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ZUR INFORMATION

SIEBZEHNTER PUNKT DER TAGESORDNUNG

Humanressourcenstrategie:
Jahresbericht

Einleitung

1. Bei der Vorstellung der revidierten Humanressoustrategie 2006-09 (,die Strategie®) im
November 2005 verpflichtete sich das Amt, ab Noven#906 jahrlich einen Bericht tber
die Umsetzung dieser Strategie vorzuleen

2. Dieser zweite Bericht gibt einen zusammenfassemdsarblick iiber die zur Umsetzung
der Strategie ergriffenen Mal3nahmen und die wishgiy bisher erzielten Ergebnisse bei
der Realisierung der vom Verwaltungsrat urspriihgebilligten Zielvorgaben. Er stellt
ferner die wichtigsten bei der weiteren Umsetzungrzeichenden Meilensteine vor.

Gliederung des Berichts

3. In Abschnitt | werden die Fortschritte beschriebdig in Bezug auf jede der Entwick-
lungsprioritaten der Strategie erreicht wurden, extiich fundierte und wirksame Malf3-
nahmen und Verfahren fur die Einstellung, Einwegsumd Laufbahnentwicklung, inte-
grierte, motivierende und strenge Systeme des Raleistungsmanagements und der Per-
sonalentwicklung sowie grundlegende Personalfiesargd Sicherheitsvorkehrungen.

4. In Abschnitt Il werden einige Entwicklungen und iggiten im Amt zusammengefasst,
die zur Durchfihrung der Strategie beigetragen mabe

5. In Abschnitt Ill werden dann einige der wichtigst&mtwicklungen in Bezug auf die

Reform der Vereinten Nationen und deren moglichswfitkungen auf das Humanressour-
cenmanagement in der IAO umrissen.

1 GB.294/PFA/16, Abs. 40.
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Umsetzung der Strategie: Uberblick

6.

10.

Die Strategie ist weiterhin eine entscheidendebkrigft des laufenden internen Reform-
prozesses, der die Fahigkeit des Amtes starken féolIMitgliedsgruppen hochwertige
Dienstleistungen zu erbringen. Es ist daran zunerim, dass sie mit dem Strategischen
grundsatzpolitischen Rahmen 2006-09 abgestimmtaistgerichtet auf das Ziel, ,men-
schenwirdige Arbeit zu einem globalen Ziel mach&ié. Strategie beruht auf den Grund-
satzen des ergebnisorientierten Managements (RBM)ein strategisches Management
der Personalressourcen zum Erreichen dieses Zalagewahrleisten. Sie ist ferner ein
wichtiges Instrument zur Férderung und Pflege e@rgebnisorientierten Kultur durch die
Einflhrung eines neuen Systems des Personalleshargagements, das explizit Ziele mit
erwarteten Ergebnissen sowie mit Fihrungskompeterzze3. Effektivitat, Effizienz und
Verantwortlichkeit verknlpft, und die Einfihrungnei Personalweiterbildungs- und
-entwicklungsstrategie, die Managern und Bedieestebelegenheit gibt, ihre fur die
Bedirfnisse der Organisation relevanten Qualifdkan zu aktualisieren und weiterzu-
entwickeln und ihre Fahigkeit zu einem ergebnisdiggten Management zu verbessern.
Somit sind die Zielvorgaben der Strategie wichtijemponenten des Fahrplans des
ergebnisorientierten Managements mit Verbindungen lzformationstechnologiestrate-
gie? und zur vorgeschlagenen Informationsverbreitungtesie®.

. Im Einklang mit dem RBM-Ansatz galt die Aufmerksagitkweiterhin vor allem der Star-

kung der Managementkapazitét in der Zentrale widufiendienst durch eine Reihe for-

meller und informeller Initiativen. Die konstrukévZusammenarbeit mit der Personalge-
werkschaft sowohl in formeller Hinsicht im Rahmessdsemeinsamen Verhandlungsaus-
schusses (JNC), gemeinsamer Arbeitsgruppen undanparitatischer Organe als auch
informell durch Dialog und Konsultation war nachewtor ein integrales Merkmal des

Arbeitsumfeldes.

. Als Teil des Gemeinsamen Systems der VereinteroNeti beteiligte sich die IAO weiter-

hin an den ersten FolgemalRhahmen zu den EmpfemutereHochrangigen Gruppe fir
Koharenz des Systems der Vereinten Nationen dess¥heralsekretars, die in seinem
Bericht mit dem Titel ,Einheit in der Aktion* enthan sind. Im Zentrum von Folgemal3-
nahmen steht die Personalpolitik als wichtige #aite Kraft fir bessere Leistungen und
Ergebnisse, und ihre Resultate werden zwangslaifign Einfluss auf das Management
der Humanressourcen im Amt im Kontext der Persadaling des IAA haben.

. Wie 2006 berichtet, werden die Kosten fur die Déiibhung der Strategie weitgehend aus

den Programm- und Haushaltszuweisungen fir HRR006-07 bestritten Aus dem Uber-
schuss von 2000-01 werden zur Inbetriebnahme desnreersonalbeschaffungs-, Zuwei-
sungs- und Vermittlungssystems (RAPS) zusatzlicitteeMzugewiesen, und mit Hilfe von
Einsparungen an anderer Stelle im Management- werd/dltungssektor (MAS) wird ein
Teil der im Zusammenhang mit der Entwicklung desemel eistungsmanagementsystems
anfallenden Kosten gedeckt.

Insgesamt wurden bei der Umsetzung der Stratedgee prtschritte erzielt; am sichtbars-
ten ist der Erfolg moglicherweise beim Erreichen dielvorgabe fir die ,Ausgewogen-
heit der Geschlechter”. Trotz der Tatsache, dasgeeter Zielvorgaben fur wichtige prio-
ritare Bereiche wie Leistungsmanagement und Pelseitarbildung und -entwicklung
noch nicht erreicht wurden, sind auf diesem GefpieRBe Fortschritte erzielt worden, was
eine gute Grundlage fir die Zukunft darstellt. Zuleren Bereichen, in den Fortschritte

2 GB.300/PFA/ICTS/2.

3 GB.300/PFA/9/2.
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erzielt wurden, zahlen Tatigkeiten im Sicherheiteld und die Verringerung von
Beschwerdefallen. Das sich rasch wandelnde exténmield, dominiert durch die Agenda
fur die Reform der VN, bietet fir das Humanressennsanagement in der IAO Heraus-
forderungen und Gelegenheiten und muss bei dertigénf Umsetzung der Strategie
einbezogen werden.

Hauptelemente der Strategie

Fundierte und wirksame MaRRnahmen und Verfahren f  Ur
die Einstellung, Einweisung und Laufbahnentwicklung

Verbesserung von Einstellung und Auswabhl

11.

12.

13.

Zielvorgabe:

Einstellung und Auswahl erfolgen auf der Grundlageidierter Verfahren, die in erster
Linie auf Kompetenz, Leistungsfahigkeit und Intégjbstellen. Diese Verfahren, vorge-
schlagene Anderungen der Personalordnung und diiigigie Verwaltungsrundschreiben
werden dem Ausschuss im Méarz 2008 zur Billigungrbneitet werden.

Die Verhandlungen zwischen der Verwaltung und derséhalgewerkschaft tber eine

revidierte Vereinbarung tber die Einstellungs- dagwahlverfahren wurden 2007 fortge-

setzt und fUhrten im Oktober 2007 zur Unterzeiclgneiner Rahmenvereinbarung. Die

Vereinbarung erstreckt sich auf allgemeine Grurmsadie Auswahlinstrumente und das
Einstellungsverfahren, die Rollen und Verantwortieiten, die Laufbahnentwicklung, die

Beratung und Ausbildung, die Informationsriickkopygjutir Bewerber und Beschwerde-

félle. Zeitgebundene Verhandlungen Uber die Anhdngeiner ausfuhrlichen Darstellung

der Einstellungs- und Auswahlverfahren werden f&stgzt. Es wird davon ausgegangen,
dass diese Verhandlungen so rechtzeitig zu einesthiss gebracht werden, dass die
vorgeschlagenen Anderungen der Personalordnungl@emndamit im Zusammenhang ste-
henden Verwaltungsrundschreiben dem Ausschuss iverNioer 2008 vorgelegt werden

kdnnen. In der Zwischenzeit bleibt die bestehendkeKtivvereinbarung in Kraft.

Zielvorgabe:

Die durchschnittliche Zeit fir den Abschluss eidesschreibungsverfahrens wird bis
Ende 2007 auf 90 Tage verkurzt werden.

Der durchschnittlich fir den Abschluss eines Aussithuingsverfahrens erforderliche Zeit-
raum stieg bis August 2007 auf 141 Tage (gegeniiB@magen im August 2006). In die-
sem Zeitraum wurden insgesamt 50 Stellen (32 intd#reren (P) und hdchsten Besol-
dungsgruppen und 18 in den unteren Besoldungsgnufps)) intern oder extern ausge-
schrieben. Es gingen 3.118 Bewerbungen ein. DiedrisZuwachs von 54 Prozent gegen-
Uber dem Vorjahr, in dem ebenfalls eine Zunahme4d®PRrozent im Vergleich zum Jahr
zuvor verzeichnet worden war.

Angesichts der zunehmenden Anzahl von Ausschreunigd unterschiedlicher externer
operativer Umsténde Uberrascht es nicht, dassdeclilir den Abschluss des Ausschrei-
bungsverfahrens fiur alle Stellen durchschnittlidorelerliche Zeitraum verlangert hat, und
es ist unwahrscheinlich, dass eine nachhaltigesveeerkirzung in Zukunft méglich sein

wird. Allerdings ist es sinnvoll, auf zwei Punkt@zuweisen. Zum einen durfte diese Ziel-
vorgabe hinsichtlich des Personals in P-Dienstgradd-olge der Einfihrung des RAPS
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14.

15.

weitgehend irrelevant werdénEs sei daran erinnert, dass im Rahmen diesesrSystas
Einstellungsverfahren fir Bedienstete in P-Diersslgn ebenso wie Routineversetzungen
und nicht dringende Stellenbesetzungen innerha#iiromter Zeitabschnitte des Jahres
stattfinden, wobei einer besseren Personalplaneingchliellich der Nachfolgeplanung,
mehr Beachtung geschenkt wird. Mit dieser neuemBgbunktsetzung verlagert sich der
Fokus von der Dauer fir den Abschluss von Aussbbrgjsverfahren auf die Gewahr-
leistung besserer Personalentscheide unter Bedintkging der langfristigen Bedurfnisse
der Organisation aus einer globalen PerspektiveebDwird es notwendig sein, ausgehend
von den ersten Erfahrungen mit dem Einsatz des RARS separate Zielvorgabe fur
Bedienstete in P-Dienstgraden zu entwickeln. Zuctegan dirfte das urspriingliche Ziel
von 90 Tagen fur Bedienstete der GS-Dienstgradaobtrwerden, da die meisten Stellen
dieser Kategorie auf internem Wege besetzt werden.

Das RAPS nahm offiziell im Oktober 2007 mit einegilie eingehender Personalbedarfs-
Uberprifungen seine Tatigkeit auf. Vorgesehen siad die folgenden wichtigen Meilen-
steine:

Monat/Jahr Wichtige Meilensteine

Dezember 2007 Abschluss der amtsweiten Personalbedarfsiiberpriifungen

Dezember 2007 Ausbildungsmalinahmen fiir Manager und Personal

Januar 2008 Herausgabe eines Kompendiums der unbesetzten Stellen

August 2008 Unbesetzte Stellen werden im Rahmen der Phase 1 der RAPS besetzt

Seit Januar 2007 wurde etwa 230 jungen MenscheRraiktiikum ermdglicht, 173 in der

Zentrale und 57 in den Regionen. Nahezu ein DuligelPraktikanten in der Zentrale stam-
men nun aus anderen Regionen als Europa und Nor#lamBies stellt eine erhebliche

Verbesserung im Vergleich zum Jahr 2006 dar uncEigebnis der Bemiihungen des
Amtes, die geografische Streuung der Praktikanteverbessern.

b) Erweiterung der Vielfalt

Regionale Vielfalt

16.

Zielvorgabe:

Eine ausgewogenere regionale Zusammensetzung dspeksonals wird bis Ende 2007
verwirklicht werden, wobei insbesondere in jedegiBe die Vertretung nicht und unter-
reprasentierter Nationalitdten im Vordergrund stetveird.

Im November 2008 wurde bereits darauf hingewiesen, dass unter dafst@lenrahmen
einer Region die Summe der Sollstellenrahmen d&Hégliedstaaten der betreffenden
Region zu verstehen ist. (Es sei daran erinnerss dias Amt einen Standard-Soll-
stellenrahmen fir das regulare Personal in denrbihend hdchsten Besoldungsgruppen
fur alle Mitgliedstaaten erstellt, deren Beitragreardentlichen Haushalt unter 0,2 Prozent
liegt sowie einen im Verhdltnis zu ihrem Beitragrzwrdentlichen Haushalt stehenden
Sollstellenrahmen flr die anderen Mitgliedstaatéhjter den Regionen sind die zu Ver-
waltungszwecken der IAO definierten Regionen zwstedren, d.h. entsprechend der nach-
stehenden Tabelle 1 finf Regionen.

4 GB.297/PFA/14, Abs. 16.

5 GB.297/PFA/14, Abs. 17.
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Tabelle 1.

und héchsten Besoldungsgruppen), Dezember 2005 und August 2007

Regionale Zusammensetzung des Personals (reguléres Personal - Bedienstete der héheren

Verwaltungsregion  Sollstellenrahmen Mittelwert der Personalbestand Varianz
(Anzahl der Sollstellenrahmen
Mitgliedstaaten) a) b) b)-a)

Dezember August Dezember  August Dezember August  Dezember August

2005 2007 2005 2007 2005 2007 2005 2007

Afrika (53) 60-101 60-101 81 81 96 94 +15 +13
Amerika (35) 126-209 124-206 167 165 171 162 +4 -3
Arabische Staaten 15-25 15-25 20 20 8 8 -12 -12
(1)
Asien und der 111-185 111-184 148 147 115 17 -33 -30
Pazifik *
(29) auf (31)
Europa und 172-286 172-286 229 229 255 261 +26 +32
Zentralasien *
(50) auf (51)
Insgesamt * 645 642
(178) auf (181)

* Die Zahl der Mitgliedstaaten in der Region Europa und Zentralasien stieg mit dem Beitritt Montenegros als 179. Mitgliedstaat von 50 auf 51, und die
Zahl der Mitgliedstaaten in der Region Asien und der Pazifik stieg mit dem Beitritt Brunei Daressalams und der Republik der Marshall-Inseln als 180.
bzw. als 181. Mitgliedsstaat von 29 auf 31.

17.

18.

19.

Aus Tabelle 1 ist ersichtlich, dass sich die Lalgeriviegend positiv und stabil darstellt, da
die geographische Zusammensetzung von Bediensietehtheren und hochsten Besol-
dungsgruppen in vier der funf Regionen in den &dlenrahmen fallt und nur die Region
Arabische Staaten dieses Kriterium nicht erfullird\allerdings der Mittelwert des Soll-
stellenrahmens als MaR3stab fir die interregionaleg@wogenheit gewéhlt, so fihrt dies
zu unterschiedlicheren Ergebnissen. Die Regionkafwie auch die Region Europa und
Zentralasien liegen Uber ihren Mittelwerten, wakrekmerika, Asien und der Pazifik
sowie die Arabischen Staaten diese unterschresielbst dann ist an den Ergebnissen zu
erkennen, dass sich die Lage in der Region Asiehden Pazifik verbessert hat. Aller-
dings ist in Amerika das Gegenteil der Fall.

Das Amt setzte seine Bemuiihungen fort, die innertalbRegionen existierenden erhebli-
chen Ungleichgewichte dadurch zu verringern, dasdem Schwerpunkt auf nicht- und

unterreprasentierte Nationalitdten legte. Seit da@005 hat das Amt insgesamt
sechs Personen aus nicht- oder unterreprasentidgitatern eingestellt. Allerdings wurde

dieser Erfolg bei der Verringerung der Gesamtzainlrdchtreprasentierten Nationalitaten

durch die Zahl der neu der IAO beigetretenen Mitdgtaaten und dem Ausscheiden von
Mitarbeitern bestimmter Nationalitdten aus dem Autgewogen. Insgesamt kamen 2005
38 Prozent der externen Bewerber fir Posten deeredhund hdchsten Besoldungsgrup-
pen aus nicht- oder unterrepréasentierten Landernlahr 2006 erhdhte sich dieser Antell
auf 56 Prozent.

Das Amt wird seine Bemihungen fortsetzen, das g@bgsche Profil seines Personal-
bestandes insgesamt zu beeinflussen, indem eselainsnit mehr Erfolg qualifizierte
Bewerber aus nicht- oder unterreprasentierten Liéinzle gewinnen. Es sei daran erinnert,
dass 2006 weniger als 20 Prozent der 3.634 Bewgdoumon externen Bewerbern von
Staatsangehorigen aus nicht- oder unterreprasemieandern stammten. Bei den bisher
2007 eingereichten Bewerbungen zeichnet sich dinkche Tendenz ab.

GB300-PFA-17-2007-10-208-Ge.doc 5
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20. Um angesichts dieser Situation Abhilfe zu schaffénd u.a. die folgenden MaflRnahmen

ergriffen worden:

a) Entwicklung einer Bewerberprofil-Datenbank veaaslichen Stellen, Verbanden der
Arbeitgeber und der Arbeitnehmer und Bildungsehttiagen in nicht- und unter-
reprasentierten Landern mit Hilfe der Mitgliedsgvap. In der Datenbank aufge-
fuhrte Organisationen (derzeit 110) erhalten jetmtinemafig elektronische Kopien
aller Stellenausschreibungen fiir die héheren urghg$tén Besoldungsgruppen zur
Ubermittlung an mogliche Bewerber und andere issiegte Parteien. Dariiber
hinaus setzt das Amt sein Programm von BesucheRersonalprospektion in nicht-
und unterreprasentierten Landern und seine GespraghVertretern dieser Lander
Uber Strategien zur Gewinnung und Bindung ihreflifiziarten Staatsangehdrigen
fort.

b) Externe Kandidaten aus nicht- und unterreprésgen Landern erfuhren in Aus-
schreibungsverfahren nach Erfiilllung der Vorschirtierne Kandidaten mit Vorrang
zu bericksichtigen, besondere Beachtung. In allled wurde dabei nichtsdesto-
weniger darauf geachtet, dass EinstellungsnormeBeirug auf Kompetenz und
Integritat entsprechend den Bestimmungen der Palaaimung gewahrleistet sind.

Ausgewogenheit der Geschlechter

21.

22.

Zielvorgabe

Der Anteil der Frauen in leitenden Positionen (d&% und hoher) wird Ende 2007 nicht
unter 33 Prozent liegen.

Von Dezember 2005 bis August 2007 stieg der Ardeil Frauen in Fuhrungspositionen
auf der Ebene P5 und héher von 29 Prozent auf B®Zent, so dass die Zielvorgabe
erreicht wurde. Besonders bemerkenswert waren dieschritte auf der D1- und D2-

Ebene, wo der Frauenanteil von 31 Prozent auf d4éet bzw. von 26 Prozent auf
35 Prozent anstieg. Im selben Zeitraum stieg deeiAder Frauen auf der P5-Ebene von
28 Prozent auf 29,4 Prozent.

Trotz der verbesserten Ausgewogenheit der Gesdkleahf der Fihrungsebene wird das
Amt diese Erfolge weiter konsolidieren und ausweifeie Aussichten sind nach wie vor
vielversprechend, insbesondere was Ernennungeralfeon auf der Ebene D1 und héher)
betrifft, die der Generaldirektor durch direkte Al vornimmt. Auf der P5-Ebene ist die

Herausforderung grol3er. Einerseits werden FrauerMdiglichkeit haben, weitere Fort-

schritte auf dieser Ebene zu erzielen, da melaveds Drittel der in der kommenden Zwei-

jahresperiode in den Ruhestand tretenden Mitarbgitinnlichen Geschlechts sind. Das
Amt bereitet sie daher durch ihre Teilnahme am Rrmogn fir die Managementweiter-

bildung und -entwicklung (MLDP) darauf vor, solcBelegenheiten zu nutzen. Im letzten
Zyklus waren 48 Prozent der Teilnehmer weiblichees¢hlechts. Allerdings ging die

Gesamtzahl der freien Stellen auf der P5-Ebenerandgder neuen Austarierung der
Dienstgradstruktur (mit dem Schwerpunkt auf diédagne) zurick.

Menschen mit Behinderungen

23.

Angesichts der Herausforderungen im ZusammenhandeniGewinnung und Einstellung
von Bewerbern mit Behinderungen gab das Amt Mi@@72eine unabh&ngige Uberpri-
fung seiner Humanressourcenpolitik und -verfahred deren moglichen Auswirkungen
auf die Einstellung von Menschen mit Behinderungemuftrag. Diese Uberprifung

wurde von einem externen Berater durchgefuhrtuber Erfahrung mit der Beratung des
privaten und o6ffentlichen Sektors in Fragen der iBa¢érung verfugt. Einige seiner
Empfehlungen werden derzeit in die Praxis umgeset®. die systematische Uberpri-

GB300-PFA-17-2007-10-208-Ge.doc
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fung des Wortlauts von Arbeitsplatzbeschreibungea 8tellenanzeigen, um zu gewahr-
leisten, dass Bewerber mit Behinderungen nichtraofly der gewahlten Formulierungen
von einer Bewerbung abgehalten werden, die Heusigliyon Verbindungen zu speziali-
sierten staatlichen Stellen und anderen Institetiomur Verbesserung der angestrebten
Personalprospektion sowie die Prifung von Bewerbungd Evaluierungsverfahren und
die Erweiterung der Rolle und Verbesserung derbiligit der Behinderten-Kontaktstelle
in HRD. Gegenwatrtig wird ein Leitfaden fir Managier inre Aufgaben und Verantwort-
lichkeiten beim Umgang mit Bediensteten mit Behmdgen vorbereitet. Weitere
Empfehlungen werden unter dem Gesichtspunkt etnérsveisen Durchfihrung gepruft,
soweit moglich im Rahmen der Politik des Amtes utlier Beschéaftigung von Menschen
mit Behinderungen.

C) Neue Austarierung der Dienstgradstruktur

24,

25.

26.

Zielvorgaben:

i)  Mindestens ein Drittel der bis Ende 2009 dur@rsdétzung in den Ruhestand freiwer-
denden P5-Positionen werden neu eingestuft wertlech die mit den sonstigen im
gleichen Zeitraum freiwerdenden Stellen verbundddenstgrade werden Uberpruft,
um dadurch eine geeignetere Dienstgradstruktur ém éhdheren Dienstgraden zu
erzielen.

i) Im Zuge der Uberpriifung der Dienstgrade wircchweine gesonderte Zielvorgabe fiir
die Bediensteten der unteren BesoldungsgruppepriZentrale und im Aul3endienst
bestimmt werden.

Von Januar 2006 bis heute sind insgesamt 15 PieStakefer eingestuft worden, z B.
Stellen, die aufgrund eines Eintritts in den Rudwedtund anderer Formen der Beendigung
des Arbeitsverhaltnisses, darunter Versetzungenwiurden. Im selben Zeitraum wurden
auch drei Stellen der unteren Dienstgrade tiefegestuft. Dieses Ergebnis ist Ausdruck
der Verpflichtung des Amtes, die Dienstgrade alteiwerdenden Stellen — gleich aus
welchem Grund — zu Uberprifen.

Dem Ausschuss wurde bereits im November 2006 ngiltjetlass das Amt eine Uberprii-
fung seiner Dienstgradstruktur und ihrer Entwickjum zeitlichen Ablauf sowie einen
Vergleich mit der Dienstgradstruktur anderer Soodgnisationen durchfiihtt Die
Empfehlungen dieser Uberpriifung werden unter Besidhkgung der Ergebnisse der
Uberpriifung der AuRendienststruktur und deren Adswigen auf die Bediirfnisse des
Amtes insgesamt ausfiihrlich bewertet. Die sich dieser umfassenden Uberpriifung
ergebenden revidierten Zielvorgaben werden dem dhuss im November 2008
unterbreitet. In der Zwischenzeit hat das Amt wseht, wie strukturelle und ahnliche
Anderungen der Dienstgradstruktur auf konsistemte kontrollierte Weise angegangen
werden kénnen.

Es ist sinnvoll, daran zu erinnern, dass die neustagkierung der Dienstgradstruktur zwar
ein wichtiges Ziel an sich ist, aufgrund der Abhigkgit vom Ausscheiden der Bediens-
teten aber zwangslaufig auch als langsamer Prozg&iuft. Hinzu kommt, dass dabei
andere Gebote des Humanressourcenmanagements &ehntigking finden mussen, z. B
die Fahigkeit des Amtes aufrechtzuerhalten, Mitigi® Dienstleistungen von hoher
Qualitat zu bieten, Mitarbeiter mit hohen Qualifikmen zu gewinnen und zu binden,
Frauen und Mannern Mdoglichkeiten fir EntwicklungduBeférderung zu bieten und die
Mobilitat der Mitarbeiter zu erleichtern.

5 GB.297/PFA/14, Abs. 26.
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d) Steigerung der Mobilitat

27.

28.

29.

Tabelle 2.

Zielvorgaben:

i) Bis Ende 2007 werden 40 Prozent der hierfir iage kommenden Bediensteten der
hoéheren und hochsten Besoldungsgruppen sowohl inZdatrale als auch im
AulRendienst tatig gewesen sein, und bis Ende 20@9dveser Satz auf 45 Prozent
steigen.

ii) Bis Ende 2007 werden mindestens 33 ProzentBiatiensteten der hdheren und
hdchsten Besoldungsgruppen, die in einer bestimRégion eingesetzt werden, aus
einer anderen Region stammen.

Im Jahr 2007 wurden elf Bedienstete (darunter Zwreiuen) von der Zentrale in den

AulRendienst, sieben Bedienstete (darunter einé Foam Aul3endienst in die Zentrale und
zehn Bedienstete (darunter sieben Frauen) von eiemstort im Auf3endienst an einen

anderen Dienstort im AuBendienst versetzt. Dieehmatar einen geringfiigigen Anstieg

des Anteils der in Frage kommenden Bedienstetemdleeren und hdochsten Besoldungs-
gruppe mit Erfahrung in der Zentrale und im Auf3endt zur Folge, und zwar von 34 Pro-
zent auf 35 Prozent im Zeitraum bis September 20 ,Zielvorgabe von 40 Prozent

wurde jedoch immer noch nicht erreicht.

Aus der nachstehenden Tabelle 2 geht hervor, das&rdeil der Bediensteten der héheren
und hdchsten Besoldungsgruppen, die in einer bedgém Region tatig sind und aus einer
anderen Region stammen, deutlich angestiegenditS8ptember 2006 stieg der Gesamt-
anteil von 24,3 Prozent auf 30,3 Prozent. Obgleleh ,fruchtbare Austausch“ in allen
Regionen zugenommen hat, wird die Zielvorgabe nuter Region Asien und der Pazifik
und in den Arabischen Staaten (die zugegebenernmafdiber einen kleinen Personalbe-
stand verfiigen) erreicht.

Die Einfuhrung des RAPS, das einen solideren Mashars fir mehr und zielgerichtetere
geografische Mobilitdt im Amt bietet, dirfte zu vezen Fortschritte beim Erreichen dieser
beiden Zielvorgaben fihren.

Personalverteilung nach Region, September 2007
(reguldres Personal — Bedienstete der hoheren und hochsten Besoldungsgruppen)

Regionen

Personal Personal von Prozentsatz von Prozentsatz von
insgesamt auBerhalb der Region  auBerhalb der Region auBerhalb der Region
September 2007  September 2007 September 2006 September 2007

Afrika

63 15 20,6 23,8

Lateinamerika und die Karibik 48 12 15,2 25,0
Arabische Staaten 10 5 28,6 50,0
Asien und der Pazifik 64 26 39,7 40,6

Europa

Insgesamt

22 4 111 18,2
207 62 24,3 30,0
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2. Integrierte, motivierende und strenge Systeme
des Personalleistungsmanagements und der
Personalentwicklung

a) Leistungsmanagement
Zielvorgabe:

Waéhrend der Zweijahresperiode 2006-07 wird ein sarkes, faires und ausgewogenes
System des Leistungsmanagements und der Leistamgsfieng eingefihrt, das modernen
internationalen Normen bewahrter Praktiken entdpiic

30. In diesem Jahr sind die Arbeiten an der Konzepties neuen Systems des Personalleis-
tungsmanagements rasch vorangeschritten. Es faftolesultationen mit Bediensteten in
der Zentrale und im AuBendienst statt, und HRD wurdi der Entwicklung eines geeig-
neten Systems von einer informellen Beratungsgrupgerstiitzt, zusammengesetzt aus
einem Querschnitt von Managern und Bedienstetem.I®0O filhrte gemeinsam mit dem
Hohen Flichtlingskommissar der Vereinten NationdhNKICR) eine Bestandsaufnahme
der Leistungsmanagement-Praktiken im VN-System lduuen bei dem Bemihen, das
Leistungsmanagementsystem der IAO gemeinsam aenaig akzeptierte Richtlinien
anzupassen, vorbildliche Praktiken berticksichtigefdnnen. Im Kontext von Initiativen
fur ,Einheit in der Aktion" ist dies besonders sifikant.

31. Die Hauptmerkmale des vorgeschlagenen neuen Sysiemd$ersonalleistungsmanage-
ments sind wie folgt:

— Leistungsplanungdurch die Einfihrung von Zielsetzungen fur alle idedtete (an
den Aufgabenbereich geknlpft, aber ergebnisorigytiso dass ein gemeinsames
Verstandnis von Leistungsvorgaben erreicht wird wi&oden Erwartungen deutlich
gemacht, die Leistung knlpft durch die Harmonigigraler Ergebnisse des Einzel-
nen, der Einheit und der Organisation an das eigetintierte Management an, und
es entsteht eine gréRRere Visibiltat und Rechentsgfiéht der leitenden Manager,
die bestimmen und vorschreiben, welche Leistungeminblick auf die Erflllung
der Zielvorgaben ihrer Einheiten erbracht werderssei, und die in Bezug auf ihr
Personal und die Leistung der Einheit oder Abtgjlbawertet werden.

—  Kompetenzbeurteilung (d.h., wie Ergebnisse erzielt werden) und Ermittlung der
Starken und Schwachen von Bediensteten fiihren elamilung von Defiziten durch
Entwicklungstatigkeiten und spater zur Anpassung iddividuellen Qualifikations-
und Kompetenzprofils an das Berufsprofil. So ehts&@ul3erdem ein zutreffendes
Bild der Mitarbeiterfahigkeiten und der Bedurfnisder Organisation. Auch die
Teamarbeit wird eine wichtige zu bewertende Komuesein.

—  Verbesserung der Leistungskulturim Amt durch Forderung von Dialog und Team-
arbeit und die Einfiinrung von Halbzeitiiberpriifungem Uberwachung von Fort-
schritten und mdglichen Neuausrichtung von Bemubuongollte dies erforderlich
sein.

—  Stéarkung der Kultur des Lernensdurch Einfuhrung eines Entwicklungsziels in jede
Leistungsbeurteilung. Informationsverbreitung uretrien werden als erforderliche
Schlusselkompetenzen aufgenommen.

— Einfihrung eines verbesserten Bewertungssystems fillanager durch Aufnahme
von Fragen beziglich Kompetenzen wie Leistungsmamagt, Malinahmen im
Bereich der Personalentwicklung, zwischenmensohlikbmmunikation und andere
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b)

32.

33.

34.

wichtige FUhrungskompetenzen in Leistungsbeurtgémn Mitarbeiter werden eben-
falls Gelegenheit haben, Manager durch Rickkopplilmgy ihre Leistung zu infor-
mieren. Diese Komponente ist stark auf die RBM&iglgeschnitten, die eine
groRere Verantwortung und RechenschaftspflichtManagern betonen.

Zur Erprobung des neuen Systems liefen im Oktobei7 Pilotaktionen in einigen Abtei-
lungen der Zentrale und an AufRendienstorten anPidatphase begann mit Arbeitssemi-
naren zur Starkung der Kommunikationsfahigkeit ded Gewéahrleistung eines gemein-
samen Verstandnisses der Definitionen und durclhgefti MalRnahmen. Die Pilotaktionen
erstrecken sich Uber einen Zeitraum von drei Manadn Ende der Pilotaktionen werden
die Teilnehmer um eine Evaluierung der Auswirkungdes neuen Systems auf die
Leistung ihrer Einheit und detaillierte Bewertungdar Werkzeuge und Instrumente
gebeten. Diese Beitrdge werden dann die Grundlagelié endgultige Festlegung des
Rahmens und der Instrumente vor der globalen Eiofidhdes neuen Systems in einem
stufenweisen Vorgehen bilden. In der ersten HaB@8 sind erganzende Tatigkeiten, z. B.
die Verbindung des Systems mit IRIS sowie Ausbighseminare fir Manager und
Bedienstete, vorgesehen.

Das Amt erkennt zwar an, dass die Einfihrung deemé&ystems des Personalleistungs-
managements angesichts seiner wichtigen Rolle igirSdarkung des RBM eine vor-
dringliche Aufgabe darstellt, ist sich aber auclwiiest, dass die Einfiihrung eines neuen
Systems des Personalleistungsmanagements ein kanpled zwanglaufig progressiv
verlaufender Prozess ist. Unter Berlicksichtiguregel Aspekts hat das Amt sich bei der
Einflihrung des neuen Systems fir eine grindlicicliachte (und vorsichtige) Vor-
gehensweise entschieden. Es vertritt die Auffasstasgs sich der zusétzliche Zeitaufwand
fur interne und externe Konsultationen im Hinbliakf ein relevantes und effektives,
zugleich aber einfach zu handhabendes Systemhaieriswerte Investition erweisen wird.

Zu den signifikanten Meilensteinen zahlen u.a.:

Monat/Jahr Wichtige Meilensteine

Oktober-Dezember 2007 Erprobung des neuen Systems in Pilotaktionen

April 2008 Fertigstellung, Ubersetzung und Darstellung der neuen Richtlinien
April-Juni 2008 Ausbildungsseminare fiir Bedienstete

Juli 2008 Einfihrung des neuen Systems

Forderung und Unterstitzung der
Personalweiterbildung und -entwicklung

35.

Zielvorgabe:

Bis Ende 2007 werden 50 Prozent und bis Ende 20®Prozent aller Manager/Vorge-
setzten auf der Ebene P4 und dartber erfolgreichPangramm fiir die Management-
weiterbildung und -entwicklung (MLDP) und/oder eiaaderen entsprechenden Manage-
mentausbildung teilgenommen haben.

Das MLDP, weiterhin der wichtigste Mechanismus flie Weiterbildung von I1AO-
Managern, wurde auf Grundlage der Empfehlungenr @inabhéngigen Evaluierung des
Programms und in Absprache mit externen Experterdiigl Entwicklung von Manage-
ment- und Fiihrungsqualifikationen im VN-Systémeu konzipiert. Im September 2007

" GB.297/PFA/14, Abs. 3-39.
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wurden weitere Zyklen des neu konzipierten Progranemgeleitet, und 39 Prozent der
Teilnehmer kamen aus AufRendienstorten. Daribemubinahmen immer mehr Manager
an den Ausbildungstétigkeiten des Personalkollegs Slystems der Vereinten Nationen
(UNSSC) teil. Daher ist der Anteil der Bedienstetir Dienstgrade P4 bis D1, die an
einer Managementausbildung teilgenommen haberetaw 35 Prozent angestiegen. Ins-
gesamt stieg die Zahl der Bediensteten der P-Dyesn®, die an dem strukturierten MLDP

und seinen Nebentatigkeiten teilgenommen haben,etwé 45 Prozent. Obgleich die

urspriingliche Zielvorgabe nicht erreicht worden $itd die Ergebnisse nach Ansicht des
Amtes ermutigend.

36. In Absatz 35 wurde bereits darauf hingewiesen, dasser mehr IAA-Manager an
systemweiten Ausbildungstatigkeiten teilgenommemeha die im Rahmen der VN-
Reform und von Initiativen fur ,Einheit in der Akin“ stattfinden. Dies dirfte durch Teil-
nahme an dem Netzwerk hochrangiger Manager des y&t&®s und dem dazugehdrigen
Fuhrungskrafteentwicklungsprogramm des Netzwerkshtamgiger Manager (siehe
Absatz 69), das im November 2007 anlaufen wirdrisiviert werden. Dieses Programm
wird vom UNSSC koordiniert.

37. Eine wichtige Komponente der Unterstitzung des Anite Manager war der Aufbau
einer Gruppe ,neuer Manager“ durch HRD, die vort ZeiZeit zur Erdrterung von Fragen
von gemeinsamem Interesse zusammentrifft. Von lolesen Bedeutung ist dies fur neu
ernannte Manager, die zuvor in anderen Organisatidéatig waren und moglicherweise
nicht mit der Funktionsweise der Organisation artrsind. Es steht zu hoffen, dass die
Einrichtung dieser Gruppe neben dem Nutzen dektsttierten Treffen selbst den Aufbau
von Netzwerken unter FUhrungskraften im Amt verbasswird. Derzeit wird ein for-
melleres ,Peer-group-Mentorenprogramm® entwickdlis 2008 eingefiihrt werden soll
(siehe Absatz 65). Dartiber hinaus nehmen einigealglaman individuellen Trainingssit-
zungen teil, um ihre Leistung nach Ermittlung dedgwicklungsbedarfs durch das Leis-
tungsbewertungssystem oder durch Manager selbstedbessern. Das Amt hat die
Absicht, diese Méglichkeit im Rahmen der zur Verfiig stehenden Mittel auch anderen
zu erdffnen.

Zielvorgabe:

Bis Ende 2007 werden 80 Prozent der Bedienstetaduezhschnittlich zehn Arbeitstagen
im Jahr an formellen und informellen arbeitsbezagerweiterbildungstatigkeiten teil-
nehmen. Diese Weiterbildungstatigkeiten werden fdanulierten Wirksamkeitskriterien
entsprechen.

38. Die Zuweisung zweckgebundener Mittel fir die Peasemtwicklung hat zu einer erheb-
lichen Intensivierung der Weiterbildungstatigkeitem Amt gefiihrt, wenngleich aus der
Ende 2006 durchgefiuihrten Bewertung des Organisatwn Weiterbildungsrahmens
hervorgeht, dass das Amt die genannte Zielvorgaloh micht erfiillt. Diese Bewertung
wurde vom UNSSC unternommen, um eine Ausgangskiaisiie Zielvorgabe zu ermit-
teln und die Weiterbildungssituation im Amt zu betea. Einsatz fand die von den VN-
Managern als Maf3stab fur das individuelle und asgdarische Lernen in den VN ent-
wickelte Methodologie. Sie beinhaltete eine Onlgréebung unter mehr als 600 zufallig
ausgewahlten Bediensteten sowie Fokusgruppen urzlifiterviews.

39. Insgesamt wurde festgestellt, dass ,die IAO beinfbAu solider Grundlagen im Bereich
der Fortbildung und Personalentwicklung in der @rgation insbesondere in den vergan-
genen zwei Jahren bemerkenswerte Fortschritteleha#. Der Bericht kommt zu dem
Schluss, dass ,einige der Faktoren, die zu diesdabgebeigetragen haben, die Zweckbin-
dung von zwei Prozent der Personalkosten fur Hdutbgs- und Ausbildungstatigkeiten,
die Dezentralisierung von Management und Verwaliieges Budgets und die Schaffung
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40.

41].

42.

43.

des Aufgabenbereichs ‘Lernkoordinator’ und die WRD Ubernommene FUhrungsrolle
sind“. Aul3erdem ,steht fest, dass die IAO in ihEstwicklung als lernende Organisation
die zweite Stufe (von vier), ‘Schaffung von Grurglla’, erreicht hat und gegenwartig auf
dem Weg zum Erreichen der dritten Stufe, ‘Fokussigrauf das Lernen’, ist, wenngleich
in unterschiedlichem Mafe in den verschiedenenoBekt Hauptabteilungen, Regionen
und Landern“. Diese Erkenntnisse bestatigen, degergvartig vom Amt die Architektur
fur weitere Entwicklungen geschaffen wird, das Aadoch noch einiges zu tun hat, bevor
es wirklich zu einer ,lernenden Organisation“ wikierzu durften verstarkte Anstrengun-
gen uber mehrere Zweijahresperioden erforderliain &er zeitliche Rahmen fiir die vor-
liegende Zielvorgabe war daher wahrscheinlich zinogtisch und unrealistisch

Eine wichtige Komponente der Personalentwicklurtiggtéiten des Amtes ist die IRIS-
Ausbildung far Mitarbeiter in der Zentrale und imuBendienst im Einklang mit der
geplanten Einfuhrung von IRIS im Auf3endienst imrZ008. Das Ubergeordnete Ziel der
IRIS-Ausbildungsstrategie ist es, den Nutzen vomSIRlurch bessere Kenntnisse der
Fahigkeiten des Systems zu erweitern und einenéWsssansfer zur Schaffung hausinter-
nen Fachwissens zu erleichtern. Der Lehrplanaufbdie, Ausbildungskurse und
-materialien sind kurzlich auf integrierte Weiseimggestaltet worden, um der Nutzung von
IRIS durch IAA-Mitarbeiter Rechnung zu tragen. lieskr Zweijahresperiode wurde die
IRIS-Ausbildung zentral finanziert. Eine detailterBeschreibung des IRIS-Ausbildungs-
programms ist dem Unterausschuss fur Informatiams Kommunikationstechnologie
(ICTS) vorgelegt worden.

Eine wichtige Entwicklung war die deutliche Starguter Partnerschaft zwischen der Zen-
trale und dem Internationalen AusbildungszentrumTurin durch eine beispiellose
Beteiligung des Zentrums an Schulungen der IAA-WBiéiter. Gegenwartig erstreckt sich
die Zusammenarbeit auf die folgenden Bereiche: lingerientiertes Management und
Landesprogramme fur menschenwurdige Arbeit (DWQPSY/ PROGRAM); Projekt-
zyklus-Management (ITC/PARDEV), VN-Reform (ITC/PAEN); Uberwachung und
Evaluierung (ITC/EVAL); Ressourcenmobilisierung Q/PARDEYV); Dreigliedrigkeit und
sozialer Dialog (ITC/DIALOGUE); Beschaftigung (ITB#schaftigungssektor). Durchge-
fuhrt werden diese Tatigkeiten von den relevantachRauptabteilungen in der Zentrale;
die Koordination und Unterstitzung Ubernimmt aliegd HRD.

Es wurden neue Lehrgénge Uber Ethik, Betrugserkemond Risikomanagement konzi-
piert. Etwa 20 Ethiktrainer nahmen im September7280 einem Lehrgang flr Ausbilder
in Ethikfragen teil. Das Ausbildungsmaterial wirdggnwartig vom Ethikbiro anhand der
rickflieRenden Informationen Uber diesen Kurs Uib&itet, so dass das volle Per-
sonalausbildungsprogramm ab Dezember 2007 durdngefierden kann. Die Betrugs-
erkennungsausbildung wurde im September und Oktdber fiur die wichtigsten Mit-
arbeiter in den betroffenen Arbeitsbereichen deseadrdurchgefihrt. Dartber hinaus wird
im November fiir 20 Teilnehmer, darunter Mitarbeiten FINANCE, PROCUREMENT,
HRD und PROGRAM, ein Ausbildungslehrgang tber Risiknagement veranstaltet.

Die Ubertragung von Personalentwicklungsmittelrd@nRegionen I6ste groRes Interesse
und zahlreiche Aktivitdten aus. In Zusammenarbeit HRD haben die Regionen ihre
eigenen Methoden fir die Entwicklung und Organisateiner auf ihren Bedarf zuge-
schnittenen Ausbildung konzipiert. Es gab zwei Art@n Ausbildungstatigkeiten, nam-
lich Starkung von Soft Skills wie Teamfahigkeit, idmunikation, Sprachkenntnisse und
IT sowie Téatigkeiten zur Unterstitzung und Durchtiilg von DWCPs wie Ressourcen-
mobilisierung, Projektzyklus-Management, RBM, VNf&en, Agenda fir menschenwr-
dige Arbeit und Beziehungen zu den Medien. Dartid@xus wurde eine starker technisch

8 UNSSC: Report in the OLF assessment of the ILO.

12

GB300-PFA-17-2007-10-208-Ge.doc



GB.300/PFA/17

44,

orientierte Ausbildung in Bereichen wie soziale &@wortung von Unternehmen, Migra-
tionspolitik und Reaktion auf Krisen und Katastreplgeboten.

Bis Ende 2007 wird HRD eine umfassende Beurteilung Uberpriifung der mit der
Durchflihrung der Personalweiterbildungs- und -ecitiuingsstrategie gewonnenen Erfah-
rungen vornehmen, um entsprechende Lehren fir aerende Zweijahresperiode zu
ziehen. Es steht bereits fest, dass der Ausbildiend ernkoordinatoren und der Ausbil-
dung und Vorbereitung von Managern, insbesonderdeinZentrale, in Bezug auf die
effektive Planung und Durchflihrung von Personal@akiwngstatigkeiten mehr Aufmerk-
samkeit eingeraumt werden sollte. Die Einfuhrung deuen Leistungsmanagementsys-
tems durfte bewirken, dass Manager und Bedienbwtéer Ermittlung des Personalent-
wicklungsbedarfs proaktiver vorgehen muissen. Audissan die Modalitaten gepruft
werden, die gewdahrleisten sollen, dass die Pemotvacklungsmittel den Bediensteten,
die den grof3ten Ausbildungsbedarf aufweisen, prolole zur Verfugung stehen. Metho-
dologien flr eine bessere Evaluierung von Qualitéd Auswirkungen dezentralisierter
Ausbildungstatigkeiten miissen ebenfalls Beachtinaeh. Im Rahmen des Gemeinsamen
Ausbildungsrats werden die Schlussfolgerungen ungféhlungen auch den Personalver-
tretern mitgeteilt.

Grundlegende Vorkehrungen fir das Wohl und
die Sicherheit des Personals

Personalsicherheit

45,

46.

47.

Zielvorgabe:

Das IAA wird im gesamten Amt die von den VN fesfgeh Mindestnormen fir
Betriebssicherheit einfihren und einhalten.

Das Amt Uberwachte und unterstiitzte weiterhin didhn&tung der von der Hauptabteilung
Sicherheit (DSS) der Vereinten Nationen festgele@icherheitsnormen in allen Aul3en-
amtern, auch in Projektbiros der technischen Zusararbeit der IAO. Diese Normen
erstrecken sich auf die Planung, die Ausbildung diedAusstattung. Jiingste Verbesserun-
gen der Uberwachungsverfahren umfassen von der @8&hgefiihrte Missionen zu
Fragen der Einhaltung und Evaluierung sowie eirtesygeites Selbstevaluierungspro-
gramm.

Es wurden Anstrengungen unternommen, um durch Alusigstatigkeiten das Bewusst-
sein fur Bedrohungen, Vermeidungstaktiken und Mevartlichkeiten zu scharfen. Spe-
zielle Lehrgénge Uber vorbeugende MalRnahmen aweRdanden in der Zentrale sowie
in zwei Subregionen statt, in denen sie aufgrurglRisikoniveaus gerechtfertigt erschie-
nen. DarUber hinaus erhielten Amtsleiter als Mitdéir von Sicherheitsmanagementteams
sowie Bedienstete an Dienstorten mit einem hohsik&eine individuelle Schulung.

Das Amt Uberwachte weiterhin die Einhaltung der gkdérung, dass alle Mitarbeiter
einen Lehrgang Uber grundlegende Sicherheit im Adidast und den Kurs tUber mehr
Sicherheit im AuRendienst absolvieren, der fir Bliarbeiter vorgesehen ist, die an einen
Dienstort mit DSS-Sicherheitsstufe 1 oder hohesereioder dort stationiert sind. Ver-
schiedene Vorkommnisse in diesem Jahr, z. B. Afegrifit Minenwerfern, Bombenan-

schlage auf Flughafen und improvisierte Sprengsditzenehreren Dienstorten erinnerten
daran, dass die Forderung des SicherheitsbewusstBdbritat genieRen und die Einhal-
tung von Sicherheitsvorschriften gewahrleistet sairss.
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b)

c)

48.

Das Amt setzte seine enge Zusammenarbeit mit and@rganisationen im Rahmen des
Sicherheitsmanagementsystems der Vereinten NatiforenEs beteiligte sich aktiv am

Interinstitutionellen Netzwerk fur Sicherheitsmaeagnt (IASMN), dem wichtigsten

beschlussfassenden Organ fiir Sicherheitsfragen N¥System. Ferner Ubernimmt das
Amt die Koordination eines Gremiums, das die Indsem der Sonderorganisationen im
IASMN vertritt. Eine vom Amt erstmals vorgelegte fEi®hlung, die den Aufbau einer

Sicherheitsmanagementgruppe auf hoher Ebene ued leématenden Gruppe fur Sicher-
heitsfragen auf operativer Ebene fordert, zustamidiigden effizienten Informationsaus-
tausch und die effiziente Koordinierung von Risikoderungs- und Krisenreaktionsmal3-
nahmen, wurde von allen in Genf ansadssigen Ordammsm als Grundlage fur das
Management der Sicherheit des Personals in dere&zhund im benachbarten Frankreich
angenommen.

Arbeitsschutz

49.

50.

51.

Zielvorgabe:

Eine amtsweite Arbeitsschutzpolitik und ein entdpeades Arbeitsschutzmanagement-
system, die Wirksamkeitskriterien erfiillen, werdem Ausschuss im November 2006
gebilligt.

In Absprache mit der Personalgewerkschaft hat das geine Arbeiten fur die Ausarbei-
tung einer Arbeitsschutzpolitik und eines entspeecken Arbeitsschutzmanagementsys-
tems fortgesetzt. Zum Zeitpunkt der Erstellung eliegorlage stehen zwei Dokumente
kurz vor dem Abschluss. Ein Dokument legt einenrRa flir das Arbeitsschutzmanage-
ment und das andere einen Rahmen fiir die FunkteEieeveines Arbeitsschutzausschusses
fest. In ersten Dokument werden verschiedene Aspdks Arbeitsschutzmanagements
wie Rollen und Verantwortlichkeiten von ManagerrdBediensteten, Aufgabenbereiche
eines Arbeitsschutzkoordinators und von Arbeitstdfeauftragten, Uberwachungs- und
KontrolimaBnhahmen, Ausbildung und Informationen isovBerichterstattung festlegt.
Diese beiden Dokumente werden zusammen mit deéitkd) des Generaldirektors tUber
den Arbeitsschutz, die bereits ausgearbeitet wiuddeGrundlage fir die Tatigkeiten des
Amtes im Arbeitsschutzbereich in der Zentrale unddiuRendienst bilden.

Das Amt setzte seine Arbeiten zur Vorbereitungeané mégliche Vogelgrippe-Pandemie
fort. Es entwickelte einen allgemeinen Rahmen &nm Bventualfall mit MaRnahmen, die
bei einer Pandemie ergriffen werden sollten. Gegetigewerden ausfihrlichere Plane auf
der Hauptabteilungsebene ausgearbeitet, um bestiiorkehrungen festzulegen, die bei
einem derartigen Szenario Anwendung fanden. FlBddensteten wird gegenwartig eine
Informationsbroschire Uber die Pandemie erstellt.

Das Amt plant ferner die Ausarbeitung eines allgese Planes fur die Fortfihrung des
Betriebs in der Zentrale und in den Aul3endmterndauf Grundlage der bereits durch-
gefuhrten Planungen fir die Pandemie. Zu diesenckwmd Gesprache mit der Betriebs-
kontinuitatsstelle des Kinderhilfswerks der VereimtNationen (UNICEF) Uber eine
diesbezugliche mégliche Kooperation aufgenommerderor

Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben

Zielvorgabe:

Kriterien einer bewéahrten Praxis entsprechende BiAnstbedingungen betreffend die
Gestaltung der Arbeitszeit und ahnliche Fragen wardom Ausschuss im November 2007
genehmigt.
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52. Im Jahr 2007 setzte die vom JNC eingesetzte geamam#\rbeitsgruppe zur Vereinbarkeit
von Berufs- und Privatleben ihre Arbeit fort. lhuffrag besteht darin, Fragen wie Arbeits-
zeitregelungen, Teilzeitarbeit, Arbeitsplatzteilwnyd Telearbeit sowie Mutterschafts- und
Adoptionsurlaub auf Teilzeitbasis zu prifen. Eimdgabogen, mit dem ein besseres Ver-
standnis der Ansichten der Mitarbeiter zu dieseagén gewonnen werden soll, wird
gegenwartig fertiggestellt. Die Ergebnisse der Bumg werden als Richtschnur fir die
Ausarbeitung einer Agenda von Fragen durch dendiden, fir den geeignete Politiken
und Richtlinien entwickelt oder Uberprift werdensséin. Diese werden dem Ausschuss
sukzessive vorgelegt.

53. Bei diesem Prozess werden die Ergebnisse eineskBraur Harmonisierung und Koordi-
nierung von Fragen der Mobilitat des Personalslaitiitiven zur Férderung des Wohler-
gehens Bertcksichtigung finden, das im Rahmen dé&smsplans fur die Harmonisierung
und Reform von Geschéftspraktiken im VN-System bigeiihrt wird®. Das Projekt wird
dazu beitragen, die Ermittlung, den Austausch ued\brbreitung von guten Praktiken
und erfolgreichen Anséatzen zu erleichtern, dieinera ausgewogenen Humanressourcen-
management und einer effizienten Nutzung verfigbdRessourcen fihren (siehe
Absatz 69).

54. Am 1. Oktober 2007 wurde in der Zentrale ein ,&iilim“ eingerichtet. Er bietet Muttern,
die wahrend des Arbeitstages ihren Saugling stidder Milch abpumpen und lagern
mdchten, eine geschiitzte Zone. Der Raum ist velj@stattet, und es steht zu hoffen, dass
es so arbeitenden Mittern moglich ist, ihre Stilgen ungestdrt an einem sicheren,
ruhigen und komfortablen Ort zu verbringen.

d) Konfliktverhitung und -beilegung
Zielvorgabe:

Das Amt wird weiterhin ein faires, leistungsfahigesl wirksames System der Konflikt-
verhitung und -beilegung anwenden.

55. Im Zeitraum 2006-07 ging die Zahl der dem GemeirearBeirat fir Beschwerden
(JAAB) vorgelegten Beschwerden im ZusammenhandPwaiitiken, Regeln und Verfahren
um nahezu 30 Prozent zurtick. Zur Unterstutzunghdeeitsweise des JAAB wurden 2006
zwei neue JAAB-Vorsitzende ernannt, so dass ihreaRhjetzt funf betragt. DarUber
hinaus wurden in den Jahren 2006 und 2007 acht JWA@&ieder neu ernannt, und die
Zahl der zur Verfugung stehenden Mitglieder stiaghd auf fiinfzehn an. Die neuen Vor-
sitzenden und Mitglieder des JAAB wurden unter deesichtspunkt ihrer Integritat und
Kompetenz und unter Bericksichtigung der Kriteri&eschlecht, geografische und
sprachliche Vielfalt ausgewahlt.

56. Die Ende 2006 durchgefiihrte interne Prifung desBAafAerkannte die vom JAAB seit
seiner Einsetzung geleistete gute Arbeit und undégdie eine Reihe von Empfehlungen
fur den JNC, fur HRD, die Personalgewerkschaft ded JAAB. Diese Empfehlungen
wurden in den relevanten Foren erdrtert, und soxvetckmafig, wurden Beschlisse zur
weiteren Verbesserung der internen Konfliktbeileggmechanismen im Amt getroffen.

57. HRD bemihte sich weiterhin, Konflikte mdglichst dareinen informellen Dialog beizule-
gen, und zwar sowohl in der ersten Phase, wenadreHauptabteilung die Beschwerde
gemal Artikel 13.2.1 der Personalordnung eingetreidtd, sowie wahrend der zweiten,

® CEB/2007/HLCMN/16, ,Plan of action for the harmpaiion and reform of business practices in
the UN system”, Sept. 2007.
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formelleren Phase, wenn eine Beschwerde dem JAABaBeArtikel 13.2.2 vorgelegt
wird. Etwa 30 Prozent aller Beschwerdefalle werdem diese Weise zufriedenstellend
gelost. Es werden standig Bemuhungen unternomnmerdie Zahl der Konflikte im Amt
zu verringern, u.a. durch einen rechtzeitigen Rjakwischen HRD und der Personal-
gewerkschaft, wo es sinnvoll erscheint. Die Abtagjuemuiht sich weiterhin um Sensibili-
sierung der Manager in Bezug auf ihre Rolle undaviewortung gemaf der Personalord-
nung durch diesbezigliche Zusammenkinfte der Linarager oder auf anderem Wege.

Uberprifung der Vertragspolitik

58.

59.

Zielvorgabe:

Eine revidierte Vertragspolitik, die den neuen IGBiChtlinien entspricht, wird vom
Ausschuss im November 2006 genehmigt.

Im Marz 2007 wurde bereits mitgeteilt, dass die &alversammlung den ICSC-Rahmen
fur Vertragsregelungen zur Kenntnis genommen hatdass fir das Amt der Weg zur
Revision seiner Vertragspolitik frei wit Als Teil dieses Prozesses hat das Amt die von
anderen Organisationen des VN-Systems ergriffenef®fdhmen zur Umsetzung der
Richtlinien geprift. Es wird erwartet, dass Empiglgien Gber die Durchfihrung der
neuen Politik in der IAO vom JNC Anfang nachstenrda geprift werden.

Als Folge der Beratungen im JNC wurde die PraxisRiahmen von Projekten der techni-
schen Zusammenarbeit im Auflendienst spezielle Biersnbarungen zu schliel3en,
beendet. Diese Vereinbarungen werden, soweit sihmach Ablauf durch andere Ver-

tragsarten ersetzt, wobei die finanziellen Einsckwégen der betreffenden Projekte der
technischen Zusammenarbeit Berticksichtigung finden.

Flankierende Malshahmen

Steigerung der Effizienz der Hauptabteilung
Humanressourcenentwicklung

60.

61.

Die Hauptabteilung Humanressourcenentwicklung setaiterhin die Empfehlungen des
Berichtes von 2006 Uber die Prifung ihrer Strukitarfahren und Arbeitsvorgdnge durch.
Als Teil dieses Prozesses wurde die Hauptabteihengorganisiert, um Managementauf-
gaben auf Abteilungsebene ausgewogener zu vertdilgndiese Weise soll eine bessere
Fokussierung auf die Durchfihrung der wichtigsteioriRaten der Strategie (einerseits
Personalbeschaffung, einschlie3lich von RAPS, umikrerseits Personalleistungsmana-
gement und Personalentwicklung) und auf Bemihurmenkontinuierlichen Verbesse-
rung der Dienstleistungsorientierung der Hauptaigierleichtert werden.

In diesen Kontext wurden Téatigkeiten fir die Entdimg geeigneter Leistungsindikatoren

und -messpunkte fortgesetzt. Die Personalkrankeeké&SHIF) beispielsweise hat eine

Leistungsnorm eingeftihrt, nach der es ,keinen Riackl geben soll. Anhand eines Ver-

gleichs der eingegangenen gegeniber den abgesaidosErstattungsantragen pro Woche
und pro Jahr bis zum aktuellen Zeitpunkt wird deastung regelmafig tberwacht. Ferner
wird das Abwicklungsvolumen mit derselben Zeitpdeales Vorjahres verglichen. Jahr-
lich werden externe und interne Audits zur Uberwsnch der korrekten Abwicklung

10 GB.298/PFA/19.
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durchgefihrt. Ein Helpdesk bietet Mitgliedern Ustétzung und tUberwacht ferner Genau-
igkeit und Effizienz des Dienstes.

62. Im Rahmen der Bemihungen zur Verbesserung dernerieKommunikation in der
Hauptabteilung wurden eine Reihe formeller undrmigller Malinahmen ergriffen, z. B.
die Einfihrung monatlicher Personalseminare, duliehgewéhrleistet werden soll, dass
die Bediensteten mit allen Bereichen der Arbeit Heawuptabteilung vertraut sind und
Querverbindungen verstehen.

63. Im Einklang mit der Empfehlung des auBeramtlich@eHfungsprufers wurden Anstren-
gungen unternommen, um die Verfugbarkeit der ,f@bhbualifizierten Humanressour-
cen“ der Hauptabteilung dadurch zu ,erhéhen”, dassstandiger Grundlage Bedienstete
mit einer professionellen HR-Ausbildung eingeste#trden und Mitarbeitern Gelegenheit
geboten wird, HR- und andere Qualifikationen ladferuf den neuen Stand zu bringen.
Ferner wurden weiterhin Bemiihungen unternommendienréhigkeiten aller Mitarbeiter
der Hauptabteilung in effektiver Weise zu nutzerd ugine Kultur kontinuierlicher
Verbesserungen zu schaffen.

b) Bessere Anpassung der Politik des
Humanressourcenmanagements an die
Agenda fur menschenwirdige Arbeit

64. Die Hauptabteilung setzte ihre Bemihungen fort, Biditik und Zielvorgaben des
Humanressourcenmanagements besser auf das Haulgzistrategischen grundsatzpoli-
tischen Rahmens, ,menschenwirdige Arbeit zu einémbaien Ziel machen auszu-
richten. Im Jahresbericht von 2006 wurde bereitaufehingewiesen, ,dass eine derartige
Abstimmung eine enge Zusammenarbeit der fir Hunsaotecen zustéandigen Mitarbeiter
sowie der Linien- und leitenden Manager im Rahmeeregemeinsamen Rechenschafts-
pflicht voraussetzt.** Ihre diesbeziiglichen Rollen werden in einem Kompetahmen fiir
Abteilungsleiter dargestellt, der integraler Bestail des neuen Leistungsmanagement-
systems sein wird.

65. Im Rahmen dieser Bemuhungen hat HRD weitere MalReahdurchgefihrt, die der
Hauptabteilung Gelegenheit bieten, ein besserestdfenis des Humanressourcenbedarfs
der Fach- und regionalen Hauptabteilungen fir dercBfiihrung der Agenda fur
menschenwirdige Arbeit zu gewinnen und besser flatateagieren sowie das Konzept
der gemeinsamen Verantwortung und Rechenschaftispfieim Personalmanagement
zwischen HRD und Linienmanagern zu férdern. Diegagst Folgendes:

a) Stellenbesetzungsuberprufungen, die in den Hawgtabgen der Zentrale jahrlich und
in den Regionen halbjahrlich durchgefiihrt werded mit den Tagungen des Verwal-
tungsrats zusammenfallen. Im Mittelpunkt dieser fghigungen stehen in der Regel
die Personalplanung, die Einstellung, die Persomaleklung und das Leistungsmana-
gement sowie der Beitrag der betreffenden Haugtabteen zur Erflllung der Ziele
und Zielvorgaben der Humanressourcenpolitik. Mit Banfiihrung des RAPS werden
diese Uberprifungen einen noch gréRere und stsategyie Bedeutung erfahren, wobei
mehr Aufmerksamkeit auf Nachfolgeplanung und Mddiganliegen gelegt wird.

b) Die monatlichen Zusammenkinfte der Linienmanagée, einen informellen Infor-
mationsaustausch Uber Entwicklungen, die fir alleebmanager von Interesse sind,
ermoglichen. Mitglieder des Leitenden ManagemenigedSMT), einschliellich des
Generaldirektors, nahmen weiterhin an diesen Zusarkimften teil.

1 GB.297/PFA/14.
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c) Spezielle Sitzungen fur neue Manager mit Informreggesprachen tber ihre Human-
ressourcenverantwortung im Rahmen des ergebniseriem Managements der IAO
und die Unterstitzungsdienste, die HRD ihnen zurfddeing stellen kann. Ein Vor-
schlag der in Absatz 64 genannten Uberprufung,niime Manager ein Mentoring
durch Kollegen vorzusehen, wird im Hinblick aufreeivVerwirklichung im Jahr 2008
geprift.

d) Spezielle Informationsgespréche uber die StratBgidvianager (und Bedienstete) in
der Zentrale und im Auf3endienst, z. B. durch Ptasiemen auf Tagungen von
Regionaldirektoren, Klausurtagungen der Fachhatgitabgen und Regionaltagungen
der Personalgewerkschaft.

e) Die Einfuhrung spezieller AusbildungsprogrammeRdsktion auf Ersuchen, die zum
Teil auf dem Arbeitsseminar des Globalen Manageteants fir menschenwirdige
Arbeit im letzten Jahr gedulRert wurden. Diese wurdeAbsatz 41 genannt.

Ein wirksames Uberwachungs-,
Berichtserstattungs- und Evaluierungssystem

66.

67.

68.

Das Uberwachungs- und Berichterstattungssystemgichte es dem Amt, regulare und
Ad-Hoc-Berichte in IRIS zu erstellen, um seine Bonritte bei der Durchfihrung der
Strategie zu uberwachen und es auf erforderlichdeAmgen der Zielvorgaben und
Umsetzungsmodalitaten aufmerksam zu machen. Darhationen des Systems werden
ferner genutzt, um die laufende BeschlussfassungRurragen zu erleichtern. Auf das
System wurde beispielsweise zur Festlegung der angsglaten fur die Uberprifung der
AulRendienststruktur zuriickgegriffen.

Zu den weiteren Leistungen des Systems im vergamgéahr zahlte der Bericht tber die
Bewertung des Organisatorischen Lernrahmens, déteasung der Fortschritte der IAO
auf dem Weg, zu einer ,lernenden Organisation* zerde&n, genutzt wurde (siehe
Absatz 38), die Studie Uber ,vorbildliche Praktikeson Leistungsmanagementsystemen
im Gemeinsamen System der Vereinten Nationen (dMisatz 30), deren Ergebnisse bei
der Einflhrung des neuen LeistungsmanagementsystirasIAA Berlcksichtigung
finden, und der Bericht tiber die Uberpriifung deerBigradstruktur, eine der Kompo-
nenten, die in Verbindung mit dem Ergebnis der phigung der AuRendienststruktur bei
Beschlissen Uber Zielvorgaben beziiglich der neuestafierung der Dienstgradstruktur
Beachtung finden (siehe Absatz 25).

Wie vom Ausschuss gewinscht, wurde von einem eatteBerater ein Vorschlag fir die
Durchfiihrung eines ,Qualifikations-Audits” erarlaitund dessen Empfehlungen werden
zum Zeitpunkt der Abfassung dieser Vorlage geprDies wird zwar als nuatzliches
Humanressourceninstrument angesehen, gegenwartig diése Bewertung allerdings
unangebracht, da zur Zeit eine Uberprifung desi@sgtorischen Kompetenzrahmens des
Amtes stattfindet, der beim Audit zugrundegelegtdea miisste. In der Zwischenzeit hat
das Amt zur Bestimmung des Entwicklungsbedarfshagaendere in den Bereichen IT,
IRIS und Sprachkenntnisse, auf online- und intdra&erte Instrumente zurickgegriffen.
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[ll.  Entwicklungen im externen Umfeld
und Auswirkungen auf das
Humanressourcenmanagement im |IAA

69. Bisher hat die Generalversammlung der VereintenoNeah bei ihrer Behandlung der
Empfehlungen der Hochrangigen Gruppe als P8kebch keinen Konsens erzielt. Das
Amt ist sich jedoch unabh&ngig vom Ergebnis deieladen Prifung der Empfehlungen in
der Generalversammlung der Notwendigkeit einer gméff Koharenz und Harmoni-
sierung, auch seiner HR-Praktiken, im Gemeinsanyste8 als Mittel zur Verbesserung
von Effizienz und Effektivitat der Vereinten Natim bei der Erflllung ihres Auftrags auf
Landesebene bewusst. So wiirden auch die Transsiktisten der Mitgliedsgruppen beim
Umgang mit verschiedenen Organisationen mit untéedichen Anforderungen
reduziert. Unter Berlcksichtigung dieses Aspekts digh das Amt, wie in Absatz 8
erwahnt, im Rahmen des Koordinierungsrats der telgg Organisationen (CEB) und
seiner verschiedenen Saulen am NachfolgeprozesEdrderung und Erleichterung der
Koharenz und Harmonisierung der Geschéaftspraktibeteiligt. Was den Human-
ressourcenbereich anbelangt, so hat sich das Arspiblsweise an der Ermittlung
prioritérer Initiativen beteiligt, die sofort umgsst werden kdnnten. Hierzu zahléh:

a) ,Die progressive Harmonisierung der Personalomden und -vorschriften im
System der Vereinten Nationen unter besonderer IBaag von Vertragsregelun-
gen, die eine bessere Ubereinstimmung der Persaimlngen und -vorschriften im
Gemeinsamen System der Vereinten Nationen zum tZgl damit mehr Einheit-
lichkeit bei Politiken und Verfahren des Humanressenmanagements im VN-
System erzielt wird;

b) ein ,Rahmen fir die Harmonisierung und Koordimatvon Initiativen flr das
Wohlergehen des Personals und die VereinbarkeitBarafs- und Privatleben®, der
einen fruchtbaren Austausch vorbildlicher Praktikend die interinstitutionelle
Mobilitat fordern soll;

c) ein ,Netzwerk hochrangiger Manager* (SMN) mitndeZiel, die organisatorische
Leistung durch eine Starkung der Management- undrurigsfahigkeiten zu
verbessern, eine gemeinsame Organisationskultaubafien, die Ubertragung von
Verantwortung, Befugnissen und Rechenschaftspfiiaherleichtern, die interinstitu-
tionelle Kohéasion und Koordination zu starken unabifitéat, Lernen und Ver-
pflichtung zur professionellen Austibung der Managetiunktion zu férdern, und

d) das ,Fuhrungskrafteentwicklungsprogramm des Wettkzs hochrangiger Manager*
als Komponente des SMN mit dem Ziel, einen gemaiesaVN-weiten ,Mann-
schaftsgeist” auf der Grundlage der Bereitschadt E#ahigkeit zu schaffen, zwischen
Organisationen zusammenzuarbeiten.

70. Das Amt anerkennt zwar die Bedeutung der Harmanisge ist jedoch der Ansicht, dass
es notwendig ist, dass sie durch eine ausgewogdiseiny (nicht den niedrigsten
gemeinsamen Nenner) erreicht wird, die finanzielhgoll ist, die Vielfalt jeder Organisa-
tion achtet und den vom Verwaltungsrat bereitsofiinen Beschlissen Rechnung tragt.
Es liegt auf der Hand, dass die Ergebnisse derckigdenen Initiativen fur das Amt
Chancen und Probleme mit sich bringen und Auswiglkunauf das Humanressour-

12 GB.300/4.

13 CEB/2007/HLCM/16, a.a.O., Abs. 21-26.
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71.

72.

cenmanagement im Gemeinsamen System haben werdenghich der genaue Charak-
ter der Auswirkungen jetzt noch nicht beurteilt dem kann.

Unter Beriicksichtigung dieser Umstande sind mitigeim Managern im Auf3endienst

Gesprache gefuhrt worden, um die Herausforderundenen sie sich gegentbersehen,
besser zu verstehen und ihnen Beratung und Untasstji anzubieten. Dariber hinaus
wurden mit Mitarbeitern und der Personalgewerkdgcimdbrmationssitzungen abgehalten,
um sie Uber diesbezigliche Entwicklungen zu inferem und auf individuelle Fragen

nach den Auswirkungen derartiger Entwicklungen wvarten.

Von Interesse ist fur die IAO ferner die Forderudey Hochrangigen Gruppe nach einer
Reform der Kommission fir den internationalen dfiehen Dienst (ICSC) auf der
Grundlage einer ,autoritativen, unabhangigen exterBewertung“ mit dem Ziel, die
Berticksichtigung der operativen Prioritaten des @asamen Systems der Vereinten
Nationen durch die Kommission zu verbesséris sei daran erinnert, dass die Arbeit der
Kommission Grundlage vieler Beschliisse ist, dieerikinfluss auf das systemweite
Humanressourcenmanagement haben. Dieses Gremiurs daler ein entscheidende
Rolle beim Aufbau eines kohéarenteren und attrakeiveVN-Systems spielen, das zur
»Einheit in der Aktion" in der Lage ist.

Genf, 12. Oktober 2007.

Zur Information.

14" Delivering as One. Report of the High-level PaorlUnited Nation system-wide coherence in
the areas of development, humanitarian assistantéha environment”, A/61/583, S. 54.
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