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295. Tagung
Verwaltungsrat Genf, Mérz 2006
Programm-, Finanz- und Verwaltungsausschuf3 PFA

ZUR INFORMATION

ACHTZEHNTER PUNKT DER TAGESORDNUNG

Erste aktuelle Informationen zur
Umsetzung der revidierten
Humanressourcenstrategie

Einleitung

1. Alsder Ausschuf3 im November 2005 die revidierte Humanressourcenstrategie 2006-2009
(,die Strategi€") billigte, forderte er gleichzeitig das Amt auf, ihm auf seiner Tagung im
Mérz 2006 einen ersten Bericht Uber die Umsetzung vorzulegen. Angesichts des kurzen
Zeitraums seit Beginn der Umsetzung konnten bisher noch keine konkreten Ergebnisse
erzielt werden. Ein eingehender Bericht Uber die Fortschritte bei der Umsetzung wird
jedoch auf der Tagung im November 2006 und danach jahrlich vorgelegt werden.

Umsetzung der Strategie

2. Das Amt hat sich zunachst auf die folgenden Mal3nahmen konzentriert: (I) Einbeziehung
von Managern und Personalangehorigen; (1) Schaffung der Grundlagen fur die Erreichung
der Zielvorgaben; (I11) Festlegung der Ausgangsdaten fur ein Uberwachungs- und
Berichterstattungssystem; (1V) Ermittlung von Bezugsgrofzen und Beispielen fir bewahrte
Praktiken und (V) Beratungen mit dem Auf3eramtlichen Rechnungsprifer. Diese Mal3nah-
men werden nachstehend im einzelnen erléautert.

() Einbeziehung von Managern und
Personalangehdrigen

3. Bei ener Reihe von Informationstagungen mit Linienmanagern in der Zentrale sowie in
den Regionahauptabteilungen Afrika, Asien und Europa wurden die Strategie erldutert
und die Rolle der Manager bei ihrer Umsetzung erdrtert. Im Rahmen des ergebnisorien-
tierten Managements erhalten die Manager mehr Verantwortung fir Programmergebnisse
und die Verwatung der Ressourcen, einschliefdich der Personalressourcen. Besonders
hingewiesen wurde dabei auf den Beitrag, den die Strategie zur Forderung des ergebnis-
orientierten Managements mit Hilfe des verstérkten Systems des Personall el stungsmanage-
ments sowie zur Bereitstellung der Instrumente fir Manager und Personalangehérige
erbringen wird, mit deren Hilfe sie dank verstérkter Investitionen in die Personal entwick-
lung solide Praktiken anwenden kdnnen.
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4. Die Gespréche mit den Managern der Hauptabteilungen Afrika und Asien (wobel im
letzteren Fall auch AuRRendienstspezialisten und Personal des Regionalamtes fir Asien und
den Pazifischen Raum beteiligt waren) trugen insbesondere dazu bei zu ermitteln, wie die
Humanressourcenpolitik des Amtes Auflendienstmanager, die in erster Linie fir die
Umsetzung von Landesprogrammen fir menschenwirdige Arbeit verantwortlich sind,
wirksamer unterstiitzen konnte. Sie lief3en auch einige der kritischen Humanressourcen-
probleme erkennen, die es zu berlicksichtigen gilt, wenn die Rolle der IAO as Mitakteur
auf Landesebene im Rahmen der VN-Reform gestérkt werden soll. Generell tragen diese
Gespréche auch zum rechten Zeitpunkt dazu bei, einige der spezifischen Fragen zu kléren,
die in die Agenda fir die in der laufenden Zweijahresperiode vorgesehene Uberpriifung
der AufRendienststruktur einbezogen werden sollten.

5. Gemeinsam mit den Regionen und — zum Zeitpunkt der Abfassung dieser Vorlage — auch
mit zwei Hauptabteilungen in der Zentrale fanden formelle Personal bedarfstiberprifungen
statt. Diese Uberpriifungen, mit denen eine enge Partnerschaft und die gegenseitige Ver-
antwortlichkeit zwischen der Hauptabteilung Humanressourcenentwicklung und Hauptab-
teilungsmanagern bei der Erreichung der vorrangigen Gesamtziele der Humanressourcen-
politik gefordert werden sollen, boten die Mdglichkeit, die Leistung jeder Hauptabteilung,
gemessen an den entscheidenden Zielvorgaben der Humanressourcenpolitik, zu bestimmen
und zu ermitteln, welche konkreten Folgemal3nahmen innerhalb eines vereinbarten Zeit-
rahmens erforderlich sind. Neben diesen Uberprifungen fiihrten HRD und PROGRAM
gegen Ende des Jahres 2005 Tagungen mit allen Sektoren der Zentrale durch, um den
jeweiligen erwarteten Personalbedarf mit den Haushaltszuweisungen fir 2006-07 zu
vergleichen.

(I Schaffung der Grundlagen fur die Erreichung
der Zielvorgaben

6. Das Amt hat sich zur Erreichung der verschiedenen Zielvorgaben fir ein stufenweises
V orgehen entschieden, das es ermdglicht, die damit verbundenen Kosten Uber die Gesamt-
dauer der Strategie zu strecken. Deshalb wird erwartet, dai? die Kosten fur 2006-2007 im
Rahmen der bereits erfolgten Bereitstellungen absorbiert werden kdnnen. Gleichzeitig
werden Mal3nahmen zur Verbesserung der internen Verwaltungseffizienz getroffen, um
zusétzliche Ressourcen fir eine umfassendere ,, vorgelagerte” grundsétzliche Unterstiitzung
und Beratungsdienste zu gewinnen. Die einzelnen Mal3nahmen in bezug auf die jeweiligen
Komponenten der Strategie werden nachstehend erlautert:

a) Solide und wirksame Mallnahmen und Verfahren
far die Einstellung, die Einweisung und die
Laufbahnentwicklung

7. Anfang 2006 hat HRD die internen Arbeitsablaufe Uberprift, um Mdglichkeiten zu
ermitteln, die Durchschnittsdauer des Einstellungsverfahrens entsprechend der Zielvorgabe
zu verkirzen. HRD arbeitet eng mit Linienmanagern und der Persona gewerkschaft
zusammen, um den Gesamtprozel3 weiter zu rationalisieren, ohne dabei Kompromisse bei
der Einhaltung der Verfahrensregeln einzugehen. Gleichzeitig Uberpriift die Hauptabtei-
lung auch die Organisation und den zeitlichen Ablauf der Einstellungen, um zu erreichen,
dal3 das Kandidatenreservoir vergroRert wird, Familienpflichten (insbesondere die erfor-
derlichen Schuljahre) berticksichtigt werden und das Amt einen Gesamtiberblick Uber die
Einstellungserfordernisse erhdlt.

8. Das Amt hat Schritte unternommen, um im Rahmen seiner Einstellungsstrategien Bewer-
bungen von Personen mit Behinderungen zu fordern. Als erstes wird nunmehr auf seinen
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Einstellungs-Webseiten sowie in alen Anzeigen freier Stellen ausdriicklich darauf hinge-
wiesen, dal? Bewerbungen von Personen mit Behinderungen willkommen sind.

9. Um die Vidfat des Personals in bezug auf die Vertretung der Geschlechter und die geo-
graphische Verteilung zu erweitern, arbeitet HRD eng mit Linienmanagern und anderen
Mitgliedern technischer Gruppen zusammen, um zu gewéhrleisten, dal3 diese die Politik
der Erweiterung der geschlechtsspezifischen und regionalen Vielfalt genau verstehen und
im Rahmen des Auswahlverfahrens praktizieren.

10. Zur Zeit wird eine Datenbank der , Kandidatenquellen“ in nicht und ungeniigend vertre-
tenen Landern entwickelt, wozu Arbeitsministerien, Arbeitgeber- und Arbeitnehmerver-
béande, Universitéten sowie Ausbildungs- und Forschungsinstitute gehdren, um eine
gezielte Kandidatensuche zu erleichtern. HRD wird Missionen in ausgewahlte Ziellander
entsenden, die Uber die Erfordernisse der 1AO informieren und potentielle Kandidaten
ermitteln sollen.

11. Um langerfristig zu gewéhrleisten, dal3 Frauen einen angemessenen Teil der leitenden
Positionen bekleiden, sind Malnahmen zur Entwicklung von Ausbildungstatigkeiten
getroffen worden, die konkret darauf abzielen, die Management- und Fihrungsfahigkeiten
weiblicher Bediensteter zu verbessern. In diesem Zusammenhang werden Module des
Programms Management- und Fihrungsentwicklung eingesetzt.

12. Die Bemihungen um eine bessere Ausgewogenheit der Dienstgradstruktur wurden fort-
gesetzt. Die zu diesem Zweck in der Zweijahresperiode 2004-05 getroffenen Malihahmen
hatten zur Folge, dal? 15 Stellen des Dienstgrades PS5 nunmehr als P4-Stellen eingestuft
wurden. Die Politik, ein Drittel der durch Versetzungen in den Ruhestand frel werdenden
P5-Stellen neu einzustufen, wird seit Januar 2006 praktiziert und demnéchst in vollem
Umfang durchgefiihrt. Zielvorgaben fir ale anderen Kategorien der Bediensteten der
hoheren und unteren Besoldungsgruppen in der Zentrale werden im Durchfihrungsbericht
vom November 2006 vorgelegt werden. Sie werden entsprechend den organisatorischen
Erfordernissen unter Berticksichtigung vergleichbarer Daten, die von der Gemeinsamen
Inspektionsstelle erwartet werden, prézisiert werden (siehe Abschnitt 1V). Die Zielvor-
gaben fur Lokapersonal im AuRendienst werden 2007 nach der vorstehend erwahnten
Uberpriifung der AuRendienststrukturen untersucht und festgel egt werden.

13. Nach der Ankiindigung der neuen Mobilitétspolitik im November 2005 wird zur Zeit ein
operativer Rahmen entwickelt, der die Grundlage fur die Umsetzung dieser Politik bilden
soll. Zu den wesentlichen MalRnahmen in diesem Zusammenhang gehéren Informations-
tagungen fir das Persona, um die Modalitdten der Mobilitétspolitik zu erlautern und
praktische Fragen anzugehen; die Information des Personals tber Stellen, die im folgenden
Jahr frei werden dirften; sowie die Entgegennahme und Bearbeitung von Interessenbekun-
dungen einzelner Personalangehdriger. In diesem Zusammenhang wird der Prozef3 der
Personal bedarfsiiberpriiffungen genutzt, um die Humanressourcenplanung wesentlich zu
verbessern.

14. Das Amt praktiziert seit dem 1. Januar 2006 die Politik des Personalaustauschs zwischen
der Zentrale und dem Internationalen Ausbildungszentrumin Turin.

15. Die Uberpriifung der Kollektivvereinbarung tber die Einstellungs- und Auswahlverfahren
hat nicht zu einer Revision dieser Vereinbarung gefuhrt, weshalb die bisherige Verein-
barung weiter in Kraft bleibt.
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b)

c)

Integrierte, motivierende und strenge Systeme
des Personalleistungsmanagements und der
Personalentwicklung

16.

17.

18.

19.

Die Arbeiten an der Gestaltung des neuen Systems des Persona managements und der Per-
sonallei stungsbemessung gingen weiter. Anfang 2006 wurden mehrere Beispiel e bewdahrter
Praktiken von &hnlichen Organisationen ermittelt und K ontakte zu einigen Mitgliedstaaten
aufgenommen, um nationale Erfahrungen im offentlichen und, soweit wesentlich, im
privaten Sektor zu sammeln. Es fanden erste Gesprache mit Beratungsfirmen statt, die
bereits Leistungsmanagementsysteme in anderen Organisationen der Vereinten Nationen
eingefihrt haben.

Im Februar 2006 wurden an Personalangehdrige im ganzen Amt Richtlinien verteilt, in
denen die Prinzipien, Zusténdigkeiten und Modalitéten der Verwendung von Mitteln flr
Personalentwicklungstétigkeiten auf Sektor-, Hauptabteilungs- und Aul¥enamtsebene
erlautert wurden. Diese Richtlinien stiitzten sich auf die 2005 durchgefiihrte Uberpriifung
der Lernstrategie. Ein wesentliches Element der neuen Personalentwicklungsstrategie ist
die Schaffung einer Mdglichkeit fir Beratungen zwischen Managern und Personalange-
horigen auf der Arbeitsebene, womit gewéhrleistet werden soll, dal? alle Personalangehéri-
gen auf der Grundlage einer Ermittlung ihrer Ausbildungserfordernisse und entsprechend
den organisatorischen Gesamtzielen in den Lernplan einbezogen werden. Neben der (nach-
stehend erwdhnten) Management- und Flhrungsausbildung wird es u.a. Ausbildungsmal3-
nahmen zur Forderung der Durchfiihrung von Landesprogrammen fir menschenwdirdige
Arbeit sowie zur Beseitigung von Defiziten an elementaren und generischen ebenso wie an
funktionellen und technischen Kompetenzen geben.

Gleichzeitig hat die Umsetzung des Programms Management- und Fihrungsentwicklung
(MLDP) weiterhin den Prozef3 des Managementwandels unterstiitzt. VVon den 540 fir eine
Teilnahme an dem strukturierten MLDP vorgesehen Personen der Dienstgrade P4 bis D1
haben rund 105 (20 Prozent') mit dieser Teilnahme begonnen. Insgesamt haben rund
40 Prozent aller Bediensteten der htheren Besoldungsgruppen in Genf und im Aufendienst
entweder an dem strukturierten MLDP oder an den verschiedenen ,, Folge"tétigkeiten
teilgenommen oder nehmen zur Zeit daran teil.

Eine aus dem UberschuR 2000-01 finanzierte unabhangige Evaluierung des MLDP wird
zur Zeit durchgefthrt und Orientierungshilfe fir die kinftige Ausrichtung des Programms
bieten. Zum Zeitpunkt der Abfassung dieser Vorlage hat ein Ausschul? die Angebote
interessierter Firmen gepruft.

Wesentliche Vorkehrungen fur das Wohl und die
Sicherheit des Personals

20.

Im Februar 2006 hat das Amt in Addis Abeba ein regionales Arbeitsseminar Uber Personal-
sicherheit durchgefiihrt, an dem die Leiter von AuRenamtern und Vertreter der Personalge-
werkschaft in Afrika teilnahmen. Die gemeinsamen Arbeiten mit dem Blro der Vereinten
Nationen in Genf (UNOG) und anderen in Genf ansdssigen Organisationen des VN-
Systems an der Umsetzung der Mal3nahmen zur Stérkung des Sicherheitsmanagement-
systems wurden fortgesetzt. Analog zur Politik der Hauptabteilung Sicherheit der Ver-
einten Nationen (DSS), auch in den jeweiligen Zentralen Sicherheitsstrukturen zu schaffen,
wie sie dhnlich bereits an Aullendienstorten bestehen, wurden in der Zentrale ein Beauf-
tragter ernannt und ein Sicherheitsmanagementteam gebildet. Es wurde mit internen Kon-
sultationen Uber weitere Ausbildungs- und Informationsmal3nahmen begonnen, die im

! Fir das strukturierte MLDP ist dies die Beteiligungsrate und nicht unbedingt die AbschluRrate.
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Lauf des Jahres 2006 durchgefiihrt werden sollen, um das Sicherheitsbewufdtsein in der
Zentrale zu erhGhen.

21. Das Amt hat mit Vorbereitungen auf die Moglichkeit einer durch Vogelgrippe verur-
sachten Influenz-Pandemie begonnen. Es wurde ein Krisenmanagementteam gebildet, und
entsprechend den ,, Richtlinien fir eine Influenz-Pandemie des Eventua plans der &rztlichen
Dienste der VN fir das Personal* wurde ein Kaufauftrag fur antivirale Medikamente und
personliche Schutzausriistungen erteilt. Fir den Fall, dal3 das Amt geschlossen werden
mui3, werden auf3erdem die wesentlichen Aufgaben und das fur ihre Fortfuhrung erfor-
derliche Personal ermittelt. Um dem Personal Informationen Uber die mogliche Pandemie
zu liefern, werden Informationstagungen organisiert und eine besondere Website ent-
wickelt. Die entsprechenden Reaktionen des Amtes werden mit jenen anderer Organisa-
tionen innerhalb des VVN-Systems koordiniert.

22. Nach der Auflésung des Gemeinsamen Arztlichen Dienstes wird jetzt an der endgiiltigen
Fassung des Arbeitsauftrags des neuen Arztlichen Dienstes des IAA gearbeitet. Dies ist
eine Grundvoraussetzung fir die Arbeitsschutzpolitik des Amtes. Konsultationen mit dem
Beratenden Arbeitsschutzausschul3 (ACOSH), der u.a. die Sicherheits- und Gesundheits-
verhdtnisse im Gebaude Uberwacht, werden im ersten Halbjahr 2006 stattfinden.

23. Die Regelungen fur einen unbezahiten Urlaub wurden Uberarbeitet. Uber die entsprechen-
den Anderungen der Personal ordnung wird in einer gesonderten Vorlage berichtet °.

24. Der Paritétische Verhandlungsausschul hat beschlossen, eine paritétische Arbeitsgruppe
einzusetzen, die die betreffenden Fragen prifen und Malinahmen in bezug auf die Ausge-
wogenheit von Arbeits- und Privatleben empfehlen soll, wie dies bereits in der Vorlage
Uber die revidierte Humanressourcenstrategie erwadhnt wurde.

25. Bis zur endglltigen Besetzung der Stelle eines Schlichters wurde ein Schlichter ad interim
ernannt. Dies war nach Ansicht der Verwaltung und des Vorstands der Personal gewerk-
schaft die praktischste Losung, um zu gewdhrleisten, dal3 die Dienste des Biros des
Schlichters auch weiterhin in Anspruch genommen werden kénnen.

26. Die 60. Tagung der Generalversammlung (Herbst 2005) hat beschlossen, die Prifung der
Uberarbeitung der Vertragspolitik bis zu ihrer Friihjahrstagung 2006 zuriickzustellen.
Deshalb sind bei den Arbeiten an einer revidierten Vertragspolitik fir das Amt nicht die
erwarteten Fortschritte gemacht worden. Angesichts der Bedeutung dieses Elements der
Strategie beabsichtigt das Amt jedoch, die notwendigen Arbeiten in Vorwegnahme des
Beschlusses der Generalversammlung zu beginnen. Der Ausschuf? wird im November
2006 einen aktuellen Bericht erhalten, und, wenn mdglich, wird ihm gleichzeitig die
revidierte Vertragspolitik zur Genehmigung vorgelegt werden.

(1) Festlegung der Ausgangsdaten fr ein
Uberwachungs- und Berichterstattungssystem

27. HRD hat damit begonnen, im Rahmen von IRIS die Datenbanken aufzubauen, die zur
Uberwachung der bei der Umsetzung der Strategie erzielten Fortschritte notwendig sind.
Ein wesentliches Element dieser Arbeit war die Umwandlung der zahlreichen HR-Alt-
systemein IRIS. IRIS verflgt Uber Datenabruf- und Analysefunktionen, die Managern und
HRD bessere Informationen Uber das Personal im allgemeinen liefern und die Moglichkeit
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(V)

(V)

er6ffnen werden, Fortschritte in Richtung auf die Erfillung der Ziele der Humanressour-
cenpolitik zu Gberwachen.

Ermittlung von Bezugsgr63en und Beispielen fir
bewahrte Praktiken

28. Als Folgemal3nahme zu seinem Bericht Uber das ergebnisorientierte Management am |1AA
und zur Forderung der Umsetzung der Humanressourcenstrategie hat das Amt die Mit-
arbeit der Gemeinsamen Inspektionsstelle (JIU) bel der Aufbereitung von Vergleichsdaten
Uber die Personalbesetzung im VN-System erbeten, wobel Vertragsarten, Dienstgradstruk-
turen und andere die Finanzierungsguellen betreffende Parameter usw. herangezogen
werden sollen, sowie bei der Ermittlung von Beispielen fir bewahrte Praktiken innerhab
und aulRerhalb des VVN-Systems, die wesentliche Komponenten der Strategie betreffen.

Beratungen mit dem Aul3eramtlichen
Rechnungsprifer

29. Es haben erste Beratungen mit einem Vertreter des Aulleramtlichen Rechnungspriifers
begonnen, um ihn Uber die wesentlichen Komponenten der revidierten Strategie 2006-09
und die vom Amt beabsichtigte Vorgehensweise zu ihrer Umsetzung zu informieren.
Dabel wurde aufgezeigt, inwieweit die revidierte Strategie den Empfehlungen des Aul3er-
amtlichen Rechnungsprifers zur friiheren Strategie Rechnung trégt. Er bestétigte, dafd der
im Juni 2006 vorzulegende Bericht Uber die aul3eramtliche Rechnungsprifung u.a. aktuelle
Informationen Uber die revidierte Strategie enthalten werde.

Geneva, 27. Februar 2006.

Zur Information.
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