نوعي)
	تخطيط التعاقب الوظيفي للمناصب الحاسمة (معيار كمي ونوعي) 
	اتجاهات الوظائف الشاغرة وإتاحة رؤية التعاقب الوظيفي (لوحة معلومات)
	الربع الرابع من عام 2026
	

	1.2
	مسارات إعداد القيادات والكشف المبكر عن المواهب
	تعزيز مسارات إعداد القيادات واعتماد نهج استباقي من خلال تحديد المواهب القيادية، من خلال توضيح توقعات القيادة، وتحديد الإمكانات المحتملة في وقت مبكر وتمكين فرص التطوير المستهدفة.
		عدد البرامج المقدمة لتطوير المهارات القيادية 
	معدل المشاركة واستكمال برامج تنمية المهارات القيادية
	يُقدم في عامي 2026 و2027
	

	2.2
	التدريب الإلزامي للمديرين
	إدخال تدريب إلزامي للمديرين من أجل بناء/تعزيز القدرات الأساسية في إدارة الأفراد، مدعوماً بأدوات عملية وإرشادات لضمان التطبيق المتسق للسياسات والإجراءات.
		معدل إتمام الدورات التدريبية الإلزامية (حسب فئات المديرين)
	نسبة المديرين الذين استكملوا التدريب الإلزامي ضمن الآجال المحددة
	الربع الرابع من عام 2026
	

	3.2
	القيادة الشاملة والقادرة على التكيف
	تعزيز القيادة الشاملة والقادرة على التكيّف لدفع عجلة الابتكار والمرونة التنظيمية، من خلال برامج التعلم المستهدفة التي تدمج المساءلة والإنصاف في القرارات اليومية المتعلقة بالموارد البشرية.
		معدل المشاركة واستكمال برامج تعلّم المهارات القيادية (لا سيما في مجالات التكيف مع التغيير والمساواة بين الجنسيين)
	نتائج بُعد بالشمول في استقصاء مشاركة الموظفين (EES) (الاتجاهات)
	الربع الثالث من عام 2026
	

	4.2
	القدرة على إدارة المنازعات ومهارات العلاقات المهنية
	تعزيز القدرة على إدارة المنازعات والعلاقات مع مكان العمل من خلال تحسين مسارات الوقاية والتسوية، بما في ذلك الوصول في الوقت المناسب إلى المشورة والدعم المستقلين للمديرين والموظفين من خلال مكتب أمين المظالم والآليات الأخرى ذات الصلة.
		عدد المديرين والموظفين الذين تلقوا تدريباً على منع نشوب المنازعات وتسويتها بشكل غير الرسمي
	اتجاهات استخدام آليات التسوية غير الرسمية (من قبيل، أمين المظالم والوساطة)
	الربع الثالث من عام 2026
	

	5.2
	مشروع تجريبي لاستخلاص رؤى من الملاحظات التقييمية
	[bookmark: _Hlk220430719]إطلاق مشروع تجريبي لآليات الملاحظات التقييمية لفائدة المديرين (مثل التقييم بزاوية 360 درجة) لتعزيز الوعي الذاتي والسلوكيات القيادية ودعم التحسين المستمر.
		إطلاق المشروع التجريبي (نعم/لا) 
	معدل المشاركة
	الربع الثاني من عام 2026
	

	6.2
	تدريب الموظفين الإداريين
	توسيع نطاق التدريب التنفيذي لدعم كبار القادة والفئات ذات الأولوية في قيادة التغيير والتعامل مع المواقف المعقدة لإدارة الموارد البشرية.
		عدد كبار المسؤولين الذين يتلقون التدريب
	الربع الرابع من عام 2026
	

	7.2
	إدارة الأداء والمحادثات الصعبة
	تعزيز إدارة الأداء، بما في ذلك معالجة ضعف الأداء، من خلال وضع معايير أوضح، وتحسين ممارسات التوثيق، وبناء قدرات المديرين بشكل مستهدف.
		معدلات الامتثال (إدارة الأداء) 
	نسبة المديرين المدربين على إدارة الأداء ومعالجة ضعف الأداء وإدارة الحوارات الصعبة
	الربع الرابع من عام 2026 والربع الرابع من عام 2027 (تتم على أساس سنوي)
	

	8.2
	إطار المكافآت والتقدير
	تنفيذ إطار المكافآت والتقدير لتعزيز ثقافة الاعتراف بالشفافية والشمول في الوقت المناسب، بما يتماشى مع الأداء والقيم المشتركة.
		اعتماد الإطار وتنفيذه (معيار نوعي) 
	اعتماد آليات التقدير (عدد/نسبة) 
	إدراك الموظفين للتقدير/الإنصاف (استقصاء مشاركة الموظفين/معيار نوعي)
	الربع الرابع من عام 2026 
(ثم سنوياً)
	

	1.3
	التطوير الوظيفي
	تعزيز أطر التطوير الوظيفي لتوفير توقعات واضحة وخيارات تطوير عبر المجالات والدرجات الوظيفية.
		نسبة الموظفين الذين شاركوا في برامج مخصصة للتطوير الوظيفي/تحسين المهارات 
	توفير برامج مخصصة للتطوير الوظيفي بما في ذلك إعداد السيرة الذاتية والتدريب على المقابلات القائمة على الكفاءات (CBI) (استقصاء مشاركة الموظفين/ معيار نوعي)
	الربع الثالث من عام 2026/الربع الثالث من عام 2027 (يُقدم سنوياَ)
	

	2.3
	التعلم المستمر
	تعزيز ثقافة التعلم المستمر من خلال تعزيز المساءلة المشتركة بشأن التعلم بين الموظفين والمديرين والمنظمة، ومن خلال تعزيز فرص التعلم التي يمكن النفاذ إليها.
		نسبة الموظفين الذين استكملوا تدريباً مستهدفاً واحداً على الأقل ضمن التدريب أثناء الخدمة
	كل عام (بحلول الربع الرابع من عام 2026/الربع الرابع من عام 2027)
	

	3.3
	خطة التعلم السنوية
	تنفيذ خطة سنوية للتعلم تتماشى مع الخطة الاستراتيجية للاتحاد لإعطاء الأولوية للاستثمار في التعلم وضمان ارتباطه بالأولويات الاستراتيجية.
		نشر الخطة وتنفيذها (نوعيا)
	الاستثمار في التدريب كنسبة مئوية من تكلفة الموظفين (المقصد = 3%)
	الربع الأول من عام 2026/الربع الأول من عام 2027 (سنوياً)
	

	4.3
	تطوير المهارات المستقبلية
	تعزيز تنمية المهارات المستقبلية من خلال مواءمة التعلم مع التكنولوجيات الناشئة والاحتياجات ذات الأولوية من حيث القدرات والأدوار الحيوية، بدعم من برامج مستهدفة والتعلم أثناء العمل.
		عدد البرامج المقدمة
	المشاركة في برامج تنمية المهارات (العدد/النسبة)
	الربع الرابع من عام 2026
	

	5.3
	تحليل بيانات التعلم وتقييم المهارات
	تطوير تحليل بيانات التعلم وتقييم المهارات لفهم فجوات القدرات بشكل أفضل، وتكييف عروض التعلم، وتتبع الإقبال على التعلم وفعاليته.
		الاستخدام الفعال للوحة المعلومات الخاصة بالتعلّم
	نسبة برامج التدريب المصممة خصيصاً لسد فجوات المهارات المحددة.
	متوسط تقييم فعالية التعلم (بناءً على التقييم اللاحق)
	الربع الثالث من عام 2026
	

	6.3
	تبادل المعارف والتعلم بين الأقران
	تعزيز تبادل المعارف والتعلم بين الأقران من خلال مجتمعات الممارسة والتوجيه والفرص المنظمة لتبادل الخبرات عبر الفرق والإدارات.
		عدد الموظفين الذين استفادوا من برامج الإرشاد
	الربع الرابع من عام 2026 
(ثم بصورة منتظمة)
	

	1.4
	الصحة والسلامة المهنيتان (OHS)
	دعم الانتقال نحو نهج أكثر تكاملاً للصحة والسلامة المهنيتين (OHS)، بالاستفادة من الخدمات الطبية الحالية وتعزيز الوقاية وإدارة المخاطر والتوعية.
		إجراء دراسة للصحة المهنية على مستوى المنظمة
	المخاطر الصحية والمهنية ضمن سجل المخاطر الخاص بالاتحاد 
	نسبة الموظفين الذين تلقوا تدريباً بشأن التوعية بمخاطر الصحة والسلامة المهنيتين والوقاية منها
	الربع الرابع من عام 2027
الربع الرابع من عام 2027
الربع الرابع من عام 2026/الربع الرابع من عام 2027
	

	2.4
	برامج العودة إلى العمل (RTW)
	تعزيز برامج العودة إلى العمل لدعم إعادة إدماج الموظفين بعد المرض أو الإجازات، من خلال اتباع إجراءات واضحة والتنسيق في الوقت المناسب، وتكييف بيئة العمل عند الحاجة.
		تطبيق إجراءات التشغيل الموحدة (SOP) بشأن العودة إلى العمل (معيار نوعي)
	نسبة حالات العودة إلى العمل التي حظيت بالدعم
	الربع الرابع من عام 2026
الربع الرابع من عام 2026/الربع الرابع من عام 2027
	

	3.4
	خطة عمل بشأن الصحة العقلية والرفاه
	تنفيذ خطة العمل بشأن الصحة العقلية والرفاه لتعزيز الوقاية، وتحسين الوصول إلى الدعم وإذكاء الوعي، وتعزيز بيئة داعمة للصحة العقلية.
		نسبة تنفيذ خطة عمل الصحة العقلية 
	نتائج استبيان إشراك الموظفين فيما يتعلق بالتوازن بين العمل والحياة والثقافة المؤسسية (اتجاهات)
	الربع الرابع من عام 2026/الربع الرابع من عام 2027
الربع الرابع من عام 2027
	

	4.4
	الضغوطات والمرونة
	التخفيف من الضغوطات في مكان العمل وتعزيز القدرة على الصمود من خلال التدخلات المستهدفة والموارد العملية للموظفين والمديرين والمبادرات التي تعزز أساليب العمل الصحية.
		نسبة مشاركة الموظفين في جلسات التوعية بالصحة العقلية أو المرونة
	الإحصاءات الإجازات المرضية وغيرها (اتجاهات)
	الربع الرابع من عام 2026/الربع الرابع من عام 2027
الربع الرابع من عام 2027
	

	5.4
	ترتيبات العمل المرنة (FWA)
	تنفيذ ترتيبات العمل المرنة بما يتناسب مع الاحتياجات التشغيلية لدعم التوازن بين العمل والحياة الخاصة، من خلال سياسات وإرشادات واضحة، والتطبيق المتسق عبر مختلف الفرق 
		إصدار السياسة المحدثة وتنفيذها (معيار نوعي)
	استخدام لوحة معلومات لتتبع ترتيبات العمل المرنة
	الربع الأول من عام 2026
	

	6.4
	الشمولية والاحترام 
في بيئة العمل
	تهيئة بيئة عمل شاملة من خلال تعزيز ثقافة قائمة على الاحترام والدعم، والاستفادة من التنوع، ومنع السلوك غير المقبول، وتعزيز إدماج الأشخاص ذوي الإعاقة من خلال ترتيبات تيسيرية معقولة، إلى جانب تكافؤ الفرص للجميع.
		نسبة الموظفين الذين استكملوا التدريب حول منع التحرش وسوء السلوك.
	نسبة دعم طلبات الترتيبات التيسيرية المعقولة
	الربع الرابع من عام 2026/الربع الرابع من عام 2027
الربع الرابع من عام 2026/الربع الرابع من عام 2027

	

	7.4
	استقصاء مشاركة الموظفين وخطط العمل
	الاستفادة من استقصاء مشاركة الموظفين (EES) وخطط العمل المرتبطة به لإضفاء الطابع المؤسسي على آليات آراء الموظفين وإيلاء الأولوية للتدخلات القائمة على الأدلة ورصد التقدم المحرز من خلال التواصل الشفاف والمساءلة المتبادلة.
		معدل المشاركة في استقصاء مشاركة الموظفين
	نسبة الإدارات التي نفذت خطة عمل استناداً إلى نتائج الاستقصاء
	تطور النتائج بمرور الوقت في مجالات الاستقصاء الرئيسية 
	الربع الرابع من عام 2026 (إصدار استقصاء جديد خلال الربع الأول من عام 2027)
	

	1.5
	الإطار التنظيمي للموارد البشرية
	تعزيز الإطار التنظيمي للموارد البشرية من خلال استعراض وتحديث السياسات والقواعد والإرشادات لسد الفجوات وتحسين الاتساق ودعم التطبيق الموحد.
		عدد السياسات/أوامر الخدمة ذات الأولوية للموارد البشرية التي خضعت للمراجعة والتحديث
	تحديث النظام الإداري للموظفين/اللوائح والموافقة عليه (معيار نوعي)
	نسبة سياسات الموارد البشرية الجديدة/المنقحة المتاحة لجميع الموظفين على منصة موحدة للنفاذ، وعدد الدورات التدريبية/مبادرات الاتصال المنفذة
	جارٍ طوال الفترة 2026-2027
	

	2.5
	جدول التوظيف
	إعداد جدول توظيف وتحديثه لتعزيز رؤية القوى العاملة ودفع عجلة التخطيط الاستراتيجي لها، وتحسين استخدام الموارد، وإعادة مواءمة الهيكل التنظيمي، مع ضمان الشفافية في الوقت الفعلي بشأن اتجاهات التوظيف.
		إعداد جدول الموظفين وتحديثه (معيار نوعي)
	إتاحة رؤية في الوقت الفعلي لاتجاهات التوظيف (لوحة معلومات)
لا تتجاوز نسبة الخطأ 1%
	الربع الثالث من عام 2026
الربع الثالث من عام 2026
الربع الأول من عام 2027
	

	3.5
	الإطار التعاقدي
	وضع إطار تعاقدي متين لتوضيح صيغ العقود والحوكمة ذات الصلة، مما يتيح الاستخدام المتسق والامتثال والكفاءة في الترتيبات التعاقدية.
		تنفيذ إطار تعاقدي شامل (نعم/لا)
	الربع الرابع من عام 2026
	

	4.5
	تفويض الصلاحيات (DoA)
	تحديث إطار تفويض الصلاحيات (DoA) لتعزيز المرونة التشغيلية وتعزيز المساءلة وتبسيط عملية اتخاذ القرارات في الاتحاد ككل.
		إصدار إطار تفويض الصلاحيات (معيار نوعي)
	مواءمة مسارات العمل في نظام تخطيط الموارد المؤسسية (نعم/لا)
	الربع الرابع من عام 2026
الربع الرابع من عام 2026
	

	5.5
	عمليات الموارد البشرية
	تبسيط عمليات الموارد البشرية وتبسيطها وأتمتتها من خلال إجراءات التشغيل الموحدة (SOP) للعمليات الرئيسية، وتحسين وحدة الموارد البشرية في النظام SAP والاستثمارات المستهدفة في تكنولوجيا الموارد البشرية لتحسين الكفاءة وتقديم الخدمات.
		عدد الإجراءات التشغيلية الموحدة المعتمدة والمسجلة مركزياً
	عدد التحسينات المقترحة لوحدة الموارد البشرية في النظام SAP 
	الحد من الاستفسارات المتعلقة بالعمليات
	الربع الرابع من عام 2026/الربع الرابع من عام 2027
الربع الرابع من عام 2026/الربع الرابع من عام 2027
الربع الرابع من عام 2026
	

	
	
	
		تنفيذ دورة تدريبية حول كشوف المرتبات الشهرية في الوقت المحدد
	عدد التحسينات المقترحة في وحدة الموارد البشرية/كشوف المرتبات في نظام SAP
	عدد الحالات التشغيلية الموحدة التي وافق عليها الرئيس والمسجلة مركزياً
	شهريا في عام 2026
الربع الرابع 2026/
الربع الرابع 2027
الربع الرابع 2026/
الربع الرابع 2027
	

	5.6
	وظيفة العلاقات مع الموظفين
	تعزيز وظيفة العلاقات مع الموظفين من خلال مواصلة الحوار المنتظم مع مجلس الموظفين وتعزيز التنسيق مع المكاتب الإقليمية، لزيادة عدالة الإجراءات والتخفيف من المخاطر المتعلقة بالموارد البشرية في الاتحاد ككل.
		تعزيز التواصل المنتظم مع مجلس الموظفين
	زيادة التواصل مع المكاتب الإقليمية
	الربع الرابع من عام 2026/الربع الرابع من عام 2027
الربع الرابع من عام 2026/الربع الرابع من عام 2027
	

	7.5
	التأمين الصحي والمعاشات التقاعدية والخدمات الإدارية ذات الصلة
	توفير خدمات التأمين الصحي والمعاشات التقاعدية والخدمات الإدارية ذات الصلة على نطاق المنظمة - بما في ذلك المكاتب الإقليمية - بموجب قواعد وعمليات ومعايير خدمة موحدة. وعلاوة على ذلك، تقديم دعم مخصص للمكاتب الإقليمية من خلال جلسات الطوارئ الطبية، وتقديم إرشادات عملية بشأن الإجراءات وقنوات الدعم.
		نسبة التقارير المتعلقة بالتأمين الصحي والمعاشات التقاعدية المقدمة إلى للصندوق المشترك للمعاشات التقاعدية لموظفي الأمم المتحدة (UNJSPF)/جمعية التأمين التعاوني لموظفي الأمم المتحدة (UNSMIS) في الوقت المحدد وبدون أخطاء
	عدد جلسات الطوارئ الطبية المقدمة للمكاتب الإقليمية ومعدل المشاركة في كل جلسة
	شهريا في عام 2026
الربع الثاني والربع الثالث من عام 2026
	

	8.5
	بيانات وعمليات تحليل الموارد البشرية
	[bookmark: _Hlk221119482]تعزيز القدرات في مجال بيانات الموارد البشرية وتحليلاتها من خلال إنشاء مصادر موثوقة وموحدة لبيانات الموارد البشرية وتوسيع ذكاء الأعمال والمضي قدماً نحو التحليلات التنبؤية لدعم التخطيط وإعداد التقارير واتخاذ القرارات.
		تيسر نظام لمراقبة جودة البيانات (لوحة معلومات مثلاً) (نعم/لا)
	عدد أدوات التحليل المستخدمة لتحليل وتجميع بيانات الموارد البشرية
	عدد أدوات الذكاء الاصطناعي المعتمدة
	الربع الرابع من عام 2026
الربع الرابع من عام 2026
الربع الرابع من عام 2027
	

	9.5
	حلول الموارد البشرية القائمة على الذكاء الاصطناعي
	تقييم واختبار حلول الموارد البشرية القائمة على الذكاء الاصطناعي، وإجراء حوارات داخلية وعلى مستوى المنظمات للتحقق من فعاليتها وتبادل أفضل الممارسات ومعالجة المخاطر المحتملة.
		عدد حالات استخدام بالذكاء الاصطناعي 
	تبادل الدروس المستفادة وأفضل الممارسات داخلياً وعلى مستوى المنظمة (معيار نوعي)
	الربع الرابع من عام 2027
الربع الرابع من عام 2027
	


ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
	2600754
	C26/67-A
	1



image1.png
Slsall dengilyzd] danl
ol sloisl) &yl
RN
2027-2026

bl yyohilly eledl





image2.png
ITUCOUNCIL

20260 aga
Ipasigan wdgia 2026 gilo 8 — Jupi 28

if
\!«





