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Geneva, March 1982

关于职业观念的 

第二份报告

莫里斯•伯特兰 

和

穆斯塔法•乌尔德•哈利法 

编 写

导 言

本损告是联合检查组于1981年8月分发的关于“人事政策的可能选择”的报 

告的后半部分.’所以，必须同时审议这两份文件，才能取得较清楚的认识.这 

两份报告涉及有关国际公务员制度全盘概念的政策问题，因此，它们适用于联合囯 

系统内的所有组织。每项建议都附有如何实行的说明.有关联合国大会以及联 

合因系统内各组织的立法机构审议这些建议的程序性问题在附件一中予以讨论.

JIU/REiy^l/11号文件已由联合国在1981年9月14日和10月29日 

分别作为A/36/432和Add. 1号文件散发.在本报告中称之为“第一份 

报告联合国祕书长有关该报告的评论见之于A/36/432/Aâd. 2号文

件.
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第一章

问起的性质和可涉的觯决办法

a . a际公务员制度中的工作人员视况和主要丨口p

1. 第一份报告已经设法议护目前筲况的基本特点（参看该裉告的第1 6至34 

段），特别是有关专业人员垆类的目前谓Æ的圣本符点。晕无#问，谷个终织h 

的It况走不一样的,取’匣在莫一个纪织中，谷个钟门琛者走各个取J：类之良的情 

况也不同。於而後据过去的讦多撿告，可将嘖况藏达如下:

— 除了某些例外，目15所便用的铯聆方法走不客硤的，面且在技术上也 

不符合各组织的要豕；

— 考绩和升级制度的客观怡很难诛证；

— 除了某些例外，没有认识到“专业才靜”的概念走破为重要的。在 

逬行职业分类的同时，又存在着这样的竑忿：一个懂得鉅织中的規矩 

的進才可以作任何工作和祖任任何职位，这种观念与职业分类要求夢 

度专门化的想法走帑辂不入的。.到目前为止，这两种方法之间的不 

一致琢者矛盾处没有侍到觯决。

2. 此外，虽想在所有的组织中，相当一钟分工作人员.都欣为长期人员，1旦是： 

—各釦织征聘所有职箬的人员，而且只为了祖仕狩定的职位（在征聘时，

不笮應茌某个取业类中允后担任不同职位所必衡的资格）。这种傲 

法不利于合坦的职业发展。

—也没有职业发展胡度，袄合国糸统内的各鲍织从没有正经地与厉过利 

用类似谷国公务员制度在这方面所便用的方法（确定甚个大职业类的 

标准职i；迷饪、平均晋升军、茌职业生涯结束时所铬达到的彔低职等 

的前景，箬等）。

3. 大体说来，不仅专业人员Fn类是这杯的情况，雨且一般筝务人员也基本如
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此，技术合作专家的情况与此无关。2

4. 很明显，这种情况衫咽工作人员的士气，最终也影响他们的效率。这种 

情况不符合各组织的利益，也不符合《祅合国宪章》以及大部分专门机构M织法所 

规定的关于效率和才千的叙高标准。

5. 各珉员国也不满#;这种情况。关于工作人员冋题的讨论走令人不安的， 

fc.为第一份报告所谖到的思想辩论还在继续，因为有关薪金、福利、养老金的事务 

很复杂，诤乱> 而且U往看来不可能得到#决，因为有关公平的丧域分fe、雇用妇 

女以及其他一些冋fe的决议仍然难以贯彻。#近联合国大会有关这些间題的转论 

证夫了这神十分不满意的心情，而其曾钥织理事杌构的讨论录明，整个联合国系统 

部对这些问题感到关注。为此，制定共同if:则，实现改革，以便解决目前国际公 

务员制度中两个主要问题，已经成为十分迫切的大事。这两个主要冋题是：

—如何怵证在所有的项域中这到效率的最最标准，磚句话说，就走高度 

的专业才餘；

—如何创造一种既有职务怵障，又有合理和公平的提升机会的令人满意 

的工作气氛。

可能的觯决方法

6 .觯决这两个H题的方法必须考愿到各个组织中情况的复杂性和多样性。 

有夫谷种工作人员的人效和需要的问题走确定可能的觯决方法的m要&素#

7.对/〗、于一定鱿模的组织釆说，职业发展明显走一种十分困难的任务。那 

些雇用6 0至13 0名专业-工作人员的小组织（气象组织、万国邮盟、知识产杈飽 

织、海箏组织、农发基金、总协定）的情况就走这样，即使雇用2 0 0至3 0 0名 

专业工作人员的民r组织和电信联盟之类的组织也走这样，在许多情况下，由于

然而，关于发展合作专家作用问题的报告（《11^^1^?/78/3)第12 6至 

1 2 7段建议：让某些专家（机构的技术总颐问）成为饪命伸们的联合国机构 

的长期工作人员.
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需要专家，相当数量的工作人员是根据定期合同征聘的，因此职业发展就特别困难 

上述备钼织拆有8 0至6 0 0名一般事务人员，这样就比较答易为他们提供职业发 

展机会，至少比较大的钼织可以这样做。此外，H于小纪织只占所有工作人员根 

小的百分比，因此不妨由他们自行觯决问題，面不必要求它们家大M织一样遵守- 

样的原则。教1列出了各组织1980年1 2月3 1日的工作人员效字。5可以 

出，所有的小组织（包括国际法院以及其他一些小单位）一共只占全部专业工佑人 

员的7. 3%和全部一般事#人员的4.

8.在全郤一万一千五百多名专业人员和将诉三万名一般事务人员之中，联合 

国以及附厲欤舍国的三大机柘（开友计划著、儿賁丞金会和难民筝夯高级专员办箏 

朴）共占专业人员的46. 396和一般事备人员的55. 2%。此外•五个大鉅织（劳 

工组织、粮农组织、教科文组织、卫生鉅织和原子能机构）共占专业人员总效的 

41. 7%和一般事务人负总数的37t 7%,这五个钼织雇用了 5 0 0至1, 500名专 

业人员以及9 0 0至3, 3Ù0名一般事务人员。联舍国及其三大机构加上五个大 

组织大约共占专业人员和一般箏务人员总数的90%。 te此，报明显，在寻找改

近工作人员职业结构的方式万法时，必须特别汪意上述六个组织和三大机构。

y.徭要各种各样的工作人员走应予芩虑的苐二个重要因素，对于告业人员职 

类米说，尤其如此。显而#见，在每个组织中，很大一邰分的工作人员必须走处 

理财务、行政、人箏％理、会计、银裾处理和审计等工作，和提供图书馆、新闻资 

料以及语文服务（笔译和口译）的专业人员。然而，就实质性活动而百，谷个组 

织田于所实訑的方茱不同，因此它们的葡要也就不同。例如，联合国厩需要政治 

官员、经济学冢、法学冢、讧会发展专冢、统计学冢以及其他人员。

儿童基金会：方案千事、对外关系事务千事、采购千事等•

卫生组织：医生、公共卫生工程师等。

劳工组织：经济学家和法学家、社会事务千事等。

粮农组织：农业工程师、经济学家、法学家箬。

这个表走根据行政协商会的统计资料（ACC/19S1/PER/1 4, 1981年6 

月2曰）而编制的。
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教科x组织：教育专家、环境专家等。

在各个大纟g织中，上面提到的谷个职业类'都有大量的工作人员。这种情况 

使得在大多数职业类内都有可能确定其职业途径。

10. 除了上述情况之外，所有的组织都需要征聘固定任期的官员。各个组织 

在这方面的政策相差很大，已经不走秘密（参看第一份报告附件四中的破字）。

这些政策走历任总千事或者秘书长以及有关的理筝机构夾定的。一般说来，这些 

政策的目的在于尽可能有双地满足各组织的需要。而且也已经形風了铜买值得萆 

重的1专统。袄合国、开发计划署、儿童基金会、劳工组织和粞农组织的大部分工 

作人员都是长期的（在多数情况下，6 0%至7 0%的专业人员订有长期合同）^ 

而另一方面，卫生组织、教科文组织和原子能机构的政策又很不相同（只有1 0% 

到2 0%的专il人员订有长期合同，虽然长期工作人员的买际比例要高得多，例如， 

在卫生组织中，56. 7%的定期任用工作人员实际上任职超过5年，其中3 0 %以 

上的人工作超过10年）。那些从事技术性特别强的活动的大组织（原子能机构 

和卫生组织）则有意地采取雇用固定任期工作人员的政策。

11. 如果说这些方式、方法、传统和政策走唯一可行的和完灵无缺的，那走有 

点夸张。恰恰相反，上述情况表明％要近行改善。“本组织特有的需要”的概 

念不足以解释一切，应该引起人们的注m。 另一方面，“职业类”概念鲊用比较 

各芴理解和核买的询语来说明这些箫要。

12. 从长期釆说，如果要确定适用于所有大组织的原则，以利于解决上述两个: 

基本冋题，郝么苐一步就应当澄清专业和职业这两个密切关联的概念。然后必需 

规定征聘、训练和职业发展的方法，以便休证工作人员最高度的专业才能和惫大的 

职业满足。 *

*这些名单是很不全面的9
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各钥织（总部和常该办事钋所雇用的）的专

业人员及一般箏务人员

(按鉬织分夕y )

组织 专业人员 占总数之百分比 一舨筝咨人员 占总数的百分比

袄合国 3 814 9 342

开发计划署 ?6〇 4 559

,难民专员办事处 325 552

'儿童基金会 435 1 691

小计 5 334 46.3 16 144 55.2

劳工钼织 714 1 266

耜农钾织 1 526 3 377

教科文鉅织 1 〇86 1 982

卫生钥织 953 3 316

靡子能机构 523 9〇7

小计 4 802 41.7 10 848 37

民斯'钼织 314 629

电信联盟 213 441

小计 527 4.6 1 〇7〇 3.7

万国邮t 66 19

气象纟Ri织 120 194

海爭钼织 92 157

知识产权鲍织 83 17C

农发叁金 61 76

总协更 126 174

小计 548 4-8 850 2.8

其他小钼织（训研’ 287 2.5 372 1.3

所国际法院、联合

国大学、近东教济

工程朴箬）

总计 11 49S 100 29 284 100
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第二鞏 

专业和职业

A.专业和职业类的概念

13.专业和职业的概念密切关联，因此，在制定国际公务员制度的基本原则方 

面，它们之间的关系至今没有得到足够的重视是令人惊奇的事。之所有会如此， 

过去是有很多原因的，但是现在再也不能以此为理由来维护旧的观念。

14•一般说来，區家公夯员锏度的取业发展必须漭循严格的和普遍接受的标准， 

其中最重要的一条就是：认识到如果要取得真正的专业才能，就必须在某个取业类 

内工作相当时期。因此专业途径通常编入各个职业类，例如：财政、工业、农业或 

或公共工程部门的专业人员；电信或者军事部门的工程师；公共卫生部门的医生； 

外交人员，等等。

15•各成员国代表团最容易查对的例子是外交部门，这个部门的逋常特点是：

_在一个专业中的职业发展：外交；

-入部必须经过测验或者竟争的考试，必须具备在外交史、经济学、国 

际法以及写作和演讲斯力等领域中的资格；

—非常可能晋升到某一级别（视情况可升至参赞的最高级别、公便或大 

使〉；

—对于连续在国外任职的期限（每次任职时间一般是三至五年）以及定 

期回邵工作，迤常都有十分严格的叛定；

一从部外征聘扣一等秘书或者参赞迺常只限于来自其他政府鄧门的官员 

(多半餐要迤过考试来核实他扣的才干）；从部外征聘的大使比较多， 

但是往往规定有最高的百分比限额。

当然这种基本上标准的模式在国与国之间还是有所不同。

16•所以职业制度的概念早已存在。国家公务员制度经受了时间的考验，所 

有职业的特点是类似的。一漱说来，这些制度涉及：

(a>某种职业或职业类的标准职业途径；

⑼通过客观的方法征聘：书面和口头测验，或者竞争性的考试；
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⑹基本上征聘起用取等的工作人员（除少数例外）；

⑷正常的职业发展的脔景，换句话说就是：在述休lû至少应晋升到某个 

职等，有公平的晋升机会，事先就相当了解平均晋升率；

⑹严格限制从外部征聘高于起用职等护工作人员，正是为了使从那个取 

等征聘的工作人员能有正常的职业发展；

(幻处分和开除工作不力屡教不改的工作人员的方法；

⑻除上述基本特点之外，比较先迸的制度还.介许有关的人员参与决定伸 

们自己职业生活的发展。

17•这些就是大部分囯家——社会主义国家、西方国家和发展中匡家——公务 

员制度的特点。一开始看来国际公务员制度并不需要釆用职业或职业类的振念， 

主要是因为这些组织的涉模较小。但是随着工作A员的增加，国际绝织中专业和 

取业的联系往往会越来越紧密，就象在国家钥织中一样。

18.第一份推告的第5 6至7 1段提出了理由，说明需要療定职业类的定义和 

将它们看成是标准职业途径。必须十分強调以下各点：

扭）只有将基本资格与通过从事某种专业或职业若干年以后取得的经验结 

合起来，才能获得真正的“专业才能”。所谓基本资格必须是从事 

某种职业所必须的埋论知识，必须在征聘时经过客观方法的核实；取 

业专门知识通常来自经验；

(切各国际组织的秘书处日益需要掌握渊博的专业知识的人材，这样，这 

些组织就能以必要的效率执行它们的方案；

⑼虽然这种专业能力往往意味着多种才干，但是这不fp证明：一个十分 

了解各国际绍织的通才能够担任任伺工作和任佴职位。

19•弟一份报告中关于职业类#念的定义满足了这些要求。其定义如下：

“ 一个职业类是一系列特别是在学术和专业资格方面足够相似的职业，所以工作入 

员在同一取业类的各个职位间有调职或晋升的可能。”因此：

—各职业类可以其所需资格作为界定的基础；

一职业类必须被看作标准职业途径；
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—在不同职业类之间改行的条件必须根据严格的规则，以保证改行的工 

作人员具备一切所需的基本才能，但有一项谅斛：在某些情况下，尤 

其是涉及一般事务人员职类时，应有在职训练制度，使有关人员较易 

改行。

20.事实上，大多数国家的政府使用这种职业类的制度。此外，免一份推告 

中有关联合国系统外的国际组织A畢制度的研究（参看第3 4 —3 7段和附件五） 

也证买，比较大的區际绍织都便用这种制度。

21•另外，在联合囯系统的各组织间，联合国本身在这方面带了头，已奢取业 

类的定义问題开展工作。联合国秘书长在其有关第一汾推告的评论中针对取业类 

的问题说（参看• 2号文件第1 5段）：

“秘书长曾于1978年发出公损，真中确了职业类结构应作为秘书 

处工作人员的管理雅据的原则（ST/SGB/166，1978年5月1 8日）。 

此外，正如联检组推告所指出的，为了将一般事务人员提升为专业人员， 

和征聘那些预料长期在本组织工作的应征人士，秘书长已确立了一个按职 

业举行野选考试的办法。秘书长认为，一个健全的人事政策应规定：凡 

是在专业职类担任勒级职位的候远人，都得按照客观标准r迗，以稱你他 

们日后能够在一个大的职业类中执行多种的职务，在这个取业中有所发展。 

按照大会第35/210号决议的势定，在各职业类担任初等职位所需资裕 

的说明均已发表，以符合联合国在征聘和职业发展方面的具体热定。”

联合国系统的其他组织十分需要采取同样的行动。

22•为僙于朱取这种程序，应在职业途径中区分低级和中级职箬（一般指 

P-3和P —4 )同高级和主任级职箬（一般指P—5以上）。这种职业类的概 

念在初级和中级比在负责人和管理人一级具有更明确的意义。

23.例如，在为儿童基金会编写一篇研究推告时，本损告的一位作者认为应建 

议八个取业类的职ik途径，从P — 2到P—4,这八个职见类是：（a)方案干事，

⑼管理和行联，（c)对外关系（这三类在总员额中占惫大參量），（d供应，（e堠术事 

务，江)审计员，（ê)会计员，叫数据处埋专家。还有P—5职等以上的两种职业类 

——职业途径：（a)儿童基金会代表，外地办事处主任，（切中央行政筝务主任。
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24 •在联合国，正如上文免2 1段所说，正在对职业类进行明确区分，A/C. 5/ 

36/CRP. 2号文件对取业作如下说明：行政、经济、电子数据处理、工程和建筑、 

财联、语文、法律、图书馆、政治事务、新闻、出版和印刷、科学和技术、社会发 

展、统计。

25 •查明这些类别中每一类的员额的工作已经进行并正进行职私和取业类中地 

位护协调工作。如果除此工作以外，再对有关的职业途径（员额、每一类的平均 

晋升率、金字塔形的职等，等箬>迸行研究，或许可以发现大多数职业类主要由

P — 2、P —3和P— 4员额组成。根据區际公务员制度安员会编制的总标准务 

二层对工作逬行分类，将对决定这些取业途径有很大帮助。一般说来，P+— 4职 

等以上A员所负的责任在大多数情况下已改变了问题的性质和所需的“专业才能”》 

26.其他鉬织应研究同类的安排，但是当然要参照它们本身的具体情况办理。

特别需要承认的是有些职务可能必须只隈于征聘已有几年专业经#的现成的专家。

例如对某些职业类的征聘可能直接聘请超过3 5岁的人并且一开始就是P —4纷。

这些是例外情况。无论如伺，应该集中阐明职业说明的定义，以便明确各取业类 

初级职位的条件，并且还要集中阐明编制各职业类名单的工作。然后应按照上远 

联合国的方法进行工作。

27 •规定各职业类初级职位的条件是同规定由一类转为另一类的条件分不开的，

但是要清楚地全面地决定后一条件必需首先适当地确定各类的职业途径，特别是每 

类的平均晋升率。

B •确定每个职业类的平均晋升率

28.真正的职业制度就意味着确定每个职业类的平均晋升率，首先因为这种平 

均率已经存在，还因为各职业类之间差别很大。联合检查组已经在1971年关于 

联合国人事问题的报告中提醪大家注意此事（JIU/REIV71X7)。 该报告的奐 

5 6至5 9段以金字塔形的职等图说明该组织中各种职业类的职业前途，金字塔形 

职等图表明各职业类中每一职等的员额，而这些图清楚地说明每类的职业前途有区
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别。附件二转载了这些金字塔形的职等图。

29•至今情况大致相同（唯一的主要变化是语文工作，语文工作人员现有较广 

阔的职业前途）。不幸，对此事整个联合国系统或者甚至联合国都没有统计（对 

此正在进行研究）》 但是看一看现有的费字，特别是向任用和升级分设委员会提 

供的有关所有各级专业人员年资的资料，清楚地表明某些职业类（如图书馆管理员、 

语文工作人员等）的平均晋升期限比其他取业类长得多。

30.这种情况并不少见，不过应使用明硐的标准僙之更笮条理。铉种标准实 

在是有的。联合国系统的专业人员薪金取决于同待遇最高的a家公务员.（目前美 

国的公务员）的对比，这一规定不可能得到适当的应用，除非各职处类的平均晋升 

率可以同作为衡量标准的国家公务员的相似。否则，结果就会同那些选作比较的 

国家的薪金有很大差别（不是髙就是低）。对于大多数职业类来说，平均晋升率 

将大致相等。另一方面，从某些职业的情况来看，无疑需为某些职业鈔定特别晋 

升率，如电子数据处理。语文工作、图书馆管理员、出版，竽等。

31 •而且，根本没有在征聘时告知工作人员有关职业f途的资料。工作人员 

服务细则规定了提升为？一2、P —3和P —4职等的最低工作年限。但是这种 

细节易使人产生误解，因为会使人们相信这些最低年限（即从P — 2升到P — 3要 

3年，P —3升到P —4要3年，：P — 4升到P—5要5年）同平均年限很相近，

实际情况并不是这样。所以，只是为了公平起见，也必须赶快澄清此畢，必须将 

一职等升到另一职等的实际平均期限告知征聘进入某一职业类的人远，同时还要提 

醒他，每一个工作人员的提升率当然要取决于他的工作质童。

32.因此，重要的是适当地调查这个问题，在各组织中为每一大的职业类■定 

实际晋升率，根据明确的标准审查这些晋升率，并将此情况告知所有拟在组织中担 

任某个职位的人。的确，除了每个职业类的初级和中级职位之间的平均晋升率这 

一情况以外，还要补充一些细节，即可能升到高级职位的条件，以及毎个职业类的 

P — 4员额里有机会再进一步升到P — 5或更高职等的百分比。
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33.当这项工作完成后，就可能制订一些征聘初等以上职位以及可能从一个职 

业类转到另一个职业类的条件的规足.在征聘初级以上职位人员时•特别需要根 

据平均晋升率确定一个职业类中每一职等所求的从事专业工作的最低年限.例 

如，目前在联合国这些年限对所項职业类的人都是一样的，这种作法似乎既不合逻 

辑又欠公平.为某一职等逬行征聘的更为公平合理的办法是，需要从事专业工作 

的最低年限至少要等于、最好略长于该职业类从初级职位提升上来的累积平均时期.

34 .从某一类转到另一类应取决于获得相等于后者的初级职位所需具备的基本 

资格.

C.必要的调整

35 .因此联合国的职业制度应能大体上按照国家公务员制度行之有效的萆则和 

办法行事.但是也必须照顾到国际组织的具体情况，即

一遵守公平的地域分配规则；

—适合于大多数一般事务人员的职业制度只适用于一部分专业人员职类， 

因为每一组织有自己的要求•特别由于它们的职业类多种多样并且成 

员国有思想分岐：这意味着在专业人员职类中有一大部分签制定期合 

同，弁且几乎所有职等都可能从外面征聘人员；

—所有职等都需要征聘人员同从起叙职等征聘的工作人员的合理的职业 

发展之间的矛盾；

—需要采取不同的征聘方法，以被征聘人负的职等、年龆和经验为转移， 

但还要保持这些方法的客观性；

-需要划定各职业类的职业途径，即便这些职业类的人数往往很少；

—专业人员职类中有一部分人是由他们本国政府俺调的官员.

36.如果一个适当的职业制度要照顾到这些特殊情况，就需要制定各种程序. 

首先至少在专业人员职类中，要确定适用职业观I的工作人员的比重.其次，对 

于所有职类的工作人员来讲，需要确定秘书处里主要职业的大的职业类•而为每一 

类确定起用职等的资格，起码的职业等级表和平均晋升率（换言之•这应视为标准 

职业途後）•最后，对于所有职类的工作人员需要：
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—建立一个客观的征聘制度；

_对各职业类采取必要的程序以保证既坚持对所有职等的征聘工怍采用 

客观方法.又在考绩和升级方面做到最大限度的客观和公平； 

—对签订长期合同制订明确规则；

然后，对专业人员职类则：

一规定和限制除初级以外的其他职等的征聘条件；

一对借1条俘制订明确规则.

37.有了第2号至第4号建议中将详细加以解释的这些措施，就可能对国际公 

务员的轵业和职业类的观念采用以下的定义：

第1号建议

A. 职业和职业发展

国际公务员制度中的职业发展应以国家公务员制度的作法为基础.因 

此，职业的定义应该是一种人事管理的制度，其中包括：

㈠明确规定的职业类中的标准职业途径；

㈡客观的征聘办法；

㈢职业发展的前景，换句话说就走：在退休前至少应晋升到某个 

职等，有公平的晋升机会，事先就相当了解每一职业类的平均 

晋升率（如果工作人员的工作是令人满意的话）；

㈣工作人员的工作不能令人满意时的惩罚办法；

㈤使工怍人员可以参与决定他们的职业将来如何友展的程序； 

㈥主要征聘初级人员，除非某些职业类只能征聘有经验的人选• 

对初级以上的其他职等在外面征聘的规则和限制•

B. 职业类

H各组织应制订一个职业类名单，象本报告所建议的那样，在各 

类起用资格的基础上进行归类，并应将它们看作标准职业途径;
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㈡特别应该确定每一职业类的平均晋升率.应向各职位的所有 

人选提供这方面的资料（纯系指示性的，组织方面不作任何承 

诺）；

曰关于专业人员职类，应有P—2, P—3和P—4职等之间平均晋 

升率的规则，以及可能提升到P— 5以上职等的条件.对一般 

事务职类也应采取类似措施.

适用范围

H此建议涉及所有组织• 伹是，联合国已在这方面开始制订一个 

个软策，只需加以确认和充实.另外，对工作人员太少、无法 

有合理的职业发展的机构•必需采取特别的或简单的方法；

㈡此建议适用于所有长期工作人员，换言之•适用于部分专业人员 

职类和绝大多数一般畢务人员职类•*— 2

同时参看下文弟4 8段有关非长期工作人员的升级前景
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第三章

客观的征聘办法

38.真正的职业发展制度与现有的征聘办法互不相容；现行的征聘办法（虽有 

若干例外）所依据的仅仅是粗略她审核大学学位和并不系统化进行的口试。1977 

年6月联合检查组编制的一份说明中就这方而所阐述的情况，除联合囯之外，看来 

在过去5年里并未发生变化。5

39•如果涔要、一个称职的秘书处，具有高度的专业才能鄱就尤其不能再继续 

按照为特定职务所订的要求来征聘实际上将长期任职（因此将先后任数种职务）的 

工作人员，采用客观的征聘办法，以确定应征人员长期任职的才能，现在已是必不 

可少的了，

40•在®家公务员制度中得到普遍承认并付诸实施的仅有的客观办法是基于由专 

菜组进行评判的笔试和口试；通常•专家组按职业类分设，由著名的和+分胜任的 

人员組成.所用办法的复杂程度亦各不相同，有的是真正的竞争性考试（包括預先 

作公开宣传、所有的应征人员同曰卷加笔试，批阅不署名的笔试试卷，等等），而 

有的则是某一职务的应征人员在不同的日期分别参加测验而且阅卷的方法也不那么 

严格.

41•征聘专业工作人员应用这类办法时必须按职等，而且理所当然地还得按应 

征人员的年龄和经历，有所更改•在这方面，看来比较合理的是.

一对于初级职等，主要是2职等，采用比较正式._客观和公平的竟 

垂性考试办法；这种办法如伴之以充分的公开宣传，则可保证有人数 

众多的合格应征人员楚却；

一对于P—2以上的一些职等•特别是P — 3和4采用复杂程度较低 

佰仴有口头和书面测验的遴选办法；

一最后对于P—5.. P-1甚至2各职等，采用主要依据.对应征人 

_____________ 宿工作的审查和进行系统的面试等筒化办法•

，关于征聘联合国系统专业职类人员的说明（JIU/NOTEX77/1) •特别参阅该 

文件第9段（文件可向联检组秘书处索取）•
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42。如果要这些办法保证通盘一致性、并公平地对待每一位应钲人员，P—3 

和更高职等的口头和书面测验的评判工作•必须交给批阅初级竞争挂考试试卷的职业类 

告家组或考验委员会，或者（为了尊重有关成员资历的要求）至少岁给句.括考骆委 

员会部分成员的专家组。联合国应采取的措施与其它组织不相同。

43•在联合国，只需要继续并完成现在对外征聘P —2职等人员的竞争性考试 

的经验•联大第35/210号决议所观定的过渡阶级（附件，第三节）将于1982年 

1 2月3 1日终止。尔后，就得把这种办法推广，普遍#用-讫今为+所汫行的试 

骀看来效果是积极的：精心挑选能力强和十分脞任的人员参加考试委员会，各囯,应 

征人员的数目，6采用这种办法征聘来的告业人员的才干得到任用部门的承认等，

构成幸要的正面S素•囡而，通过更具体地杳明负责竞争性考铋的考试委员会成员 

的看法，能够迅叇地从这些试验中收取教训.，尤其是关于测验的性质《因此，演变 

成最终的制厝不应该遇到什么大困难.

44•另一方面，重要的是者虎如何才能救订特别为征聘P — 3和4职等人 

员的客观办法：应尽快研究并试行各种口头和书面测验考试委员会成员在这方面所取 

得的经验应用于这一目的.最后，对担任P—5职位的各种要求、特别暑系统地对 

应征人选逬行面试和审查其工作所需的各种方诀•应仿仔细的研究，然后加以规定。

45•其它各组织应认冥考虑，它们如何能制订各职等的客观征聘办法，并祕订 

一套方法，参加由联合ÜI开创的初级职等音争性考试的试验》特别是关于这第二点， 

可以设想若干试验阶段，以便确定最易于开展试验的各职业类6 7各组织参加考验委 

员会或负责主办竞争性考试的安排《在中期内，对于最大的几种职业类，最好è许 

多组织联合举行共同的竞争性考试这样，能以最低廉的费用取得最好的结果。

6 1974年，在意大利，1 0个职位有5 8 0人应征；1974年在德蒽志联邦共 

湘国1 5个职位有4 0 4人应征；1975年在日本1 0个职位有388人应征; 

1975年在联合王国，2个取位有4 7人应征；1979年在法国，3个职位有 

140人应征；1982年在巴西，6个职位有550人.应征；等等。

7特别是最大的一些职业类相各组织都有的职业类（行政和管理方面的职业类或若 

千组织共有的职业类（例如，经济学家、法学家、社会发展干事，等等）•
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46•全面地为征聘各职、丨k类初级取待而安排客观的办法，现已势在必行.为此, 

提出第2号建议如下：

%2苧建议

采用客观的征聘办法》

㈠所有组织都应审议如何拟订客观的征聘办法，最好是整个系统采用共 

同的一套方法；

c：:对专业职类来说，这些征聘办法应包括：

在P—2职等•按照联合HI业P,形成的模式，采闱竞争性考试， 

可以设想由各组织参与联合国竞争性考试的试验阶段；

在P —3和P—4职等，采用书面和口头测验；

在P — 5和P—5以上职等，系统地采用根据商定办法逬行的个 

人面试和审查应征人选的工作.

为了确保通盘的一致性并公平对待所有应征人选，各职业类负音 

批阅初级职等的竞争性考试试卷、评判P — 3和;P — 4职等的书面和 

口头测验以及主持P — 5和P — 5以上职等的面试的专家组或考试委 
员会应尽最大可能做到组成成员至少部分相同， I

㈢至于一般事务人员职类，建议也普遍采用客观的征聘办法•其方式待I 

定二—

适用范围

这一建议适用于所有组织•不讨，联合国已经开始拟定一顼政策，只需加以确 

认和充实•此外•对于较小的机构或某些技术性很强的职业类，可制订特别的或简 

化的办法.
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第四鞏 

职业发展和升级

47. 统地应用职业类这一概念和采用客观的征聘办法为职业发展制度提供了

基础。 过，要便这种制度正t地友挥作用，下列步骤也是必不可少的：

⑻必须拟具客视的办法，便长期工作A员和定期工作A员有均等的升级 

杭会；

(切必须制定彳f旌，以确保升级决定尽量公平；

(C)必须便工作人员参与编制职业计划；

(Û)必须把工作人员培训办法包括在职业发展之中。

A.使各取类工作人员享有均等升级 

机会的客观办法

48. 合理的职业发展意味看，有可能向所有的工作人员、特别是在初级职等征 

聘的工作人员，提供按现在所建议各职业类的平均晋升率获得晋升的合理M景。

这种晋升前景必须主要是为长期任职的工作A员，但对于签有定期合同的工作人员 

来说，只要他们在有关组织供职年限足够长，也应有这种升级可能。但在下列情 

况下，就没渭这种可能。

—在各职等无计划地逬行征W,不侏留各职等的部分职位，供其下较低 

一职等的人员升迀之用；

-公平的地域分配原厕在征聘时衮未正确地实施；

—升级可能与空缺有无之间的关系太不灵活。

49. 第一份报告阐明了联合È现行做法的长处和缺陷；按照这种fe法，任何新 

空缺的人选首先必须在联合函内部寻觅。在所有组织内，如果要便合理的职业发 

展成为可能，那就必须制定更精确的办法。必须制订有关各职等外部征聘条件的 

规章。对于专业职类而言，这些规章应在于确定P — 2以上各职等外部征聘的最 

高百分比，或是整个组织的百分比，或是各主要职业类的百分比。

50. 这些百分比不能武断地确定•必须对各组织、乃至各主要职业类进行严密
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密的调查研究；黛望的平均升迁期限与各职等员额之间确实存在看数学比率。8 

最后，显尙易见的是，有些外部征聘名额必须留给按定期合间供职的非长期工作人 

员。虽说如此，关于各职等的征聘名頟百分比的现则还走要的，以躬改变目前这 

神含混和独断的-I。 特别是，应该考虑能否削减P —3职等的外部征聘名颧至 

最最低的限度，b为这类征聘的增长往往走以牺牲在P — 2职等受聘的工作人员的 

升级机会和该取等征W人t为代价的。

51. •此外，必须采取预防指施，以确保公平地域分配的正当考虑不阻碍正f的 

职业友展。如果升级机会因某职等中某一国籍的A数过多而受到妨碍，à会出现 

这种淸况。因面，各职等、軺别是初级联等的征聘必须分配得当，以便按照与衩 

有限额相一致的比例，包括尽可能多的国家。

52. 最后，如果要建立一种真正的职业制度，必须非常仔细地探讨能否联接某 

些职等。第一份报告阐明了这种制度的长处，并且录明，与职务分类办法完全可 

以并行不悖，只要这些办法不是用得过严过死（参阅第一份报告•第78段和附件 

六）。这里我们就不再重述这些论点了，但我们确实希望这些论点能得到十分认 

真的审议。

53. 就联合H1而言，秘书长在其就联检组的报告（JIü，^：p/80/9)所作的

评论（A/35_/4ia/Aûâ. 1，1980年1 0月2 1日）中宣布，他准备迸行该报告 

第3项建议所妄求的研究，探讨葩否迴过把大多数？ 一 3级职位改为P — 2/P-3 

级职轵位从而袄接P — 2级和P — 3级两类职位（参阅JItVREP/80/^第2 6 

至58抆）。5 #来没有迸行过这项妍究。如耒迸.行了这项研究就好了 •而且 * *

8附件上的金字塔形职等图说明了这一现象。

*该报告中提出的制度列述如下：

“⑻多数P — 3职位应以;P —2/P — 3职等征聘。这是根据一顼假定， 

即，从外部征聘来的人员，不论其资格如何，往往M要一段时间•才 

有必要的能力来正确地执行P ~ 3职等的工作。但是将编制一份某. 

些P—3职位一览录，这些职位由于一些特点和专业化的桎度，排除 

于竟争性考试办法以外，一律只定为P —3职等。
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还应该将其范围扩大到所有的组织，间时还可妍究能否将P — 4级职位改为P — 3/ 

P — 4级职位。 -

- 确保升级决定尽量公平的揞施

54. 第一份衩告的知—1、22和7 6段指出了考绩和升级办法方面的各种困 

难并阐述了为改舂目前状况而作的努力:> 如果必需的“专业才能”必须在职业类 

的笵围内发展的话，那末，升级也必须茌间一范围内进行。在各种职类的工作A 

员中造疢怃虑不安的最主要原因之一是，他们愿到，对于公正地评价fefn的工作和 

努力的质量一点没准足够的保证，面且，一殷说来，升线的决定不够公平。■

55. 再说，我们已注意到，关于征聘的办法，最理想的是，至少P —2至

P — 5各取等的口头和书面测验（包括初级职等竞争性考试试卷)由各职业类的同一 

合格人员所组成的专家组来进行评判。设想是否能请他们再承担核查升级决定，

甚至考绩的任务，也是完全合情合理的。

56. 如果用这种方式授权由各职业类委派有能力的人员组成专家组来督导各职 

等的征聘工作并监察升级程序的话（联合国就这样做，在考试娄员会中行政当局和 

工作人员有同等比例的代表），在公平对待全体工作人员和保持壑个职业管琴的一 

较性方面所提供的保证必定大大超过视行的各种制度。当然，专家组的组成应当

(续）㈤ P — 2/? — 3玖职位的任命犹先考虑转调原来担任P-1/P — 2 

莰？ 一 3級职位的工作人员。这类任命又会腾出另一个空缺的职位。 

具羽必要年资的工作人员将叙为P — 3职等。

(c) 唯項在秘书处内部找不到渭资格莰有兴趣的应征人选时• P —2/

P — 3级职位才应由竞争性考试录取的后补人员名单上的人选担任。 

这类任命通常任为P — 2职等，一段最低險度期间过去以后才能予以 

升迁。

(d) 因此，有两种办法可以填补P — 2/P — 3职位的空缺：一种是内部 

升迁和转调，另一种就是选用候补人员名单上的人选”。
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反眹各秘书处现有的各神文化观念。

C.就取位种类、獻务地点和职业方向等问题 

同工&人员槎两；联业規划办法

57•从第一份衩告的第7 S二7 5段及其附件二（第1 6段）中可以看出， 

1971年，联检组延议联合菡制订一项工作分派规划韶度，并由该组织对每一专业 

人疠徙餐个人标准职业计戈;i和为期六年的互相承诺（契约性）以及较长期间的非契 

约性規定，同时设一取业敗划股（见联检组指告A/8454 )建 

议九）。

58. 国际公务员劁度娈员会在其1979年提交联大的报告（A/3t<30号文件， 

第2 1 7段）中，拟出了分为7个步骤的“职业发展方案的要素”：

查明和童估眾业篕要及能力

资料交轶一一职业辅导

制Ü试验性的职业计划

各种职il计划的综合

执行职业计划

审查和评价所执行的行动

交换资料-----评价所采取的职Ü1行动

此外，国际公务员制度姿员会挺交第三十六届联大的报告附件十（A/3O/B0)载 

列了关于铅印表格范本的各项建议，这种录格既能用于考绩又龁用于制度职业计戈L

59. 实际的困难一一缺乏工作人员和专家一一可能说明了为卄么这些建议没有 

贯彻到底的原因。对各个细节可以进#讨论并作进一步的推敲，但是为系统地开 

展间国际专业人员、各国专业人员以及一般爭务人员號各职业类的标准职业途径进 

行的姪商，现在必须作出安排。这类磋苘尤其应该包括职位秭类、培训类型和服 

务地点等方面。

必须明确，就有关服务地点的决定而言，这类磋同不会限制各秘书处负责人的 

权力。另外，联检组已经建议，在作升迁决定时应考虑到轮调问题。

Digitized by UN Library Geneva



JIU/re：f/82/3
Page 21

s.将工作人员培训办法包括在职业发展之中

60.有些组织的工作人员培训方条比其它一些组织广泛得多。进行一番对比 

研究就可以看扭，无论在为这类活动所的经费和时间方面，还是在活动宗旨方面, 

都有着很大的差异。可以想象，不作一定的努力使适当的工作人员培训方案晋逦 

开磨（包括一般筝人员和专业A员），要推广职业发展制度是不可舵的。联合检 

查组过去曾茨联合国的情况提过这方面的建议（关于联合囪专业人员的捐告•jiü/ 

REîV7U7),但从禾引起多大注*。 各项必不可少的要求现在是：

— 应为各取业类拟订职业培训和适应新要求的方茱；

-还应组织另外的方茱，以便使郅些希望从一个取业类转入另一个职业 

类的工作人员，特别是一般筝务人员职类的工作人员，能够实现其愿 

望；

一 应该在培训方茱与职业发展之间建立联系；

至少应该在所有大型组织内迸行这些方面的研究。

第3号建议

职业友展和升级 

各组织应采取步骤：

⑹确定（至少走大体上爾定）每一职等（如可能，则每一职业类）外部 

征聘员额的适当百分比；

(b)增加专业人员职类和多数职业类中p —2职等的征聘员#，大大减少 

P - 3职等的征聘,员额；

(e) 将大部分P — 3职位同P — 2职位、P — 4职位同P — 3职位联接起 

来；

⑹在征聘政策上，更多地考虑地理分配的因素，使应予升级的工作人员 

不致因其国籍受到阻碍；

⑹尽快建立必要的制厪，便利就取业发展和职业规划问韪同工作人员进 

_行协商，并制订中期和长期职业规划；

(f) 修改目前的升级办法，撤消目前的任用和升級分设委员会或工作小组，
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在各大职业矣中设立专门委员会，在人员有限的职业类中设立小组委 

员会或特设代录，作为考试委员会，主持征聘工作的笔试和口试，并 

作为各职业类的专门的任用和升吸委员会（至少负责从P —2到P — 4 

职位的任用和升级工作）；

⑻合理开展在职训练活动，并将之纳入职业发展政策中。

适用范Ü

各组织，各取类工作人员。

Digitized by UN Library Geneva



jrj/REP/82/3
Page 23

第五章 

任用方式

61. 第一份报告第26至第27和第51至第55」讨论了任用方式的冋题，其 

中提出的想法有助于澄清目前陷于混乱的局面，而造成混乱局面的原因，主要是很 

大一部分定期合同延长躬限过长，往往等于是长期任用（参见第一份报告，附件三）， 

而绐予长期任用合同或定期合同的标准也不够恰当。

62. 第一份报告第5 5段提出了给予长期任用合同的一些标准„其中建议：

—一方面，一旦达到了长期工作人员与非长期工作人员之间比例的上限， 

即不再给予长期任用合同；

—另一方面，就长期任用而言，与个人特点有关的标准应当包括：

㈠应征人员必须参加竞争性的考试或笔试和口试，并试用两年至五 

年；

㈡年龄的规定：保留关于超过五十岁的人不能长期任用的规则；" 

㈢有关人员不应属于另一项长期职业制的规定：从一国公务员制度 

或大学等机构借调的工作人员不应绐予长期任用的合同。

63. 针对部分工作人员的职业发展问题提出的建议应当使人们能够逬一步深入 

研究如何来使用长期任用合同和定期合同。这里，冋以再次明碉看到，适用于邵分 

专业类工作人员的实际上的长期职业制并不一定葸味着所有长期工作人员都应当绐 

予长期任用合同。

64. 尤其应当可能做到的是：

一考虑在开始从业时，不绐予长期任用合同。这就意味着决定在一段特 

定期间内，例如头五年内，只给予定期合同（例如，可先后签订两个 

合同，一个订为二年，一个订为三年）。这种办法可以代替目前的试 

用合同制（试用合同时间虽然较短，佴在实际效果上相当于长期合同）；

一限制先后签订超过十年的定期合同。但对两种工作人员除外，即征聘 

时年事已高，超出了上述年齡限制的人员和借调人员。

一般说来，这条标准已经在实行，虽然掌握得还不尽一致C
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65•最后，应当认真考虑第一份报告第5 4段中关于拟订一个“轮流借调”制 

度的建议〇联合国秘书长在其对第一份报告的意见（A/36/43Z/Adà. 2)中指出 

“虽然应对在本国政府和秘书处轮流服务的工作人员的服务作出正式的安排，但却 

不应采用一个新的任用方式，’。本报告作者实际上认为这并-见得会导致一个新的 

任用方式•但在这方面，确实需要作出正式的安排，可以订出联合国系统各组织通 

用的办法。

第4号建议：任用方式

㈠各组织应当根据本报告第62至第65段中的建议，研究和拟订绐予 

长期任用合同的明确标准；

㈡针对轮流为其本国政府和联合国各组织秘书处服务的国家公务员的 

借调安排，拟订出规章条例。

适用范围

联合国各组织的专业类工作人员。
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第六章

结论

66. 本报告作者意识到报告中提出的建议•一经采纳，便会导？‘人根本上改革 

当前的习惯做法。他们知道，在这场改革中，不论是各有关方面的审议工作，还是 

整个联合国系统的推广过程，都将是-时甚久的，需要坚持努力。但他们同时相信, 

时至今日•改革是绝对必要的。

67. 类似改革当然要顾及备个组织的差异。一些组织的秘书处，就人员数量而 

言，同联合国秘书处和各主要机构秘书处的规模不相上下，针对它们的情况制订的 

办法就要经过修改和简化才能适用于工作人员较少的那些组织。当然，要尽可能地 

维护制度的统一性〇为此，特别需要普遍适用同样的原则和职业类人事制度，其中 

许多对不少组织是通用的。

68. 《联合检查组章程》规定，检查组的主要目标是服务的效率和资金的合理 

使用问题〇要想保证二者的实现，指定来完成国际组织所面对的错综复杂任务的工 

作人员必须具备必要的“专业才能”，并拥有良好的工作条件，而在目前的情况下, 

这些都是无法做到的。为此，各会员国应发出指示，尽快逬行一番全面的检查改革。
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审议本报告建议所涉的程序冋题

《联合检查组章程》第11条第4⑻款规定：

“如报告涉及到一个以上的组织，各组织的行政首脑通常应在行政协调 

委员会的范围内互相沟通，尽可能协调他们的意见〇该报告连同协调意见 

和行政首脑关于其各自组织具体问题的任何意见，应在收到报告后最迟六 

个月之内提交各组织主管机构，以备主管机构在下次会议上进行审议〇 ”

联合检查组正式分发本报告的日期是1982年3月，行政首脑在行政协调委员 

会范围内提出的正式意见应在1982年9月底前提出。这样的话，便可以在一些组 

织主管机构1982年1 0月1日之后开幕的会议上，特别是在联合国大会1982年 

秋季会议上对报告逬行审议。

联大第35/210号决议请国际公务员制度委员会就同一问题提出一份报告，第 

36/233号决议请该委员会在其研究报告中，考虑到联合检查组的有关报告。关于 

这个问题的有关报告是指题为《人事政策的可能选择》的报告（JIü/REP/81/l 1 ) 

和本报告。
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经济学家和社会学家

58.比较一下数量最大的这三组人员构成的图形，可以清楚看到语文工作人员 

的前程实际上止于P—4，因为IL5的职位只有P—4职位的五分之一。

另一方面，行政通才可以比较顺利地逐步升到？一5,并有进一步达到和 

D _ g的希望^

经济学家构成的图形自P-5以上便迅速狭小起来„
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附件二

职业轮廓；1970年按职业类分列的金字塔形职等图 

(JIÜ/REP/71/7 号报告，197 1 年 7 月）*

行政通才 D2
D1P5_P4P3’

P1-P2X

语文工作人员
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p
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-p

备

就语文工作人员而言，目前的情况已经有所不同，（P-5的职位增加了），总 

的说来，在该一职业类中，p— l*p —2可能少一些。
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政治事务干事 审计员和会计员 法律事务干事

图书馆管垤员 统计员

新闻干葶

其他职业类人员构成的图形同样有很大区别，审计员和会计员，特别是图书馆 

管理员，主要是以P—l、？一2和P-3为基础的，到？一4和？一5职等上，形状就明 

显地狭小起来〇

统计员和新闻干事的图形比较正规。

法律干事和政治事务干事的图形，上层十分宽九
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