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联合检查组 

人祺问砰

人事政策的一可能一造择 

和关于职业观念的第二份报告

行政协调委员会的评论

秘书长谨向大会各成员转递行政协调委员会对联合检查组题为“人事政策的可 

能选择” U/36,432^AcK 1)和“关于职业概念的第二份报告”（V37/528) 

这两个报告的评论.评论的附件内载有行政协调委员会向国际公务员制度委员会 

提出的说明，其中载有共同制度内各组织行政首长对职业观念、任用方式和职业发 

展等问题及有关的问题所提出的经熟虑的蒽见，说明何者是合乎需要的和可行的a
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行政协调委员会对联合检查组对题为 

“人事政策的可能选择”和 

“关于职业观念的第二份报告”这两个报告的评论

1. 根据联合检查组（联检组）章程内关于联检组所编写有关一个以上组织的 

报告的第1 1条第4(e)段制定的程序，行政协调委员会（行政协调会）对联检组题 

为“人事政策的可能选择”的各项报告提出了下列联合评论，以便与这些报告一齐 

送交若干组织的各有关机关.

2. 第一份报告（^1/1巧1>131，11)是由秘书长以/\/36,432相八(风1 

号文件转递大会的；当时联合国秘书长在^36乂432/^1(4 2号文件内所提的评 

论包括三段（6至8 )，其中载列了行政协调会的初步意见，即“如果想要维持并 

且加强共同制度，联检组报告内谈到的人事政策问题基本上必须由全体组织采取协 

调办法加以解决”（第6段）• 因此，行政协调会要求“有关这些重大问题的任 

何决定都应该照顾到整个共同制度的问题和需要，以期使每一组织均能由其本身的 

理事机构经协调后通过同时也适用于各组织的政策”（笫7段）.联合检查组题 

为“关于职业观念的第二份报告”的报告（<^1〇/灿」:1^82,3)£载于秘书长向大会 

各成员转递的说明（4/37/528)中.检查员在导言中强调这两份报告必须同时 

审议，因为它们“涉及有关国际公务员制度全盘概念的政策问题••……它们适用于联 

合国系统内的所有组织”.

3. 在编写这些评论时，行政协调会考虑到了大会1980年12月17日笫 

35,210^决议曾要求联合检查组和国际公务员制度娈员会（公务员制度娈员会） 

提出关于“职业观念、任用方式和职业发展等问题及有关的问题”的报告，并考虑 

到大会第三十六届会议1 981年12月18日第36Z233号决议请公务员制度姿 

员会优先完成这项研究，以便向大会笫三十七届会议提出报告，大会进一步请公务 

员制度委员会，除其他事项外，考虑到“联合检查组的各有关报告”，就是目前的
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这两份报告.因此，行政协调会便将它向公务员制度委员会提出的各种意见联系 

起来，以协助该委员会编制报告，并将它对联检组各项报告的评论编入报告内，以 

便于向各立法机构提出有关该问题的单一报告* 行政协调会提出的有实质性的主 

要评论载于公务员制度委员会的声明（全文载于本报告附件）；行政协调会认为审 

查这一类共同制度问题的适当机构是公务@制度委员会，而这个委员会也正是为此 

目的而设立的;该委员会的章程规定必须在作出任何结论之前听取各组织行政首长湘 

工作人员的意见，它的作法就是将这些意见载入它向大会相其他立法机构提出的报 

告内.

4.各行政首长都充分认识到有关国际公务员制度的观念、工作人员的组织和 

他们的服务条件的各种问题是十分重要的.一个工作效率好并有激发性的工作人 

员是各组织有效执行其基本职务的一个主要因素.111际公务员制度的统一是联合 

国与其他组织之间各项协调协定的一个目标，同时也是公务员制度委员会章程内的 

一个目标；如上面所引述的，各行政首长在他们早先提出的评论中指出，所提出的 

任何指示应当能适用于每个组织，该制度的共同点才能加强起来.但是，在这方 

面必须考虑到的是，组成联合国系统的各组织是为了各种不同目的而特别设立的， 

因此它们都有不同的方案、不同的行动方式，因而就有不同的员额需要.行政协 

调会赞赏地注意到各检查员在其第二份报告中尽童考虑到系统的多样性；但是它必 

须冉次舌诫他们不能任意将适合其中一个组织的方式强加于所有的组织，尤其是因 

为这些是属于每个组织的立法机构的职杈范围的问题，而且只有这个立法机构才能 

对各成员闽就如何能最有效地满足该组织的各种脔要的间题所作出的决定作出解释》 

为了制定一个统一的函际公务员制度就应当有一个共同的探讨办法，这是理所当然 

的；但是，必须认识到的是要使各个组织间有统一的制度是有限度的，因为在3 0 

多年期间相由于其各自理寧机构作出的决定，每个组织已制定了它自己满足其各种 

不同活动领域的具体需要的方法《
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5•因此，行政协调会欢迎伯特兰相哈利法两位检查员对这些问题的审议工作 

所作的贡献，并赞同他们所制定的目标，特别是第二份报告第5段内的目标• 里 

然，各组织有不同的需要并不只是因为规模的大小而不间，但各行政首长都同意 

(第8段）所提出的办法可能较适用于大规模的组织•

6•各行政首长认为第一份报告主要是叙述各检查员所看到的问题》 他们将 

具体地论述第二份报告内的各项建议（其中一些建议对第一份报告内的结论作了修 

改，而各组织认为所作的修改一般是比较可以接受的）•

第1号建议（专业相职业；职业类）

7. 行政协调会议认识到第1 4至1 «段中所说明的㈤家公务K制度的长期服 

务方式确实就是国际联盟相IÜ际劳工局的秘书处湘随后联合国糸统的原先楱式^但 

是，行政协调会嬰提出警告的是，不要试图把这个模式生硬地#用在当今的Sj际公 

务员制度上，因为现在的情况已大有改变。此外，除了传统的专业工作人员以外， 

大部分的组织，特别是其活动较具技术性初偏直业务的那些组织耑嬰许多专家，而 

这些专家在受雇以前必须有先进的资格相经验（因此不能任用为初等千.也不能给 

予长期任用），而且他们在各组织的有效工作期间通常只限于几年„ (应当指出的 

是，一些国家的公务员制度也有同样的耑要，因此它们必须修改第16段内所姊的 

传统雇佣方式）。各组织因实际上的耑要而大#雇佣这一类的工作人员并不使主要 

的长期服务的概念完全作废；但是，与其他昀考虑一起来宥，例如一些成员W想使 

它们的国民在秘书处只工作有版的一段期间；致使各行政首长认为M际公务员制度 

必须有一个设想，那就是大部分的工作人员的服务期间将不是长期性的。因此.行 

政协调会在它向公务员制度娈员会提出的憨见中所针对的问题就是在这种服务中如 

何，敗持效率、能力相正直的最尚标准。

8. 各行政首长完全同意检查ft认为第1 8段中提出的各点的宣要性，即要保 

证便工作人员的才干能符合专业人员条件的般尚标准。M时.不能忽视的一点楚，
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w于上述各项埋由，各组织所畓嬰的_且其卓越的专业才能也是同样直要的大部分 

专家正是那些不适合长期服务方式的专冢。

9.无论如何，大多数专业加非专业的1作人员所W要的主要才能就是要具有 

促进阐际合作的技能，这种技能基本上_常是要具有一个谀一个以上专业钡域的能 

力并不m于狭笮而严格的专业才能的概念的范围。主张“一个十分了解各国际组织 

的地才能够担任任何工作相任仴职位”当然是夸张的诂（没有一个组织会提出这种 

主张）；但是，另一种说法也是不对的，那砒是一个有非凡才能但其才能只严格地 

p良于一种职业的范凼内的专业人员能在该专业领域内执行一个国际公务员所必须执 

行的实邮工作，史不必说水担软大的管理贵任。在联合国各组织内的科学工作者中 

只有少数人是在从事研究成数学的工作.同fM也只有少数的医生是在提供医疗服务、 

只有少数电讯工程帅是在操作广播；但是，他们郁是在他们的专业范围内进行国际 

合作的。

10. 因此，各行政首长认为过分划分的专业才能的概念并不是最适合当今国际 

公务èi制度的耑嬰的#念；目前所耑嬰的不但是要加强专业才能，即要有好的医生t销冲、. 

科学工作者如工程师，更重嬰的也是辐嬰有更能干的国际公务员来执行国际公务员 

必须执行的工作.

11. 因此，职I类的实际定义（第1 9段）对支助各种人事业务（例如选择、

职业规划加蒽见、成绩评审）可能有点用处；供是它作为职业发展的纲领的曾要性 

却不应过于强调。第2 2段指出职业类的定义■常只能适用到P —4—级，因为超 

过该等级的大多数管理职位都包含了若千的专业类在内。fcl此，它至多也将适用于 

两种晋升的职业（P _ 2至〗1 3, P .3至P . 4 ),但是，专业类内的许多专

家劣际上#是从P 4坱史髙一级升始的，因此，专业类的概念对他们的职业就没 

有多大的趑义。茧然.这个概念可能适用于一些专业类，例如人事相财务管理员、 

技术合作督理I语盲家、图书管理员，等铧，因为他们可以在1湘P —2各
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级被征腭，而且他们也可以在他们已经进入该组织时跑过训练相所取得的经验来提 

高如改善他们的专业资格；但是，许多其他的职业类将包括很少数的工作人员以致 

不能构成有效的职业途径或作为职业发展的基础。

12. 因此各组织将规定第1号焯议第AH段应势具体说明低级相中级的专业职 

位的标准职业谜径主要将在这些职业类已共有无分的规模时，按照明确规定的职业 

类发展。

13. 大条数的亏门机构认为备二份也告笫2 1抖中所说的方法不拍:用于它们的 

具体情况，m是，无论如何，％个组织所规定的职业类不可能与那些进合其他组织 

的职业类一致;因此，嬰为职业发M目的汕对职业类下一个赴合全糸统的定义是不 

可能的。

14. 关于确定不同取业类的平均首升準（第3 0投）的N龄!，各组织认为+应 

当根掂在应用诺贝尔梅耶货、则时将_家公务的的经验作为惻ÿ:的办法来确定平均晋 

升率。一个比国际公务员制度大5 0倍如且职等湘职夯分配方式也完全不M的公务 

员制度的情况是极不相关的•此外，对于诺贝尔梅耶脒则姻常的舴#是I求对这两 

种公务员制度作全询的比牧，而不是按职业或职等作个别的比较.

第2号建议(征聘办法）

15•各行政首长赞成检查专员的要求，即征聘办法要有系统且须严格。由于 

各组织的工作性质及其征聘的工作人员须具备高度的专业才能，大多数组织不得不 

基本上依照为特定职位订出的要求进行征聘（第3 9段）；他们不反对在征聘有可 

能长期任职的工作人员时，除了考虑到他们当时具备的实力以外，还要考虑到他们 

的发展潜力及比其处理初期指派的工作更尚一级或所涉范围更广泛的工作的能力。 

此外，按照大部分组织采用的形式，关于工作人员是否长期任职（不管是否持有长 

期合同）的决定，是在该工作人员在试用基础上工作几年以后才作出的，因此，在
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某种悝度上，对职业潜力的评价是同任用有关的。但是，对那些因其专业性质或 

其他原因愤期只能工作一定期间的工作人m来说，考虑他们祖任特定职位的资格及 

其在适应短时间后全面执行工作的能力仍然是最重要的标准„

1 6 •大部分组织虽然同蒽笔试可能脊坳于测验初级职等应征人员的学力资格并 

注意到联合国在这方面的经验，但是认为，可以采用这种办法的情况很少，不值得 

为此耗费精力和开支；对于高度技术性㈣戚业类来说，它们也不认为“特别的或筒 

化的”办法会令人满意。它们全心全意地赞成在所有各级采用有系统的和严格的 

评价、面试和遴选办法；同时也不应当忽视，笔试和知识测验虽然重要，但不是客 

观遴选的唯一工具（也不是国家公务员制度所采用的唯一工具）。特别是在评价 

诸如是否适合在多种文化环境下工作。是否具备管理能力和传授技术能力等才能 

时，其他办法，其中包括有组织的、有系统的面试等，能与主观的危险抗衡并能改 

进可靠性<> 选拔过程中如有咨询姿员会或咨询小组的参与，也许可以保证客观， 

如检查专员所建议如有有关的职业类专家的枣加，则更能保证这一点。

17.因此，各行政首长虽然赞成检丧专员在第2号建议中提出的目标，他们认 

为，提倡的其体措施只能连同其他适当办法有选择地予以应用，并须考虑到正在征 

聘的职位类别„ 他们还必须注意，他们对他们认为十分必要的征聘办法（例如扩 

大征召、增派征聘出差任务、举办考试和测验、深入地面试应征人选）作出改善的 

实际能力主要取决干能否得到更多征聘经费.他们确信，为此目的多花费一些资 

金相工作人员的时间是对工作人员今后效率的良好投资；但在目前情况下，他们必 

须认沢到，只有调度现有资源，这才可能行得通。

第3号建议(职业发展和升级）

18-各行政首长同意，如果限制起叙职等以上的外部征聘，就可以堉加在职工 

作人员的职业发展前途；因此他们尽童鼓励征聘初级职等。但这不符合大部分组 

织的征聘政策，即订立P- 2以上各职等外部征聘的限额或百分比> 总言之，这
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种措施对征聘有资历的专家不能适用，因为他们的起叙职等是F-.3或H- 4。因 

此，各行政首长认为第3号建议的(a)、（b)段不适用。

19.关于职等的联接（第3号建议⑹段），各组织还没有达成协商一致意见。

有的认为，应采用联接职等办法，以便向继续同一职务的工作人员提供职业进展机 

会；他们提倡每一员额职位订有两个职等的制度，例如若干组织已设有P…1 /

P — 2起叙职等，以两个职等中的较低职等任用工作人然后再根据关于资历相 

经验的严格规则和准则提升。其他组织表示，升级并不是职业的唯一目的，他们 

反对把一个职位分成两个职等，这不符合职务分类的原则和确定薪金的办法.各个 

组织间及公务员制度委员会还在辩论这个问题，因此，如嬰在此期间在全系统强行 

使用这种办法显然是不适当的。

20•各行政首长同意在征聘阶段应遵守公平地理分配的要求（第3号建议⑹段 

以便在以后的职业决定中不必要再论及工作人员的国籍问题，而应完全根据组织的 

需要和工作人员的考绩而定。

21. 关于第3号建议⑹段，制订职业发展和职业规划政策和程序时，理应同工 

作人员的代表协商，就象每个工作人员必须参加职业计划的拟订工作一样。各组 

织想使这类计划的拟订方式普遍化，但其能力之所以受到限制是因为缺乏大笔额外 

资源，特别是缺少所需的工作人员的工作时间。

22. 各行政首长同意在有关专业方面有见识的专家应尽可能参与遴选和审兖机 

构；这一点已开始实施。但是不能苟同检查专员的建议（笫3号建议(f)段），即 

完全取消目前的咨询机构，而在各职业类中设立小组；共同的办法不应询越行政首 

长以划一和协调一致方式全面管理秘书处的贵任。

23. 各行政首长热烈支持将工作人员训练活动进一步纳入职业发供（笫3号廸 

议(g)段）；他们会在公务员制度娈员会按照大会的嬰求，于1 9 8 4年审查工作人 

员训练时，就此提出详细建议。
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第4号建议（任用方式）

24. 各行政首长已在他们向公夯员制度委员会作出的发言中详细说明了长期任 

用冏定期任用的关糸及长期雇用对定期雇用、持续性职位对非持续性职位和长期工 

作人员对非长期工作人员等三个概念的同异点（参看所附发言第7—21段）。总 

之，给予长期任用饼按照理♦机构制订的政浓和颁布的方针；各组织认为应对给予 

个别工怍人员长期合同适用的标准，虽在蒽忠上同检查专员提出的标准相似（第62 

段），在细节上却有出入。”

25. 各行政首长同意，“适用于部分专业类工作人员的異正的长期职业制并不 

一定总味所有的长期工作人员都应给予长期任用“（第6 3段）；因职业概念并不 

等于长期任用概念。但是，他们不同憨把定期服夯限于1 0年的建议；他们认为, 

尤其龙对长期任用人数有限额的组织.采用这种措施可能导致这类组织失去本来想 

留用而其本人也想留下的具有才能的工作人员在:it没有收回征聘和训练时所作投资 

以前，就引起有些足期工作人员过早离开，这是因为考虑到加入其他工作的较有前 

•途。

26. 至于检査专员捉偈的“轮流借调”制度，各组织般次恐怕除了须在行政上 

简化M新任用复职人员的手续以外，还W要采用其他新的任用形式或其他特别措施。 

但是，他们还是建议公务员制度娈员会，参照国际公务员制度，其中包括法律、合 

同和行政等各个方面对1个借调问题进行研究。

结论

27. 各行政首长很高兴检查专员已认识到，要从事他们所主鈿的改革，必须考 

虑到联合国系统各组织之间的差异（他们重申这不只是规禊上的差异而已）。尽
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管有这些差异，各行政首长认为，也有很大程度的共同点；任何改革，都应顾及加 

强和扩大这个共同点。各行政首长并不完全阀蒽检査专员对问题的判断，特别是 

&调职业类及各国公务员制度惯例作为解决问题的关键这一点。他们认为，幽际 

公务员制度有其专有的特征，不能以传统的职业定义来限制对工作人讨工作势求。 

大部分组织已存在三十多年，它们已制定包括员韌政細在内的工作办法，并被有关 

政府间机构认为最适合每个组织的齋要。各行政首长认为当然还能作出改善，他 

们将继续同为此目的设立的主眢机构-一固际公夯员制度姿员会••一-合作研究各种 

不同的可能办法，为各组织可能采取的方向拟订方针。检查专员在其各报告中挺 

出的深刻蒽见和建议对目前增强效率的摸索必将有很大的#助。

Digitized by UN Library Geneva



A/37/528/Add.l
CltLnese
Page 11

附录

行政协调委员会提交 

国际公务员制度委员会的说明

1. 为了按照大会第35/21Qf和第36/23枵决议的规定，协助国际公务员 

制度委员会制订有关“职业观念、任用方式和职业发展和有关问题”的报告，共同 

制度各组织的行政首长核可了有关各组织共同看法的下一说明。'这份说明应连同 

行政协调会和行政协商会以前的说明，特别是icsc/R. HS号文件和在icsc/

15/R. 17/Ada• 2号文件中所载的对组织间在人事政策上的协调范围及公务员制 

度委员会的作用的意见，以及秘书处对公务员制度委员会所提问题的协议答复一并 

阅读。最后，还应注意到，行政协调会在核可这份说明时，也编写了它自己将向大 

会和其他立法机关提出的对于联检组关于同一问题的报告的意见；这些意见将分发 

给公务员制度委员会成员。

2. 职业观念、职业发展、任用方式和有关问题等题目都必须按照《联合国宪 

章》有关联合国工作人员的各项规定和其他组织章程文书中相等的规定来审议。《联 

合国宪章》第一百条规定其工作人员责任之专属国际性。第一百零一条规定工作人 

员之雇用及其服务条件之决定，应以求达效率、才干及忠诚之最高标准为首要考虑; 

并规定，在征聘工作人员时，于可能范围内，应充分注意地域上之普及。

3. 自从联合国系统初始之日起，就理所当然地认为确保国际公务员的独立和 

公正的最髙标准的最好办法就是使大部分如果不是全部的工作人员的职位稳定。联

本说明主要是关于专业人员以上职类的问题；但其中提出的基本原则同样适用 

于一般事务人员和其他当地征聘的职类〇
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合国从国际联盟和国际劳工局继承了这种工作人员主要应由终生职人员组成的服务 

模式，而后两个组织则是沿袭了各国的公务员制度。多数国家的公务员制度仍然是 

建立在下面这个基础上：大多数工作人员都是自他们早期参加工作时受聘从起叙职 

等开始，可以逐步升级并可保证除非极为个别情况外，都可以继续工作直到退休。 

工作人员由于工作有保障并且可以晋升，因此对工作全力以赴而且可以抵制任何对 

履行职责的不适当影响。

4.这种雇用方式无疑地已成为发展国际公务员制度的一个主要力量，并且在 

构成其独立和公正标准上起了很大的作用。但由于各种原因，国际公务员制度从来 

并没有象大多数国家的公务员制度那样完全具有终身职业性；今天已有越来越多的 

人怀疑在国际组织里是否可以继续适用长期服务的概念。原因主要有三：

(a)过去2 5年来，各组织需要在其秘书处的组成中保持一定的灵活性以便适 

应公平地域分配原则的各种变化需要；显然在逐渐达到公平地域分配的要求后，对 

灵活性的需要就会减少，但大多数组织在一个时期内仍然得对灵活性的问题给以一 

定的考虑。

⑼一些会员国不希望它们的国民服务时间超过一定期限；这些工作人员通常 

是由他们本国的工作部门借调而来〇

㈣最主要的是，经过多年来的演变，各组织的工作职贵特别需要专业技术人 

员，而且在业务活动中以及在其他有期限的工作中也需要一些不是长期在眹合国工 

作的人员。由于秘书处无法为这些工作人员提供他们所必需的训练和经验，因此他 

们排除于从中年开始任用之限外（专业人员以上职类的人员平均受聘时的年龄为40 

岁以上），而且是给予比通常起叙职等为高的级别，联合国的工作中对某个人的资 

历和经验的需要可能不过几年，也即是一个项目或一个特别会议所需的时间；许多 

专家本人并不希望从事比一定时间要长的国际公务员工作，他们希望回到他们的本 

行实际工作而不想在国际合作方面应用。这类的工作人员在各组织中的人数不等，
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但都有增加的趋势，他们不是常规的长期服务国际公务员一类。此外，受聘从事经 

费来自自愿梢款的工作的人员越来越多，这些工作的持续性没有保证；各组织在逐 

步增加其长期服务工作人员时，一般都警惕到当前的各种不稳定因素。

5. 各组织的永久或长期任用的工作人员的人数近年来显著减少，由于很多长 

期服务的工作人员得不到永久任用，所以无疑地大多数组织中非永久性工作人员任 

职的情形越来越多。虽然秘书处的公正性和独立性与长期服务之间有着传统的必然 

联系，但并不能说由于职位的稳定已不再是服务的主要特性，因此就必然不能达到 

公正和独立的最高标准。这个制度仍从其他方面对这些特色给以鼓励，例如国际公 

务员的特殊地位以及各组织的特派团具有的吸引力等。没有证据能说明长期任用人 

员较少的组织的水平就会差一些；也没有任何根据可认为如果对所有人员都给以永 

久合同，水平就会高些。还可以用其他方法来维持高水平诸如客观和严格的征聘方 

法，开明的领导和管理等，这些都必须竭力做到。这些对于国际公务员制度的效率 

来说，比采取任何关于不同类别合同应有如何的相对比例的可能措施都更为重要。

6. 在检查这类可能的措施之前，必须想到联合国系统各个组织在人事政策问 

题上协作相采取共同行动的范围相限度。各行政机关已提请国际公务员制度委员 

会注意它们在前次说明（载见ïcGc/15/R.17/Add.2号文件）中所叙述的各 

项限制因氣在这里，只需要重复一下•各组织是特意按照不同的章程任务建立 

的，因此有不同的工作方式，不同的人员编制需要-每个组织都受它自己的立法 

相管理机构的管辖.它们多年来一直根据自己组织的需要制订预算、人员编制及其 

他方面的政策„ 必须经常考虑到各组织间这些实际的而且必要的差别；以一致性 

为名.把只适合于一个组织的作法强加给所有的组织.是不会取得好的效果的。这 

并不是说不需要或不能够改进；有时偶然也能获使各组织的政策相作法更为协调， 

从而使国际公务员制度更趋一致洳完善a 但要做到这一点.必须考虑到每一个组 

织的不同情况，并且需要充分尊重每一个组织的议事机构和执行机构的特殊职责。
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7. 以下三种概念必须严格加以区别，它们不具有同一意义，也不能相互取代：

(a) 长期任用与定期任用；

(b) 有持续性的工作与没有持续性的工作；

(c) 长期工作人员与非长期工作人员.

8. 各行政机构再次赞同公务员制度委员会19 7 9年的结论，认为“国际公

务员制度需要骨干性质的长期服务人员，这种骨干人员队伍的大小•视各组织的具 

体需要而不同”，而且“长期人员与定期人员的比例必须逐个组织分别决定（A/ 

34/30号文件，第206—207段）。各行政机构一致认为，企图在这方面为整 

个联合国系统确定一个标准是不切合实际的；它们认为由于每个组织的职能相需要 

都经常变动，因此不宜确定长期人员与定期人员的固定比例<• 正如委员会所说的，

这个问题“主要应当按照各秘书处办事效率的标准来判断”，而且是与执行各组织 

的方案的职责分不开的，同时还必须经常加以审查。 __________

9. 委苈会并认为，“职务的性质——持续性的或非持续性的•，是决定需要 

长期人员或定期人员的一项标准”（A/34/30,第2 0 7段）。但这并非唯一的 

标准，因为事实上，虽然长期人员承担持续性工作的效率也许会高一些，但也并非 

一定如此；例如，还需要有一定灵活性以应付方案的变化，而且也必须使新任用的 

目前尚不能永久任用的人员获得承担持续性或“骨干”性职位的经验。另一方面, 

由有经验的长期人员承担非持续性的工作往往效率极髙有些组织由立法机关确 

定了长期工作人员的最大比例；而立法机构所考虑的标准之一就是对持续性职务情 

形的估计，也还可能会有（往往也是如此）首先考虑的其他政策方面的问题。在 

这种情形下，而且不尽量减小区别持续性工作与非持续性工作对人力规划等等的重 

要意义的话，确定哪一类工作人员或各类工作人员的何种比例能更好地确保秘书处 

的工作效率，似乎是没有多大意义的。

10. “长期工作人员”的观念就是从事长期服务的人员，包括那些持有永久合
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同的人在内，但要注意避免造成一种印象，即“长期”只意味着“服务期限”及升 

级或一定意味着终身服务。不把定期任用（或连续地定期任用）的工作人员排除 

在适合他们的任期相工作性质职业发展相职业规划方案之外•这是委员会在其第五 

次年度报告U/34/30,第2 0 9段）中已认识到也

11.各行政当局建议，大会第35/210号决议中使用的“职业概念” 一词应 

认为是指围际公务员制度是否应被视为主要是由长期服务人员组成的长期服务制度 

的问題。它们对这一问题的答复是明确的..它们认识到长期服务对保证国际公务 

员制度的公正性相独立性能起一定作用，但还必须认识到各组织的主管机关决定有 

一部分工作人员不能长期雇用是有正当的理由的，有一些组织的主管机关已决定限 

制工作人员中得到永久合同所给以长期雇用保证的人所占的比例。各行政当局认 

为，这种作法不会使国际公务员制度的公正性湘独立性的标准降低，而且也不需要 

降低，只要不断设法通过其他方法来保持这一标准，诸如客观相严格的征聘方法及 

开明的管理，并且只要各行政首长对这些作法给以必要的领导相会员国给予必要的 

支助。tî]际公务员制度娄员会显然在指导相推动这些作法时，应起得一个超乎各 

行政当局、工作人员及各围政府的作用. ‘

任用方式

12„虽然每个组织的任用方式各异，而其所附带的条件也各不相同，但是这种 

差别大部分是表面上而非实际的。基本上，任用方式有规定期限的和无时间限制的 

两种。如行政当局在1(冗(:/15/^]7/义0〇1.2号文件第6 4段中所说，它们准备 

试着消除现行任用方式在划定职别和条件方面存在的不必要差异，将根据委员会规 

章第15条在其正在逬行的关于协调工怍人员条例的行动下做这项工怍。这项审查 

也向一些组织提供一个机会，使它们能够根据自己的和别人的经验，看看能不能免 

除它们现在使用的一些任用方式u
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长期任用

13. 可想而知，大部分问题发生在没有时限的任用方式上（“长期”、“不确 

定的”、“终身的”等）。考虑到这是组织作出的长期承诺，在绐予这种任命时显 

然必须特别谨慎。由于这个理由，委员会越来越认为应该只在工怍人员两次或多次 

连续定期任用服务了若干年（例如3年到6年）之后才给予长期任用；这种作法(很 

多组织已经这样做）可以有充分的时间来判断工作人员的工作以及在其他各方面是 

否适合以国际公务员作为终身职业。这种做法也让个人有时间来决定是否准备作出 

长期间为组织工怍的心理承诺，工作人员应作出这种相对的承诺，因为组织作出它 

将继续雇用该工作人员直到退休年龄为止的承诺（除了明确规定的可能发生较早离 

职的情形以外）。另一方面，如果不能一开始就保证职业的稳定，就确可能失去一 

些优秀的职业候选人；这种情形对于那些通过正式考试开始其职业生涯的人及那些 

在其职业生涯较迟阶段才开始进入组织工作的人而言可能都会发生。对于前者-- 

经过足够严格的选择和考试程序及适当使用试用期间以后•-可继续使用试用的任 

用方式按步就班可转变为长期任用的办法；但是对大多数组织而言，这种甫入组织 

一级的初级工作人员可以派的用场是有限的，它们较喜欢在任用之初使用定期任用 

的方式，因为这可作为延长的试用期间„

14. 在给予在职的工作人员长期任用的身份时，那些在当时被指派从事非连续 

性工作（或不构成“核心”部分的职夯）的人，如采别的方面合格，不应因此而不 

被考虑；因此，如果组织可以预见有无限期地雇用他们的需要，则不应不绐予项目 

职务的在职者长期任用的机会。相反地，一名工作人员在某个时期是在连续（或核 

心）性的职位上工作的事实。虽然显然是一个重要的考虑，但不应认为这蒽味他或 

她自动地有资格得到长期任用„

15. 在职工作人员的国籍不应成为决定是否给予永久任用资格的标准；国籍因 

素在征聘时就充分考虑到了，因此不应成为以后决定工作人员的职业生涯的因素， 

这种决定应该只根据组织的W要和工怍人员的工作成绩，
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16.任何关于绐予永久任用的决定首先f•根据一个判断，即为了今后能以最大 

的效竿执行其方案，在长期工作人员提供的稳定和连续性与定期任用工作人员提供 

的灵活和重新任用的可能性之间，何者对组织比较重要。有些组织还必须逬一步作 

出选择，哪些人在初次任用时就可给予长期任用资格（就是联合国用的试用办法）， 

哪些人在经过若干年的定期任用后才能获得长期任用u是否应给予某个工作人员长 

期任用的资格应完全根据该组织的衙要和该工怍人员的成绩和他是否称职来作最后 

决定，前几段里提到的其他一切考虑都与此无关。

定期任用2

1 7.定期任用是那些带有固定任用期限并且不带有任何继续任用的期望的任用 

方式。除了鍛初就给予试用的情况外，在一切情况下，初步任用就是定期任用。在 

初步任用和其后的留用时，如果职位的经费来源或活动的期限在性质上是有限的或 

不确定的，或其工作人员不要求长期任用，则任用方式为定期任用；其他一切不适 

于或不能够给予长期任用的情况也是如此。因此，定期任用是用于组织或工作人员 

或两者都不希望建立长期关糸的情况（其中包括一种所占比例日渐增多的情况，即 

组织认为限期任用更能适合它的髒要的情况），以及不能给予长期任用资格的情况， 

例如因为对长期工作人员的比例设了限制。

联合国用“临时”一词与“长期”相对，因为它另外还有“不定期任用”的类另>j; 

“不定期任用”没有规定到期日期，但是不带有继续工作直到退休的期望，并 

且任何时候都可结束任用，例如不再衢要该职务时，又如那些每隔一段时间必 

须经过立法程序去延长其任务的活动。在其他没有不定期任用的类别的组织，

定期任用一词被用来概括与上述类似的任用方式，它们倾向于将“临时”一词 

保留给期限更短的、非经常性的职类，并以“定期”作为“长期”的相对词。
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1&在后几种情况下，如采工作人员希望继续服务，组织也希望继续雇用他或 

她，则经常是在定期任用期满时再延长一次或数次，有时候这样连续2 0年或吏多 

年。公务员制度委员会从前说过“在临时任用的基础上保留雇员若干年，因而他们 

没有永久任用的安全感“走”一种在各国的公共部门和私营部门中都找不到的展用 

惯例’’（A/33/30，弟1 6 7段）；但是它承认这种作法是“各行政机关限制绐 

予永久合约”的结果（A/31/30，第3 1 1段娈员会曾两度建议制定一种“服 

务终了补助金”，以作为对那些在很长时期中他们的定期任用资格被连续延长数次 

后不被延长的工作人员的补偿，因为虽无明文规定，但那么多年的延长任用使工作 

人员实际上认为他们的服务是继续W要的期望，而且他们长期离开本国，使他们难 

以找其他工怍。这些建议被大会拒绝了；行政当局表示希望娈员会尽早在适当的机 

会重新提出这个建议，因为现在较以往吏衝要这个建议。

1认委员会已提出另一个方法来遯免在定期的基础上长期服务但是却没有职位 

保障的反常现象，即对那些组织不能绐予长期任用的工作人员，在服务了固定的年 

次（如6年或10年）后，不予继续雇用。特别是那些对长期任用的人数设有限制 

的组织认为，这个方法是因噎废食的方法，因为在许多情况中，这惠味着组织由于 

它自己的规则，势必失去它所衡要而自己也很愿惠留下来的工怍人员的有价值的服 

务，玫许也意味着很多定期工作人员会在工怍了两、三年后就离职他去，因为那时 

他们重新开始其他职业会较工作了6年或10年后才离开容易，但是那时组织还不 

能充分收回征聘和培训他们所作的投资。行政当局因此不赞同这项提议；它们不得 

已地接受另一项办法，即依法决.定所准许的长斯任用人数若少于有效的业务所需 

的连续服务的“核心”工作人员时，一些连续服务的工作人员就必须以连续的定期 

任用方式加以任用/当其他条件都相同时，这些工怍人员在出现空缺时应有优先被 

考虑给予长期任用的机会，因为很明显的是，在组织中停留的时间越长，并且继续 

提供了令人满意的服务的工作人员，就越有资格要求得到长期任用所提供的保障

A/37/528/Add.l
Chinese
Page 18
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借调工作人员

20. —般认识到，在各组织从事有限期服务的工作人员中，有些是来自本国的 

公务机构或其他雇用机构的，并且保有回返他们原先机构的权利。这些人员被其原 

雇用机构列为借调（或留职停薪，或类似安排）；联合国系统的组织是否应成为这 

种安排的一方，各组织的政策各不相同。.有些组织认为这种安排是三方面的事，因 

此组织在延长其工作人员的聘约或大幅度修改其工作条件之前必须取得借调政府或 

其他雇用机构的同意；有些这样的组织则不考虑给予借调人员以长期任用的合同。 

另外一些组织虽然欢迎会员国协助提供适当的合格工作人员，但认为组织与其工作 

人员的合同关系是双边的关系，不受工作人员可能有的其他联系所影响；因此，与 

工作人员职业有关的问题是组织同工作人员两者间的事，工作人员同原先的雇用机 

构所作任何必要安排完全由他本人负责。在这两个极端情况之间，还有一些照顾到 

某些会员国意见等的一些折中作法。

21. 各行政机构认识到，在这方面同某些其他方面一样，是不可能有完全一致 

的情况的。某些组织的规章规定，必须只能征聘通过向有关国家行政机构提出申请 

的工作人员，另一些组织则可自由接受直接向其申请的候选人或经由官方推荐的候 

选人；有些组织的工作人员大多来自可以提供借调的行政机构，而另一些组织则大 

多从不准备让其人员借调出去的原先雇用机构征聘人员。但各行政机构建议公务员 

制度委员会今后不妨研究一下有关国际公务员借调问题的原则方面及其法律和合同 

方面的问题，以及诸如是否可以给予借调工作人员以一种特别的任用以取代标准的 

定期任用的问题，或者是否可与有关的国家政府制订一些安排并将其扩大使用到可 

以从围内其他种类的工作如大学、学会、私人企业等等借调工作人员的问题。

征聘

2a国际公务员制度人员占各组织资源的较大一^分（大约70%到80%的预 

算用于人事费用）；因此征聘工作人员的方法应该要能确保工作人员符合最高水平
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的效率、能力和品格的要求，确保能找到最有效的人选，并照顾到各该组织的政策 

和需要。这对那些预期受聘后将把一生大部分岁月致力于该组织工作的工作人员，包 

括以初级职等征聘进来从事长期服务的工作人员而言十分重要；但同样重要的是， 

也应当有严格和客观的程序对短期工作人员进行甄选〇

2 3.征聘工作人员时不论所预期的工作性质或任用时间的久暂如何均须对其要 

求同样标准的效率、能力和品格；这在一个有相当多的非终生职工作人员的机构且 

需要维持最高水平的情形下是必不可少的。但专业性向.的标准视以下情况而有所 

不同：对由于其专业的性质或其他原因而从事有限期服务的工作人员而言，主要的 

决定因素在于考虑他担任某职位的资格以及从一开始就能经过最少的适应而完全担 

任职务的能力；而另一方面，对很年轻就受聘的或可能预期服务时期较长的工作人 

员而言，他们的发展潜能和可在比初时指派的工作为高的水平或为广的范围工作的 

性向，就比他们的立即产量更为重要。但无论哪种情况，都必须进行严格的测验， 

因为通常总要经过若干年的试用或定期任用后，才能决定是否给予该工作人员以长 

期的任用。

24.各行政管理同意，有系统的甄选方式应扩大到特别是对外征聘的初级职位 

的领域。它们还同意，应对所有职等使用有系统和严格的评价、面试和甄选，并于 

可能时请对候选人所应征工作具有知识的专家参与其事。同时，还不应忽视，笔试 

和知识测验虽然重要，但并不是唯一的客观甄选办法；特别是在评估候选人诸如是 

否适合在一个文化交会的环境中工作以及传授专门知识和管理方法的能力这类品质 

的时候，还可应用其他方法以补助征聘人员的鉴别能力，从而减少主观的危险。有 

组织有系统的口试即属这类方式之一；甄选过程中顾问小组卷与其事也可确保征聘 

的客观性〇

25.征聘阶段必须满足公平的地域分配的要求；这与要求最高水平的能力和效 

率并不冲突；但同时满足这两套标准却需要在罗致和甄选过程中格外懊重其事，同 

时随着今后工作目标的增加任务的困难将会以等比级数增加。
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26.各组织是否能够将这些改进方式付诸实施一当然，它们早已认识到这些 

方式的合乎需要一-要取决于两个因素，首先，有系统的征聘必须能在事前早就充 

分预计到有多少需要，或能保有一份后备清单以随时填补临时出现的紧急职位空缺。 

这是应由行政管理负责的改善人力规划和管理的事。第二项要件是，需要更多的资 

源用于进行征聘工作：更广泛的勘探工作，更多的征聘任务，组织考试和测验，对 

候选人进行更多更好的面试等等。拨出更多资源用于征聘工作自然是对今后工作人 

员的效率进行的一种健全投资；但以目前情况看来，各组织认识到似乎只能以重新 

部署现有资源的方式来达到这一目的。

职业发展

27 .正如个人受到鼓励和帮助从而扩大相体现他或她的能力对个人最为有利一 

样，一个组织殽有效地发展和利用其人力资源也会对该组织带米好处。就这个意 

义来说，职业发展应不限于长期服务的工作人员；它对在组织内仅工作一段有限期 

间的人员应同样适用，这些人员不须也不应在服务期间经历平如死水的经验。如 

果他们获得机会发展和扩大他们的专业资历和技能、吸取新经验和担任新职责，这 

对于他们、对于组织都会有好处；对于那些在定期服务之后回国服务的人员来说，

职业发展将使他们对本国吏有用处。无论如何，因为通常都要好几年才能知道一 

个工作人员是否会成为长期人员•所以在工作人员一开始服务时就有系统地发展其 

能力并规划其职业是有必要的^ 但是，职业规划相发展对于留在组织内长期服务 

的人员自然是更为嘗要。

28.对于预定的雇用期相职位种类各不相同的工作人员所能提供的对组织和应 

该提供的对组织相雇员互相有利的工作人员职业发展的可能性质相程度视情况而异, 

这取决于诸如该组织的职贵是常设的还是特设的、其业务性质、规模及其扩大或 

缩减的前景等条件而定.虽然可以查明一些一般原则，但是每一组织都必须根据 

其本身的目标、需要和可能性来确定在职业发展方面它想完成的具体目标和使用的 

方法。
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29. 就大多数情况来说，按起叙职等征聘的专业职类工作人员的职业逬展都会 

在他们胜任的专业类内自然发展，至少到P-4职等。为此g的，应考虑到每一 

组织内工作人员进展和调职的实际可能性和限制、合理地划定“专业类’’。这些 

类别在有些情况可能比职业类共同分类法的类别要广泛，在其他情况则可能较为狭 

窄（例如，一般地说，在专业部门不同的律师或经济学.家之间是不能互换职位的）。 

但是，不论任何职等，只要工作人员具备必要的资历.就不应排除在职业类之间作 

横向调动；国际公务员的一部分工作（而且通常是主要的部分）是促进国际合作， 

而不是纯粹地从#任何传统的专业，只要工作人员掌握了该专业的基本要求，就可 

以把这项技能适用于各个不同的专业领域。管理也是这样。因此，过份死板地 

强调在专业“烟囱”内发展职业将使一组织失去人员轮调工作所能带来的裉多好处 

无论如何，可以作为较低职等的职业进展准则的专业类别到了 - 4或ï — 5以上 

的职等就集中成范围较为广泛的大类别，在这些职等，一个专业的专家很可能管理 

别的专业类专家的工作（例如，包括人事、财务、总务等等的行政主任），因此同 

其他职类的同事竞争升迁的机会。

30. 职业发展须假定某种程度的有系统的职业规划。规划的目的在使工作人 

员的雄心和才能与组织的可能性和预期的未来需要取得一致。它应确保：

(a) —组织从其工作人员的人力杳源和潜力中得到充分好处，并且，除其他外， 

每时每刻都有合格和训练有素的工作人员待命填补较高职等的空缺•

(b) 工作人员获得鼓励并有机会发展其潜力，并且他们对绍.织更有用处这点也 

得到确认^ 这种确认（除了正常加薪之外）可以采取下列形式表示：横向调职到 

比较艰巨或较有前景的工作岗位，或提升到较高的职等肩负起较多的职贵。在有 

些情况下，确认功能增加的形式可能不是提升到不同职务的职位（例如，没有足够 

的这种升迁可能时），而是在同一职务分类幅度内提升到较高的职等（例如，提升 

到两个联系职等中较高的一个职等或给予个人提升）。正如ICSfVl5/^ 17X
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Add* 2文件第8 0 — 8 2段报道，各组织对使用这些人#管理办法的看法并不一 

致；如果要得到一个共同办法，那就得通过各组织之间交流经验，自然地发展出一 

套办法而不能以统一的名义强制执行。

31. 职业规划的裎序必须由工作人员、现任加可能的来任管理人员勒人事管理 

方谢的人ft共同参加。就职业发展须依懈该专业的本行业而言，从该专业类的其他 

专家取符总见相抡不是有益的.职业规划可以同正式工作成绩评价程序联系起来， 

也可以亙不联糸；有时俠，它可以便本来只是理论性的评价桎序具有内答命目的； 

在其他怡况下，把规划桎/¥加定期工作报告程序分开是比较好的。规划的主要作用 

之一应是使工作人fei对他们在组织内可能的未来迸展有所了解。职业规划的另一结 

果应是就1作人拔党哪一种逬一步的训练作出双方同蒽的决定，接受这种训练 

是为了使他们在争取他们的职业中已确认为可能是下一步的未来工作作出准备。填 

补这类空缺时.必须在合格的内部人选（对他们来说，得到娈任就实现了他们的职 

业计划的一个阶段}的要求湘合格的外部人选（委派他们可能有助于实现其他的人 

.政策目标）的嬰求之丨V)取得平衡•工作人61条例一般保证在填补空缺方面，合格 

的现职人员可获优先考虑，M然各组织执行议一规定的方式各有不同；许多组织的 

现行政策加惯例不允许以职业规划的理由，为汫一步保留特别员额而采取例如排除 

外部征聘或限制在正常起叙职等以上职等的外部征聘等措施。但是，很明显的是， 

酌怙奴灿在正常起叙职等进行外部征聘而不鼓励在较高职等直接征聘，是有助干职 

业规划的。

32. V实上，各泔织都认识到各行政机构在方柒雙动《饿算版制如行政指示的 

条件下进行工作时，I把普锏接受的原则变:成具体的职业发展程序并非易事。大多 

数绀织#編制有的中期计划在相当程皮上可作为预测该组织未来发展舶员颧需.要的 

基础；职业发展活动必须联糸到中期计划才杳蒽义。

33.正如征#的例子，行政机构婕立湘执行系统化职业规划办法的能力取决于
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资源的有无，而大多数组织目前并没有这种资源，除非是把列作其他用途的资源重 

新部署。纵使不能为钕时的个人职业规划程序立刻拔出所领的大盤资源，各妆大型 

的组织仍然可能设想出比较有系统的人力资源管理办法，因此它们都在期待杳员会 

对这一主题进行审查。

34.本报告不涉及对职业发M並然十分重嬰的讷个主题，即工作人员训练相工 

作成绩评价，因为前者是公夯员制度姿会应大会餐求于1 9 «3年进行彻肤研究的 

主题，各行政当局届时将就该主题向安员会捉出夫于其智法的完整说明；后者则因 

姿员会已要求各组织将实施安fô会第十三庙会议秘议的新裎烀（A/36/30,诺217 

-226Bt )的经验在1 9 8 4年捉出报告。

结论

35. 各行政首长试图在本说明中说大会第35/2 1Ü兮加36/233号决议所指定 

的人事政策领域，即职业观念、任用方式、职业发殷相有关问■，表明他们的共同 

看法。报告指出一致的基本立场，也表明了各组织的政策相惯例有所不同的原因。 

本说明并不想详尽无遗地包罗人¥政免的所有方偷；闲此.除了前一段從判的两个 

主题之外，也未将职业分类《流动性加提升程序等方而列入说明。尽柙如此，各组 

织深信，在不埂反参考若干其他决定服务条件的基本考虑相已经审赍的人事政策方 

面的情况下，本文件应已提供基础，使N际公务员制度娈扮会足以向太会栌出关干 

“决定服务条件的广泛原则”的报告。

36. 这些原则之中首要的是蘄酬原则。这里无须N峽确定专业职类或一般事务 

人员和其他当地雇佣职类潮酬的各种依据。m是，应该指出，诘用于该讷种情况的 

原则都要求高于平均水平的新_(一方囬是“铖恸新公职”，另一方囬是“规行鈑 

隹条件”），这是因为它沿袭了_家公职的模式，并且基于同样的埤由.即相对准 

利的薪酬条件有助于确保公职小父不当鉍"l«j的支& 乂并你丨侏其公正廉直。从从个冲
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度宥，政肘对若千工作人支付补助龊，玫政肘强制扣除若干工作人员的新金而对 

紈一的漸_模式造成的任何破坏只会危及陴低公务员制度的标准，til]且可能比并非 

所哨的工作人员都能得到终身的职业安全这一掙实造成更大的威胁。

37.对维持公务fei制皮的效率标准共賓关键作用的销二项广泛原则是，工作人 

员应当罄与决定其服务的条件。虽然参与的方式和程展有待商童，其必要性却是无 

可争议的。因此必须铭记，没有工作人M的#与就不可能令人满蒽地改变服务条件, 

也不M能制定相执行一凑人爭政5)1

3«.畑后，各行政负长料M申，他们极为货视维持国际公务员制度最阇标准的 

要性。职业女全相终身仕职过去是一视在1 乃是-一-确保公正、独立相效率的办 

法；但是.它们不走唯一的办法，如来姑于正当的政策或业务理由不再可能以长期 

人fâ作为工作人的骨干，那么就必须_过其他办法，例如瑚过客观命严格的征聘 

方式和升明的管埋办法来尽力维持公务员制度的标准。各行政首长充分意识到他们 

在这方谕的职贵；m们的纷力也应得到各立法相理#机构以及各会员国政府的支持; 

并且，首先，公务员制度娄会必须掌抛其章程所赋予的荣幸机会，为提高勃加强国 

际公务员制赝提供颔导。
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