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Zusammensetzung und Struktur des
Personals der IAO: Aktionsplan zur
Steigerung der Vielfalt des Personals der IAO

Zweck der Vorlage

Diese Vorlage enthalt Vorschlage flir einen umfassenden, zeitgebundenen Aktionsplan, der die
Geschlechterparitat und die geografische Vielfalt unter dem Personal der IAO steigern und gewahr-
leisten soll, dass das Personal der IAO (iber die erforderliche Breite an Qualifikationen und Erfah-
rung verfligt, um dem Mandat der Organisation wirksam nachzukommen. Der Aktionsplan fallt in
den Rahmen der Humanressourcenstrategie 2018-21 der I1AO, die vom Verwaltungsrat auf seiner
331. Tagung (Oktober—November 2017) gebilligt wurde. Er tragt der Erklarung zum hundertjahrigen
Bestehen der IAO fiir die Zukunft der Arbeit Rechnung und soll die IAO bei der wirksamen Austibung
ihres verfassungsméaRigen Mandats untersttitzen.

Der Verwaltungsrat wird ersucht, den Aktionsplan zu billigen (siehe Beschlussentwurf in
Absatz 29).

Einschlagiges strategisches Ziel: Keines.

Einschlagige Ergebnisvorgabe/einschlagiger libergreifender grundsatzpolitischer Faktor: Unterstiitzende
Ergebnisvorgabe C: Wirksame Unterstlitzungsdienste und effektive Nutzung der Ressourcen der IAQ.

Grundsatzpolitische Konsequenzen: Keine.

Rechtliche Konsequenzen: Zum jetzigen Zeitpunkt keine. Sollten bestimmte Mafinahmen rechtliche Konsequenzen haben, die
eine Anderung der Personalordnung erfordern, so werden sie dem Verwaltungsrat zur Beschlussfassung unterbreitet.

Finanzielle Konsequenzen: Keine.
Erforderliche FolgemaBnahmen: Umsetzung des Aktionsplans unter Beriicksichtigung der Leitvorgaben des Verwaltungsrats.
Verfasser: Hauptabteilung Humanressourcenentwicklung (HRD).

Verwandte Dokumente: GB.331/PFA/13, GB.335/PFA/11.

Damit die Umwelt durch die Tatigkeiten der IAO mdglichst wenig belastet wird, erscheinen vor oder nach den Tagungen verdffentlichte
Verwaltungsratsdokumente nicht in Druckfassung. Lediglich wahrend der Tagungen verdffentlichte Dokumente werden in begrenzter Auflage
ausgedruckt und an die Mitglieder des Verwaltungsrats verteilt. Sdmtliche Verwaltungsratsdokumente sind unter www.ilo.org/gb abrufbar.
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Einleitung

1. GemiB der Humanressourcenstrategie 2018-21: Agilitit, Engagement und Effizienz ', die
vom Verwaltungsrat auf seiner 331. Tagung (Oktober—November 2017) gebilligt wurde,
bemiiht sich das Amt um groBere Vielfalt bei der Zusammensetzung seines Personals, wobei
der Schwerpunkt kurz- bis mittelfristig auf einem ausgewogeneren Verhéltnis von Frauen
und Ménnern und einer ausgeglicheneren geografischen Verteilung liegt. Der Verwaltungs-
rat hat auf seiner 335. Tagung (Mérz 2019) beschlossen, dass die Bemithungen um erhohte
Vielfalt unter den Arbeitskriaften des IAO beschleunigt voranzutreiben sind, und mit dem
vorliegenden Dokument soll dem entsprochen werden. Im Rahmen dieses Beschlusses hat
der Verwaltungsrat das Amt: a) aufgefordert, ihm auf seiner 337. Tagung (Oktober—Novem-
ber 2019) einen umfassenden, zeitgebundenen Aktionsplan vorzulegen, der die Geschlech-
terparitdt und die geografische Vielfalt unter dem Personal der IAO steigern und gewahr-
leisten soll, dass das Personal der IAO {iber die erforderliche Breite an Qualifikationen und
Erfahrung, einschlieBlich fiir die drei Mitgliedsgruppen relevanter Erfahrung, verfiigt, um
dem Mandat der Organisation wirksam nachzukommen. Insbesondere soll das Amt dar-
legen, mit welchen MaBnahmen fiir die angemessene Vertretung nicht oder unzureichend
vertretener Linder Sorge getragen werden kann. AuBerdem soll in dem entsprechenden
Bericht angegeben werden, wie sich das reguldre Personal in den einzelnen Besoldungsgrup-
pen nach Geschlecht und geographischer Herkunft verteilt, um so die Bewertung der
Zielvorgaben der Humanressourcenstrategie zu erleichtern. Und b) hat der Verwaltungsrat
dem Amt nahegelegt, fiir eine weite Verbreitung der Stellenausschreibungen unter den Mit-
gliedsgruppen zu sorgen, damit ein breiter Kreis potenzieller Bewerber angesprochen
werden kann. 2

2. In den letzten Jahren sind zwar Fortschritte erzielt worden, vor allem bei der Geschlechter-
paritit in den Besoldungsgruppen P1 bis P4 des hoheren Diensts. Weitere Anstrengungen
sind indes notig, um auf den oberen Fiihrungsebenen ab der Besoldungsgruppe PS5 ein ange-
messeneres Verhéltnis bessere Ausgewogenheit der Geschlechter zu erreichen und um ins-
gesamt in allen Besoldungsgruppen und Personalkategorien zu einer geographischen Viel-
falt zu gelangen, die den Mitgliederkreis der IAO besser widerspiegelt.

3. 2018 wurde eine interne Arbeitsgruppe eingesetzt mit dem Auftrag, Hemmnisse fiir eine
breitere geografische Vielfalt zu ermitteln und Vorschldge zu unterbreiten, wie diese Hemm-
nisse iiberwunden werden konnen. Thre wichtigsten Empfehlungen lauteten, i) den Begriff
der geographischen Vielfalt weiter zu fassen, ii) fiir Rechenschaftspflicht Sorge zu tragen,
iii) die Anforderungsprofile fiir die Besetzung der Stellen zu iiberpriifen und zu kléren,
iv) die Entscheidungstriager angemessen zu unterstiitzen, v) die Ansitze bei den verschie-
denen Einstiegswegen zu harmonisieren, vi) die Personalordnung zu aktualisieren und
vii) den Adressatenkreis auszuweiten.

4. Der in diesem Dokument dargelegte Aktionsplan stiitzt sich auf die Vorschlage der Arbeits-
gruppe und auf weitere interne Konsultationen — auch mit den Personalvertretern, mit denen
weiter Gespriache im Gange sind — sowie auf die allgemeinen Leitvorgaben des Verwal-
tungsrats. Er steht mit der Vision und Strategie fiir die Steigerung der Vielfalt im Einklang,
die in der Humanressourcenstrategie 2018-21 und im Aktionsplan der IAO fiir die Gleich-
stellung der Geschlechter 2018-21 festgelegt wurde,® und er trigt den Grundsdtzen der
Erklarung zum hundertjghrigen Bestehen der [AO fiir die Zukunft der Arbeit Rechnung.

' GB.331/PFA/13.
2GB.331/PV, Abs. 1043.

31AO: ILO Action Plan for Gender Equality 201821, Unterabteilung Geschlechterfragen, Gleich-
stellung und Vielfalt, Hauptabteilung Arbeitsbedingungen und Gleichstellung, IAO, Genf, 2018.

GB337-PFA_11_[HRD-190911-1]-Ge.docx 1


https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_norm/---relconf/documents/meetingdocument/wcms_580958.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_norm/---relconf/documents/meetingdocument/wcms_713460.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---gender/documents/publication/wcms_645402.pdf

GB.337/PFA/11

5. Der Aktionsplan erstreckt sich auf den Zeitraum 2019-21, seine Ergebnisse sollen jedoch
langfristige und dauerhafte Wirkung zeitigen. Bei seiner Ausarbeitung wurde die derzeitige
Personalsituation gebiihrend beriicksichtigt, und es werden gleichzeitig verschiedene Mal3-
nahmen mit unterschiedlichen Zeitrahmen durchgefiihrt werden. Einige Mafinahmen sind
verhéltnisméBig unkompliziert. Andere mogliche MaBnahmen miissten jedoch im Lichte des
Artikels 4.2 a) 1) der Personalordnung gepriift werden. Dieser Bestimmung zufolge ist bei
der Besetzung jeder offenen Stelle vorrangig dafiir Sorge zu tragen, dass Krifte eingestellt
werden, die die hochsten Anspriiche in Bezug auf Kompetenz, Leistungsfahigkeit und Inte-
gritét erflillen, und es ist auch gebiihrend darauf zu achten, dass das Personal auf einer breiten
geographischen Grundlage ausgewahlt wird, wobei auch Geschlecht und Alter zu beriick-
sichtigen sind. Angesichts dessen koénnten bestimmte Maflnahmen, wenn sie denn getroffen
werden sollen, Anpassungen der Personalordnung erforderlich machen; diese Maflnahmen
miissten im Wege geeigneter Konsultativverfahren ausgearbeitet und dem Verwaltungsrat
zur Beschlussfassung vorgelegt werden.

Die derzeitige Personalsituation *

6. Die folgende Analyse tragt den Auswirkungen von Personalabgédngen Rechnung, die auf-
grund des Ausscheidens von Bediensteten erfolgen, die die obligatorische Ruhestandsalters-
grenze erreicht haben. Die Arbeitskréftefluktuation aus anderen Griinden kann nicht ver-
lasslich vorausgesagt werden und wird daher nicht beriicksichtigt.

7. Die Anhebung der Ruhestandsaltersgrenze, die vom Verwaltungsrat auf seiner 319. Tagung
(Oktober 2013) beschlossen wurde,’ hatte zur Folge, dass es 2018 und 2019 erheblich weni-
ger Fintritte in den Ruhestand gab, als dies ohne diese Anhebung der Fall gewesen wire,
und sie wird sich auch in den kommenden beiden Jahren merklich auswirken. Aufgrund
historischer Daten wird erwartet, dass die Mehrheit der Bediensteten der hheren und hochs-
ten Besoldungsgruppen bis zum Alter von 65 Jahren im Dienst bleiben wird. 2018 traten
keine Bediensteten der hoheren und hochsten Besoldungsgruppen vor Erreichen der obliga-
torischen Ruhestandsaltersgrenze in den Ruhestand, und lediglich 14 Bedienstete verlieBen
das Amt aus anderen Griinden als dem Eintritt in den Ruhestand. Dies liegt knapp tiber der
durchschnittlichen Zahl von Bediensteten, die das Amt in den Jahren 2015 bis 2018 aus
anderen Griinden als dem Eintritt in den Ruhestand verlieBen (10,75). Die Kombination von
allgemein hohen Verbleibsquoten und einer geringeren Zahl von in den Ruhestand eintre-
tenden Bediensteten wird auf kurze Sicht die Moglichkeiten des Amtes einschrénken, seine
personelle Vielfalt durch Neueinstellungen zu steigern. Es wird daher einer sorgfiltigen Ein-
stellungs- und Nachfolgeplanung bediirfen, wenn die Geschlechterparitit und die geografi-
sche Vielfalt gesteigert werden sollen und gewihrleistet werden soll, dass das Personal des
Amts {iber die erforderliche Breite an Qualifikationen und Erfahrung verfiigt.

8. Abbildung 1 zeigt die Anzahl der ménnlichen und weiblichen Bediensteten der hheren und
hdchsten Besoldungsgruppen, die in den kommenden sechs Jahren die obligatorische Ruhe-
standsaltersgrenze erreichen. Wihrend in den Jahren 2019 und 2020 zusammengenommen
nur sechs Bedienstete die obligatorische Ruhestandsaltersgrenze erreichen, wird sich deren
Zahl 2021 auf 23 erhéhen, wobei es sich mehrheitlich um ménnliche Bedienstete handeln
wird, die die obligatorische Ruhestandsaltersgrenze zum Jahresende hin erreichen. Insge-
samt missen 2022 25 Bedienstete, 2023 30 Bedienstete und 2024 26 Bedienstete in
den Ruhestand gehen.

4 Alle Angaben zum Personal der IAO in dieser Vorlage beziehen sich, sofern nicht anders angegeben,
auf Mitarbeiter, deren Stellen aus dem ordentlichen Haushalt finanziert werden.
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Abbildung 1. Bedienstete, die im Zeitraum 2019-24 die obligatorische Ruhestandsaltersgrenze erreichen
(hdéhere und héchste Besoldungsgruppen, reguléres Personal)
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9. Abbildung 2 zeigt, dass die meisten Bediensteten der héheren und hochsten Besoldungs-
gruppen, die die obligatorische Ruhestandsaltersgrenze im Zeitraum 2019-24 erreichen
werden, bereits eine Position auf der oberen Fiihrungsebene (PS5 und hoher) innehaben. 2021
und 2022 sind die Bediensteten in Fithrungspositionen, die die obligatorische Ruhestands-
altersgrenze erreichen, iiberwiegend Ménner, was fiir das Amt die Chance eroffnet, auf die-
ser Ebene ein ausgewogeneres Geschlechterverhiltnis zu schaffen. Dazu wird es proaktiver
Einstellungs- und Auswahlverfahren sowie kontinuierlicher Anstrengungen bediirfen, um
das Fiihrungs- und Managementpotenzial der vorhandenen weiblichen Bediensteten zu ent-
wickeln und gleichzeitig durch die nachstehend unter den jeweiligen Initiativen dargelegten
MalBnahmen eine inklusive Organisationskultur zu stiarken.

Abbildung 2. Fiihrungskréfte, die im Zeitraum 2019-24 die obligatorische Ruhestandsaltersgrenze
erreichen (regulares Personal, P5 und héher)
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10. Abbildung 3 zeigt die geografische Verteilung der derzeitigen Bediensteten, die im Zeitraum
2019-24 die obligatorische Ruhestandsaltersgrenze erreichen. Von diesen stammen 32 aus
Mitgliedstaaten, die gegenwirtig in der Personalzusammensetzung des Amtes nur unzurei-
chend vertreten sind, wéhrend 78 aus Mitgliedstaaten kommen, die in angemessenem
Umfang oder iiberproportional vertreten sind.
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Abbildung 3. Bedienstete, die im Zeitraum 2019-24 die obligatorische Ruhestandsaltersgrenze erreichen,
nach Représentationsgrad (hdhere und hichste Besoldungsgruppen, regulares Personal)
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11. Im Zeitraum 2015-18 stellte das Amt 232 neue ° Bedienstete der hoheren und héchsten

Besoldungsgruppen ein, von denen lediglich 33 aus nur unzureichend vertretenen Mitglied-
staaten kamen. Aus den Daten der eingestellten Bewerber geht Folgendes hervor: Trotz der
Bemiihungen des Amtes, eine hohere geografische Vielfalt unter dem Personal zu fordern,
stammen erfolgreiche externe Bewerber fiir Stellen der hoheren und hochsten Besoldungs-
gruppen, die aus dem ordentlichen Haushalt finanziert werden, nach wie vor liberwiegend
aus iiberproportional vertretenen Mitgliedstaaten (siehe Abbildung 4).

Abbildung 4. Einstellungen nach Reprasentationsgrad in den vergangenen fiinf Jahren (h6here und hochste
Besoldungsgruppen, reguléres Personal)
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¢ Personen, die zuvor keine Positionen der hoheren und hochsten Besoldungsgruppen innehatten, die
aus dem ordentlichen Haushalt der IAO finanziert wurden.
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12. In einem typischen Jahr werden etwa 50 Prozent der offenen Stellen der héheren und héchs-
ten Besoldungsgruppen, die aus dem ordentlichen Haushalt finanziert werden, mit Bewer-
bern besetzt, die bereits tiber einen aus dem ordentlichen Haushalt finanzierten befristeten
oder unbefristeten Vertrag verfiigen. Dies ist eine positive Folge des Engagements des
Amtes, dem vorhandenen Personal Aufstiegs- und Mobilititschancen zu bieten. Von den
verbleibenden 50 Prozent der offenen Stellen fiir hdhere und hochste Besoldungsgruppen
werden ungefdhr die Hilfte mit Bewerbern besetzt, die bereits einen anderen Typ von
Arbeitsvertrag mit der IAO haben. Dieses Einstellungsmuster ist zu beriicksichtigen, wenn
Strategien zur Steigerung der Geschlechterparitét und geografischen Vielfalt entwickelt und
Messverfahren und Indikatoren fiir den Erfolg festgelegt werden.

13. Wie aus der Analyse ersichtlich, schrinkt die aktuelle Situation in Anbetracht einer niedri-
gen Arbeitskréftefluktuation, einer geringen Zahl von Verrentungen und der wiinschens-
werten Aufstiegsforderung fiir interne Mitarbeiter den Handlungsspielraum des Amtes zur
Steigerung der Geschlechterparitit und der geografischen Vielfalt in den kommenden fiinf
Jahren erheblich ein, ja erschwert sogar die Aufrechterhaltung des Status quo. Auflerdem
gilt es, wie weiter oben erwihnt, die einschldgigen Bestimmungen der Personalordnung
gebiihrend zu beriicksichtigen, falls beispielsweise die Moglichkeit, sich auf Stellen zu
bewerben, eingeschrinkt werden sollte. In diesem Zusammenhang sei auch darauf hinge-
wiesen, dass praktisch identische Bestimmungen in den Personalordnungen aller Sonder-
organisationen der Vereinten Nationen zu finden sind. Die Rechtsprechung des Verwal-
tungsgerichts bestitigt, dass Erwégungen wie Staatsangehdrigkeit, Geschlecht und Alter nur
dann bei Einstellungen als entscheidende Faktoren beriicksichtigt werden diirfen, wenn die
Auswahl zwischen zwei oder mehr Personen mit gleicher Kompetenz, Effizienz und Inte-
gritét zu treffen ist.

14. Wenn vorgeschlagen wird, Hemmnisse flir die Geschlechterparitit oder die geografische
Vielfalt zu iberwinden, indem bestimmte Bewerbergruppen gezielt angesprochen werden,
ist daher dabei auf wohliiberlegte und klare Formulierung — aber auch auf ein transparentes
und rechtlich fundiertes Vorgehen — zu achten. Wie oben erwéhnt, werden solche Mal3nah-
men wahrscheinlich Anderungen an der Personalordnung erfordern, die dem Verwaltungs-
rat, falls er entsprechende Anweisung erteilt, nach geeigneten internen Konsultationen auf
einer kiinftigen Tagung unterbreitet werden konnten.

15. Ungeachtet der oben beschriebenen Herausforderungen und Zwinge gibt es kurz- und
langerfristig durchaus Moglichkeiten, die Geschlechterparitit und die geografische Vielfalt
zu steigern und gleichzeitig an dem Anspruch festzuhalten, dass das einzustellende Personal
den hochsten Anforderungen in Bezug auf Kompetenz, Effizienz und Integritdt geniigen
muss.

Aktionsplan

16. Das Hauptziel dieses Aktionsplans ist es, die Geschlechterparitit und die geografische Viel-
falt unter dem Personal der IAO zu steigern und die fiir die wirksame Ausiibung des Mandats
der Organisation erforderliche Breite an Qualifikationen und Erfahrung sicherzustellen. Der
Aktionsplan umfasst eine Reihe von Initiativen, mit denen jeweils bestimmte Hemmnisse,
die der Vielfalt im Wege stehen, angegangen werden sollen. Er soll das Amt dabei unter-
stiitzen, die Ziele der Humanressourcenstrategiec 2018-21 und des Aktionsplans fiir
Geschlechtergleichstellung 2018-21 in Bezug auf Geschlechterparitit und geografische
Vielfalt zu erreichen.
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Initiative 1. Den Adressatenkreis erweitern

17.

Das Amt hat erhebliche Anstrengungen unternommen, um ein grof3eres Publikum zu errei-
chen, auch was die Verbreitung seiner Stellenangebote betrifft. Durch die Einfithrung eines
neuen elektronischen Portals fiir Stellenausschreibungen, /LO Jobs, im Jahr 2018 wurde
bereits die Bekanntheit der beim IAA bestehenden Beschéftigungsmoglichkeiten gesteigert
und eine weitere Verbreitung seiner Stellenangebote gefdrdert. Uber 91.000 Personen haben
einen Account bei /LO Jobs eingerichtet, und die Seite wurde seit ihrem Start nahezu
1,5 Millionen Mal angeklickt. ILO Jobs ermoglicht es dem Amt zudem, eine Datenbank mit
externen Kandidaten fiir kiinftige gezielte Kontaktkampagnen zu pflegen. Neben dem
Riickgriff auf ILO Jobs wird das Amt seine Stellenanzeigen auch weiterhin auf globalen
Portalen fiir Arbeitsangebote wie LinkedIn und in einschlégigen Zeitschriften und Zeitungen
veroffentlichen sowie an die in Genf anséssigen Vertretungen und die Arbeitnehmer- und
die Arbeitgeberverbiande weiterleiten. Es wird auch eine Reihe weiterer Maflnahmen
ergriffen werden. Nach einer griindlichen Recherche zu wichtigen Online-Portalen fiir
Arbeitsangebote und Kontaktarbeit wird das Amt weitere einschldgige Portale zur
Veroffentlichung und Verbreitung seiner Stellenanzeigen auswéhlen. Das Amt wird auto-
matische Benachrichtigungen iiber zu besetzende Stellen an die in Genf ansdssigen Ver-
tretungen und die Arbeitnehmer- und die Arbeitgeberverbiande verschicken, um fiir eine
optimale und ziigige Verbreitung der Stellenausschreibungen bei den Mitgliedsgruppen zu
sorgen. Die Regionaldmter, die Fachunterstiitzungsteams fiir menschenwiirdige Arbeit und
die Landesédmter und deren Projekte sollen dazu angeregt werden, Informationen iiber offene
Stellen zu verbreiten und dafiir zu sorgen, dass relevante Zielgruppen auf Landesebene, auch
bei den Mitgliedsgruppen und im akademischen Bereich, besser erreicht werden. Ferner
werden in den Stellenausschreibungen qualifizierte Kandidaten mit Erfahrungen, die fiir die
drei Mitgliedsgruppen (Arbeitnehmer, Arbeitgeber und Regierungen) relevant sind, zur
Bewerbung ermutigt.

Initiative 2. In Vielfalt investieren: Talent-Pipelines einrichten

18.

19.

Das Amt konnte neue Funktionalitdten in /LO Jobs, dem elektronischen Portal fiir Stellen-
ausschreibungen, zur Einrichtung von Talent-Pipelines fiir Personal nutzen, das aus
unzureichend vertretenen Mitgliedstaaten stammt und in Positionen arbeitet, die derzeit mit
den MessgroBen des Amts fir Vielfalt nicht erfasst werden: nationale Bedienstete im hohe-
ren Dienst, Personal im Allgemeinen Dienst und sé@mtliches Personal, das in Projekten der
Entwicklungszusammenarbeit beschéftigt ist. Diese Talent-Pipelines wiirden auch die
Profile junger Menschen enthalten, die bereits als Nachwuchsfiihrungskrifte (,,Junior
Professional Officers®) oder als Praktikanten mit der IAO in Verbindung stehen. Zu den
neuen Funktionalititen wiirden auch E-Mail-Kampagnen und automatische Benachrichti-
gungen gehoren, um dafiir zu sorgen, dass freie Stellen bei der IAO sichtbar sind und sich
moglichst viele Kandidaten bewerben.

Ferner wird sich das Amt eingehend mit der Einrichtung von Talent-Pools mit externen
Kandidaten beschiftigen, die fiir spezielle freie Stellen kontaktiert werden kdnnten. Diese
Pools wiirden Kandidaten aus unzureichend vertretenen Mitgliedstaaten enthalten, die sich
auf Ausschreibungen von IAO-Stellen beworben haben und im Auswahlverfahren weit
gekommen waren, aber nicht fiir eine Einstellung ausgewéhlt wurden. Ferner wird es das
Amt begriilen, wenn Mitgliedstaaten Interesse daran bekunden, Anstrengungen zur Steige-
rung der Vielfalt des IAO-Personals durch das Programm fiir Nachwuchsfiihrungskréfte
(,,Junior Professional Officers) zu unterstiitzen. Es wird auch weiter erkunden, wie junge
Menschen im Hinblick auf dieses Ziel zu einer Mitarbeit herangezogen werden konnen,
damit sie Erfahrungen erwerben und sich in einer besseren Position befinden, wenn Stellen
frei werden. Das Amt wird zudem seine Beurteilungsinstrumente {iberpriifen, um ihre Ange-
messenheit angesichts der erforderlichen Vielfalt der Arbeitskrifte und einer inklusiven
Organisationskultur sicherzustellen.
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Initiative 3. Uberarbeitung der Anforderungen

20.

in den allgemeinen Stellenbeschreibungen

Ausschreibungen fiir Stellen im hoheren Dienst, die aus dem ordentlichen Haushalt finan-
ziert werden, basieren auf den allgemeinen Stellenbeschreibungen der IAO, die vor iiber
15 Jahren eingefiihrt wurden. Die Arbeitsgruppe hat jedoch festgestellt, dass die Mindest-
anforderungen in Bezug auf Sprachkenntnisse, Ausbildung und Berufserfahrung in den
allgemeinen Stellenbeschreibungen ein Hemmnis fiir Diversitit darstellen. Deshalb schlédgt
das Amt vor, ein geeignetes Konsultationsverfahren einzuleiten, um die derzeitigen Mindest-
anforderungen in den allgemeinen Stellenbeschreibungen zu iiberarbeiten; Ziel dabei wére
es, der Art der Arbeitserfahrungen in der modernen globalisierten und vernetzten Wirtschaft
besser Rechnung zu tragen, den potenziellen Wert erheblicher und relevanter Arbeitserfah-
rung (insbesondere im Bereich der dreigliedrigen Mitgliedsgruppen) anzuerkennen und
sicherzustellen, dass die Mindestanforderungen in Bezug auf Sprachkenntnisse, Ausbildung
und Erfahrung fiir die jeweilige Stelle realistisch sind und dem tatsidchlichen Bedarf ent-
sprechen.

Initiative 4. Gezielte Anwerbung

21.

Angesichts der verhiltnisméBig angespannten Lage bei den Einstellungen in den néchsten
Jahren schlidgt das Amt vor, die voraussichtlich frei werdenden Stellen und den Bedarf der
Organisation zu iiberpriifen, um zu ermitteln, inwieweit Stellen durch gezielte Anwerbung
besetzt werden konnten. Dabei miisste beriicksichtigt werden, dass etwaige aus dieser Uber-
priifung sich ergebende Anderungen an den Regeln, Vorschriften, Strategien, Verfahren und
Leitlinien der IAO fiir die Einstellung und Auswahl so vorzunehmen sind, dass sich keine
negativen Auswirkungen auf die Laufbahnentwicklung und Mobilitét des Personals ergeben.
Mit dieser MaBBgabe wird empfohlen, so weit wie moglich mehr Positionen auf dem Ein-
stiegsniveau fiir den hoheren Dienst (P1 und P2) fiir die Einstellung junger externer Bewer-
ber aus unzureichend vertretenen Mitgliedstaaten zu 6ffnen, um so die geographische Viel-
falt zu steigern.

Initiative 5. Eine inklusive Organisationskultur

22.

23.

24.

und -praxis starken

Eine groBere Vielfalt des Bewerberkreises ist nétig, aber nicht ausreichend, um die Diversi-
titsziele zu erreichen. Die interne Arbeitsgruppe hat unbewusste Vorurteile als potenzielles
informelles Hemmnis fiir mehr Diversitit ausgemacht. Es obliegt dem Amt, entsprechende
MalBnahmen zu treffen. Das Amt wird den Mitarbeitern, die an Einstellung und Auswahl
beteiligt sind, gezielte Schulungen anbieten, damit unbewusste Vorurteile auf allen Stufen
und bei allen Aspekten der einschldgigen Verfahren moglichst wenig zum Tragen kommen.
Es werden Leitlinien entwickelt, um die Sensibilitét fiir die Frage der Diversitét in Auswahl-
gesprachen und in den Berichten dariiber zu férdern.

Das Amt wird eine inklusive Organisationskultur starken und positive Verdnderungen ansto-
Ben, indem es die Themen Vielfalt und Inklusion in alle bereits vorhandenen einschlagigen
Schulungsangebote fiir das IAO-Personal einbezieht. Dies wird die Schulungen zum Thema
unbewusste Vorurteile erginzen, die zum einen den an Einstellungsverfahren beteiligten
Mitarbeitern und zum anderen den Fithrungskraften (siehe unten) angeboten werden.

AuBerdem wird das Amt eine Reihe von Kampagnen durchfiihren, um die wichtige Rolle
von Vielfalt und Inklusion bei der tiglichen Arbeit hervorzuheben; hierzu gilt es, gute Prak-
tiken zu wiirdigen und die Vorteile von Diversitit bekannt zu machen und herauszustreichen.
Die einschlidgigen MaBnahmen und Verfahren des Amtes werden im Rahmen eines ange-
messenen internen sozialen Dialogs einer Bewertung unterzogen, um jede Form direkter
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oder indirekter Diskriminierung zu ermitteln, die die Inklusion behindert, und um Vor-
schlége fiir eine entsprechende Uberarbeitung der Mafinahmen und Verfahren vorzulegen.

Initiative 6. Rechenschaftspflicht und
vorbildhaftes Verhalten starken

25. Das Amt wird fiir erhohte Rechenschaftspflicht Sorge tragen und vorbildhaftes Verhalten
auf der Fithrungsebene unterstiitzen, damit eine Organisationskultur gestarkt wird, in der
Vielfalt und Inklusion wertgeschitzt werden. Fiir die Ebene des Stellvertretenden General-
direktors und des Untergeneraldirektors wird ein Instrument zur Beobachtung und Uber-
wachung der Geschlechterparitit und der geografischen Vielfalt bereitgestellt, damit die
Fortschritte im Hinblick auf diese beiden Aspekte der Diversitit verfolgt werden konnen. Im
Rahmen der Leistungsbewertung werden die Leistungsvorgaben fiir Mitarbeiter mit Lei-
tungsfunktionen dahingehend iiberarbeitet, dass Diversitit ausdriicklicher als Komponente
beriicksichtigt wird; damit soll sichergestellt werden, dass alle Mitarbeiter mit Leitungs-
funktion sich ihres Beitrags zur Gewéhrleistung einer vielfaltigen und inklusiven Arbeits-
umgebung bewusst sind und daran gemessen werden. Ferner werden Fiihrungskrifte dabei
unterstiitzt, ihrer Fiithrungsverantwortung gerecht zu werden und Vorbildfunktion zu iiber-
nehmen, wenn es darum geht, eine Organisationskultur zu entwickeln und zu starken, in der
Vielfalt wertgeschédtzt und Inklusion als Verpflichtung betrachtet wird; diese Unterstiitzung
schlieBt auch Schulungen zum Thema unbewusste Vorurteile ein.

Initiative 7. Einen jahrlichen Perspektivbericht
zu Geschlechterparitat und geografischer
Vielfalt bei der IAO erstellen

26. Durch das bestehende Format der jéhrlichen Berichterstattung tiber die Zusammensetzung
und Struktur des IAO-Personals an den Verwaltungsrat stehen Informationen zu Geschlecht
und Staatsangehorigkeit des aus dem ordentlichen Haushalt finanzierten Personals zur Ver-
fiigung. Die Diversitit wurde im Hinblick auf die Zielvorgaben zur Geschlechterparitit und
auf das erwiinschte AusmaB} der Vertretung der verschiedenen Lander unter den Bediens-
teten bewertet; dieses Ausmal} wird fiir aus dem ordentlichen Haushalt finanzierte Stellen in
den hoheren und hochsten Besoldungsgruppen auf Grundlage der Beitragsanteile der ein-
zelnen Staaten zum ordentlichen Haushalt festgelegt. Allerdings machen diese Stellen ledig-
lich rund 65 Prozent aller Stellen in den hoheren und hochsten Besoldungsgruppen aus, und
nur 25 Prozent des gesamten Personals der IAO. Daher schlidgt das Amt vor, den Umfang
der jéhrlichen Berichterstattung zu erweitern und Daten und Analysen zum iibrigen IAO-
Personal einzubeziehen, damit die Diversitét des Personals der Organisation genauer wider-
gespiegelt wird. Der Perspektivbericht zu Geschlechterparitit und geografischer Vielfalt
wird eine umfassendere Sicht bieten, wie sich das gesamte [AO-Personal nach Geschlechts-
zugehorigkeit und geografischer Herkunft verteilt, und die Daten aus den letzten Jahren
sowie Projektionen zum Verbesserungsspielraum bei Geschlechterparitit und geografischer
Vielfalt enthalten.

FolgemaRBnahmen

27. Einige MaBnahmen konnten Verdnderungen am Regelungsrahmen fiir die Personalein-
stellung und -auswahl erfordern, wihrend andere sich auf die Uberarbeitung und/oder Aus-
arbeitung von Leitlinien und Verfahrensweisen beziehen. Das Amt wird bei der Konzeption
und Umsetzung der vorgeschlagenen Initiativen und Aktionen, soweit angemessen, aktiv mit
der Personalgewerkschaft der JAO zusammenarbeiten.
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28. Das Amt wird iiber die Fortschritte, die in Bezug auf den Aktionsplan und die Humanres-
sourcenstrategie 2018-21 erreicht wurden, auf der 340. Tagung (Oktober—November 2020)
des Verwaltungsrats berichten. Aulerdem wird dem Verwaltungsrat der Perspektivbericht zu
Geschlechterparitit und geografischer Vielfalt unterbreitet werden, in dem die Zusam-
mensetzung und Struktur des Personals der [AO unter diesen Gesichtspunkten untersucht wird;
der Bericht wird Angaben zum Geschlecht und zur geografischen Verteilung des reguldren
Personals nach Personalkategorie und Besoldungsgruppe enthalten, um die Bewertung der
Fortschritte bei der Realisierung der Zielvorgaben der Humanressourcenstrategie 2018-21 zu
erleichtern.

Beschlussentwurf
29. Der Verwaltungsrat hat

a) denim Dokument GB.337/PFA/11 beschriebenen Aktionsplan zur Steigerung
der Geschlechterparitiit und der geografischen Vielfalt unter dem Personal
der I1A0 gebilligt und zur Kenntnis genommen, dass bestimmte Maffnahmen
maoglicherweise im Rahmen eines internen sozialen Dialogs behandelt werden
miissen; und

b) den Generaldirektor ersucht, die Leitvorgaben des Verwaltungsrats bei der
Durchfiihrung des Aktionsplans zu beriicksichtigen und dem Verwaltungsrat
auf seiner 340. Tagung (Oktober—November 2020) Angaben zum neuesten
Stand bei der Humanressourcenstrategie 2018—21 zur Priifung vorzulegen.
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Anhang

Aktionsplan zur Steigerung der Geschlechterparitat und
der geografischen Vielfalt unter dem Personal der IAO:
Zeitrahmen fiir die Einleitung der Aktionen (nach Quartal)

Bei den Vorarbeiten zur Umsetzung des Plans weil} sich das Amt dem sozialen Dialog
verpflichtet und wird, soweit angemessen, die Personalgewerkschaft der IAO einbeziehen,
wenn es die vorgeschlagenen Initiativen und Aktionen zu erdrtern gilt.

Initiative 1. Den Adressatenkreis erweitern

Aktionen m Inden Stellenanzeigen Bewerber mit relevanter Erfahrung fiir die drei
Mitgliedsgruppen ermutigen: Q4 2019
m Partnerschaft mit den AuRendmtern ausbauen: Q1-2 2020
m Automatische Benachrichtigungen einrichten: Q1 2020
m Weiteren Online-Portalen fiir Arbeitsangebote beitreten: Q1 2020

Initiative 2. In Vielfalt investieren: Talent-Pipelines einrichten

Aktionen m Talent-Pipelines konzipieren und einrichten: Q4 2019
m Talent-Pools mit externen Kandidaten konzipieren und einrichten: Q4 2019
m Beurteilungsinstrumente (iberarbeiten: Q1-2 2020

Initiative 3. Uberarbeitung der Anforderungen in den allgemeinen Stellenbeschreibungen

Aktionen m Anforderungen in den allgemeinen Stellenbeschreibungen liberarbeiten:
Q1-32019
m Interne Konsultationen aufnehmen und einen sozialen Dialog fiihren:
Q3-4 2019

Initiative 4. Gezielte Anwerbung

Aktionen m Uberpriifung von Regeln, Vorschriften, Strategien und Verfahren der IAO:
Q1-3 2019
m Interne Konsultationen aufnehmen und einen sozialen Dialog fihren:
Q3-4 2019

Initiative 5. Eine inklusive Organisationskultur und -praxis starken

Aktionen m Diversitat und Inklusion in alle Schulungen fiir IAO-Personal einbeziehen:
Q1-2 2019

Leitlinien fur Auswahlgremien und deren Berichte entwickelt: Q4 2019
Schulungen zu unbewussten Vorurteilen erproben: Q4 2019

Schulungen zu unbewussten Vorurteilen durchfiinren: Q1-4 2020 -21
Uberpriifung der Modalitaten fiir Auswahlgremien, um sicherzustellen, dass
sie Diversitat widerspiegeln: Q1 2020

m Kampagnen fir Diversitat und Inklusion: Q1-4 2020-21

Initiative 6. Rechenschaftspflicht und vorbildhaftes Verhalten starken

Aktionen m Schulungen zu unbewussten Vorurteilen fiir Flihrungskrafte erproben:
Q4 2019
m Schulungen zu unbewussten Vorurteilen fir Flihrungskréfte durchfiihren:
Q1-4 2020 -21
m Uberwachungsinstrument festlegen und Prototyp erstellen: Q4 2019
m Leistungsvorgabe fiir Filhrungskréfte fiir die Beurteilungen 2020 tberarbeiten:
Q4 2019

Initiative 7. Einen jahrlichen Perspektivbericht zu Geschlechterparitat und geografischer Vielfalt bei der IAO erstellen

Aktionen m Umfang und Inhalt festlegen: Q4 2019
m Neuen Perspektivbericht iiber Geschlechterparitat und geografische Vielfalt
bei der IAO den Mitgliedern des Verwaltungsrats vorlegen: Q1 2020
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