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行了N明，并OP 确立有效QR 、报告和ST 体系的MU ，以V 应发展WX 和所Y

的Z[ 。本报告强B 实施方6 ，因为考虑到将战略\ 实施]^]D 起来_H 重要。

`a:b 要c 出了修订战略的各种组成要d ，及其\ 实e 劳工局f 高g 目标的H

系。 

4. 提出战略时，应h 住劳工局的人力资源战略是! 于iD 国共同j 度kl 内，并且m

国际公务员j 度n 员会及iD 国大会的op 和q 议的rs& 也mt 国际劳工局职员

uvw 的xy ，考虑了\ 职员工会z{ 的| 体} 议u~ ，\ 国际劳工组织行政•?

的€o 也保持一致。 

I.   :;45<=>?@  

1.   ABCDE<FG#HI&JKLM(N&OP  

目标：开发一支多样性更强、更加流动的工作队伍，熟悉总部和地区的工作，帮助

职员为本组织的成就和发展目标做出自己最大贡献。这一目标的实现将使得所要求

的技术知识和能力在需要时能够到位，从而在全劳工局通过改进招聘做法和程序，

增强地域和性别多样性，重新平衡级别结构和提高职员流动性等措施，来支持计划

的实施。这一目标将通过在总部和地区部门层次确立的一体化人力资源计划框架加

以实现，该框架将依赖于年度职员配置评审机制，科室管理人员与人力资源开发司

始终保证联络也将对此提供支持。其结果会在确定现实指标和行动计划的司局层次

的人力管理计划中得到反映。 

5. 在•‚ƒ„ 职…时，† 要考虑的内‡ 仍将是招聘其能力、效ˆ 和‰Š‹ 有最高水Œ

的职员，•Ž 国际劳工局职员uv 。劳工局应得到来自三方成员的理• 、支持和D

作，保证招聘••‘ 重这些标Œ，在@’ 其他WX 下(会“ 、国”• 其他方面)都–

应( 劳工局施—˜ 力，在职员™š 和#$ 过程:›œ 这些标Œ。这种••ž 于国际

组织的ŠŸ 是_H 重要的。在这一框架内，劳工局将致力于实施多  化战略，目的

是在一系c 的¡¢ 方面实e 职员A£ 平¤ ，OP 但–¥¦ 于性别、国” 、年§ 、文

化、¨© 、种ª 以及«¬­X 。e 在®) 要实e 的目标是要实e 性别和地4 多  性

(IJ 以下第 8和 9 K )。– 过，劳工局将œ¯œ 发一种它°±²³ 的框架´µ ，来¶

; 和实施ž· 多  性管理的f¸¹ 的•• 。在这方面，劳工局一直致力于2º 年œ

展一次E 议，就»¼¶; 为«¬ 人提供就"½ 会政策所² 取积极¾施的效^; 行E

议，并² 取行动提高这些¾施的效力。劳工局将¿ÀÁ 这种AÂÃ 展_ 多  性的其

他方面，OPf 平¤ 的地4ÄÅ 性，Æ而确p 并ÇÈ 在招聘、安! 和职"#$ 方面

的潜在的文化和其他ÉJ 。 

(a)  改进招聘和物色 

 规定目标： 

(i) 招聘和选择过程按照修订的程序来组织，强调能力、效率和诚信。这些程
序、《职员条例》的拟议修正案以及相关的行政通知将于 2006 年 3 月提交本
委员会认可。 
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(ii)  完成竞争过程的平均时间到 2007年底将降低至 90天。 

招聘和Êš 的修订程%  

6. 在E 议招聘和Êš 程%的| 体} 议过程: ，劳工局正\ 职员工会n 员会讨论实施修

订战略的一系cËÌ 。Í 方都认识到°± 理V 程%，Î; 招聘和Êš 过程的透明度

和效ˆ 。正在讨论的34¡ 别OP ，将在目Ï 级别水平) 的B 动，确立为职员安!

的主要½j&—Ð 认Ñ¡Ò´ 别的职员，Ó其是ÄÅ 性–Ô 地Õ的年Ö人来•‚×

级…!& 引; 力度f 大的面Ø和ST•• ，Ù取Ú 到‹ 有所Y 能力、效ˆ 和‰Š 水

平的应聘人，并且žI\Êš 过程的人员Ûpf 明确的ÜÝ 和职责& 在地Õ局@Ñ

Þ 地职员²ß 共同、一致的程%。H 于«¬ 人就"½ 会的5àáJâ 经达成一致，

将ãä 到修订程%: 。劳工局、职员工会经\ 都å:æ 的ž 应人员çè ，也â 经ž

目Ï 招聘程%的BC 达成一致áJ ，这ž 劳工局和都å:æ 之间的人员é 流是°Y

的。各方正为修订| 体} 议ê 文和t 职员uvwë 议修正ê 以及ìH 的行政<í;

行îï 。这些将于 2006年 3月提éð 本n 员会。 

ñÙ 过程 

7. 最òó 年，人力资源œ发ôõö÷øñÙ 过程的持ù 时间úæ} 力，并取得了ûÔ

的;ü ，平ý 时间Æ 2001年的 379þ 下ÿ_ 2004年的 149þ ，\ 科室管理人员;

行事先MU 也; 一ü÷ø 了所Y 的时间。工作流程AÂ 也; 一ü 确p 了该过程2 一

个环9 可以9x 时间的½会。考虑到所有这些方面，截_ 2007年底为完成所有Êš

过程所Y 平ý 时间的目标被确p 为 90þ ，即Æ宣£ƒ 岗之日_• 出招聘q 议。继ù

÷ø 时间– 太可能，因为还°± 维持公平、透明和‹ 有, 力的招聘和Êš 过程。此

外，将会E 议招聘的组织和时间安1 ，这 — 大应聘人员的后备库，同时考虑>?

责@(Ó其是学年方面的要求)，劳工局ž 招聘Y 要有总体了• 。 

(b) 加强多样性 

 规定目标： 

(i) 到 2007年底劳工局职员实现更平衡的区域代表性，特别注重每个地区没有

代表和代表性不足的国家。 

(ii)  女性在高层职位(即 P5及以上)的比例到 2007年底不低于 33%。 

Õ4 多  性 

8. 提高国际劳工局职员的Õ4 多  性â 经取得了; 展。优先重点将是，† 先在各地Õ

之间，然后在2 个地Õ的国> 之间，实e 平¤ 的ÄÅ 性。因此，Ó其在ÄÅ 性–Ô

的地Õ，¡ 别是针ž 没有ÄÅ•ÄÅ 性–Ô 的国> ，将会继ù— 强人员物Ý 。在这
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方面，GB/292/PFA/174c 出了人力资源œ发ôâ 经探索和(• )² 取的许多¾施，O

P ：p 期; 行测Ø，q 立来自ÄÅ 性–Ô 和没有ÄÅ 的国> 的潜在候š 人才库&/

ß 技术L 门œ发的网络来发展潜在的应聘人员&f 广¹ 地使ß 互i 网，\ 求职搜索

引擎q 立链接，/ß 劳工局电子招聘跟踪系统(“职介所”)，以确pD 适的求职人

š& 实施最ò 修订的劳工局实习项目&Æ 技术D作项目š 拔D格应聘人员&Ã 大助

理专>MU 。 

性别平¤  

9. 1999年以来，为在专" 及以)´ 别的职员: 实e 性别平¤ 取得了ûÔ 的;ü 。2005

年 9 月底，所有这些职员: 38%为女性(1999年为 32%)。职员: P5女性e 在占

27.7%，而 1999年为 20.3%。同期，D1和 D2级别A 别Æ 17.4%)$_ 31.8%，Æ

16.0%)$_ 26.3%。局û 直接š 拔@Ñ高g 人员极大地提高了女性在这些高g…!

的比v ，这个过程OP 一直H注#$ 内LD 格的人员以及有针ž 目标地物Ý 和招聘

有能力的外L 应聘人员。在未来ó 年维持; 展的Ï 景很好，因为 2006-2009年退休

职员: 三A 之二以) 为男性。男女平7 地•‚ 这些岗…将极大提高妇女在高g 的I

\ˆ 。为强化这种Ï 景，最òó 年，大> 共同努力为许多适D担@f 高职…的妇女

提供越来越多的发展½会。在这方面，第 25K 描述的管理和3àœ 发Ø点MU ，Ó

其注重妇女I\ 。 

(c) 重新平衡级别结构 

 规定目标： 

(i) 到 2009 年底前由于退休而空缺的 P5 岗位至少三分之一会调整级别。这一时期

出现的其他空岗级别也会重新审议，目的是确定一个更合适的专业人员定级结

构。 

(ii)  级别审议做法将针对一般事务类职员确定单独的规定目标。 

10. 劳工局致力于在今后ó 年针ž 所有´ 别的职员实ef 平¤ 、f 适Þ 的级别] 构，作

为修订战略的一个核æ目标。 

11. 重新平¤ 级别] 构可以在×7 级别创造f 多岗…，有/ 于招聘青年职员，Æ而保证

年Ö化。这也有/ 于确立以) 提及的将年§ 、性别和国”7 因d 考虑在内的多  化

f 强的人力资源基础。同时，也应考虑其他人力资源政策目标。Ó其值得注á 的

是，有° 要保留鼓励留住高水平和经验丰富的职员的激励½j ，因为#$ 仍然是ž

职员积极性和忠‰; 行奖励的重要体系。还有值得注á 的是，要q 立和维持作为í

识½构– 可•„ 的½构h 忆能力。 

 
4 第 38K 。 
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12. 考虑到这些因d ，劳工局将走Íu 路。† 先，劳工局将继ù²ß 一系c¾ 施来ÿ 低

总体级别平ý 水平，延ù 2004年早期œ¯ 的•• 。e 在的重点是 P5级别，在p 级

过高方面是¡ 别困难34 。因此，正如 2005年 3 月( 本n 员会报告5的那  ，劳工

局将/ß 今后四年许多人员退休这一优势，在重新平¤ 级别] 构方面; 一ü 取得;

展。 

Q 16 2006-20097 P5RSTUVW  

20067  20077  20087  20097   

X  Y  X  Y  X  Y  X  Y  

退休人数 16 1 14 7 14 5 11 4 

年度总数 17 21 19 15 

三A 之一重新p 级 6 7 6 5 

 

13. )ÅÅ 明，2006-2009年 P5级别共有 72人将退休(55名男性，17名女性)。在这方

面，q 议在适ÞWX 下将所有ƒ 出的 P5职…的三A 之一重新p 级。这种•• 将使在

2006-2009年期间大x 24个 P5职…级别下B 。劳工局认为，以减少 P5级别岗…的

数量的方6 将责@和职能在一些工作单…重新确p 、重新A 配，这种ƒ 间是存在

的。同时，劳工局将继ùE 议这一时期出e 的所有其他 P ´ƒ 岗的p 级ËÌ ，目的

是为了创qf 为平¤ 的专" 人员总体级别] 构。 

14. ž@’ 岗…重新p 级的op 都是人力资源œ发ô\ 科室管理人员ž 职能Y 求、工作

优先重点、工作组织和级别] 构; 行iDE 议的]^ ，以此为基础，确p 有益于实

e 本组织战略目标的级别] 构设p 和职员水平。这一过程°± 基于良好的组织ÛU

和工作组织原则，° 要时，|: 于œ发职员能力，6 并鼓励优化职员资源配!Æ 而将

"- 最大化、成本效益最佳。 

15. 应注á 到 2006-2007Í 年期MU 和预算â 经O含了由于平ý 级别和职7 的净下ÿ 而

在职员“ß 方面÷ 减 200万美元。其他9 省“ß 将由于以下原因而抵Ç：Ã 大× 级

g 次职员的招聘和œ发，¡ 别是ž 于没有ÄÅ 性和ÄÅ 性–Ô 的国> ，以及职员流

动f 大增—的“ß (Ó其是由于在地Õg 次, 动增—带来的“ß )。7 

 
5 IJ GB.292/PFA/17，Å 1。 

6 “能力”是国际劳工局职员在其工作: 应Åe 的技能(技术和¨© )、¡ 质和行为的‹ 体组
D。这些可以5à 招聘、#$ 、p 级和学习以及œ发MU 。 

7 Å 2 Å 明 2006-07Í 年期预算职员“ßOP 为职员B 动(如，Æ总L 到地Õ、地Õ到总L ，
以及地Õ内L 之间)而增—的 10%的拨~ 。 
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16. 劳工局内L 目Ï 为止H于p 级的讨论很大程度) 都|: 在专" 人员和ôû´ 别，但

是，也°±E 查一般事务人员的­X ，因为后者占到国际劳工局正常预算职员大x

60%。这将根据以) 提及的E 议; 行处理。 

(d) 增加流动性 

 规定目标： 

(i) 到 2007年底，适于调动的专业及以上类别的职员 40%将同时具有在总部和

地区工作的经验，到 2009年底，这一数字将上升至 45%； 

(ii)  到 2007年底，在某一特定地区工作的专业及以上类别的职员至少 33%来自

于其他地区。 

17. 有效的流动政策_H 重要，这  职员可以拓¸ 他们ž 劳工局总体工作的| 体í 识和

理• ，劳工局也能将职员派到最Y 要他们能力(在出e 这种Y 要时)的地方，这 f

好地+Ô 成员国的Y 要。经过\ 高级管理小组(SMT)çè ，并\ 职员、科室管理人

员和职员工会在总L 和地Õ广¹ 讨论，â 经形成了新的流动政策。新的政策，OP

在总L 和地Õ之间、以及– 同地Õ之间的流动，要求科室管理人员\ 人力资源ô 密

切D 作，Œ备职员配!MU ，以保证一K 时间之后，大LA 专" 及以)´ 别的职员

都‹ 备在地Õ和总L 的工作经验。职员应在其职" 发展:² 取主动，OP 为重新A

配; 行ÛU 。政策强B 拒绝接mÕ4 流动会使职员– 再适D 为劳工局工作。正如本

报告Ï 边所5 出的那  ，职员同级B 动将是¶; 流动的主要½j ，使ß— 快Êš 过

程，OP 提Ï 宣£ 即将出e 的ƒ„ ，这  职员可以Å 达自己的兴趣。 

18. 2005年 8月底，‹ 有总L 和地Õ工作经验的专" 人员和ôû 级职员的比v 为 38%。

要达到以) 提出的Ûp 目标可能有些难度，因为许多专" 人员，Ó其是劳工局¨©

´ 和行政服务L 门，可能由于地Õ„ 乏ì 应的…!•„ 乏Æ事¡p 地Õ工作所Y 的

能力，而无•( 地Õ流动。 

19. 也应注á 到，在所有地ÕL 门，2005年 8月专" 职员– 是在自己出生地Õ工作的占

30%。考虑到°± 提高é 叉/ß 经验以及劳工局在地Õ的多  性，这一比v 到 2007

年底将)$_ 33%，流动是主要的实施工‹ 。 

2.   Z[\#]0^_<`abc1<  

      J*Kdef&gh[i  

目标：修订的战略将运用一体化的体系来管理职员业绩和发展，承认并嘉奖所取得

的成就，管理不称职情况，并反映出在国际上的良好做法。从职员角度来看，战略

的这部分内容将强调他们帮助本组织实现其目标的职责。也会希望他们遵守体现国

际公务员制度的行为标准和国际劳工局职员条例中规定的价值观、原则和标准的道
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德规范。从组织的角度来说，它将在以下方面发挥关键作用：在指导人员和职员之

间开发更好的安排，处理与业绩相关的事务，提供一些激励机制，更好地承认个人

贡献和优秀表现，开发更有效的办法来管理不称职情况。在这方面，将通过就以下

方面的管理培训提高业绩管理过程的质量：确定目标，确立业绩标准，交流反馈意

见，描述职员的优点和发展需要，为提高业绩进行指导。新修订的评估体系将为这

些变革提供支持。职员发展和不断学习的措施将首先集中在强化管理和领导能力，

建立在管理和领导开发试点计划(见以下内容)的结果之上。这将把管理人员和职员引

导到实现组织目标上来。在劳工局针对职员开发和学习的修订办法也会指导管理

2006-07 两年期增加的培训预算，保证为所有职员围绕培训优先重点公平、有效地使

用基金。 

20. GB.292/PFA/178确p 了实e 这一战略成份所Y 的主要工作34 。以下各K 设立Ûp

目标，并N明到e 在为止所取得的;ü 。 

（a） 职员业绩管理 

 规定目标： 

在 2006-07 两年期，将实施达到良好做法现代国际标准的有效、公正和公平的业绩

管理和衡量体系。 

21. 人力资源œ发ô 完成了ž 国际劳工局目Ï"- 考S 体系的E 议，确立了Î; 劳工局

"- 文化在未来可能的方( 。我们®) 将\ 高级管理小组、科室管理人员、职员和

职员工会œ¯çè 。çè 的]^ 将有助于确p 新的"- 管理体系，在 2006-07Í 年

期针ž 所有´ 别的职员实施。管理g 次的考S 将Ó其m到H 注。管理人员将ž 其o

p 、ž 职员的管理、以及完成本单…工作MU 的总体Åe7 负责。 

22. 新的考S 形6 以及ìH 的 IRIS 模块正在设M之: ，以提高Q控能力、Î; 管理效

ˆ 。在Î; 管理效ˆ 方面，新的考S 体系会提供新的工‹; 行认p 并跟踪ha 所取

得的成- 、能力、培训Y 要以及其他\ 职" 发展ìH 的Y 要。这一体系将Á"- 考

SE 议和ìH 的职" 讨论得到的Š 息\ 其他人力资源过程i 系起来，Ó其是流动、

人员接替MU 和职员发展7 过程，Æ而实e 个人发展Ø点MU:OP 的许多职能。

新的"- 管理和¤ 量体系还会得到一项适宜的承认成- 和嘉奖战略的支持。 

（b） 促进和支持职员学习和发展 

 规定目标: 

(i) 到 2007年底，50%，到 2009年底，75%所有 P4以上的管理人员/指导人员都成

功参与了管理领导发展计划和(或)其他相关的管理培训； 

 
8 第 43K 。 



GB.294/PFA/16 

 

8 GB294-PFA-16-Ch.doc 

(ii)  到 2007年底，80%的职员平均每年用 10个工作日以正式和非正式的形式参加

与工作相关的学习活动。这些学习活动要达到明确的有效性标准。 

23. 劳工局的职员学习和发展MU 正在; 行重新考察，以f 有效地处理总L 和地Õ各g

次职员日益增û 的Y 求多  性。到 2005年底，人力资源œ发ô 将完成ž 目ÏMU 的

E 议，提出一致同á 在 2006-2007年—以实施的q 议，下一个Í 年期MU 和预算增

—了ß 于职员œ发的拨~ 。该E 议旨在回应外LEM 员5 出的一种_H 重要的Y

求，在职员退休达到高峰、实施基于]^ 的管理和 IRIS时，在C个劳工局保留和q

设职员所Y 的能力。E 议将确p 组织] 构的Y 要和能力差距，Æ而将未来的学习和

œ发MUf 密切地i 系到实e 国际劳工组织的战略和执行目标。E 议也将提出一些

¾施q 议，鼓励劳工局内的学习文化，提高í 识共享和管理。 

24. 根据个人发展MU (PDP)| 体} 议成立的、由劳工局和职员工会ÄÅ 共同I\ 的iD

培训n 员会(JTC)，会帮助Œ备和实施修订的职员学习和发展MU 。iD 培训n 员会

的作ß 是就劳工局在职员学习、发展和ìHËÌ 方面的政策和MU 的战略方( 提供

咨询áJ 。一些地Õ局也成立了培训n 员会。 

25. 作为局û “—强žé 付和]^ 的管理”¾施的一LA ，管理3àœ 发Ø点MU 是

2004年: 期发起的。管理3àœ 发MU 在œ发科室和高级管理人员的人力资源能力

方面正在发挥重要作ß ，这些人员\ 人力资源œ发ô 密切D 作ž 于成功实施修订的

战略非常H键。这一MU 也为所有管理人员A 享í 识、价值观和•• 提供了一个共

同的学习框架，这  为—强国际劳工局的管理文化奠p 了基础。学习MU 由 2005年

和 2006年Ï 半年的许多ì 互Hi 的, 动组成。然后将会; 行ST 和BC ，最后为‹

有管理责@的所有人推出修订的MU ，作为劳工局坚持– 断学习和发展的一LA,

动。 

3.    J*jklm&noHp  

目标：实施一系列职员基本福利和保障安排以巩固并强化经修订的战略，从而促进

提高职员的积极性、忠诚和业绩。这些安排会在物质基础设施和个人安全、卫生和

福祉层面处理职员保障问题；将工作-生活“平衡”的概念融入国际劳工组织的工作

场所政策和做法；鼓励合作式的工作做法，全面实施公正、有效的程序来处理工作

中的分歧意见；维持公平、公正的职员合同安排。目前的人力资源战略要求在以上

各个领域展开工作，但是，由于资源限制，活动只能限于那些涉及防止和处理争议

以及职员保障和安全的某些方面的措施。 

（a） 职员保障和安全 

 规定目标： 

国际劳工局将在整个劳工局范围内确定、并坚持遵守联合国操作安全最低标准。 
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26. 国际劳工局内L 的安全保0 安1•ÆiD 国安全和保安ô 确p 的•• 。劳工局将继

ùI\½ 构间安1 ，保证继ù•ŽiD 国各种操作安全最低标Œ。e 在â 经‹ 备了

在所有• 公室QR 操作安全最低标Œ•ŽWX 的½j 。劳工局将¡ 别H注安全保0

­X 的发展，并提供基本的资源» 要求提高职员身体和个人安全。9 ž 职员的培训和

Š 息, 动将维持下去。在基本安全方面完成网) 互动6 的培训e 在ž 所有职员都是

强j 性的，这一要求会继ù 强化。我们会继ù\iD 国保安管理小组D作，组织Š

息课程，提高保安á 识。地Õ的保安网站将会保留，保证及时传播H 键的保安Š

息。还会¡ 别注á 去保证技术D作项目工作人员的安全，Ó其是在那些没有国际劳

工局正Û地Õ局的国> 工作的人员。e 在ž 未来所有项目MU 都要求OP 保安拨~

预算项，Æ而维持ž 项目人员的最低保安标Œ。 

（b） 职业安全和卫生 

 规定目标： 

2006年 11月本委员会认可劳工局范围内的职业安全和卫生政策，以及达到有效性标

准的相关职业安全和卫生管理体系。 

27. 随ö 2005年 12月 31日正6• 散iD 医疗服务L 门，劳工局将有f 大的å, 性来处

理在总L 和地Õ职员所面临的f 多的职" 安全和卫生事务。劳工局将成立一个职"

安全和卫生管理体系，旨在预防职"¬ 病、ÿ 低职" 风险。根据在国际劳工局各个

职务地点的职" 安全和卫生EMWX ，将Á 重点放在AÂ 威胁和风险，实施ì 应的

Î 正¾施。将œ发Š 息、宣传和预防, 动来处理大量的卫生和安全事务，如 HIV/艾

滋病、滥ß 酒精和其他物品(OP 烟草)、æ血管病风险、˜ 力和æ理¬ 病、\ 旅行

ìH 的风险以及• 公室的人½工程学。 

（c） 工作-生活平衡 

 规定目标： 

2007年 11月本委员会核准国际劳工局工作条件，涉及符合良好做法标准的工作时间

安排和相关问题。 

28. 在这一34 ，人力资源œ发ô 将优先考虑四个ËÌ 。第一，重新修订目ÏH 于无薪

休假的安1 。第二，ž 目Ï 的工时安1; 行E 议。在这方面，劳工局将重新E 查目

Ï 的å, 工时程%，考察是否可以/ßf 多  化的、针ž 个人的工时j 度，使得职

员f 好地处理工作(如，大会责@)和个人义务(如，¼顾孩子)ž 其时间的要求。第

三，将ST 实施f 多  化的非全日j 工作、岗…共享和远程工作7 安1 的可能性。

最后，人力资源œ发ô 将考虑一些方ê ，根据有H 父亲假的¾施，允许在非全日j

基础)_ 少可以使ß 一LAe 有产假和收养假的Ûp 。 

 
9 IJ GB.295/PFA/BS/2(“• 公设施战略后ù ”)。 



GB.294/PFA/16 

 

10 GB294-PFA-16-Ch.doc 

（d） 预防和解决争端 

 规定目标： 

劳工局将保持公平、高效和有效力的预防和处理争端的体系。 

29. 劳工局致力于保持健康的职员-管理人员H系，\ 职员和职员工会以正Û• 非正Û方

6 就ž 职员的H切和/ 益有rs 的政策和其他举¾，OP 会带来巨大Z 化的ËÌ ，

如在Î[ 工作单…和ž 工作; 行重新组织过程: 出e 的ËÌ; 行ž 话。 

30. 还应忆及，在 2004年 3月第 289届理事会) ，理事会< 过了新的预防和处理Ù端的

½j 和程%。新程%的目的在于在可能的WX 下，鼓励< 过B•B 停来预防和以非

正6 方6•o 工作Ù端。修订的战略: ，新½j 和程%的运作将– 断; 行E 议。其

目的是使效力最大化，ÿ 低要求启ß 正6 程%的êv 数量。 

（e） 审议合同政策 

 规定目标： 

本委员会将于 2006年 11月核准适用新的国际公务员制度委员会指南的须修订的合

同政策。 

31. 2001年 11月，本n 员会原则) 同á ，将劳工局所使ß 的D同´ 别D理化并b 化，10 

要求劳工局在国际公务员j 度n 员会的op 框架内Æ事这一工作。2005年 3月，国

际公务员j 度n 员会在其第 60届会议) ，完成了在该34 的工作，< 过了供iD 国

系统各组织使ß 的一系c5 南。5 南在正常、û 期岗…和那些在ø 期内为+Ô 某种

¡pY 求而要求的工作间作出了ÕA 。5 南为各组织提供了*Ô 的å, 性，可以<

过适ß 其Û则和uv 来运ß 修订的D 同安1 。国际公务员j 度n 员会的报告将在第

60届i 大)E 议(2005年秋þ )。国际公务员j 度n 员会的op 可以使人力资源œ发

ôE 议ž 2001年q 议的实施WX 。2006年 11月，如^â 经完成° 要的工作，将力

求使本n 员会< 过修订的q 议及žt 职员uvw 的ìH 修正ê 。 

II.  qr:;45<st  

32. 经验Å 明，ž 修订战略的设M和实施应\ 实施国际劳工组织的战略和实施目标密切

i 系，并考虑到劳工局的资源局¦ 性。因此，修订战略的所有要d°±; 行良好C

D，ß 连贯一致、ì 互强化的方6— 以实施，一个H键的要求是°±Î; 管理人员

和职员之间就战略内的举¾和发展; 行的互<Š 息、é 流和çè 。此外，最大程度

地/ß 实施 IRIS带来的好处应该是修订战略的一个突出¡ 点。 

 
10 GB.282/PFA/11，“D同政策E 议。” 
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（a） 人力资源战略关键要素的更好整合 

33. GB.292/PFA/1711• 出] 论，1999年以来实施人力资源战略所取得的; 展–ý¤ ，这

Å 明ž 战略的各H键要d 之间的i 系和ì 互依存认识–Ô 。这  ，“损害了战略各

– 同组成成份之间所°Y 的} 同效应及ì 互支持，ÿ 低了总体战略的rs 力”。12 

考虑到这一ËÌ ，修订战略: 三个优先34 的2 个34 ，都提出了ž 于落实所确p

的本优先34 以及另外Í 个优先34 皆非常重要的很多ËÌ 。šp 这三个优先34

是因为它们\ 实e 本组织f 高g 次的目标之间所q 立的i 系(如，个人"- 管理是最

显然也是最重要的v 子)，以及它们目ÏCD 了ž 于实施修订战略_H 重要的所有因

d 。 

（b） 改进交流和磋商 

34. 正Û 和非正Û 的é 流和çè ，仍然是Î; 人力资源œ发ô\ 科室管理人员、职员和

职员工会之间D作的H键。高级管理小组在rs 政策、处理实施ËÌ 以及在劳工局

所有L 门q 立“úæ} 力”的氛l 依旧会发挥H 键作ß 。正如下一9 所阐述的那

  ，< 过职员配! 水平E 议½j ，人力资源œ发ô 和科室管理人员之间正在形成一

种密切、正Û 的FGH 系。科室管理人员2 月论坛，为所有科室管理人员就共同感

兴趣的发展­Xé 流Š 息提供了一个非正6 的渠道，这种论坛将会继ùœ• 下去，

在地Õ的管理人员将f 多I\ 。也会< 过临时性会议继ù\ 科室管理人员ž 话，讨

论人力资源¡ 别ËÌ 和¾施，听取大> 的S 论和反馈áJ 。人力资源œ发ô 还会探

索/ß 其他场D，让科室管理人员I\ 讲习班和其他讨论论坛，使他们就人力资源

管理、í 识和产品œ发以及筹¾资源7 方面é 流好的•• 。iDîïn 员会(JNC)和

其他管理人员-职员工会iD½ 构(如，iD 培训n 员会、E 议| 体} 议工作组)的工

作，在劳工局、人力资源œ发ô 和职员ÄÅ 之间– 断; 行的非正6ž 话，将仍旧是

主要的rs 因d ，来确立ß 实际和e 实可行的••ž· 修订战略: 出e 的战略和日

常执行ËÌ 。此外，我们还将继ù 寻求职员个人和| 体ž 这些过程的áJ ，同时l

›œ 发流动政策œ展有益、有效的çè 。 

（c） 职员配置水平审议 

35. 正如ÏLA 所5 出的那  ，根据新修订的战略，一体化的人力资源框架将< 过得到

Î 善的职员配! 水平E 议½j— 以实施。E 议过程ž 于提高组织"- 、在人力资源

œ发ô 和各ô 局\ 科室管理人员之间q 立密切FGH 系和Ë 责j_H 重要：科室管

理人员全面了•C 个人力资源政策的优先重点以及他们为实e 这些优先重点所发挥

的作ß ，人力资源œ发ôf 了•2 个ô 局的MU 目标和职员能力要求，以及科室管

理人员在人力资源34 所面临的日常困难。ž 在总L 和地Õ的各ô 局2 年安1 一次

E 议，其]^ 将反映在全面铺œ的人力资源管理MU 之: 。职员配! 水平E 议过程

 
11 第 8页，第 29(b)-(e)K 。  

12 同) ，第 29(c)K 。 



GB.294/PFA/16 

 

12 GB294-PFA-16-Ch.doc 

涉及讨论2 个ô 局的战略和工作重点，确pìH 的能力要求，确立后ù 行动以保证

能力“„ 口”得到处理，而–_ 于rs 执行MU 。针ž 后一种WX ，e 有和预期的

职员ƒ„ 要; 行讨论，c 出•‚¡p 岗…的•o•• 。在这种WX 下，也E 议职员

配! 水平和财务方面的数据，ž¼ 主要的人力资源政策Ûp 目标来ST 各ô 局的"

- 。然后讨论职员"- 和发展ËÌ 。最后，科室管理人员和人力资源œ发ô 就¡p

的后ù 行动MU 及其时间Å 达成一致。 

（d） 利用 IRIS 潜力 

36. IRIS 有许多¡ 性和功能可运ß 于实施修订的战略，Ó其是在招聘、职员MU 和职员

发展、"- 管理734 。比如，IRIS 有报告、数据提取和AÂ¡ 点，能为管理人员

和人力资源œ发ô 就职员的一般WX 提供f 好的Š 息，使他们可以针ž 人力资源政

策目标Q测; 度。此外，在 IRIS : 引ä “职…”的概念，将其作为2 个雇员@务的

基础，同时œ发了能力管理，这些ž 帮助人力资源œ发ôÎ; 人力资源管理创造了

很大的潜力。在这方面，IRIS 招聘模板可以将求职者的能力\¡p 岗…所Y 要的ì

匹配，因而有助于物Ý 和™š 。最后，IRIS 也有助于f 明确地确p 工作优先重点和

, 动，以致力于实e 实施]^ 和保证有效工作"- 所Y 的能力。 

III.   u/DE<vw#xy&z{[i  

37. 修订战略提出了 2006-2009年期间一系c 应达到的目标和应实e 的实施内‡ 。在可

能的WX 下，提出了Ûp 目标，并确p 了实施“ß (IJ 以下内‡ )。这可以保证Ë

责j ，有助于– 断QR; 展。还将/ß 各种来源的反馈áJž 战略; 行° 要的B

C，OP 实施模6 和目标jpWX 。人力资源œ发ô 将\ 科室管理人员密切i 络，

确p 在ô 局一级应达到的目标，然后< 过职员配! 水平E 议½j 和持ù– 断的ž

话，ž¼ 组织目标所取得的; 展; 行考查。在质量g 面，人力资源œ发ôž 战略的

QR 也还将OP ，v 如，ST IRIS提供的ìHAÂ 数据&ž¼iD 国共同j 度各组

织的WXž 一些, 动; 行比¼&E 议L 门/ô 局的培训MU& 以及p 期œ展客户+á

B 查。本n 员会在第 292届理事会) 同á ，劳工局应在 2006年 11月就修订战略实

施WX 提é 一份; 展报告，以后2 年提é 一份这  的报告。 

IV.    23|}  

38. 考虑到人力资源œ发ô 的资源局¦ 性，新修订战略所šp 的工作优先重点能Æ 2006-

07 Í 年期MU 和预算A 配: 获得资金_H 重要。在 2008-09Í 年期实施修订战略的

资金ËÌ 将在届时讨论MU 和预算时处理。目Ï 大LA 人力资源œ发的预算ß 于支

持C个劳工局人力资源行政管理(如，处理职员D同、工资和其他· 遇& 管理劳工局

/国际电i 职员医疗保险基金& 支持养老金秘书处)。2006-07年期间许多职员应该退

休，这  为人力资源œ发ô 提供了½会，可以œ¯ 重新p…ô 里的" 务，提供服务
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面f¸ 的“) 游”政策支持和咨询服务。这符D人力资源修订战略:5 出的方( ，

并会因全面实施 IRIS而—强，有助于/ße 有的资源提高人力资源œ发ô 的效力。 

39. 下Å 2 总] 了提出的ÛU 目标，E 议了在 2006-07Í 年期修订战略增大的资源rs

求。该Åc 出，战略总的支出为 294万美元，由 65万美元(职员“ß )和 229万美元

(非职员“ß )组成。人力资源œ发ô 认为，这些“ß 绝大LA 可以为下一个Í 年期

的拨~ 所涵盖。要‚Ô 剩下的“ß ，人力资源œ发ô 要寻Ú 有兴趣的成员国ž¡ 别

的人力资源¾施提供支持，培养专" 化技能。(一个¡ 别适Þ 的v 子就是为出台一个

经修Î 的"-¤ 量和管理体系而q 议的工作)。我们认识到如^– 能提供所Y“ß 的

全L~ 项，可能à 致实施修订战略拖延和错…。 

Q 26 2006-07~7Sst:;<012345<•/€•&‚ƒ{„  

•/€• /…†‚ƒ‡ˆ  Z‰Š‚ƒ  ‹Œ<•Ž••‘<‚ƒ  

改进招聘、物色和地理多
样性 

•  将招聘时间÷ø 90 þ
(2007年) 

•  地4ÄÅ 性达到很好的

平¤ (2007年底) 

  

 

•  面Ø旅“7 (15万美元)。 

 

•  物Ý (如，出差、广告)：10万美元。

改善性别平衡 

•  P5 及以 ) 女性达到
33%(2007年) 

  

•  物Ý 和面Ø旅“ ：OP 在) 述“ß
: 。 

开发适当的定级结构 

•  2009年底_ 少三A 之一
P5的ƒ„ 岗…要重新p
级。同一时期其他 P级
职员ƒ„…! 的级别也

应E 议。为一般事务´
职员确p 单独的ÛU 目

标。 

 

•  级别E 议咨询支
持(8万美元) 

 

•  就个人A´WX 咨询(5万美元)。 

•  ¿À 增—的“ß< 过级别净下ÿ9
省的œ支支付 

提高流动性 

•  符Du 件的 P及以)´
别的职员 40%‹ 有总L
和地Õ 工作经历 (2007
年底) 

•  在一个地Õ工作的 P及
以)´ 别的职员 33%来
自另外一个地Õ  

  

•  2006-07年劳工局â 作预算的职员“
ßOPß 于(地4 )B 动而增—的 10%
的拨~ 。 

业绩衡量和管理 

•  实施修订的"- 管理体

 

•  职员“ß (40 万美

 

•  5à /培训(10万美元)。 
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•/€• /…†‚ƒ‡ˆ  Z‰Š‚ƒ  ‹Œ<•Ž••‘<‚ƒ  

系(2007年) 元)，—) 咨询、
培训、5 à 和材

料Œ备(50万美元)

职员学习和开发 

•  (2007年)所有管理人员/
5à 人员 50%完成了管
理3àœ 发MU 和(• )
其他ìH 培训 

•  年Ö专" 职员培训 

 

•  总L 和地Õ 职员 IRIS
培训 

•  p 级7 培训 

•  S 价:æ (AC)ST 人员

培训 

•  人力资源职员培训 

  

•  咨询、ST 、研讨班、网) 材料、
出差(40万美元)  1 

 

•  培训班和学习出差(20万美元) 

•  职员“ß (25万美元)，—) 培训、出
差和文件Œ备(40万美元) 

•  组织设M、工作组织和工作p 级培
训班(5万美元) 

•  咨询员/讲习班(3万美元) 

•  讲习班、ø 期课程、出差7 (8 万美
元)。 

工作-生活举措 

•  职员保安和安全 

 

•  职" 安全和卫生 

 

•  工作-生, 平¤  

•  预防和处理冲突 

•  D同政策 

  

• 2006-07Í 年期MU 和预算â 经拨~ (I
J GB.292/PFA/8(修订)第 7-8页。 

•  2006-07Í 年期MU 和预算â 经拨~
(IJ GB.292/PFA/8(修订)第 123页
第 57K 。 

•  父亲假(15万美元)2 

•  没MU 额外“ß 。 

•  没MU 额外“ß 。 

’“6 294”•–  

J*‚ƒ6 65”•–  

—J*‚ƒ6 229”•–  

J * ‚ ƒ 6 40 ” •
–˜—J*‚ƒ6 58
”•–  

J*‚ƒ6 25”•–  

—J*‚ƒ6 171”•–  

 

1由人力资源开发司和其他司局预算中专门为职员学习和开发留出的费用支付。 

2实施新的国际公务员制度委员会父亲假标准剩余费用。设想其他相关(机会)费用可在司内预算中消化。 
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40. )*+™š›œ6  

(a) •žŸ:;<012345˜ ¡¢£<•"€•˜¤¥¦§¨©<‚ƒ|

}ª  

(b) ¤¥¦§ 20067 11 «¬­,Z@st:;45<rhxy˜¤`®¯­,7

°xy±  

 

2005年 10月 19日，日内瓦。 

 

·oËÌ ：第 40K 。 
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2006-097012345

2006-09745(N´µ  
¶·=ˆ : 

使体面劳动成为全球目标 

¸f#¹º&ef€• : 
 

国际劳工局通过在治理、支助和管理各领域中改进做法，对其资源进行最佳利用，以实现目标 

012345€• : 
 

保持能力强、有积极性、多样化和流动的国际劳工局职员，提高本组织落实体面劳动议程的效力

J*lm&nH  
 
•  保安 
•  安全和卫生  
•  工作-生活平衡  
•  预防/处理冲突 
•  合同政策 

DE<0123ef  

 
•  合 同 
•  补偿和待遇    
•  疾病、受伤和事故补偿 
•  职员医疗保险基金 
•  养老金 

J*Kdef&gh
 
 
•  业绩管理  
•  职员学习／发展

FG#HI&JKgh  
 
•  招聘与物色  
•  地区代表性 
•  性别平衡  
•  定级结构 
•  流动性  

0123»g¼½¾¿  


