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在处理职业问题、任用方式和职业类 

的定义方面目前所遇到的一些困难显 

示这不仅是解决技术问题的事情，而 

且必须要澄清一切涉及政治因素的选 

择的一切人事问题。 

1·大会第35X2^0号决议交给联合检查 

组(联检组)和国际公务员制度委员会的 

任务是"进一步研究职业观念、任用方式 

职业发展等题目及有关的问题，并向大会 

第三十六届会议分别提出扳告。" 

2 ̂出于编写两份报告所能使拥的时间很短，为了取得最后结论'，未能十分 
详细地研究这项任务所出现的困难问题。若干组织的代表问及应把这些扳告视为 
仅与联合国有关呢，还是与整个联合国系统有关伪问题主一需要研究的政策问题明 

一 一 " -

显的是与所有组织有关的。公务员制度委员会无法评论单独一个组织的职业观念 

或任用方式，联检组也有同样的困难经验。因此，如果能够进行正式协商，促使 

行政协调委员会发表立场声明，当然是最好，但所需要的时间就会要多得多了。虽 

然初步的工作文件已由联检组于4月和5月分发，但是行政问题协商委员会还无法 

附它们发表正式的评论。公务员制度委员会秘书处编制的公务员制度委员会的报 

告草稿滞田 9它1年7月散6日委员会审议报告的会议之前几天己经递送检查专员， 

^^9-，一除了上面所说的程序方面的坷难以外，步外率有一些实质性的问题。随 

着工作的进行而显示出，需要更多的时间来检查职业观念、职业类的定义和应用、 

一 一 

一 - " 

与征聘和升级问题的关系，联系职等的问题等。对这些问题产生的方式及其相互 

关系，公务员制度委员会韵代表和联检纽助代表各有不同的看法，'同时各组织的 

，附甲一说明了如何安喇杉公务员制度委员会和联检组之间的合作。"" 

。之'附件一己说明公务员制度委贤会的初步吠件已于^^ 8 1年5月递送检查 

专 员 。 一 一 一 

附件二列有公务员制度委员会和联捡组关于人事问题的前几次报告所提酌主要 

建议。 

^之 
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代表对这个问题所表示的意见也有极大的歧异;虽然本报告已说明有一些问题可能 

- 一 - - 一 - - 一 

已达成协议，但是还必须对其他问题继续进行夏彻底的研究。 

4·在这种情况下，7月1、7日在由编写本报告的两位检查专员和公务员制度 

委员会一些成员参加的会议上，协议决定第35X^^^号决议所要求的两份报告将不 

提出任何建议，而只是将报告对研究问题的意见通知大会并请它对将来研究的方针 

提出指示。 

5、而且^ŷ 检查专员相名这样处理资料和考虑是尤其必要的，因为涉及的问题 

不仅仅是技术问题。所需要的是对联合国系统各组织整个人事制度处理办法的研 

究。职业问题和任用方式不能从整个人事问题的类系电分开。我们在这里想引 

一 一 - - - " " - 一 一 - - 一 - 一 一 " - -

一 - - 一 一 - - - - 一 " " " " - 一 - - " " - - " 一 - -

- -

述^ ^ T 8年编写的一份训研所重要报告的作者所发表的一些有关的评论，他们的 

主旨事实上是想协助公务员制度委员会: 

- - - -

"职业发展政策不能孤立地考虑。切实有效的职业发展，除了别的 

以外，依靠有效的人力规划、方案计划和预算编制·征聘和工作人员培训。职 

业发展方面的改革，理想地应与各种人事和其他改草合作进行。"' 

- 一 一 - 一 - - - - -

6·国际公务员制度的全盘概念的定义，首先是取决于一项政治决定。所涉 

问题极其复杂，原则也是极其重要，在大会还没有机会审查全部的问题并在充分了 

解享实后表示意见之前，"是不胞冒然作出决定的。 

7·因此，本报告同时尽量想回答第35/210号决议堤到的具体问题，最主要 

的是列出有关国际公务员制度概念酌其他选择。它将尝试:提供目前情况和欠缺 

任何一致的制度基础的综合图象;搓着解释可以作为大会选择依据的各种可能制度。 

一 一 一 - 」 - 」 - ， - - - - - - - 一 - 一 一 - -

" 一 一 ¨ 一 

，第^ ^ ^ ^ ^ q ^ 1^2专文件，第2 2段;这个研究报告主要作者是诺曼·格拉厄 
" - 一 一 -

- 一 " 一 

。 

姆 先 生 " 
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第一部分 
国际公务员制度的现况·缺乏一致的制度 

· 

- 一 一 - " 一 " 一 " 

一 - -

^ >t Ar ta AAplr l a c A L l m m m t D l u i ll^L^^ 

8·国际公务员制度伪现况的特征是， 

同关于国际公务员制度概念本身的思想和政治辩论，从联合国成立继续 

到现在，都还没有得出一个真正的一致看法; 

闷工作人员售理和征聘峡乏二个二致的制度，对工作人员的士气和秘书 

" 一 " " " 一 ^ ^ " " 

"处的效率产生了严重的影响; " 

" - " 一 " - " 一 " 

^̂ 至̂常一再地努力黄行政辈亏茬今只南很微亦确效窍盯 

A，思想和政治辩论 

关于国际公务员制度的概念的思想和政-^·这种辩论在联合国成立时已 

治辩论，还没有得到其正的一致看法。经开始，肘盛时衰，延续至今·确实: 

^，《宪章》第九十七、一 C O O和一0一 

条明确规定了直廊公务员制度的基础，它的成员仅向本组织负责，他们的征聘应力 

求效率·才子及芯城之最高标准。·卒过，哮于现象典措摊证明，这些条款的解释 

对保障国际公务员制度的客观和申立的条件产生了分歧的意见和态度·换勺话说， 

一 一 一 一 一 一 - 一 一 一 

夫于原则的辩论已达成协议，但是关于处理办法和方法的辩论还在继续。 

其击芬组玄百五茨摈莉列有相似的条款。有关两决定使以前关于国际公务员制 
度姑两种相反而处理办法孰优孰劣的辩论告绳-这些办法是在僵嘛联盟创立伊 

" " " 一 一 一 " 

始时提出的，联合阿城直时又重新提出。这方面请季看̂^ 80年训研所发行 

的《国际公务员制度，变迁的作用和观念》英文本第5页所引，旧称歌蓝芋一 

任秘书长埃里克·德拉蒙德爵士的话·这两个相反伪办去一个是散设蒸萝苹盟妻 

员国的国家代表团组成一个秘书处，秘书长的职权只限于协调秘书处内部这些 

国家代表圆所挺供的服务;另一个是谗梦一个粤际公务损体系^̂姜中不同国籍 

的男女一起工作·为会员国准备并提出一个客观加共同伪讨论基础-· 
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h 钵 ' 

100我们只需要看看会员国精确地建立计算联合国:迂挚幅度"的方法，就可 

以看出每一个国家对它在秘书处"所占名额"是非常重视的。这种关怀与工作人员 

条例的遵守是绝不相冲突的，工作人员条例规定，"秘书处工作人员执行职务时， 

一 一 

不得寻求或接受任何政府或本组织以外任何当局的指示"(联合国工作人员条例， 

条例1，3)，"他们保证律己从公，只为联合国的利益着想"(条例1·1)。每一 

个国家的政府对其国民任职秘书处都同样视为重要政治关心之所在。而且，这方面 

竞争所表现的彤犬甚至使被求长感到须在其^̂  7 8年联合国工作报告申写出: 

""…我必须指出，我越来越感到不安的是，各方面都要求在秘书处内获得职 

位，尤其是高级职位，这种压才越来越大。一一在较低的职位方面，各国政府 

@ @ @ 一 " 一 " " ^ ^ 一 

之间对职位的竞争逐渐成为严重的障碍，损及秘书处的均衡和有效的发展" 

( A / 3 4 / 1 , 十 一 ) 。 

11·关于国际公务员所使用的合同的形式的辩论，自本组织成立以丧就没有停过， 

这一辩论也显示出一些政府想把国际公务员制度的客观釉申立与长期合同的颁给联 

想在一起，而另一些政府主张限期任用在这方面也至少产生同样的效果。这个问题 

在下面第5 0至6 0段将作更详细的讨论，但因为是思想和政治辩论的一个重要因 

素，所以在这里也提到它。 

1之应该补充，关于国际公务员不接受本组织以外的当局所发出的一切压力或 

指示的这些不同观点，是很不容易加以解释的，因为代表了各种不同思想和政治色 

彩的若干政府要求对批准它们的国民在秘书处任职有控制权(审查制度)，也有些 

国家认为另外给付它们国民薪酬并不与垃们对国际公务员制度的观念有所冲突。 

" " 一 " " " 

1邑筒言之，接受《宪章》上述的条款不能阻止会员国把各国际组织的秘书处， 

特别是联合国秘书处，当作是"用其他方式"进行传统外交的领域，这似乎是很明 

显的。然而，关于国际公务员制度概念的思想和政治辩论还没有充公澄清，所以不 

能产生确定的政治意愿夹建立一套一致的人事制度。而且，这种辩论最近由于在主 
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张秘书处的组织应根据职业类和认为这种组织应只根据职务分类夹实施的人们之间 

产生严重歧见而更趋复杂，这种严重歧见在木报告申将加以说明。。 

^^不遗，在这种混乱申，己经可以 

看出二些此较蘸极姓伪迹散象。过去十年内 
一 一 -

一些领域的进展显示，由于大量的资料和谈判努力，意见的协调一致并不是不可能 
的。提到的进展转捌涉吸秘书处应由长期工作人员加限期征聘的工作人员组成的这 
种一致的看要甲典弟!=致韵看接手毛表示在国际公务员制度委员会最近一次的报告 

申"，它说"靳有成陨都同意国际公务员体系需要一批长期服务人员，这个骨千人 

员认伍的大小万初各组跌伪具体需要而有不恫·";委贯会认为长期工作人员和其他 

工作人员的比例应视"各个组织情况"而定是很重要的。大会在其第35/^^0-号决 

议申回顾第1436^X^v)专决议，"其申建议，除了别的以外，秘书长增加秘书处 

定期任用工作人员人数的努力应予继续，并加鼓励"。不过，其他决议(特别是第 

2736(xxv)和224^(XXX^))承认长期合同对秘书处的稳定釉效率是很重要的。 

这场决定秘事处伪素质酌极其重要巨伪辩论，在思想上遭遇到一种涉及新的职务 
一 - 一 一 - - 一 一 一 - 一 一 

分类技术伪咽难，接熙一派思想，这些还没有好好确定的技术的准确性极有争 
论余地，但有其绝对价值。-不过了这些技术只在少数国家的公共机构使用廿^咽 
此 即 使 在 技 术 的 永 乎 上 ， 也 不 拉 没 有 疑 问 地 接 受 。 - · · 一 

提交大会第三十四届会议的扳告，A/3夕^30，第2^^-207段 
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15·而且，关于联合国大会已通过若于决议(例如，第3卸443和35/2^^ 
一 一 一 ¨ 一 " 一 一 一 

号决议)，其申明确地确立了征聘方法(设立一般事务人员变成专业人员职类的竞 
争性考试、普及征聘初级职等( P - ^ ̂  P - 2 )的竞争性考试，订定征聘P-3 

一 一 

以上职等的职务说明制度，这些表示它有意跨出第一步以迈向建立一致的制度 
最后，大会第三十五届会议关于计算适度幅度方法的协调一致的协议，没有疑问地， 
有利于澄清环绕人事问题的政治气氛并显示关于极其微妙的问题的意见也有协调的 
余地。 

B·人事管理和工作人员征聘缺乏一致的制度 
一 " 一 一 一 一 

一 " " " - 一 " " 一 一 - " " 

" " " " " - " 一 " 一 " 一 - " 一 " " 一 。 一 一 " " " 一 

16，因此，继续澄清过程，并且通过谈判首先处理特别是在联合国内的长期和 
定期工作人员的比例来进一步协调意见，这种设想是合理的。(而且大会可为其 
他组织制定准则和必要的标准)。但是，谈判也应包含一个处理国际公务员制度 
的更明确的通盘办法。这方面的政治协议是需要的'。总之，鉴于目前缺乏一 

由于目前缺乏一致的人 
事制度产生严重的影响， 
这种谈判更彤必要。 
17·关于国际公务员制度的人事管理方法的目前情况，在联检组和公务员制度 

委会提出的报告申已多处加以说明(参看附件二)。不过，从只改革这个制度 
的一个组成部分来看，其申大部分的说明都是不够周全的。在本报告申，我们的 

" 一 一 

目标是提出一个全面的说况对全面情况作出判断不是很有利的。简单她说， 
" " " " " 一 一 " 

除了少数例外，既没有健全的征聘方法，也没有公平的考绩和升级制度，职业发展 
一 一 

制度、使用现有合同形式的合理标准，更没有各种工作人员类别的公认定义。缺 
一 一 一 一 一 

乏一致的制度，对所有组织造成不方便，但是我们可以预料，其有程度的不乱 
一 - 一 

，我们想再一次引述训研所关于职业发展的研究报告( ^^^c^钮·112 )的作者 
的话丁讹拥论述这个问题时说:"第二个要求申止的警告就是有备种政治因素 

致的人事管理和工作人员征聘制度对工作人员的士 

气和秘书处的效率产生不良的影响，这种情形如何 

可以持久，是很难以想象的。 
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征 聘 - 一 - - · … 一 - 一 

18·关于初级职类的征聘方法，由于采用竞争性考试，在联合国，已开始有了 

改进。不过，这方面的进展只出现在联合国厂所有要他组织完全没有j竞争性甄 

选要变成附有明订方法的既定措施，还有一段很长远确捷漓月丑，嘲级职等的 

征聘，在联合国一年的征聘总人数申只约占三分之一。联合国秘书处其他职等 

( P-3以上)和其他组织的几乎所有职等申，征聘方法都没有客观性的保障。 

19·一般说来，往往只限于对向各组织总部毛遂自荐的候选人进行征聘。少 

数派往个别国家的征聘团征聘的帜是人数极少的候选人每个国家可能最好的候 

一一选人的产生，既没有经过头际两境净厂也设淆作过看系统的调查。相反地，往往 

是先有候选人再去找职位·这种制度对各方面都造成政治和个人压力。没有任 

何客观的方法可以对抗这种压力。 

20·候选人的素质一般是根据其价值通常难以评价的大学学位和根据没有固定 

方式可循的面试来评定的，每一个空额只有极少数的候选人接受面试一般说来， 

平、谢特蓑鞠职位进葫征骋，一并没有考虑到职业前途，虽然大部分接受某一个职位的 

征聘的候选人都是希望谋求终身职业的。因此，对理想的国际公务员最重要的品 

质，-尤其是(例如在联合国)这个人的写作分析能力、工作语文的实际知识、动机 

目的和对联合涸目标的掌握认识，并没有加以测试。 

考 绩 和 升 级 制 度 - - - - - 一 - 一 - - - 一 - · -

" 一 

- - 21^-目箭;没有任何考读方法公认是客观魄公务局制度委全理工在努力改 

" " " " " " 一 " " 

"善这种情况，在大家都同意这号一个极为棘手的问氮·现有方法的缺点，也无从 

" 一 

一 " 

，(续)影响任何人事制度的运行。-一致和合理的职业发展政策是习似谭封挫夹也 

但是如果缺乏实施的政治意愿，则其影响将是很小抵 
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在提议升级时由于任命和升级委员会的集体判断加以补数。扶些委员会的乱前结 

构是这种情形:它们的成员可能并不认识他们将作出决定的所有有关人员，然而纯 

属偶然的个人关系可能对这种决定产生有利或不利的影响。 

一 一 - 一 一 一 一 

22·此外，工作人员并没有正常长期职业哟喉耳孔-咽功射发个恫题没有条文可 

魄最后，没有空额魔不能升级因此，例如在联合国，一名工作人员提议升 

级之后，可能妥等很长一段时间才能实现升级(常常导致使用行政花招，例如改叙 

一 南 期 佳 域 创 立 新 职 位 门 。 - -

缺乏职业发展制度 

一 - 一 

一 一 " 一 一 一 " 一 一 

^ " ^ " ^ ^ ^ ^ ^ ^ " " 

23，没有一个组织开始执行1 0年前联检组^^ 7 1年报告申提出的建议和公 

务员制度委会关于安排工作人员发展其职业的协商制度的最近建议，虽然这些建议 

有类似的作用。目前还没有进行规划和促进工作人员(单位之间或工作地点之间) 

轮调的具体程序，除了少数例外，在工作人员从事职业期间也没有培训他们的完善 

制度筒言之，职业规划还须从头开始安排· 
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托 ^ ^ 监 " " ^ 

铁 乏 二 个 公 认 的 土 作 人 员 职 类 定 ^ L · " ¨ ; · ^ ; · · L ^ · · - - " · · · 二 - … 

"2生"自前管理方法申最奇怪的一个特点是i"象国"际专业人员、国家专业人员、 
土 · ， … ' · · · " " - " - · ^ " - 、 、 、 、 

一搬事务人贾、·顾涧这类名词，虽然每氏都在便诵;，:但#人未提议或讨论过这些名词 
的确沏丁定义;…更没有公认的定义。，汗尽管如此，应当注意的是i，-:，"，" 

· · · · · · · · · - · · · · · · - " ， · 、 · · · · 

这些名词通常的含义或者取决于执行有关职务所需要的资格永平(这一水平通 
^ · - · ， · · · - - · · - " · - … ¨ " " · - … · · · - … · " : · ， 、 ¨ · · · · · ， - - · · · ¨ · 发 · 

常由两部·通酌决定，"而且往往是用含糊不清的词语来表达的Y;或者取决于执行职 
" " " 一 " " " 

- - - - - - … - - ¨ 

务 的 期 限 或 条 件 · ; · · ， · - - · - " ， · ^ 二 ， 

" " - " " " … - " " … " - " " 

;;、^过去谱经试僵魄确，专业人员工作"的概念(见A，谷5，名0号文件申公务员制度 
委贾-L'、·""二""、-""韵去升品十段尹拄该颧镰蔷苹旷公务贯制废委员会根据行政协商""¨ 

· · ¨ · · · - · · 

- · · · " · · · · · · ¨ · · ¨ · · · - · · · · · 

会的建议研究了区别专"业人员职等和二般事务人卑职等的工作的方津。又见第29甲一 
· · - · ¨ · - ¨ · 

3且0段和关于当地的·或'国家专业人员的立C志色夕耳"210和工^^C卜^R"乞i2两项文件)。 
- - " - ， " - " ， - - " ， ， ， ¨ " - - " · ^ ¨ ¨ · " 

- · · - 。 · · · - · · ， · ， - · · - · · 

其茬:但是;·葬存在丁些十分严重的模棱两可的解带。·特·利旱，上撵根黄申琴出· 
· ¨ · · - … - … ¨ · 、 · · - - 一 … · · … · · ， - · - ， … 、 · · ， · - ， · · - … · ¨ · · ， · - … 

· " · · · 

· 

的"专业人贤工作"定义在某些场合下也可适用于亡般事务人员所作的工作，'而矽·-

在联合国工作人员条例申，这些名词的使用仅限于附件-(在条例3·1和细 
· 

· ¨ · · - · - · · · · · - - ， ， - - · - … · ， - … - · - … … - … · · · · · ¨ · " · … ¨ - ， - · - … -

一 - " … ¨ " ¨ " " " " " " " " - " … … 一 " " " - - - " " 一 … 

贝 :̂t̂ OS. 1^^^30 4申有一处提到)，在该附件中对外勤事务人员、一般事务 
- · - · - - - · - 一 - · · - · · - · - - - … - · … … · · - … - - · - - · - · · · - · - - … · ¨ - - - … · 

人员职类的工作人员、体力工人和就地征聘的特派团人员作了区分，但任何地 
方 都 没 有 提 供 这 些 · 职 类 的 定 义 。 · ^ " 
上引报告第之-·6」^段挺由了·一项对黄业人员-职等工作的记事式叙述;但注解申 

· 

- 一 - - - · · … · " 一 · - … - · " · - · ， - - - - - 、 一 · - - · - … " · … " · - - · - ， - - - 一 - · 一 · - - -

说、，本定义不叙述飞也不:可"能叙述十全部专业人员工作的一切方面。木定义 
的某些部分可谓邑也适厨于--搬·事务职-类呐哟某些二非。在采用这些定义区分专 
业人贯工作和了般·事务人员工刁佳时，晋遍认为必须运用判̈ 览力去诬优互逝艾，住 

- … - " - · - - - - … " " ¨ … " - - - - " - - - - - -

任务相关的这项工作是否符合全面的定义，或者仅仅符合该定义的某于选走方 
面『一应当经常牢记、与孩恫题相关的不是任职者所受教育或训练水平，而是从 

¨ · - - · · … · · … · - ¨ 

- " 一 一 - " " " 

事该"项工作所需要的理论知识水平，" 
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提议的区分国际专业人员和当地专业人员的标准既不能令人满意，"也不易于采用。 
一个相关的问题是:在未经确切了解正在讨论的是哪一哄:大贵哟，苛况千厂是否可能 
确定一种人事制度(征聘、职业，等等)呢?显然，这一漏洞应当尽快地加以填补。 
铁乏判定给予不同类型合同南方法-

一 一 " " " 一 一 

26·缺乏判定给予不同类型合同的方法反映在下列各种现象上: 
树合同形式的数目和不同种类是相当可观的，而且会引起混乱。公务员制 

度委员会秘书处拟定的^cSc，哨·288号文件列举了各组织采用的1 4种不同的任 
用形式; 

^̂ )即使只对永久合同和定期合同(其办法是在这两类人员申改叙所有现有的 
一 " 一 一 - 一 一 一 - 一 

任用形式)作出了区分，结果并不能在长期工作人员和定期工作人员申问划出一条 
明确的分界线。发生这种现象的主要原因是，在大量情况下，定期合同的续签期 
间同一个组织的长期工作一样(见附件三); 

(̂ ^各组织对于永久合同和短期合同相应比例的不同做法，在这种情况下既没 
有实际意义，也没有道理。各组织并不是因为与实际需要相关的技术原因而未取 
这种不同的做法(见附件四); 

(̂ ^最后，给予不同形式合同的标准，不是缺乏客观性，就是根本不存在。例 
如，在联合国，要顾到的是"秘书处的需要"、职别、征聘时受聘人的资历和特点， 

， 一 一 · 一 一 

。。经行政协商会提议和公务员委员会核准(见A，局5，巧0，第303段)，征聘和使 
用国家专业人员的"限制和条件"可概括如下:征聘国家专业人员是为了执行 

- 一 一 ^ 

与专业人员职类工作相当的职务，这种工作要求对各别国安酌情况有专门的知 
- 、 、 日 、 。 

识和经验;鉴于某一国家发展努力伪需要，使用迈种专业人员足合理的;迈类 
夕 

人员是就地征聘不能在他们本国以外的工作地点征聘;这类人员的薪给适用 
一 一 一 一 

一 " 

导联合国各机构就地征聘其他人员相同的报酬原则。啦查专员撼到惊奇伪是这 



坪焚仲箩 

挝。"。。 

酗 " 

也许最重要既还有国籍(签首次合同时)。另外，在通常情况下，永久合同是 

不给予那些借调的人或5 0岁以上的人的。除了最后提到确对授聘大个大特，点咱9 

限制外，可以说，实际使用这种标准时会留下任意专断的余地。在这种情况下， 

历采用的办法并不能如愿以偿地兼顾到每一个工作人员都可以合理要求的长期工作 

保证和创造鼓励工作气氛的需晃所以，可似进一步瞒哭;这些要求的条例是必要 

的。 

"27·最后，采用的办法缺乏一贯性就等于没有人事制度。专断因秦偶然机 

会以及政治和其他影响所起的作用导致: 

- - 工 传 人 员 干 劲 下 悸 ， - 和 

对他们的工半效率希钝功缓圭怀凝石""" 

这里我们要提及，在^^ 7 1年本扳告的一位起草人在他关于联合国人事问题 

(专业人员职类以?)的报告申写道，"普遍的不满意，而且没有得到妥善解决的 

实际问题逐年不断恶化:在我看来，这是目前联合国人事问题情况的两个基本特点"。 

十年过去了，可惜，这一评论仍然没有过时。 

c·目煎的改革设有取得-相应的结果 

·进行改革的建议没有产生相应的结果 

" " " " " 一 本 ^ ^ ^ ^ " " " 

28·除了别的之外，在联合国初级职位的人员征聘方面，过去1 0年申在方法 

一 ¨ " 一 

上无疑有了某些改进，但仍然是非常有限既而且其实行过程证明是困难的。联 

检组和公务损喇度委员会提拙确主要哟纠正和政章建议，在附件二申作了概述。读 

者可以看到，大会所批准傀主要建议孰狞一得麦如何地缓慢。在这方面，反对改革 

- 的 阻 力 是 厢 鸟 夫 氮 " " " 一 二 - " " - " " " ¨ " 

D · 需 要 有 一 种 全 面 的 看 法 一 " - " - 一 一 - -

迄今访上"分批"解决问题的办法无疑是唯一可能韵办接，厂狸却醚ࡄ采凋这种 

办法，将会带来大大的危险;它不能使大会和各组织立法机构对推行申的人事 

制 度 讳 一 个 全 面 前 仰 象 。 " - - 一 - 一 一 一 -
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29·此外，所提问题的重大，毫无疑问，说明了负贡促进政草的机构处理该问 
题时的谨慎态度。不论公务员制度委员会，或是联检组，至今都没有考虑过向大 
会提出一项全面报告的可能性，这一报告将涉及人事问题的整个范围，或者将对这 
些问题提供一个简要的全面看法。如果某人希望对每一个问题乍一项恰如其分的 
彻底的神究，那么"分批。处理这些问题是重要的0"¨这就是为什么，例如，联检 
组在1·9 7 1年开始调查人事问题时首先作了一项尽可能全面的研究，但这项研究 
仅限于一个组织丛联务咽^J巴一-¨而且奴限于一类人员·(专业人员球类以?)。在得 

^ " " " " " - 一 " … 

到夫会核准其大多数建议以后;联检组着手对建议的执行情况进行经常的耐心的监 
测八·关于·1复之4年大会核准的人事政策政草孰狞情况的第二次、第二次和第三次 

一 " " ^ ^ " " " " " " " " " " " ^ ^ " " " " " " " 

报告")。联检组后来所作其他人事问题研究是针对日内瓦的」般事务人氮日内 
瓦办事处土作人员罢工问题和整个制度的征聘问题。联检组尚有许多研究工作要 
做，因而没有经费容许它在工作方案申抽出更多时间来处理人事问题。 

30··就公务员制度委员会本身而·吉，它已经拟订了一项为期若干年伪工作方案， 
以便处理与该委员会章程第1 3条和第1 4条有关的问题。根据该章程的要求， 
它处蝗-卞涉及整个珐合国"系统的问题。第^^^^^^^号文件的附件十六所载公务 
员制度"委贤会工待方案表明，·它认为它己完成对-下·列问题的研究;职业工作人员和 
非·职业工作人贤;职业发展 ¦̂瑚业发展和职务分类之间的相互关系，包括确定职业 

- ¨ ¨ · - - … ¨ · - · · - - · · - · - ¨ 一 · 一 - - … · - - - - · - - · - · · - 一 … - -

进程等。··尚待审议的问题有:成绩考核(第十三届会议)、若干训练问题、组织 
间交流方案、训练对职业发展钓关系4-第十三届会议)，似及整套有关人力资源规 
划;、升级和征聘的问题七讨论射间哨末宣赤·)-。 

· 

· - · - · - … · 

- " … " " " " " " " - … - " " " " " " - " … " " " ¨ " … - 一 一 " 一 - " " 

- - · - - · 

" " " … " " " " 一 " " " " 

31·"看来，由于上述原因很难采取其他途龟十分明显，联检组和公务员制度 
- " - - " - " - - - - - - … - … - - · - - - - - - · - · · - - - - 一 

委员会所采取的办法是它们对现状所作分析以及在此基础上对哪一类恫题应优先处 
理饵而应先加研究所作设想的结呆。联检组的分析详细·载于冲飞飞3茸确扳告厂此 
后，毫无疑问，对征聘方法问题给予了优先考虑，认为那是关系到秘书处质量和前 
途的最重要问鼠公务贯制度委员会的分析则截然不同，因为它把制订征聘政策一 
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事推迟到较后的一个时期去了(虽然自^^ 7 7年以来联检组对此事给予了合作A 
" 一 一 -

它认为，有关职务分类的问题更为重要，因而从工作人员关系和各纽织的立场出发 
来处理职业发展，而不涉及升级问题。它在各项报告申解释了它是如何理解这一步 
骤 的 逻 辑 魄 " - 一 - " 

^̂ 但是不论这种分析和为研究、解决问题的次序所提理由具有何等价值，大 
会和各组织执行机构在事先不知道所采取决定的间接后果及其他后果的情况下确定 
"分批"进行局部改革这一，点，仍然包含着十分严重的危险例如，确定职务分类和 

- 一 一 

叙级标准会逐步导致实种形式的工作人员职业结构，然后导致某种升级和征聘办法， 
最后会导致就组成未来秘书处的工作人员职类问题采取某些基本决定¨而所有这 

- 一 " " " 一 

" " 一 - 一 " 一 一 

散洼对以返秤方式逐萝襄垃酌体系尚无全面印象的情况下发生的。假 
如一个定建房屋的人不能事先得到一套计划和图样，使他能具体想象到房屋建造后 
的样子，房屋是不可以一层一层地建造将来既所以，为了建立一套人事制度也必 
须找到同样的解决办法。 
必须试图立即获得对所有问题的全面了解并作出将导致确定满意的人事制度彤 

一 试 鞠 选 择 汀 一 一 一 一 一 -

3色公务员制度委损会和联检组菏某些问题所发生的分歧意见是一种危险的信 
一 

号，要避免这种危险，唯一的解决办法似乎是，试图立即获得对所有问题的全面了 
" 一 一 

解，并列举将导致确定各国际组织统一人事制度的各种选条这一做法无疑会受到 
各描限制，一咽为不可舶在一切领域内立挪群纽地确定各种形式的解决办法。另一方 
面，现在作这种尝试是可行撒-̂ ^咽为进去寸至申累积起来的研究成果，大大地提高 

一 、 一 一 - 、 、 一 - " · 

了对这些阿题及其相互关系的认识和理解所以，本报告第二部分的目的是列出一 
项需要作出的技术选择的清单，以便确定一种大家均能接受的可衍喇度蜘主要特点 

一 - ， ， 、 。 

^ 4 「 ^ E ^ ^ ^ ^ N l l ^ ^ ^ ^ 

大会对该清单进行研究后，就会易于确定，它是否赞同详细拟定满意曲叫度所泌需的 
一 " 

工 作 方 案 的 总 方 向 和 时 间 表 " " " = - - · 
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第二部分 

各种国际公务员制度所提供的选择 

A。某些国际组织内的人事制度 

共同制度以外的国际组织的人事制度具有比联合国人事制度更高的统一性 

和逻辑性:前者提出的职业性选择或非职业性选择更为明确。 

一 

34。为了明确说明必须作出选择的各项要点，以便能确定一项人事制度，我 

们对联合国系统外的国际组织以及联合国系统内共同制度外的国际组织"的现行人 

事制度乍了一项迅壁哟调查不一:对这些人章制度主要特点的扼要介绍，载于附件五。 

可以看曲欧洲各国际组织和世界银行采用的主要是职业制度，而经互会所采用的 

俐度建立在借调国别官员的基础之上。 

35。就整体而言，欧洲各组织和世界银行有某些重要的相似之处。其区别仅 

涉及对各职等人员征聘的限制(欧洲经济共同体基层征聘的年青专业人员占9 5%, 

世界银行以起叙职等征聘或在应征者工作生命初期征聘的人员占大多数，经合发组 

织和欧洲理事会则各职等都有征聘)、其他职类的工作人员转为专业工作人员职类 

的万法(在欧洲经济共伺体要经过选拔考试，欧洲理事会从外部征聘时须经选拔考 

试，在经合发组织则毋需经过选拔考试)是否有一种比较明确的职务分类(在欧洲 

经济共同体没有这种制度，欧洲理事会有一种初步的制度，经合发组织和世界银行 

的制度比较复杂)。另一方面，所有这些组形只内永久合同占很大比例，其范围从 

这里所调查的组织友好地表示同意回答它们的问题，弄给我们送来了便于了 

解它们人事制度的/又件。由于准备这份报告的时间有限，不可能对这些恫 

题作透彻的研究。尽管如此，在下列两处:在巴黎的经合发组织和在布鲁塞 

尔 的 欧 洲 共 同 体 有 一 名 联 检 组 检 查 员 作 了 实 地 调 查 ， 。 
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经合发组织的6 0%到世界银行和欧洲共同体的平均岁5% (欧洲经济共同体机构 

之一，部长级会议，比例高达99.2% )。它们几乎对全体职员系统地采用(在欧洲 

经济共同体为9 5%)，或对大部分的征聘人员在专业类的初级职等采用选拔考试， 

对其他职类人员也时常采用这种形式(如:笔试、一般事务人员或对等人员)、 

就整体而言，这些组梦都有职业制度和升级制度，这种制度保证所征聘的初级 

职位工作人员有"正常的"职业途径，通常包括三次或四次升级。它们要求担任 

备组织骨干职务的工作人员(经济学家、法学家、政治问题专家等)具有高水平的 

赘历。_ Iz它们都广泛采用职等关联制，这种制度有助于工作人员从一个职等晋升 

到另一职等厂尤其是在官员任职的初期。 

36·至于经互会的人事制度，不幸的是我们只掌握很少的资料，该组织的人事 

例度由于根据政府问组成原则而截然不同:官员是由各国当局借调，任期四年，通 

常可续任一次。人员的征聘是根搪各成员国推荐产生的;由经互会秘书或副秘书 

对应聘人员举行面试，以确定其资历和工作语言(俄语)的通晓能力。 

37。因此，十分明显，无论职业制度或这些国际组织的借调制度，都有其内在 

一 一 

的统一性。有些组织得力于核心工作人员所固有的传统，这些人员通常是通过选 

拔考试征聘而来，从起叙职等作起，愿把自己全部职业生命贡献给组织;另外有 

些纽织则依靠国家官员所具备的经验」MH「l已具有二度经验并愿为组织工作一段时 

间。由于联合国系统各组织的人事制度要保持职业工作人员和征聘定期人员的比 

例平衡丁它应当从两种制度结合的优点申吸取统一性和力量，闺为如不善于结合两 

种制度的规则，琉可能导致撒乱^-所以，我们认为，为了建立统一的人事制度， 

- - 一 " - 一 - 一 一 L 一 一 " 

必须作下列各项基本选择: 

一 一 ¨ 

· ， ， · 、 

。，欧洲经济共同体备组织的一个特点是，它们在专业人员和一般事务人员之涧设 
立-乒兰今卑伺职类-^^容纳担任行政或扶术助理的人员(会计、程序设计员等等)， 
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1·职业观念本身和从这观念产生的适用于职业人员和非职业人员的地位 

的不同; 

2·这两类人员申应维持的比例和对各类人员应采用的合同种类; 

一 一 一 

3·职业组合的定义以及它同职业进程和征聘办法的夫系， 

此外，还有一些问题，需要作出选择和进一步加以研究:特别是，升级程序和 

机会(钮括职等联系问题)，从方案角度出发监测职等结构胸程序、职业发展和主 

要 职 业 细 葡 饥 定 义 · - " 
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B · 第 一 种 选 择 : 职 业 观 念 及 其 含 义 一 一 一 
一 

一 一 

一 

一 一 一 一 

" 、 · 巨 

国际公务员职业观念的定义是规定人事制度首先最重要的选择。迈里提出的定 
义 特 别 包 括 : ' - - 一 - " 一 

一 职 业 稳 定 可 靠 的 概 念 ; - 一 · 
一公平升级机会的概念和乎均的晋升率; -

· 

一参加确定工作生命期间的发展机会的概念; 
另 一 力 面 电 括 : " 一 " 

一适用能够证实所需条件的征聘方法; 
- 一 

一利用期业类捌韭为标准蜘终身职业途径。 
" 一 " 一 " - 一 一 … " " " - - - " " 

> ? 1 L ^ t ^ tl^f^ ? r J ^ l ^ t I 3 b E 7 l^^^r ^ u t t l ^ R z ^ 

3巳职业观念一般解释为个人在工作生命期间专业活动的发展，返种发展通常 
鼻 

理解为循序渐进的那就是含有他的活动的重要性、价值和兴趣以及活动的扳酬有 
旷 、 七 、 ^ 

所提高的意思。发展的速率可能按个人的才能、有没有还气、所进行活动的种类等 
日 

而大为不同。一种职业可设想是在一个单独的职业范围内甚至定在一个单独的经济 
实体人公共机构或企业)里工作，或者可从一种职业转到另一种职业，或从某一企 
业或机构转到另一企业或机构等，而建立起来职业观念是与个人的心理上需求符 

鼻 

合一致的可从企业一级或从国家和国际公务机构:级的规章的及组织的制度反映 
。 吕 又 

出来这此制度是为了调和个人伪抱员(就工作或职等而言)与组织的利益而建立 
的。 

一 " 一 一 一 一 一 一 

一 

3钮这些制度一般根据种种不同的原则和方法规定合同期限的长短、升级、考 
一 一 一 

、 仁 。 1 

绩方珐负额的设置和借调等等就主要的公共机构加大企业来说月分成: 
^N^^^^ ^ v ^ · 、 

正式终身职业制·按开始韵职等征聘具有某种理论的条件的青年人给予工作生 
" 皿 

命 期 间 的 合 同 ， 并 保 证 有 日 升 机 会 ; ¨ 一 一 一 
一 一 

一 一 -

计 口 v ^ ^ ^ T ^ ^ a Ju^ W u O 

混杏终身职业制·征聘所有各职等的人员与(组织同外界之间的)X作人员更-

替率濒高联在一起。 
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40·但对于在一组织工作相当年数的人员来说[功叫奴，一玉问骇-足无始工作肘-年 

龄为何，工作年龄超过十年的人)，"终身职业"一词的意义是: 

(a)职业稳定可靠^(万一被解雇时有取得补偿金的权利); 

闷使绝大多数工作人员能按已知的平均速率晋升，并在终身职业结束时达到 

最低限度的职等和薪酬水乎; 

(̂ )保证有相当公平的评价职业技能的方法; 

一 一 

- 一 一 

(̂ )通常有在职业训练的机会，并在可能时有更换职位或轮调的机会; 

同有时工作人员有参加决定其终身职业如何彤之成的权利，这种情况越来越常 

" " - 一 " " 一 - " 一 " - 一 " 

- " " 一 一 一 " 

见; 

同享有退休养恤金权利。 

41·职业观念意味着，要享有这些好处，对从事终身职业工作人员所适用的征 

聘方法应保证这些人确实具备从事职业所需的一切才能。换句话说，必须能够用这 

些方法证实-一般用测验笔试或口试方法候选人大体上具备所需的条件，以 

一 - " 

便在他们可能担任的所有职位通过吸收经验，有效地为组织服务因此，这种征聘 

方法同用来征聘人员担任某单一职位加一段有限期闽所周的方法比较，一定应当更 

加明确、更加复杂。 

一 一 

42·一般说来这意味着，职业观念是同专业观念分不开的。关于开始从事终身 

职业时所要求的知识、资格和才能不必须按照形诚个人所拟从事标准的终身职业途 

径一切职位的性质加以明确规定，换拘话说，根据将来所属的职业类别加以规定。 

- - 一 " 一 一 一 " 一 - 一 一 " " 一 一 

在多数情况下，特别是在现代社会，从事一项公认的专业所要求的条件往往是"多 

才博识"魄一种狭隘的专门知识是不够既最后万对这些人员适用的规测应明贯 

成绩表现的规定，有成绩表现才能保证继续雇佣，以及规定查核成绩一(月能是衰期 

的)的方法。 
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对国际公务员来说，职业观念所含的意思在从事终身职业的工作人员和非从事 

终身职业的工作人员之间有明确的划分(尤其在合同种类乔征骋方法上是这祥) 

43·对职业观念这个看法就闰际公务员来说，表明从事终身职业与非从事终身 
" " 一 " " " 一 " 一 " " " " 

职业的工作人员之间必须有明确的划分。对于目前所有的工作人员职类(国际专业 
人员、项词人员、国家专业人员、一般事务人员，等等^ :这些工作人员地位 
的差别必须除别的补按合同的种类和征聘的条件来明白规定; 

- 一 - 一 

这两种工作人员在每一职类中的比例必须明白加以规定。 

^^·从事终吻职业曲工作人员应享有上面第40段列举的好处，并应受第4 1 

段 所 述 条 件 的 限 制 ， 这 就 是 说 : ， - - - - - : ¨ - 一 - - -

经过尚待确定的试用期间后，他们应得到长期合同; 

由于他们是从事终身职业的工作人员，任用时应获知现有升级和职业的机会 

(乎均升级率，通常在职业终了时达到的最低限度职等等>̂  

应当采取一切措施使这些好处能够给予这种工作人员:为每一职业类保持一 

贯的职等步步升级办法;除开始的职等介限制按其他职等从外间征聘的人数，以免 

妨 碍 升 级 机 金 鲁 粤 ; - - 一 - -

应当采取步骤保证相当公平的评价专业才能、训练机会、参与终身职业发展的 

机 茗 箱 孝 看 返 麻 养 「 忧 奎 岛 叔 利 i " 一 " " 

另一方面;"应以客观和准确的方法(竞争性考试巳茸试和口试等)按照给予这 

些人员伪职业种类证实这些人员的条件合格; 

- " - - " - " - " 一 " - " - " - - 一 一 " " 一 - " " - " - " - " 

应当明白规定他们应聘的职业类及在该职业类范围内所从事的终身职业; 

-"-"应挡朋白"规定他们曲某二职业类转到另二职业类哟条件丁说湖所需要确其他资 

" 一 一 - -

格 条 件 及 转 职 所 需 接 受 的 在 职 训 练 ; 一 一 一 · 一 一 一 一 -

- 、 - - - · - 一 

45，另一方面，对不打算作为终身职业的工作人员-，即『是为定期雀周神在哆-

数 情 况 下 担 任 单 一 职 位 而 征 聘 的 人 员 来 说 : -

在他们为组织服务的整个嘲间"屯升级的程序当然应与长期任甩纸工作人员相 
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同，并应享有同样的专业福利:其申除了别的之外，包括享有训练的机会以及经过 

一 定 服 务 期 间 后 享 有 养 恤 金 的 权 利 ; " - " " 一 " " - 一 -

另一方面，征聘他们的合同一旦其一期间过去不能予以续订，或者只是在不担 

任该职一段期间或离开组织一段期间后才能重新签订合同; 

劝这些人员的征聘条件应大大她较为灵活规淀丁茁球ࡃ提及他们的学历和专业 

经 验 的 证 明 。 " 

"·第二种选择:确袁终身职业工作人员和非终身职业工作人员之间的比例 

真正的终身职业制和雇用定期任用工作人员制，同时并存的必不可少的第二种 

选择，与毡系倒要两类工非人损舶化喇确确立。赵个比例必须经过政治谈判来决 

定。 

46·国际公务员制度委员会秘书处编制的一份文件( Ic/^^，个·288)提出了 

一个确定长期职务和非长期职务的技术方法。这份文件说，这种职务通常可以按照 

"连续性的"或。非连续性的"职务将职业类分成两类来区分。因此，行政专家、 

图书管理员、法学家、笔译和口译属于第一类;经济学家、统计民艺术家、设计 

" " 一 " 

师、社会科学家等属于第二类。 

"这些条件当然不应排除下面的可能性:以竞争性考试征聘的初级工作人员可选 
一 一 一 一 一 

择定期任用工作人员的身分，特别是当他们愿享有下面第歹4段所菇轮流借调 
办法的好处时作出的选择。 



砷多仲箩 

她 " " " 

缸 键 " 

" ^ -

470此外，可能是最重要的(参看^cS^^且^90，多6- 1 1段)是应注意 

到职务的种类以便确定其连续性，例如，在所有各种职业类申，监袄管制加检查 

技术合作项目工作人员的一切职务以及取维制订、管制、行政和财务文助等职务应 

当视为连续性的职务凌文件承认，这个方法只能概括地说明连续性与非连续性 

职务或工榨之间的比例。本报告编者认为，这个方法有助于确定一般的情况和数 

量级，但没有任何技术方法可以精确地区别连续性职务和非连续性职务，而从事终 

一身职业伪工华人贞与生贯期丑用邀散韭人员之间均比例夏难确切地决定" 

五巴吏谅工坏向盘用纯粹的技术方法来确定从事终身职业的工作人员和定期任 

用酣王柜认员乏侗均适当擅对比̂ 二̂莲重重睦碎坚争主卑是，在纯属行政事务或 

执行实务部门各重味坊案上认为需妥保持连续性的程度，以及在组织内有长期工作 

经验的工作人员与可从组织外带进新见^̂ 新经验和新方法的工作人员之间适当地 

建立(和随职业类的不同而可能各异门^平衡。-这种评价是非常主观的，并且可 

因评价者的文化、政治和个人偏好而大为不同。 

4豆因此，这个比例应当主要是一个政治性的决定，这不仅是因为可能有的扶 

"术方法太不准确，"而且因为由走期任用的工作人员或者更不必说由轮流借调合同征 

---聘钩工作人损哉行连璧性伪职务，显然是行货通坤生墓辜在某些情况下是合乎需要 

的。因此，会员国必须进行谈判作出这稠捧牢二碑砰命早举说，秘书长可编写一 

份报告协助这种谈判的进行，其申说明按照他的设想秘书处各主要职业类的比例范 

围 如 何 。 一 -

" 一 

--丁币-检查专员布赖虑兹也夫^^ •萨维和晒巴希在关于公平地域分配原则对联合国工作 

"人员的适用情况的报告冲(^^^^，红^^工么^^JlO)建议(建议3 )，·将来大多数 

受地域分配限制的工作人员埂额年号定鄂任用员额。本扳告缔者对这两种任 

用的相对比例不表示任何忘见j对于这个问题的任何决定只应百会员国作站。 
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5QO I C^^^B^ 288号文件指出，从事终身职业与非从事终身职业工非人员之 

间的比例应按个别组织的情况来决定检查专员不厌对这个意见，但认为: 

确定相对比例所适用的原则和方法对所有各组织来说都应该一样，因而应允经 

由 大 会 核 准 。 " 一 

就作出选择的政策指导而言，大会也应能向所有各组织提出建讥 

应当审查合同的种类:应就霍搜全同订立一个最长的期限，并应确立轮流借调 

的 办 法 。 - · 

51，如一果目的是根据合同的种类裴其工区别从事终身职业与非从事终身职业的 

工作人员(目前并非这样做) (参看上面第2 6段)，就必须采取步骤，确保定期 

合同超过某个期限后就不能再予继续延长f5 0因此，请大会制定这样的一个期限 

似乎是符合逻辑的。采取这种办法应当可以澄清目前的情况;但是，给予长期合 

同的程序和条件必须详加说明。下面提出的制度也许可予考虑。 

^^对从事终身职业的工作人员来说，唯一使用的合同是长期合同。但只能 

- 一 

依定期合同试用一个时期后才给予长期合同。换勺话说，所有新的工作人贯都要 

首先经过定期任用，试用期限的长短按征聘方法加对个人工作成绩表现的评价来决 

定。所以，标准的办法是通过竞争性考试征聘工作人员，定期任用两年，然后 

(除非工作成绩不好)给予长期合同。对于依据学术和专业资格征聘担任特定职 

位并愿成为终身职业的工作人员来说，从定期任用转为长期任用的条件将是: 

试 用 期 限 最 长 五 年 ; " " 

一 一 一 " 

必须通过笔试和口试，证明具备从事某一职业终身事业所需的才胞 

一 - - 一 - 一 - 一 

- 一 一 

"关于这一点，^^Csc^瓦28 8专文件的结论同本扳告曲结论;祖同。 
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- - - " -

53·关于非从事终身职业的工作人元他们的定期命旧理烬从一年到最长四年 

不等，超过某期限后不能展期。^^Sc/R 288号文件建议将期限定为五年，似 

乎是合理的。但决定这一期限叶应考慢壮下两存;·-一·-

- - 一 

从国家公务员制度借调的工作人冗必要时其合同期限应可超过五午(苯于这 

一点，不妨考虑八至十年将比较合理)。 

征聘时年龄超过五十岁的人不能给予长期合同一节使其适合以下的限制条件: 

在征噎时午嫂苹乒十卒钾入，应能保持淀期任用直到退休-年龄为止，那就是说任用 

十 年 。 - - -

- - -

--540·最后丁啦留谴戒协议韵爱-产主般锐亏来卢不拉祖^^定期任用期满后离开一个 

组织的工作人员再回到该组织工偏应规定另一个期间(例如三年)，在此期限 

后，有关人员如呆愿意的话可申请为另二新职位的侯半个这种措施而且会拟订 

出可食纬耳起若干国家的兴趣的办法，特别是就借调各国官员到该组织定期服务来说。 

联检组在其^^ 7 1年关于联合国人事问题哟报告呵-E^/^Ep/^^/7，第^ 3号 

建议，和第七章，第4 3 0和 4 3 1段)提出了这样的办法，其申建议拟订一个 

一 一 -

"轮流借调"制度，使工作人员在联合国的服务能够暂停达五年之久，以便重新回 

-到卖淬国公务员制度摘工作，但此种暂停办法，只能在联全姻连续服务五年之后才可 

获准飞另外的办法也有可能，例如将工作人员拒组缔外面所耗时间视为留职停 

薪的特别傀"至于这个办法对项目人员是否适用，应当加以特别研宛;项目人 

""借调协议"可由备组织首长词有头喊傣葡谈，以便夏确切地定出如何办理这 

- 一 一 一 " ¨ - 一 - " - 一 ^ ^ - " - 一 一 " 

种轮流借调哟工作(特别是在有夫国家机湘清单、官员人数和工作进度方面)。 

也可考虑同一些大学或主要研究机构"商订这粥协议办法一¨一 

"参看关于公平地域分配原则对联合国秘书处工作人员的适用捐成曲，甲凸十REp/ 

8^/10号文件第3 7段和第4号建议。 
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员的合同p搬是定期的(这些合同是而且应当仍然是可以无授喇驰展期哟上。一此外 
项目人员也可按照一个比目前更有系统的办法，以及根据尚待确定的特别条件给予 
长 期 任 用 合 同 。 、 

- 一 - 一 一 一 

对给予长期任用「有夫个人特征的准则应考虑到征璃条件百喷格丐年龄和借调 
问题 
5̂0对一项特定工作发给某种合同应予适用的准则的问题加呆上面各段的建议 

一 " " ^ 

获得通过，解决应当相当容易。事实上，只有对发给长期任用合同的情况才斋要 
有特定的准则。这些准贝u是: 

^ " 一 " 一 " " " 

一 - " 

- ¨ - - 一 - - 一 一 -

" - 一 

" " " 一 ^ 

同仁方面，一旦大会订定的从事终身职业与非从事终身职业的工作人员 
之间的比例，如达到最高数额，就不应给予长期任用合同; 
闷另一方面，就长期任用来说，与个人特征有夫的准则应当包括:-

门上面第5 1段说明的条件，即候选人必须参加竞争性的笔试和口 
试，并试用两年至五年; 

□年龄的规定:保留夫于超过五十岁的人不能长期任用的规则j 
日有夫人员不应属于另一项终身职业制哟规定:从一国公务员制度或 

大学等机构借调的工作人员不应给予长期任用的合同 
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D · 第 三 种 选 择 : 职 业 类 的 定 义 - 一 

第三种重要选择指的是对一些职业类的定义和它们与职业途径和征聘方法的关 

系。这种选择涉及各秘书处所期望的资格水平玛专业程度。在这方面，一项根 

"本考虑就是必须区别在一特定领域申拥有多种技术确姿搭搞确工作人员与专业 

性的工作人员。 

一 

^̂ 专业或职业的概念很简单，在许多领域申接受和了解这个概念并无困难。 

人人部如道」-井奉要想当一个医生建筑师、擞学教"授、化学工程师或外科兽图 

通常必须经过长期刻苦的学习取得具体的学术资格通常是很广博的，亦即许多 

不国学科均资格一一书在这兰鲜封肖页哉蚌获缩彝S浓尹地就是说取得学位或竞争性考 

试及格。当然，这些基本要求并不意谓不需要实际经验就能够熟练，因为只有从 

事一种专业一段时间后才能取得实际经验。在不同的层面上，劳力工人的技能也 

是如此，不论是木匠、园丁或某一领域的技工:就这些人来说，一般文化背景和职 

业知识的广泛程度是比较有限的，通常用学徒方式取代部长理论教育或训练。 

57.至于行取人员的情况，迄今为止至少表面看来是不大明确蜘，这有两个原 

因: 

-一一""""。问^第二;行政人员;尤其在最高级别，依靠才具票赋智慧、组织能力 

甚至常识的程度不少于依靠专门技术知识。田是，对寸数以千计的行政人员来 

说，不能拿少数杰出人物或组织"天才"的条件作为征聘或训练方法的基础。 

虽然行政管理是一种艺术的想法是部分正确的，但这不能作为疏懒和平庸的借 

一 一 -

" " 一 " 

、 、 

(̂ ^第二，绝大多数情况下，专业人员职类的工作人员必须具备许多领域 
^ 一 " " 一 " 一 " " " 一 " 

、 " ' 日 " 一 

的广泛知识，即便他们的职责看来发非常专门的。在大多数国家或旧际公务 
" 日 一 - - " - - 一 一 

员制度申，专业人员拙位一般足给予两类的工作人员厂- -
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叫具备广泛的知识("多面手")并且在某一专门学科申具有很高资格 

一 一 " 

的人， 

□专门性并且只免贡少数有限的职责的人。 

一 - -

^̂ 专门职类的多面手工作人员必须在几个领域里具有墒水乎的基本知识，并 

且通常在一个学科里具备更高深的知识。因此， 

在非技术性部门或机构申，我们会看到拥有法律、经济、社会科学公共 

行政与财政政治科尊艾滓项个以上学位的人，有时在上述某一学科具有夏高 

一 一 

的学历(他们或许有也或许没有参加过竞争性的考试，考试闪容包括上述大多 

数领域均试卷嘲靖-茬测验候选人写作与理性思考能力的文化背景测验); 

在技术性的部门或机构申(包括各种工业公共工役电信等)，我们看 

到在一个特定技术学科申拥有一门以上高等知识的工作人员(例如化学工程师、 

药剂帆医生土木工程爪电信工程师等)，并且在行政经济与财政以及 

上段申所述的写作与理性思考方面也有广泛的知识。 
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5̂ ·具有多方面高等知识的官员榴成了国家与国际公务员制度的主于。还 
" 一 

应说明的是，从他们职业的初期起到申期这段时间，通常是在适合他们特长的部 
门工作，虽然为了取得经验有时会指派到其他部门去的短期工作;一旦他们成为 

鼻 

一个科或处的负责人时常就会认为他们的多方面构知识加上行政经验使他们够 
资格掉换部门，几乎可以到任何行政单位去担任管理职务。" 

60·专门性官员(也是专业职类)-般可以分为两类: 
行政专家类;会计师、审计师、二比算机专家。腐译与口译、以及下列领域的 
· 、 0 

专央丁评价工作职务分类等不论对与不对，这些专家通过并不要求具备多 
· 一 ¨ " " 

面手官员同等的一般文化水平或广泛的墩育背景。因此，也们的职业前景一般 
" " " " " " " 

。日 

是限于他们的专门领域(当然，除非他们目发地取得了与多面手官员同样水平的 
各类知识，而他们在职业终结时所达到的职等通常是不很高的; 

技术或科学专家类:行政方面在技术性或专门性任务上需要专家担任其专门 
· 、 、 

领域肉的工作·如工业医生建筑师专门技术领域肉的工程师，或者在研究工 
、 

作或外地项目工作队方面需要各种各样的专家从事其专业:经济学家或法学家、 
丁 。 

统谓专家或外科兽堰滓各种门类专业的人都可利用到，他们一般从事或教授 
目己的专门职业，只需负贡很少的行政事务甚至毫不需要。 

" 一 

一 

6^·筒言之，行政活动申的"职业"一词涉及各种类别的职务以及各种资格 
一 " 一 " 一 一 

水平和多种资格的混合，具体情况则视其主要成份是受广泛的教育和从事行政性 
职务还是有特定专门领域和从事技术u生职务而足。一 

、 · J 

联检组与公务员制度委员会对"职业类主一词的了解不同。对联检组而膏 
一 一 一 一 一 

在一个组织申，职业类的定义主要必顿取决于起用时所要求的基本资格:这 
样界定的职业类就是标准的职业途径。从二个职业类转到另二类的条件必 
须 明 自 规 定 。 · - ^ 

一62·联合检查组多次建议应为联合国(和其们组织)编定一份职业类别表。 
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。 ， · 。 ， " · - · - - - · - · ¨ · 

" " " - ^ " " " " " " ¨ " ' ¨ " " " 。 一 " " 蜜羡会在几·项决议申也要求规定职业类。公务员制度委员会在其第:次进度报舌里 
豁 宅 " " " 

· ， - ， · · · ， · · : · … … - · · 羹婆·我名8名^̂ ^·，·第2 1^段)·提到过"职业类"一词。公务员制度-委员会承认迫 
， 」 " - · ¨ · " · 

" 。 " ， " " 

蕊 " " ， … " … · " ¨ · " " 

· · 。 · 孺要制反一个职业类的共同分类办法，以便广泛应用在整个统一制度中，这岸在 
、 、 " ， ¨ " · · · " " " " · 

歪 " " · 一 · - - - ¨ ¨ · 

¨ - … · 、 · 抚 、 "莲襄藐湃禁箕他方面玻善制庭酌免:涣务佯H:";真主-妥的自标看来应是将所有组织申不 
… 一 " - … - " " " " 

" · · - " · - - 一 - · - · · - · - ¨ ¨ · ¨ · - - " -

… ; · " " ¨ -·--··评秀捞车同·类别·川3类;这样的旧类可以充作今后职业发展与人力的规划、征踌和 疆 
霸 " " 干 ^ % " ' " ' " 

· · " " 」 · · " - " · " " -顶爹鞠有周基础;这样作的一个关键想法似乎是鼓励机构问在所有这些领域申的含 
· · · 

篷 襄 " " " " " " " " 

慧 
茸 翼 " ' " 乒 ， " " " " " " " 

蓬嚣;j哼沪革毕研穷砷结呆娥是载于·扎-·97·8·年6习2日^̂ C Ŝ c乙^̂  134亏文件哮的 
彝樊通盘办法;和对乳于^毛食::工:里·条-̂ ·且 2̈ 9旧·^C.Sc/瓦·^8.7专文件申所 

一 " " " " ， " 4 " " " " " ¨ " … … " " " 二 " " … " 一 ^ " " … " " " " " ， ， " ， " ^ " " " 

蓬 " ， " · ， · " " " " ¨ " 

赛烈姿棘五类伪一系列定义。这项工作涵盖了所有国际组织雇用的工作人贤，·丫包括 
· 

、 - · ， ， · · · ' - · 

囊轰粱人员职类和一般事务人员职类以及专家。·由此产生的分类共分吗个层次， 

囊 
" 攒 ' 

巍业类，(例·如科学J技术，专业;""行政私有关职业)·; 

'职业组"··(例如建·筑师、"工程师C和有关技术人贤)?'?)·; 

·工作领栈"(例如，土木工程师)^ 

;塞 

蔑襄费 

韶; 

宰爹步 

职 业 " 或 " 专 业 " ( 例 如 : 卫 生 " 工 程 师 ) · ; " " · " 

圣些碉念并未提础走义，"毡没有说盯在人事营垂上如何应用。 

" " … … … - " - " " 一 " " " " - " " " " - … 一 " 一 - " " " - … " - 一 " " " … " - - - … " ¨ - ¨ 

韶;由此可见，·公务员制度委卑会给予"研业类"一词的定义与联检组说的很 

蟹圈垂对公务贯制度秀员会面盲」它指的是二种统计方污用·广个职位或·琢-业 

襄暴"将不同级别的职业重秤食蓉，不管这些职丛巷身或重新分类的备个级别， 

羹篷翻业成级别质需-要的资格及菌此迁挂确职哑途径·有无关系。· 

省 卸 另 一 方 面 联 检 组 则 提 议 对 " 职 业 樊 " · 作 婶 下 的 定 义 ， · · - - - … ^ ^ - - · · · - · · - - · 一 -

蟹婪韶 
- - - - " 

，·L个职业类是一系列特别是在学·术和专业资格方面堤够相似卸职羽;丁"历 

以工作人员在同一职类的各个职位间有调职或晋升的可能。" 
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66·这个定义的含意如下: 

" 一 一 " " 

各职业类可以其所需资格作为界定的基础; 

资格的科类与水平必须在界定职业类之前予以确定，顶不是先决定职业类(正 

如举例言之医生或建筑师的资格决定了他们的所属的专业^_; 

在大多数情况下，所需资格必须广泛，以便工作人员在取得经验后在他们的职 

业生命申能够担任职业类冲任何级别上的任何职位。这样，作为通才的行政人员必 

须具备足够伪多方面伪赘格宁谁抽能够啦妊预算官贯、人事官员、征聘官员或会议 

事务百存玻人扁，新奇营债必须具备足够的多方面的资格，以担任写作，无线电或 

五棚告失、新闻蘸兰梦官或新闻申心鱼责人禁期务。盅起用时所要求的多能博识程度 

一 

决定了某一职业类所电括的职业。 

67e有一些专家也可以根据起用时所要求的知识种类来认定:例如会计师、审 

计师或计算机专家通常不需要在几个学科申都有高深知识。另一方面，他们在专业 

领域内都必须具备高深的知识;因此，每一个专门领域本身必须构成一个在可能担 

任的职务种类上，因而也在职业发展机会上范围比较有限的职业类。 

68·最后，既然职位的种类是由资格而定，那么"职业类"的概念事实上必须 

相挡于。标推职业途径"。工作人员是否能够离开这个途径而进入另一个职业类的 

问题必须有具体的答案:也就是说，在不周职业类之伺改行的条件必须根据规则。 

这些规测当然妥考虑到，从一个技术性高的职业类转到一个技术性低的职业类，比 

反向的转行容易。例如，可以想象揖到了一名经济学家、法学家或新闻专家能够从 

他们的职业类转到行政专家自硼R业类而不需要取得很多额外的知识。在这种情况下， 

" " " " " " ¨ " " 一 " " " " " " " " " 

对于不同职业类问伪转行，规则申只要规定在朝训练制度(训练可在组织内或组织 

外进行)就够了，这个训练制度可能苞括一些训练禹澡程，目的是便上述职业类韵人 

熟 悉 编 制 方 案 与 预 算 的 方 法 ， 人 事 问 题 和 一 般 行 政 事 务 。 · - - - - 一 一 



A/36冲契 
挝 " 站 。 

鼻 砷 势 

69·但是，若要把一名翻译、口译、计算机专家或会计师调到行政专家的职业 
类或象法学家等技术类时，就必须制定远较严格的条件了了如获得特定的大学文 
凭)。在编订这种规则时，一般的目标应当是避免据一个职位指派给铁乏进入该职 
业类时所需要的基本资格永乎的工作人员。虽然有些资格可以从在职训练得到，其 
他 的 就 要 靠 适 当 的 大 学 教 育 了 。 " 

70·在制订规侧时，应特别注意主任或科长一级的职业。显然，有些高级职位 
只有熟习那门专门领域的人才能担当(经济学家才能负责经济事务，法学家负责法 

- - - 一 

律事务等)，-另一些职位则肯定可以由充分具备一般文化永平，了解组织情况但专 
一 - - -

长在另一领域的人担当。纯粹行政性的职位大半属于此类。 
" - " 一 一 " 

- - 一 - " - -

710一按帮工面商解网亚类"的办法能够作为改善征聘方法和职业发展的基础， 
&能保证秘书处更加专业化。因此，显而易见的是，选择这个办法或者选择以个别 
职位夫作征聘与职业发展的基础的办法，对我们历期望见到的是那一种秘书处，是 
有决定性影响的。 
E·其他需要作出选择和进一步研究的事项 

" 一 一 " " 一 

对上述三项基木选择作了决定后，在 

某些词题上还一需要作出若于决定。 

计划的建议是相似的。但是，这些建 

议有待执行。 

7之如果大会和所有组织的立法机 

构能够对上述三项基本选择作一抉择， 

那么一个调谐的人事制度的主要轮廓就 

经对职业发展提出了一些建议，真要点 
一 一 " - " " 一 

己载于附件二。关于职业发展加工作人 

此决定。建立这样一个系统的一般进度和它的整体计划也可由此得知。这以后当然 

就必须考虑下面各段申所述问题应如何解决乙。一---

职业发展:一制定职业计划、训练加轮调制度 

公务员制度委员会和联检组对于职业 73·-联检组和公务员制度委贯姜:9 



蚜赘渖黎 
" " " 。 

R钵;势 

· - … … … · … 

员参与他们。职业计划的拟订;·公务员制度委员会和联检纽的建议非常相似、联检 
… - - - " - - · 

组的说法是任务规划和个人标准职业计划，公务员制度委员会的说法是职业发展方 
案，但不管用什么说法;建议钧·内容除了执行枝常上̂少数差别外，几乎完全一样，都 

·^是要通过工作人贯与组织之"M交换蚕捣来安排二个综合的职业计划制度。" 
一 " " ^ " " … " " … 一 " " " " " " " ¨ 

- · 

- - " - - - " ¨ · · - - · -

74·但是，虽然联检组的建议是十多年前提出的，公务贾制度委员会是在两年 
- " " " - " " - " - - … - - " - " " " - - " - … " " … - 一 

·前提出的，可是联合国或专门机构都似乎没有真正要执行这些建议的意思。大会或 
许柿核请客组织的秘书处解释为什么如此。"·--、-¨" 

" 一 " " " - - - ^ " … " " " " 

· - · - · … · ¨ ¨ · - … … · - - 一 - - … · - · · - · - -

· · 

'·，--丐百-='-在拟订训:练活动访面·;-，接检蕴舶公务贯制度委员会的着法也基本上相同。 
… - " - " " - " " " - - - " -

;所需在职训;练的种类倔待更明确地如以界定·、'·训练淑度坞坐匆声产业规划结合。""这 
将需要进二步研究，-但不应该有什么重大困难·土见附件三;"第^^段^。%"调制度 

- · 

，也是如此。;在这方面大会已在第^· /̂̂九·4·S·号决议申提出了意见，但这个意见尚未 
" ; 结 合 到 职 业 规 划 内 ^ ; " ， · ， L ^ · ^ ^ ， … " " - ， 。 · ， - - ^ 「 · : - · - · 

··考绩方法 

· - · ， · · ， - · · · · · · 

公务损喇虞委或会』正在对孝绩方法进··了龟·公务员制度委损会仍然在努力 
行研究、··联检组认为，"职业类"的·设计一套更好的考绩方法^"见上面第^^" 

，·苏法有踊。子解爽其·矿涉及酌困难阿遮;·"·…段")、附件散第疗 î·段摘要记述了关于 
" · - ， · … · ; 口 ; 、 · " : : · ¨ 、 - ¨ 一 - 二 - · " 这 方 庙 韵 主 要 袭 议 ， 这 些 " 努 ^ ' 涉 及 二 个 

·̂:·极其复杂伪领域，」应当得到鼓励;;"检查专员特别感到兴趣的是审查公务员制度委员 
会所主张的将立作人员考绩等第芥作西擎芽酌方"法乙-对这个正在研究申的制度可-以 
舱加羊匀伪具扩如果能孝滤圃;联检诌扩四驴T._五:车提出"的建议、对改善这个制度可能 

· - ¨ - · - · · ， · ¨ - - · · · ， · - · - · · · - … … 一 … 一 · 一 · · - - · - - - · - · · - · - - - 一 · - - · - · 

" " - ¨ 

· - … · · ， · · … " ^ h i ^ ^ 1 ^ ^ r . ^ 

-̈ 会有很大伪助益，哪9建议是在联合国申每羊个主要职斗类千级设丰训·纬和职业规 
" · ， · · " · ¨ " ¨ ' 、 · " " ， " 扫 " 

划委员会;以此取代任用和升级分设委贯会。这个措施的意义在于耳伴木彝卒油一· 
- · ， ， - · · - · · · · · ¨ - … · - ¨ · · 

·」组认得他酌大评审;"这些人更·了解他们-的职业问题甲·/这丰菇姜妻筹宴要砷矿描刮在 
·一个规模较大的组织里i" 
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保 证 升 级 机 会 的 程 序 -

- " " - 一 " " 

良好的职业制度申的升级方法应当包 

括 : 、 

定出初级职等以上各职鲁(包括 

管理职等)外部征聘的限制; 

使用联接职等j 

一 

- 尽 量 广 为 征 聘 初 级 职 等 人 员 

行·哦们在PdOl文冀卫丘至第卫主-漫的叙述韵职北现念所含有的意思虽是对为长 
期服务而征聘的并己经表示给予永久合同的工作人员和对以定期合同方式征聘的为 
本组织工作足够时间的工作人员二者都应当提供正常升级机会，但是仍应采取步骤 
保证此种机会是实际有挽这就是说，来自本组织以外的候选人的一切征聘在所 
有各职等都应当按照程序办理"。的确，任何新的空缺都首先在本组织内部寻觅 
侯选人的现行联合国惯例无疑是有利于现任工作人民但是所建议的这类程序对 

" 一 - " 一 

公平地域分配和更高度合格工作人员的征聘二者都可能有消极性影响。因此我们 
认为调节这领域力的惯例的撅好办法似乎是对每年在本纽织以外征聘的每职等的 
人员数额定出百分比最高限额。^-^/P-2员额的此种最高限额已经定为 

" " " 一 一 " " 

70 ^^因为此等员额的30 %是留作一般事务职类人员参加竞争考试升级之用)^ 
这种百分比在P-3职等以上应当大为减低以便把内部升级伪可能性保持在合理的 
水 千 一 一 一 - - -

" " " " " 一 " 一 " 一 

"在这一点上，本报告的撰稿人不赞同编写关于公平地域分配的丁^^L杆^^^y88^^ 
一 一 " 一 一 一 一 

10号报告的检查于事在第5号建议内对宪章第一百零一条第三项和工作人员-
细则的规定提出的解释，因为后者暗示，与现行联合国惯例相灰，-空缺候选人 
应当一惯地和有系统地在竞争的基础上从内部和外部候选人二者申选拔。 
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捻 肆 " 

78，这类条例一经提出，我们认为就应当鼓励用职等联接(这在大多数国家公 

- - 一 

务员制度，特别是外文人员制度申，和附件五内叙述的几个国际组织申都普遍使用) 

(附件六载有^^ 8 1年5月骂检查干事递送公务员制度委员会成员和备组织人事 

- - 一 一 一 

主任的关于职等联接的第1号工作文件的摘录)。 

79·限制外部征聘人数的百分比办法，可能时，应予推广到D- 1 和 ^ - 2 职 

等。回顾丁^^^刁^^^^^^^^号报告内曾经提出一项建议，主张把联合国的D-l 

和E] ? 2员额韵三部分留作在囤标公务员捌度中具有相当高资历的秘书处成员升级 

之用: D^^员额留班部份的比率高(提议留70 % ) ̂  D-2员额留出部分比率 

咯低(例如60 % )。所有各职等百分比的实际规定数级可在随后各次研究申加 

- " " " 一 一 

" " " " " 一 " 一 " " 

以审查。 

80·对目前的P-^/P-2贞额人数减少的趋势，必须采取行动。现在有 

很少的P一工员额，同时P-2员额人数也显示有减到低达危险永平的迹象创 

设新员额时也显明地特别喜爱设立P-3职等以上的员额，抑使提出的理由不一定 

令人信服时也是如此。提出的借口是:所需要的是可立即开始担任工作的有经验 

人员。此外，这种办法便利严格的职位叙级制度申的升级。现在应当采取措施 

月气超紫这趣宽立坡扦盒军职业笨展和违反本组织财务利益的危险趋势。下文第 

8 1 ^ ^ ^ 和 8 3段内叙述的检查职等结构的办法是在这方面的一种有用工具。 

- 一 - " " " 

工作人员职类的定义 

根据所需的资格水评和对之适用时条·-

- 一 - - 例 来 定 出 哟 明 确 的 工 作 人 员 职 类 定 义 - 一 

" 是 必 不 可 少 魄 

81，劣了处理如何定出长期工作人员与非长期壬乍入员的比率的柯题字喇定适 

用于他们的详细条例，必须尽快拟订一种呵接受的工作人员职类定义:国际专业人一 

员，项目人员，·国家专业习损，一般事务人员等等(参看上文第2 4段 ) 。 确 定 
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和说明备供选择的各种可接受的定义，应当是一项特别报告的工作。我们因此不 

在 本 报 告 内 提 出 定 义 请 大 会 核 可 ， 而 只 提 出 意 见 : · · ^ ^ 一 - - 一 - 一 

因刚才举出的理由，应当尽快进行所需的研究，然后才能作出决定; 

- 一 " - 一 一 -

区 别 此 等 职 类 所 用 的 标 准 应 当 是 : - " " 

- - 一 - - ¨ 

- - - -

同所需资格的性质， 

吗测验或评价此种资格所需根据的条件， 

向适用寸此等潮类韵工作大员条件，特捌是关于他们对外派和轮流的义 

- - -

务的条例。 

一 一 " " 

^82，嘲如，"我们相信拯翱叮丰业人员特一搬事夺"人员，或沤别国家专业人员与国 

际专业人员所需用的唯一合理根据必须是: 

进入有关职类应当具有的在职业技能和语文知识方面所需的资格的性质; 

关于外派和轮调的义务。 

为了拟订详细定义，不得不先决定个别职类所需的确切资格和义务种类。 

根据方案定出职等结构""" 

为弥补职务分类方法的现。 

当定出， 

办法。 

-种根据方案检查1 

。缺陷， - 应 

、等结拘的-

" ^ ^ " " " 一 一 一 ^ ^ 一 " 一 " 一 

83·我们在最近的将来应当设法解决的最后一个问题是根据方案未定出职等结 
构韵问题。-砚有职务分类方法对这个重要问题没有提曲答案了一一-哉洛神职位逐一 

一 一 " 一 " " " " " 

检查来考证分类的办法没有使大家有机会对一个机构的全部职等结构加以检查。 
一 - 一 - 一 " " 一 - 一 -

现行分类方法实际上只是给现有情况"照象"，所照出来的不过是历来由彼此相盗 
担任行政单位主管的机构首长历定结构和等级制度的结果。--此种方法识差事蚕漠 
些细节上的变动，而没有重新检查是否一个机构的一切职务说明都真正符合执行某 
一 任 务 或 达 成 预 定 目 的 所 需 酌 枣 可 能 最 佳 结 构 。 - - -
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84·公务员制度委会已开始审议此暮^cSc^R^ 2百亏专文件研究方案拟订和 

预算编制程序与职务分类的关系，并得到结论说，除其他事项孙，应当设豆^̂砚划 

单位"对组织结构和职务规划的问题提出所应采取的纠正行魂检查千事同忘应当 

进行这种审查和批评各主要行政单位的组织娄构的工偏"对于规定标准和定出切 

实检查机构首长建议的方法所用的程序，尚须更详细驰研哆汀确a毋在联合国，也许 

可由秘书长选定的一个有经验的工作人员小组在行政管理处和规划及方案拟订部门 

的支援下执行这一任务。 

" - - 一 

T，响大会靛出的各帮选择的摘要 

85·下表载列我们相信大会巫当呵以作出抹袁球一发曲靖牙，令联合国秘书处并 

" 一 " " " 

今公务员制度委会及联检组加以研究的各种主要选棒 

^ 

二
 

导致选择的各项问题一览表 

(括号内的段数是指本报告 

的有关各段) 

一 、 厂 第 二 主 娶 选 捧 - - 一 - · 一 一 

职业观念及其在适用于长期工作 

人损萧非丧魂"王作人贾两条例内 

引 起 的 差 异 " " 

是否职业观念电括? 
- - - - 一 一 

1·一-职务安全的观念， 

-一一-，公辛弗级讯套的观念和平均 

升 " 迁 此 率 ， " 一 」 

选 择 

- " " 一 " 一 

这项定义 只与职业发展方法有关 

-一而与升级和征聘条件无 

关的一种定义 

联检组报告的关于定出优先次序和确定联合国过时活动的第r̂ ~，3专奏议R参 

看 ^ ^ 8 1年4月1 0日杉B6X^^1号文件第83-85段)所研究的就是这 

个 问 题 。 - 一 - 一 一 一 - 一 
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@b参加决定如何发展专业生活 
. _ ^ ^ ^ ^ A 

的观忿， 

及另一方面: 

旨在核实必需资格的征聘方 

法的应用， 

一一作为标准职业途径的职业类 

的使用(第38段) 

2·合同种类和征聘方法是否茬长期" 

工作人员与非长期工作人员之问 
点 去 广 且 炳 广 雄 A Q A A A共毋\ -

" " · " 『 ' " " " ' 一 

二、第二主要选择 

决定两类工作人员各自的比率和 

每类所用的合同种类 

3·是否应当由会员国问在秘书处研 

究报告的帮助下进行协商以决定 
一 一 " " 

此两类工作人员各自的比率扒第 
· 

4-66段及以下备段)一 

或关于这个问题的决定是否应由 

秘书处首长作出? 

4·是否应当由大会为整个联合国系 

统定出此两类的分类原则，让各-
一 一 一 个别组织的理事会决定比率?(第 

吭 、 · 

4 9段) 

&是否可规定定期合同期间不得超 

过某一最长限度? (和这个期问 

一 

必须区别 

政治性决定由 

会员国问协商 

后作出 

一 

大会决定原则 

一 一 

需要规定最长 

限度 

一 " " 

不必区别 

技术性决定由秘书处首 

长作出 

让各组织理事机构决定 

原则和方法 
一 一 一 

一 一 一 

应当保留现行制度 
一 

- 一 一 一 一 一 
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缸 碑 均 
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应有多长? ) (第5 3和5 4段) 
6·是否应当对更替调借或轮调合同 

呆取措施? (第5 4段)、 
一 一 

乙按照抉定的比率给予长期合同时 
是否应当考虑到: 

·征聘条件和资格永平 
@ @ 车 龄 ( 5 0 岁 以 下 ) 

一-万叶人节属于一神职业制度 
(国家公务员制度或大学等); 

一 一 一 一 

三、第三主要选择 
职业类的定义和职业类与职业途 
径和征聘方法的关系 

R是否职业类的定义应当主要是与 
进入此类所需的基本资格有关? 
人第飞书一斗□锻) 

9·是否应当把职业类用作标准职业 
一 ^ " 一 一 一 一 - 。 ^ 

途径，但从一类转移到另一类的 
必要条件须有详细规则规定扒第 
6 5 ^ ^ ^ 段 ) 

一 " " - - 一 

队考绩办法所应考虑的其他问题: 
-一五址为寻更公平起见，弓邑否应当在职 

业类的范畴内使用此种办法叫第 
7 6段) 

职业内升级机会的安排 
1̂0为了对专业人员提供合理的职业 

¨ 一 " 一 一 一 

新措施 

一 " " " " " 

接璧芝这旦缩调兰 

一 一 

- " - 一 " 

一 - - " 一 

职业类是与基 

本资格有关 

把职业类用作 

标准潮业途径 

" " " " 一 " " " 

一 一 一 一 

考绩办法在职 

一 一 

业类的范畴内 

一 一 一 

使用 

一 

应当保留现行制度 

其他可能有的标准 

职业类是与基本资格无 

关 

职业类是与职业制度无 

关 

^现行制度或公务员制度 

委会提议的职业类范畴 

以 外 的 制 度 " " " 

" " " 一 " 一 一 " " " 

^囊 



安排，是否必需: 

(a)在符含本组织需要的情况下 

尽量发展初级人员征聘? (第80 

段) 

闷对初级职等以上各职等的外 

部征聘定出百分比限制扒第77 

和7 9段) 

同用职等联接? (第7 8段和 

附件六) 
一 灿 ' " " · " · 旧 上 上 士 坊 片 巾 压 一 " 

马抹号尹耳口刁汽厂下"刁厌碰乙刀"。万壮灭书'"'""' 
@ @ @ " 

12。为弥补现行职务分类方法的缺陷， 

是否应当定出一种规则体系和检 

查其应用情况的办法以便规定执 

行某一方案所需的职等结构叭第 

8 3和8 4段) 
一 一 " 一 -

、 、 

王妥工作人员职类的定义一 

1民是否追沏需要有备种职类的确切 

定义? (第8 1段) 

14是否职类定义应当主要根据历需 

资格水平和适用于职类的条例? 

(第8 z段) 
一 一 一 一 一 

发展初级人员 

征聘 
一 一 一 

在某些职等定-

出限制外部征 

聘的百分比 

职等联接，渤u 

在起始任职时 
一 

一 一 " 

按照规则和检 

查办法规定的 

职等结构 

迫切需要 

提议的标准 

锰娄囊爹 
鼻钵牡 

现行稠及:使初级员额 

人数减少 

@现行制度，即一切职等 

都向什部征聘，对现任工 

作人员给予碳不给予优待 

没有职等联接 

一 

现行制度:职务分类是 

现有结构的"照像"， 

仅改变其细节 

^ 

非追切需妥 

其化标准 

" " l 



群多卢32 

曲女雕ee 

扣 蝉 睫 

结 论 一 一 

86·因为在开始时所说明的理由，本报告没有按照联合检查组的惯例于作结论 

时提出各种建认它的主要目酌是向大会提供资淋但是如果大会根据它现有的资 

料，就它想要见到拟订的人事制度的主要特点，提出明确韵指示乖推测，那就可以 

使为决定如何规定备组织和联合国系统的正确的人事制度所要做的工作，容易进行 

得勿 

^79 ̂ ^旨弄如可在即发凯尤属合昧需要加以指示的要点是: 

叫接受或拒绝接受认为可以并需要由各会员国协商以决定长期工作人员与定 

一 " " " 一 " 

一 一 " ^ " 

期工作人员的比率的意见以及如有必要此种协商所用的方法; 

网接受或拒绝接受认为对人事问题必须全盘检查然后大会才能作出选锋的意 

见;如果接受这个意见，那就应当发出指示和定出由联合国秘书处和各机构以及由 

公务员制度委会和由联检组就此词题提出研究报告的时间表; 

(̂ )对本报告详细叙述的三种主要选择(职业观念，长期工作人员与定期工作 

-天贡的比率和合同的种类，职业失职业途径与征聘方法间的关系)能够立即提出 

的任何指毛以及对大会认为知之甚详可以立即表示意见的上表所说的任何其他各 

点提出的指亲 



却^̂片荚 

曲 ' " " " 。 

决 钵 。 

附 件 一 -

联合检查组和国际公务员制度委员会一一 

就大会第35^2^0号决议 

要求的两份报告起草事直进行的合作 

1·检查专员和公务员制度委员会于^^ 8 1年3肩10日举行的会议 

一位检查专员出席了^^ 8 1年3月1 0日在纽约举行的会议，并就他认为需 

要纽统伪盗项词题进行了分析，他特捌强调，一一 

公务员机度委员会和联检组对许多要点都持有相似的看法，因此应当把这两个 

机构今后在收集基本费科和执行建议方面酌相辅相成作用建立起来， 

- - 一 

" 一 " 一 

为此目的，必须消除这两个机构对某些方面可能引起的任何误会，尤其是关于: 

-各工作人员职类(国际征聘专业人员、当地征聘专业人员一般事务人员 

、 鼻 

等等)的确切定义， 

d职业类的概念， 

-职等连接问题， 

- - 一 " " 一 

r确定各任用种类所应采取的准则， 

---职务叙撅而不是人员叙级原则的适用; 

最后，一般说来，必须向大会提供一个它目前所铁乏的关于人事问题的总观。 

就应予审议的议程项目交换意见后，双方议定了这两份报告所应也括的论点的 

一 一 一 一 

清单。 

3 ， 在 定 革 这 两 份 报 告 方 面 钓 合 作 " - - - - 一 

^ ^ 8 1年3月至5月期间，负责起草公务员制度委员会报告的两名委员会一秘-

书处代表和一位检查专员举行了若干次工作会议。双方特别就一些似乎引起配难--

" " 一 " " 一 

的论点交换了意见。 



材焚冲^̂  
曲妨托拿 
於 肆 哈 
3·联检组和公务贯制度委员会的工作文件 

一 一 " " 一 

口 一 " 

联检组:一位检查专贝起草了二份工作又件，分别送交公务员制度委员会各成 
、 ' 一 

员以及共同制度内各组织的人事王任。-这散份工作文件是: 
" " " 一 " 

" 一 

¦^1) l ^ 8 1年4凡7日关于"职等连接。问题的第1号工作文件; 
一 " " 

(2̂  1 ^ 8 1年5月2 9日关于"职业发展与职业类"的第2号工作文件; 
^3^ 1 - 9 ^ ^年心月2 3-日夫于"任用种类"的第3号工作文件。 

- · 、 、 、 、 、 

已经收割若干钮织大事任『任对士述文件新提出的评论。委员会成员的评论则 
一 一 一 一 一 " 一 一 

一 一 一 

尚未收倒。· 
- 一 

之 " 

不̂公务贡制废重委揖会秃巨在公务损制痪委坝芋会秘韩处哦一表讶面于他们于̂^ 8 1年 
5月向检查专员们递送了委员会报告草稿的某些段节。 
4·起草联检组报告的两位检查专员和公务员制度委员会于^̂  8 1年7月1 6日 

和1 7日举行的会议 
、、 

两位检查专员出席了委员会的两次正式会议，一次在7月^ 6日下午，另一次 
"在7碉门口下土午一一会气义就委员会秘书处编写的报告草稿各章进行了讨论与 

。 。 

会者钮括:一名委员会秘书处代表;行政协商会和许多组织的代表;一名国际公务 
一 " " 。 " ^ ^ " 一 " 一 " " ^ ^ " 一 

一 - -

一 。 " 

员联会代表和两位检查专员与会者收到IcS巳饵"牙羽专文件(委员会秘书处 
编写的报告草稿)和一份会议室文件^ ^GSc/^^^c丑^1^^)，其申载有上述:份联 

" ' 一 

检组工作文件(以委员会的所有正式语文编写)。 
一 " 一 -

" " 一 

、 ^ 

最后，委员会各成员和两位检查专员于7月1 7日下午举行了一次非公开会议。 
" " - 一 

、 - " 一 一 " " n " 

由于没右琉;分的时间莱讨讼实质性事项，周此，会议仅决袁丁这两价报告今年将不 
、 ， 、 、 、 ， 、 

向大会提出任何最后建议;明年将设珐安排必最的封词，以便检查专员们和公务员 
" 一 " 一 ^ 

制 度 委 员 会 各 成 员 进 行 实 质 性 讨 论 。 " 



附件二 

联合检查组和国际公务员制度委员会关于人事政策的主要建议̂  

王 题
 

、秘书处的结构 

职类 

工作人员主要 

的定义 

联检组的建议 

迄今没有建议 

曾多次提出这个问题，特别 

是在关于一般事务人员升入 

专业人员职类的竞争性考试 

的提案范围内 

公务点制度委员会的建议 

-公务员制度委员会的报告 

A/3^5/30^^^( l ^ 8 0 ) : 

刨第2本9至26锻(确定专业 

人员珐等工作的方法̂  :采 

用叙丛方法来确定专业人员 

工作。。但应该指出的是，定 

义的某些部分也可应用于一 

般事务人员职类的某些工作， 

而且"重要的是开展工作所 

需要的理论知识水平"。 

^^^第299至310段(当地专业 

人员或国家专业人员) :委 

员会决定容许有关组织根据 

行政协商会所提议的条件任 

用当地或国家专业人员，并 

决定继续审查这项办法。 

大会晶决议 

没有关于这个主题的决定 

联合国采取的行动 

没有商定的定义 

2·职业类和相应资历 

水乎的确定^ ^^^7 1年:联检组报告可^0/ 

^它步行1，行号(A/8454) 

第□项建议(提议的联合国 

职业类的初步请单和定义) 

^^ 7 8年:大会第^^ / 

143专决议第一节第1倒段 

请秘书长: 

"制订职业类的定义和订定 

联合国按职类来划分一般事务 

的人员升入专业人员职类竞争 

性考试的专题考卷，并按职业 

类对应征者将担任的职位加 
史
铁
百
博
 

。，"。
 

鼻
锦
仁
切
 

冈木附件说明^^ 7 1牛至^^ 8 0年底之间联检组和公务员制度委员会提出的各项主要建议。由于时间不足，本报告作者无法向公务员制度委^员会秘书处 

核查关于该委员会的资料;因此，如有遗漏之处，特先表示欠意。木报告作者当然对本附件的说明承担全部责任。 
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一 

如瑞酬啦搂"寸扦卜6 1 

一 本故盘辆伞祷 



附件- (续) 

主 题 

3·职务分类 

敢检组的建议 

^ 

联检组宁可把注意力集中在职 

业类的柄订方面，因此从来没 

出过任建议。另一方面， 

有就制语职务分类制度问题提 

由于现巨实行职务分类制度， 

因此联括组要求加速完成正在 

进行中的分类工作: 

公务员制度委员会的建议 

公务员卸度委员会所用的职业 

类概念与联捡组所用的不一样: 

定义各才相同。 

参看也抽2/30号报告(1976) 

第耳̂9段 

A^34/3畴报告(1979) 

第184-18锻和附件十一 

(职业类分类:全面计划) 

^cS^刀生134号文件 

(1978 ^ ^ ^ 月 ) 

^csc，徊·187专文件 

(1979年了月) 

委员会鉴定了4级分类: 

-职业类 

- " 有 关 " 职 业 

^ ^作领域 

-专业，但没有指明上述各级 

分类、资历水平和职业前途 

之间可能存在的关系。 

委员会反复研究了职务分类问 

题:参看委员会年度报告下列 

各段: 

^ ^ 8 - 2 2 0 ( A / 3 2 / 3 0 ) ; 

3 0 9 - 3 1 4和附件三( A / 

3 3 / 3 0 ) ; 

^ ^ 9 - 2 6 0 ^ ( A / 3 4 . ,勺0 ) ; 

^ " 

大会的决议 
^ 

- ^ ^ 7 9午:第·^4/165号 
规 第 1 3条和饵1 4条的 

」 
规来取的行动天示满意。 

- ^ 9 8 0午;第; ^ 5 / 2 ^ ^号 
据、规约第1 3 和 第 1 4 决差大会对委撇" 
决":大会注意到委员会根 基 "针 
条赋予的权力而取得的进 

-第3^尸193^专决议 

-第3 5 /但1 4号决议:大会: 

"2·注意到秘书长决定自 

^^ 8 1年1月1日起实行 

职务分类总标准; 

3·请委员会、秘书长和 

接受委员会规约的各组织首 

^ 

联合国采取的行动 
" " " " " " " " " " " " 

联合国曾就级别数目及公务员 

制度委员会所订的各职业类级 

别之间无可比较问题向委员会 

提出了评论。联合国曹试图 

用委员会的方法对各种职业进 

行统计分类。 

联合国已实行专业个员职务分 

窒制度。一般事务盒员职务分 

制度还没有完全叫订好，但 

是，历来用的分类塞度与公务 

员制度委员会所主̂的有所不 

同。人事厅表示，平行公务员 

制度委员会所通过呻总标准不 



主 题 

二、征聘 

4·从一般事务人 

员职类升入专 

业人员职类 

联合国采取的行动 

一 一 

仅会有困难，而且需要时间 

尽管从̂日制度过渡至新制度时 

曾发生困难，但一般事务人员 

升入专业人员职类的竞争性考 

试制度现在己经牢固地建立起 

来(第一次考试于^^ 7 9年 

底至^^ 8 0年初举行，第二 

次考试于^^8 1年举行。计 

划今后在^ 1 - ^ 2空缺摊0 % 

吐度内每年举行一次考试)。 

附件二(续 

瑞 检 组 的 建 议 ， 

-专业土作人员职务分类综合 

计划^1977年底完成) 

-廿般虫务人员职类职务分类 

媒合扩划(^^^^年底完 

成) ^参看联柱组报告丁Iu/^ 

^ ^ ^ 刀 6 / 8 专 ( A / 3 1 / 

264f第33A和敢) 

大会于1^974年原则上核可 

^ 

( 1 ^ 7 ^ 4年1^2月1 8日的 

块定)实行联检组自^^ 7 1 

年以来所建议的一般事务人员 

升入专业人员职类的竞争性考 

试。有关竞争性考试的细节已^ 

于^ ^ 7 8午加以规定(第^^/ 

1 4 踌决议 )。 

^ 
(参看联检组各项建议t^^^/ 

REp,九1号(A/8454)第14 

项建议 

^^叩九^E p ^ ^ 6 / 8 ^ ^ ( A / c t 5 / 

32，巧7)第2 3段 

丁^^/^t^P/^^/4号(A/33/ 

228)第2项建议 

丁^^，杆^Ep/^^/9号(A。彷5/ 

418)第1项建议 

公务肆制度委员会的建议 
" @ @ 

I 
2 8 4 - 2 5 8 2 6 3 - 2 6 4 

^ 

和附件+^、十三和十 

I 

匹 ( A / 3 5 / 3 0 )， 

按照其规约第1 3条和第14 

条的定，这项工作已达到 幕 
颁布试验共同制度职务分 

类总标准(第一层)的阶段。 

委员会仍在进行编制职等标 

准的上作(第二层)。 

委员会似乎没有就这个问题 

采取立场。 

长力分合作，贵仲'执行委员 

定的职务分失的共同标 

确保适当培走各组织的 

并以最节 

会常 

准， 

个另 :·情沈和需蛙， 

约扩方式利用资扔 

第毋也/14踌决议第一节第 

^ ^ 

1砷段:大会指出; 

"土般事务人员转任专业人 

I 
员，^产以^-l和p-蹦等为 

限，̂最多可达到这两职等供 

任命用的全部产额的30%, 

这神乍聘应完全采用竞争性 
的率选方式，从至少有五牛 

工件经验和大专资格的一般 

事务人员中甄选，" 

第35/21碍决议，附件三， 

第1 0刨段。 

史
3皋
措
 

琶。。。。
 

冲
钉
莒
 



咐件二[续) 

兰题 碘检组的建议 公务员制度委员会的建议 

5·实行征聘年轻专业 

人
 

员的"初级"竞 

争哇考试 

1̂ 9 7 7年以来，联检组再三 

^ 

哮议实行征聘年轻专业人员的 

章争性考武 

[参看联捡组下列建议: 

" " " ， " R " 。刁卜 7号 ^ A ^ 

8454)饵3项建议 

J " ^ T / H o T " 飞 7 / 1 号 第 4 项 

和第5项硅议 

J ^ I U丁/ ^ ^ P ^ ^ ^ ^ 4号^ A / 

努^228^第5项蛙议 

丁^ ^ / R ^ p ^ 8 0 / ^痔 ^ A / 

35/41的第且项蛙议) 

大会也曾屡次蔚此间题提出意 

见(见镐三栏卜 

委员会尚未就此问题表示正式 

I 
立吮，委员会第六届和第七 

众 
届会谚曾对征聘问题进行了初 

步审杖，并"关切地注意到" 

联检纽在^^u^^^T^/777/1 

^ 

号文件内就竞争性考试问题所 

提出的提策但是，委员会 

认为^ Ay勺3/30，第3 2 7段) 

"为了改善征聘和职业发展工 

作，首先必须确定各组织现设 

职位的性质·类型、级别和期 

限。"因此，委员会打算按 

照箕工作方案"在稍后阶段处 

理征聘问题"[参看A/35/ 

30，第2 8 9段釉附件十六， 

其申说明将于以后一个尚未确 

定的日期，根据行政协商会的文 

件，对"评价程序，钮括利用 

竞争性考试的办法"进行讨论L 

大会的决议 联合国采敢的行动 

一一一潞标枷枷而·。一一｜一。。一枷一·一一一一一
 

^ ^ 7 4年以来已在五个国 

家战功她举办了竞争性征聘考 

武 ^ ^ 8 0牛第3 5/210 

专决议通过后，己经实行之期 

举办竞争性考试办法1981 

牟，已在两个国家举办了竞争 

性考试，并将于不久的将来在 

其他国家举办考试。看夹这种 

程序终于获得普遍使用。 



附件二(续) 史
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 兰题 联捡组的建议 冷务员制度委员会的建议 大会的决议 联合国采取的行动 

6·候选人名册 

一一一一一一一
 
段

一

·

翻

一

·

卜

。

」

^
一

，

一

一
 

委员会似乎没有对候选人名册 

问题采取任何正式土坑 

一种正戈语文举待笔试，其申 

也括一项一般性考试·各职业 

类别的专业考试和面试。这些 

考试可决由几个由家司时筹办 

但应考虑到每一不会员国所属 红 
地地区任职情况^卜考试前 

指明分配给每一个国家的空缺 

吮应拟定一份侯卜名单， 

所 有 F · - 又 釉 ^ - 2 额 均 应 

从名单个征聘人选填^ w 

大会1山74车1 2闷1 8 0 

^ 

的决定拎岗了候选人墙册的原 

l ^ 

则，并贵次提及这个向颠。 
一 第 2 / 1 7 踌 决 伙 第 3 段 。 

一第岛^^ ^ 3号决议，第一 

节^̂ ^镐1(0̂段说口 

甚 
"应改候选人名册的组成， 

使名册麦具有地域代表性^更 

明确地灰映础书处在各种职业 

方面的社聘需要，并增加名册 

中的妇女人数;在补缺之前， 

应先从名册申仔细寻找合适的 

候 选 人 0 ^ ^ 

一第3 5之1畴决议附件四· 

尽瞥候选人名册已经存在，但 
如享有效如加片婉叮用，仍然必 
须讲行技术改革。柞"职业" 
上词的定义方面所进行的工作 

^ 
是朝着正确方向迈进的一步。 
此办，引前正在编制一份内部 
甚 

侯"人名册。 



附件二[续) 

主赶 联杜组的建议 公务员制度委员会的建议 大会的决议 联合国采取的行动 

7 · 征 聘 规 划 联 检 组 建 议 : 

i 9^7 1 车 ? J ^ ^ ^ ^ ^ E p / ^ ^坤 

吾^ A/8454)饵2项建议 

止 
制订一项长期征聘计划^ ^ 

^ ^ 7 T 车 ? J I U / M o T E / 7 了 7 / 

号第 3̂项建议(倚化予测征 

聘需要的办法并捧议公务员 

制度委员会发表一项征聘需 

要年度予测) 

^ ^ 8 0 年 一 ^ ^ 己 勺 E p / 8 0 / 

9 导 ^ A/35/418)第4项 

睦议[摈选人造册使用系统 

化) 

委员会在其第七庙会议上审议 

了这个问赶( M^3^^330，第 

3 1心段)，表示必须建立 

"一种全面而长远的人力资源 

笛理制度，以便除了其他作用 

外能对征聘工作作出拿先的规 

划。。按照其工作方案[ A / 

^ 

35，勺0，附件十六)，委员会 

左 
打算稍后阶段再行处理这个 

问题。 

大会^^ 74年 1 2月1 8日 

的决定无保留地通过了联植纽 

^/RRE卜b^^^号扳告内第 

2项建说 

第35，乍1^ [^980)^^决 

议附件第二节说: 

"眨·为便千寻代和任用今格 

侯畦， 人，尤冀是没右国民任职 

或任职人数不足拘国灾的国民 

和咱女，每牛应制定征聘工作 

计南·计划应刊出以下各点， 

刨̂按等级沪职业大类分 
列砧估计征聘人被的总数据; 

^ 

定淬，达一牛内征聘没有国 

士̂ b̂按辟大会有关决议所 

民任职或任职人妓不足的国象 

I 
^ 

和姑女侯选人任众人数所应达 

到岛指标; 

志进行征聘的各种方法， 

例如竞争性考试·公布或征聘 

乱 

9^秘书长每年将向大会扳告 

达项计划的执行情况" 

已于^^ TO牛拟订了一项 

1 9 7 2 ? 1 9 7 7牛期间 

的长期征聘计划;但是，该 

项计划过于复杂，不能适应 

实际需要。后来，根据有 

关退休人数的予测加以前各 

车的征聘统计数据，制订了 

较为倚单的计划。按照常 

35月1^号决议的规定，正 

拄编制一项生度征聘工作计 

划· 



主题 鞍检组的廷议 

附件 - ^ ^续 ) 

公务员制度委员会的建议 

三·任用 

8·羊同的种类 

种类 

联检纽皇今未作出关于任用的 
^ ^ 

种类的枯何全盘性的建议不 
^ 

过它蛙在^^ 7 1午投告中廷 
^ 

议采用'轮调"制度，以便持 
有永久佳用合同的工作人员， 
暂时停且在联合国服务，为期 
至多五暴，而可再度受雇为本 
国公务员(见矿^ ^ / ^ ^ P / ^ ^ ^ 
^ ( A / 8 4 5 4 )，建议十三)。 

。委员会至 

才同种类 

第̂: 

A / 3 

九釉十届 

4/之0 

今未曾深入审议任何 

的合同(这项问题在 

申曾约略述及(见 

，第 2 0 1 ^ 2 0 7 段 ^ ^ . 

大会的块谚 联合国采取的行动 

审阅 合国大会有夫这项问题 

的各动决议可以知谴 

最初利愿对合同̂共的问棱来 
·姑-各成员国 囊 

取明的立场。大绘从1945 
年以出通过了许多夫于公平地 
域分的决议在梦十届釉第 目^ 
二十届大会期司竭过的这些 
决议，多数都载窄一段建议， 

科。 
要求书长增加庭剪任用人员 

I 

的比佣厂在这段期恒，定期任 
用合尼岛比例f在禾组织成立 l 从 
初期，比伪极小)15 %左 
右增利封3 0^左攻不过， 
有些决群似乎指甲大会也相当 
赞同丧期"终身从业"的观 

。 ^ 。 

念。例如，第2 T 3 6 A ( X X v ) 
号决议第Z肘段指出:"在考 
虑人选车任职责繁复的职位时， 
应优先聘用愿意接曼终身从业 
或不少丰五年定期任用合约的 
人员，后者包括试用期间在内: 
在第224^(XXI)号决议中， 
大会虽然"确认为秘书处工作 
的稳定釉效率起见，永久及期 
间较长的定期合同必须占巨大 
比 额 ， " ， 但 认 为 " 作 为 

主管人事厅助理秘书长在一封 

作为^^^ c ^ R ^ 2 8 8专文件附 

件二的信申，说明了目前联合 

国在这方面的作法。 



大会的决议 联合国采取的行动 

盯情况下品一项暂时措施， 
加定期合同人员的征聘，特 
优发展申国家"言，或有助 
实现公乎的地。分配"。在 骂 

第35/^^^号决·议第四部分 

申， 年

号

长

员

加

系

数
 

码

IV）
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似
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^ ^ 8 0午第35/^^(滑决议 

第一次提到"职业观念" : 

其要求公务员制度委员会釉联 

检组深入研究这项观念。 

下面述及职业的各项组成部分 

号绩·训练、升级等。 

没有夫于考绩技术的决出义 联合国于^^ 7 7年2月开始 
来用新的考绩制，规定工作 

人 
人员与其直属主竹之间进行对 
话。 

驮
谜
坤
叫
 

鼻
甘
罚
 

附件^(续) 

^主题 

9 终身从业工作 

人民和定期任 

用工作人员的 

比例 

^ 

^0·职业观念 

I 

I 

^ 

i 

I 

^1，考绩 

I 

^ ^联捡组时建议^公爷员制度委员会的建议 

歧有具体建议，但联检组在其 

^ ^ 7 1午的报告申曾约略述 

灰这项问题(见^^^ / R E ^ ^ 

甲1/7(A^8454)第七章釉 

附 件 七 ， 1 ) 。 ^ 

^ 

在以前岛报告卜，未曾捷出过 

这方面的定义̂，但有多柄建议 

有助于这项观态的演进。^ 

公务壳制度委员会在提交大会 丰 
第三四届会议的报告中采取 

如下土场(见A/34/30，第 

2 0 7 段 ^ : 

"经认为，长期釉定期工 

作人扁的比例必须逐个组织地 

决定;以期不仅反映备组织不 

同的职能加需要，而且也反映 

其自身理事机构的政策决定。 

委员认为，决定需要去期或定 

期工作人员的标准包括:职务 

的性质@@持续性的或非持续 

性的j组织的结构型态;员额 

的经费来源等。" 

前栏的说明亦适用于公务员制 

虞委员会。 

·-有夫各项建谁在本表下列各段中引述:职业 

团体、合同知类、缺业工作人员釉定期任用 

^工作人员的比例-考绩、升级加保证升迁、 

^职等衔接、轮调、训练釉职业培训。 

联检鼻的报告(^^^^^^P/ 

7 1 / 7 (A/8454))廷出炒V^ 

新式的定期扳告、二级分类· 

点数评级制度、 

公务员制度委员会提交大会第 

三十四届会议和三十五届会议 

的报告(A/34/30，第2 2 8 

段 ， 釉 A / 3 5 / 3 0 , 第 2 6 6 -

û̂
 

了
 

兵
 

^
·

-
，
 

目

 增
 别
 于
 



^ 

鼻l 

^ 

i 

i 

i 

主短 

考绩(续) 

i 

^ 

i ^ 

1 

^2·升级叫; 

迁
 

I :?'! 

i 

斑 升 : 

^ 

i 

i I 
' i 

I 

才 

^ 

^ 

^ 

^ 

l ^ · 

^ 

联检组的廷议i·，i 

i · · ^ ^ 

^ i ^ 

｜̂
 

; ? i 

i i ; · ^ 

i 
^ 

^ 

.̂ : · ^ 

i; '[ 

^ " ^ · ; ^ ' 

\ ' ! 

i 

' i 

; 

; i ' 

I 

书长如确规定工作人员·其职 

1 9·十·1午，联捡组廷墓由秘 业级别内应当土作的最长、最 

短耗卑均年份·"升迁乎均率" 

的观: 

R E P . , 

^ ^联检组的报告^^^^ 

7 1 / 7 (A/845^··)廷议 

@@，"夕芋日乍是少二 

它还廷议以训练釉职业规划委 

^员会代眷任用加升级委员会， 

附件二(续) 

公务员制度委员会的建议 

- 2 8 卫段) 

二同级评价不应进行，"但高二 

级兰赞应参与评价过程; 

二确兵评价的目标(与工作有 

夫的 

政) 

- 1 9 

、职业发屈、通讯·行 

这些结论都是临时吼 

8 0 牛 6 月 t 6 ^ ^ ^ S C / 

R·革16号工作义件中廷议: 

-描告确定目标的办法 

-扁强制分布或扁应用于每 

一评价级别的固定百分率 

或固走范围的百分率或其 

'他方法得出的钟形曲线的 

评价系统U;挂标准告续桌 

申，这项建议受到采纳， 

其方法是将工作人镐划归 

四个不同的级别，) 

委员会将在以后的会议中审议 

升级政策、 

I 

i 

大会如 

i 

^ 

^ · i ^ 

^ 

i: 

^ 

i 
I 

议 T 

^ 

^ 

I . ?!' ' " ; '-' ' i 

i ',. ;? . | 

i : ¦¦?.?!: 

?' |i '; I 

1 9冲4牛6月1 8日的决定 

核可联检组的楚议· 

i 

i 

^ 。 

^ 

联合国采取的行动 

^ 

^ 

i 

没有来取关于这一 事项的行动· 

i 

谁
 

乓
憋
蚤
谜
 



附件二(续) 

主题 联植组的廷议 人务员制度委员会的廷议 

12·升级加保证升 

迁(续) 

13·联接职等 

1 4·轮调 

以和一委员会专门负责各自 

的工作(建议十二). 

同一报告内，建议十六廷议， 

资格釉等级间应建立明确的关 

系，并规定四个"资格永平" 

(去本大学、一级专业经验· 

丰富专业经验、知管理经验) 

釉改变职等数字上的结构·(^ 

般牢务人员晋升专业级别的规 

定，见本表第4段) 

^ ^ 8 0午，联检组建议，应 

请秘书长研究是否可能将若干 

P-^质额的征聘以竞争性考 

I 

试的方法进行，尤其是审议是 

否可能制定P - 2 / P - 8员 

I 

额类动，并尚大会^^ 8 1年 

会议提出有央这些问题的报告 

(见联检组的扳告^^U/^Ep/ 

8 0 / g ( A / 3 5 / 4 1 8 ^建议三^ 

^ ^ 7 8年，联检组建议，在 

专业人员职类肉，应建立服务 

地点轮调与升级的可能性两者 

^ 

之间的关系(见联检组的报告 

^ ^ u ^ R ^ p / 7 8 / 4 ( A / 3 3 / 

2 2 8 )楚议四)。 

公务员制度委员会至今未就联 

接职等问题采取正式立蜕不 

过，公务员制度委员会秘书处 

在许多文件申一直认为这种联 

接与职务分类方面历采取的立 

场不待。 

公务员制度委员会指出，职业 

发展方案使工作人员易于在各 

组织间或各组织内的各服务地 

点间进行轮调，尽早规划外派 

任务，避免临时要求工作人员 

外调时过遇的种种困难(见A/ 

34/30号报告，第214(Q)段人 

大会的决议 联合国采取的行动 

未提及联接职等。 

在第33/14 3 ( ^ 9 7 8 )专决议 

中，大会指出:"应鼓励联合 

国的专业人员在一个以上服务 

地点工作，在评定提升时，这 

种调职期间的优良工作表现也 

视为一个积极因素·" 

秘书长同意研究采用^^2/ 

^ - 3员额类别的可能性。 

联合国已在开*拷虑这项廷议， 

不过轮调至今还不是职业计划 

的组成部分。 
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埂叫 

蛹幕 ，s 

。扛捧长超锺血趣噎 

幂辕争爵·制泞。如牵未尽垂 

哨口株、叫紫斟臼｜宦昂赶瀑 

｜却堪梆捷若十｜仲书瞩梆 

樊叫争锋叫紫匣键99̂飞ŝ 

^̂辅̂哟#年荤。坤8卜^ t 

·搔蝶恕捏杜叫露塌嵌 

峡叫引锋只蒸塌嵌锚亮堆叫擅 

·匣淖永瘩眯伪窑奉娥斟堆群 

侯眯长赣幕盅锺血粤，眯代哄 

时瞩飞杜叫牛｜尔霉识缺廿臼 

准扛招群喘回寸群 本 故窑如长 钵械捏如坞榔坞霍饵嗽 嚏 本故捏瓤啦群 

。衰本引爵仁睫误挪驾梆朴 

垂摈、桶搀霹岳控挫峰蓉辙 

（口9^乓9叶086^ igI^^u 

/OSÔ）牡叫捻尽奉｜ ̂

芯*刮 

爵岳蚌喘运拿港｜类出螺燃｜ 

芯埠露扛革运车渍误制迹， 

衷木日爵扛韩｜ 

如鞭窑辐木引爵 ̂

宾木争垮盘超群拒尔霉｜ 

呻寨引爵^醚嵌委姑 ̂

识鞋叫蝴惟尝爵啦树误惠喇｜ 

"酥热肾十余·，蛛宦控 

蛛代峡叫争垮，卜垂骋如呜临 

、（啦计I a嫉·0̂/节e/V）壬 

如辅控如长椒辖斗6卜6 1拙 

。余昂蟹霸专｜客 

职樵峡剁引塔承杜禅骚赣秦丧 

（噬卜1门城如销伞0巾/寸ŝv） 

寓喘抖。膏填露毒撇农鞋却堪 

环确客塌畴匠哦销坞蝶仁塌奉 

中抉钵嫩扶·"膏屿呜拉握长 

一 

八s句/飞钟毋如瞩郴坞霹螟哈咱 

枷，惠寨赵捶悼甘如飞呻。的 

尉扭榴匝，饵。"蛛韩赣幕褂 

。（长奉椒 

（甘s砷8/v）扦/1冲^̂^̂千n̂ ̂

如鞘锚啦诺叫乍羹衷辕害跨｜ 

奉片、驭辕垫斡栋持露室镰# 

韩叫茧（墨氰瑞）拇喂娶叫篱 

叶长鞍衣提衷未叫爵弹埠六十 

韩骋唱兴引和垮̂农·蕊爵传 

扭共·坡寝木奉援余羊叫飞｜ 

仁寝本敲崭啦群·叶 诛 扦 6 1 

。（长讳叫斗 十蓉 

敬写S林8/V̂/̂文叫^̂ 

n̂̂如̂牵飞伞群氓）嫂 

湘粗寅盘神锤栖如凿娱蚂气 

琳咱回呻袱咽寅尘衣、飞扣 

樊叫驾引廿棒峙叫堤咽，墒 

扛咪争求驾嘱六剖扣回如群 

埔京·鞘代塌幂拉鹤四叫哨｜ 

^你螟梆京辑刮爵侯锚石刊讳｜ 

蛛̂长塌幂如雄埂哨， 

本敝蝎啦诺、叶二4审1 

泵畏引爵 
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附件三 

专业人员职类申持有定期任用合同的 

工作人员的服务年数 

联合国 

开发寸伐u暑 
廿 任 巨 主 吕 士 女 " ' 

•y\L 

儿童基金会 

近东救济工程处 
y^f^- - r ^ ^ 4 n ^mn 

刀 二 ， 别 、 

粮农组织 
教科文组织 

卫生组织 

民抗组织 

万国邮盟 

电信联盟 
气象组织 

海事组织 

原子能机构 

总协定 

至少5年 

78.5* 

79·叶 

" - ? ) . n 

二 " 

89·工 

^ 8 7 . 5 

^ ^ 3 - 右 一 

I - > ? 7 

^6·1 

5^·9 

订3·3 

8 ^ . O 

^ 0 0 . 0 

6 2 . 5 

6 5 . 5 

5杜·3 

63·订 

85·工 

5至 1 0 

年
 

1 6 . 0 * 

^0·9 

^ 公 广 ' " 

J . u 

9·3 

^ 2 . 5 

^ ? 1 9 ^ 6 ^ 

2^·工 

2 ^ . 5 

27·2 

9·5 

0 

27·5 

2订·6 

杠0·0 

20·订 

6·叶 

1 0至 1 5 

年
 
计·订% 

5·6 

3 · 0 " 

0·8 

@ @ 一 杜 L 杜 

2·工 

工杠·了 

^3·了 

3·9 

O 

^ 0·0 

4·9 

5·了 

工工·1 

订·31 

^ 5至2 0 
丰 一 一 

0 . 6 % 

工·6 

0
 

0
 

0 

/ ? 

0·5 

工·9 

9·工 

工·1 

O 
O 

0 

0 

5·工 

2·工 

2 0至2 5 
一 一 年 -

0 . 3 % 

0·6 

O
 

0·8 

卜 " " " " 

' ? 

O·2 

0·5 

3·5 

工·1 

0 
O 

几·9 

0 

O 

0 

25年 

以上 

0 . 2 % 

1·3 

^ 

O 

卜 真 " ^ 

 ̂

0 

0·5 

3 . 2 

3·牡 

O 
0 

O 

O 

0 

2·1 

一 一 

来源;本报告第9段附注申提到训研所研究扳告英文本第8 7页的表格。数据是公 
" " " " 

务员制度委员会编制的(可能是1 9 7 5年数字)。 



却茹仲3左 

破纽鸽阜 

扣 鲜 " 

本表清楚显示，有许多工作人员逐次签订定期任用合同，可在各自组织内终身任 

职。自本表可以看出，四个组织(原子能机构。电信联盟、卫生纽垫矗教科文组织) 

的工作人员用定期任用合同的方法，就可服务1 5年以上。原子能机构的数字特别引 

人 注 目 ， ^ ^ 7 5年定期合同任用的专业人员损额古总数的8 0 %以^ (见附件四)。 

一 -

这意朱着许多原子能机构的工作人员在定期任用合同酌墓础上，服务1 0或1 5年以 

上。 

使人遗憾的是，本表既未说明定期合同任用的工作人员不再续约后情况为何?也 

未说明这种命问坟刀太期命可驹玩例功啊? 



材托心ࡄ 
" " " 。 
p^钵59 

附件四 

定期任用人员所占百分率的动向 

叉 9 6 6 - 1 9 8 0 * 

斗夕原子能机构 

教科文组织 

卫生组织 

飞家组织 &，芒民盲屈办事处 海事组织 

民航组织 

知识产权组织 

劳工组织 

联合国 

开发计划暑 

粮农组织 

电信联盟 

近东救济工程处 

总协定 

万囤邮盟 

本表根据训研听^^ 8 0年出版的题为"国际公务员:改变申的作用和观念" 
的研究崩告英夹本诌捣^-页-附表编制而成。增订至^^ 8 0年的数字，根据行 

" 一 

政协商会的年度统计数字(ACc^^98I/P^^^14，表4，英文本，第^2页) 



单一职类，女有1 8 A =行政人员 

L =坐漫口洋 

兰待政助豆 

c =办事员、秘书 

I1 =劳力工人 

A =行政人员 

生 
L = L 泽口爷 

B=行政助理、办事 

原、秘书 

C =技术人员，劳力 

工 人 ， 

A 

工 

B 

C 

^ 

J ' 

i 
欧洲经济共同体^ 

^ 7 , ^ 0 O ^ U g l锚，^^ ^ ^ 

名专业人贯 ) ^ ^ 

委员会: 9,^^2 

( 3,700名专业 

人员^ l 

议会^ 2 , 9 2 7 ( 9 0 4 

名专业人员)· 

理宴会: 2,074 

(657名专业人 

员) l 

^附件五 
若于国际组织的人事制度的基本情况 

经合法组织 

1,717 (也括649 

名专业人员) 

; 

; 

1 

｜
 

｜
 

｜
｜
 

｜
 

缺洲理事会 

824( 包括53晓专 

业人厉) 

^ 

i 

l 

世界钥行 

约6，000(佯·甘舌 

2，500名专·k人勋 

^ 

只胰于A l釉A 2 

级( 主任釉处长) 

无严格限额规定 有限额规定，但仅严 

格用于"政治任命" 

的职位( A哎A^7,副 

秘书长) 

没有限额，但以尽可 

能广泛的地域考虑进 

进征眠 

特性 

工作人员 

人效 

工作小员 

职类^ 

地域限额 

^ 

^ 

经济互助委员会 

! 

南种职类; 

专业人员 

^一般事务人^ 

有非常严格的限额。 

; 

联合国 

^2,694 (也括 

3，8^4名专业人勋 

"项目人员不包括在 

内 

^ =专业人员 

a ^—般事务人员 

有限额。 

史
冰
蚤
梯
 

客
总
"。
 

宫
锦
岔
 

专
 

于
 

｜
 

当
 

:。
引
相
: 

级别。 

^ - q 

业人员 



特性 

任用种类 

征聘方法 

(专业 

人员) 

职业类 

叫 ^ 

欧洲经济共同体̂  

长期任用的百分率极̂  

高(依照该组织数字， 

占8 5 % 至 9 0 % ) i 

在长期任用之前，A^ 

级工作人员有为劝9， 

个月的试用期间，i其 

他工作人员的试角期i 

间为6个月。极少借 

调 

多数征聘采用竞争性' 

考试(笔试十口试>; 

( 9 5^^作人员)· 

5^X作人贵是特别 

征聘的专家商级人 

员可能用政治任命方 

式征取^ 

征聘专业人员，举行 

共向板每一活动领域^ 

个别竞争性考试(笔^ 

卜 ^ 

译·译、经济人员」 

行政人民总务人员^ 

等>̂ ^ ! 

经合发组织 

长期任用占6 0 %以· 

上。通常以定期合同^ 

任 用 2 - 5 年 后 授 予 ' 

长期任用合同。借调 

不 多 ( 约 占 5 % ) . 

在规划价段低级别工 

作人员用竞争性考试 

征聘， 

外来知内都人选同时 

考洋 

; 

^啦洲理事会 

A釉上级工作人员试 

^ 

用2干、B釉c级工 

作人早试用1年后， 

通常均以长期合同任 

用。 

由于预算上的考虑， 

有若干定期任用合同。 

有若丰借调人兄 
^ 

征聘"低级别"职位 

人员加工釉^^作人 

员，定期举行竞争性 

考试(笔试和口试八 

用竞争性征聘办法甄 

别各级外来釉内部人 

选;举行笔试或在适 

当情况下举行面试。 

^ 

世界铂·行 

工作人员试月一年后， 

百分之五十j二给予长 

期任用合同。定期合 

同通常循个人的要求 

(如借调)给民 

以

一

青

专

有

则

上

 ·
 

~
（

年

青

所

原

以

 虑
 

次
序
聘
年
，
1
^
^
岁
｜
告
｜
 

请̂
@程
=征
=捉
·
扩
:聘
，
心
Ĥ土
个
 

年

用

~
员

吴

征

5

 优
 

一

选

试

人

方

可

聘

·

选
 

（

性

面

业

员

都

征

~
人
 

期

争

列

专

人

别

不

人

部
 

定

竞

系

的

业

级

上

的

内
 

确定约2 0种"职司 

类别"(经济人员以叶 

务分析人员、电子计算 

机专家、债务专家等) 

职类联接级别因类别 

而异。 

经济互助委员会 

所有工作人员都以定 

期合同任用，为期4 

华(通常续约一次)。 

在分配给每一个成员 
占的员额釉级别的范 
占 
，肉，工作人员根据 
成员国的提名任用。 

" " 一 

联基国 
口 

6 2 . 3 %长期任用。 

37 . 7 %定期任用 

(专业人员) 

用竞争性考试征聘语 

文工作人氏用竞争 

性考试征聘低级别专 

业人员的情况愈来愈 

普遍· 

征聘所有级别的人氏 

内部人选优先考虑· 

i 



特性 

其他职类 

的工作人 

员改叙专 

业人情职 

类的办法 i 
联接职等̂  

^职务分类 

'欧洲经济共同体 

经过年度竞争性考戎 

B职类的工作人员可 

升为A础类的工作人 

趴但木得超过A T' 

釉a6缺额的1 0彤 

两类联接职等^A7/ 

A 6 (行政人员)加 

A 5 / A ^ (—等行政人 

员)· 

工作人盅从第卑类联 

接职等改第二类联接 

职等必众改变王作·̂  

无 ， 

i 

^经发合组织 

^可能调升，但无竞争 

性考试， 

^ A 2 釉 A 3 级 联 接 · ^ 

工作人员可以A l级 

任用(虽然没有A l 

七员额)，因此，在 

嚣职初期可升级两次， 

丰需改交工作， 

告i 

I 

^欧洲洋事会 

B̂职类士人贵在某 日 
^些情况可参加对外 
^征聘竞性考试，升 
入 A 职 · 奥 

所有A旦加A 3级郡 
联接。 l 

有(不完全) 

世界银行 

""专业单'" 
位都牵涉到3联接 

职等·工作人升任 

"瞥理"职位改变 

工作(结构性迁) 

｜
 

经 

。 ^ 

扦互助委员会 

I 

^ 

联合国 

经过年度竞争性考试 

0职类工作人员可升 

P职类·但不得超过 

P - 1 / P - 2 缺 额 

的 3 0 % . 

无
 

，
 

语
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附件六 

职等的联接 

(摘自联合检查组^^ 8 1年五月飞屯向国际 

公务员制度委员会提交的"第1号工作文件") 

一 A ， 职 等 的 联 接 及 垂 茬 职 业 发 展 方 面 的 作 用 

5·职等的联接系指划定跨越两个职等的职务的范围，以便有关的工作人员在 

一 一 一 一 

-诺干车后讹从，一个朝普挺升到另一个鞠尊刊坤虹如，确淀丸?—^/^—^或P — ^ / 

P —^的职务，等等)。因此，一个在职务上已经积有经验的工作人民可以执行 

同样的职责。这种划定范围的目的即是能使一些工作人员保留在同一职务上，譬如 

说八年至十年，执行同样的职责，而又有可能得到提升。 

6·职等的联接能使以"职务等级"原则为基础的职务分类制度，配合在一个 

组织内合理的职业发展̂ 1l̂  应用此较精确的计算方法的职务分类制度，如公务员制度 

委员会通过其"总标准"推荐的那种，如果运用得过于刻板，就可能使职业发展非 

常困滩;"委员会响第三十四届会议提交的报告申( A/^^73^)承认存在着这种困 

难，它说，"职务分类的效果在特殊情况下也可讳色妨碍职业发展"(第2 2 5 

段)，"决定各种职务问的职业道路并不意味着保证个人能够沿着这些道路前进" 

( 第 2 2 2 段 ) 。 一 - " " " 

一̂^ 7^运用得过于刻板的职务分类制度碎伪职业发展，犹如大家所知道的抢座位 

"游戏，参加的人必顿拼命抢任何一个空座位，以免抢不到而输掉。这种制度靠的是 

" 一 

机会而不是组织，因为不可能预见哪个职位将会空缺，此外，这种制度还可能导致 

职务变动过于频繁，使一个行政单位不可能留住一个己经取得宝贵工年经验的工作 

人员继续工作一段合理的时M。 



叫赘芦箩 
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8·职业发展在某些情况下无疑应该促进不同行政单位问工作人员的轮换，但 

是这种轮换必须有组织地进行，按照各部门的需要和工作人员的训练要求，而不是" 

按照自动调整的方法，不加区别地适用于一切类型的职务和一切职位。轮换计划必 

须按照不同类型的职业而有所不同。省些职业绝对需要能把同样一些工作人员留在 

同样一些职务上工作，譬如说十年，因此，无需更动职务魂磷蛰佛呵门似捷升的规定 

是合乎这些职业的需要的。 

9，我无意在此提出一张关于这类情况的完整清单，但可以举出一些例子。它 

¨ 一 - " 一 - -

们墓木土是在一个部门取搏可供同一职务在超过从一个职等提升到另一个职等所需 

平均期限的期间内加似利月伪具体经验伪那些职务。这主要发生在征聘具有良好的 

一 一 

垂菇知识、适当的学识背景;"甚至还有散些专亚经验;-但在必须履行的职责方面却 

没有具体专业经验的年轻人充任的职等方面。经过一两年，他们对一个国际组织范 

围内有关部门的问题取得知识和经验之后，通常达到具备履行这些职责的全面能力 

的地步，此时，虽然需要的是，能够在同一职务上继续使用他们若千年，能在他们 

该提升时就予以提升，而不要等同一部门申在更高一级职等假定有空缺。欧洲经济 

-一委员一会生负贯水封丑题鲍手享的具体专业经验，或贸发会议申负责有关无形贸易或 

海上航运问题的千事的具体专业经验，只有在处理这些问题的部门才能取得在别处 

"几乎是无法孜碍帮盯这是」个复杂的整体，其申包括对各国际组或对这些问题所持 

态度的工裤，各国在这方面正在考虑坤的政策的各种详情和备代表团就这些问题所 

进行的各种研究。多数实质性部门申的大多数P-3 (或P-4 )职位，需要这类具 

体的专业经验，不管任职者是研究千事二经济事务千事、社会事务千事、政治事务 

--于襄。里是工业发碾哥章。一在纯行政工作方面丁搞况同样是如此，预算千事、征聘 

"千事或人事千享确职责，如果要真正有效地得以履行，也需要同一类的经验。 

一 一 一 " " 一 

" 一 

10，凡看来需要在同一职务上保留某一工作人员继续工作，其期限超过散挺讨"到 

较高职等的正常的等待时间，在较蔼职等方面习能也有同样，曲质伪特拥需要丁涸此， 

P-3 / P - 4 或 P - 4 / P-5职位，在某些情况下，可能解决这类情况所引起的问 



龋缝 
:^^ 

题·-，"但呵能。性·要主项职业开始射的职位情况为小。 

'"^^·、总之，"二般说来，由于在职业道路上需要提供一种可能i注"i把二些"工作人 
员裸留在同L·职位上担负回一职责，其期限超过从一个职等提升到另一个职等的乎 

- - - - · · - … 一 - - " 一 - " - " " - " - - " - - - … 

均 期 限 ， 看 来 联 接 职 等 的 概 念 是 合 理 的 。 ^ … " " 
· · 

" " " … 一 " " - ^ " " " 

，B¨职等的联接伺公务员制度委员会芭取立场伪亡致性--
'̂乳"'公务员制度妻贯套采致赞二成以职务等级原则功基础的敢务分类的立场，"同 

¨ · · … · · · ¨ - - · - - · · · - - · · … 

职-等·的联接"苏珐绝不违-背U"草拟·符奋他们判断为其人事需要的职务说明，是各有关 

部们损责人的事，二他们祷权"使用谴科冰法夹执行弛们曲江:作方策，--而不是那些主"督 

职务分类人员的事。因此，凡认为在某些情况下需要把土乍人质保留·在同」职责上 

其期"限超过从一个职等过渡到另二个职等·的乎"均期限的每二个都们负责人，都可以 

草拟职务说明、这些职务说明需要理论知"识最少，但需要粳'着职务本身所需驹经验 

" - - - … - ， " - - - - … - · 

而逐步增加的具体的专业经验。%认为，职务分类的原则似乎并不含有同这种灵活: 

度绝对相尿的因素。 

1苞"平般地说，"按征聘条件"而言;作这样的规定就足够工。哪依照委员会 

的"总标准确定并·叙级为"·P斗3的职位·，可以用·P-2来填补。调而这种办法"是推广二种· 
一 ^ ^ 一 ^ ^ " - " 一 " ^ " " … " " " … ^ ^ " … " … " " " ¨ ¨ " " " " " " " " " " … " " " " " " " " " " " " " " " … ¨ 

" 、 ¨ 、 · · " · · - · 

被认为是十分正常、可以接受的相当普遍的做法;，月p·对P一3·职位任用P-^·职等的 
" " " " " " ^ " " " " 一 " " " 

- · - - - … -

工作人员并按¨P吕2叙薪，对P-4职位任肘P-3职等的工作人员并按五-3叙薪等等· 
· · ' · · · " ， " · · · 

·"·且4·总之，职等联接制度非但不违厌职务等级屎贝U-，而且相反地，为了使各组· 
· · · 

织··的利益同工作人员正常的职业发展相·结合，--·提拱了-不可或铁的灵活度;事实上， 

电把人员等级坊-法地优点引进了分类制度，·僵却没有那种识 

· · - - ¨ - · - 。 - · - - - - 一 - - 一 - - 一 - - - · 

c，职等的联接与财务管理· 

1"5·如果某些条件得到尊重，耿等的联接就有可能使备组织的财务管理得到改 

-进井在月嘲韵职务分类制度-申，--各组织-的任用和升级委损会原则上已经批准的一个 
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嚣嚣。磊 

升级能实现之前，需要在更高一级找到一个空缺，这在许多情况下，使得斧部门的· 

-负责人惫尽各科借口建议将职位改叙，或设立高级职等的新职位，以期能使他们的 

工作人员得到升级。这种现象发生得十分频繁，绰界讨各组织的尖塔彤的职等结构 

产 生 了 永 久 性 的 膨 胀 影 响 。 - 一 一 

16·这些现象往往由于正当的考虑所致。职务分类制度不能使某一职位的任墓 

者在正常应该得到升级的时候顺利地得到提升，特别是在某一具体行政单位可以禾 

确确溺、位范圃响树根挟刊哨情洗耳丁书技卞一吟都门的负责人希望把一个有用的、 

垂丢对正确执行二女责案际可或缺的工作人员留住，从这种堵塞的情况下寻求出路， 

一那-是正常酌、桓皂·:接憾的是，唯了可能坤辟咪办造二孽箩是根蝎一个特别假设的 

借口对某一职位进行政叙或设立一个新职位。 

7̂·相反，职位的联接倒对这类情况提供了一个解决办法，因而使得有可能减 

少对尖塔形职等结构的膨胀影响。但是，必须尊重一个基本条件:联接的职位永垂 

应该冉两个职等申较低的职等来填补。 

中寸^8、然而，这个条件很容易实现。只要制定一条规则就够了，即在P-2/P-3^ 

P-^/P-4或其他联接的职位申某一任职者由于某种原因(调职、退休、死亡等) 

离开孩取位确情况下，接替他韵工作人员必须从起点的男 d̂毋、等开始，即P-2 / 

P-3的职位由卜2替补，P-3/P-4的职位由P一乏替补，等等;唯一允许例外的 

，，调任该职位的工作人员已经有了较高的职等。这是保证机构正确履行职责的一 

个基木条件(不管在同一个行政单位里未必会发哇韵许多这类职位伪任职者同 

足 时 离 

一 - 职 的 摘 况 丁 ， 可 能 对 务 部 辽 有 多 少 妨 碍 ) 百 - - - 一 一 一 · 一 

"^9，如果各组织遵照公务员制度委员会和联检组就此问题所提出的集申建议而 

来甩或制订联接职等的制度，应该认识到，输功这些琅位只能把较低的职等同各组 

织现有的职等联接起来。这就是说，例如，如果一个组织决定设立新哟P—纤P-3 

职等，那只能改变现有的P-3职等(不是P-2职等)，如此类推(设立P —^ / 

P-4职等只能政变P-4职等，等等-)，适用于所有有关的职等。此九这些决定 

在最近将来会导致节省费周，因为所有这些职位的新任职者都将以攀堡箩职等拓植 
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附件七 

任用彤式 

(摘自联合检查组1981年6月8日向国际公 

务员制度委员会提交的"第3号工作文件" j " -

定期合同的炉¨概念电耘行政坊涸的一系列现挟情况，而且不无含糊不清 

之处。同样条件适用于"真正的"定期合同(当*人签约时知道，他的合同不会续 

签)和"虚假的"定期合同(当事人可以认为，他的合伺多少可以肯定会定期续签)。 

- 一 一 一 

- - 一 " 一 " " 一 一 一 

从法律角度看，这两种情况在补偿金办法方面现在只有极小的差别(参看《联 

合国工作人员细则》109·3和109·4，以及《工作人员条例》附件三)。另一方 

面，工作人员的心理状况视情况而有所不同，(在他未能满意地履行其职责时不能 

对他施加真正的处分，)他对长期合同是否有把握，或者，在现有合同期满结束时， 

一 " " " " " " 

他是否会处于另找工作的危险境地。 

此外，目前给予长期合同或定期合同使用的标准，并不受非常严格的细则的约 

末，而且并不考虑到有关工作人员的工作质量、才千和对职责哟忠诚。 

例如，在联合国，考虑的是"秘书处的需要"，职位的类型，征聘时候选人的 

一 

条件和特点，以及或许是最重要的，国籍(如为初签合同)。此外，长期合同原则 

一 " " 一 一 

- - 上 是 不 准 给 予 借 调 人 员 或 五 十 岁 以 上 的 人 员 的 。 一 一 

" 一 

除了有关工作人员个人特点的后一种限制以赴口一这些标准的执行实际上常留有 

某些值得斟酌的余地。 

一 " 一 一 一 

在这种情况下，这些方法往往不能(虽然希望能)成功地把任何工作人员都可 

以正当要求助遮业二保证同需要创造二种能激励工作的气氛配合起来。因此，需要规 



定有助于夏有效地满足这些要求的细则。" 

各国霞重赁烹天富墓嚣蕉篡茗童旦筐蓖惫蓖墓墓衣-i贯翌古墓墓宴夏重真嚣蓖嚣墓 
期合同征聘。但是比软困难的号·: 

· · - · · · - - - - · · · - · · · - - · - · · · ， - · - · · - … - … - - - · 

一一制订规学坡两类人员间比例应该根据饱杯准;，才其是，·，， 

" · " 、 、 ， ， 一 ， - " 

'··凹另迭两寞犬就·诗劫建革期从业人贤」确定他们所概括的人员的类丛 

¨ · · · - " ， - " ， … ， · - … - - 一 · - ， - - · 

^ ， · ^ 丰 ^ ^ W ^ ^ D ^ … 

从 ， " ， · 

法律观点来看·现行的长期合同和有限期的(可续签)合同之间的主要差别 
如 7 ^ : · ^ · ， · ^ 。 · 。 · · ^ ^ ^ · ^ " ^ H ^ : ^ ^ ^ ^ ^ · ^ ^ - ， ^ ^ … · ^ · ; · ， " 、 · · ^ · · ; - 、 ， ， · ， · 、 

· 要 · · : · - … 

-;·，」二"·解雇长期合同的持有毛-必须发给卜笔补偿金，联合国所发补偿剑《往 
作大员基例》条例·-̂"·•志锄和时件享)，等于若于个月的薪伞，眉数大致相当于工 
作韵茸敛丑工作1 5年或1·5壬丛生考，-最庐数额是·1 2 个 月 的 薪 伞 D ; ， ， ; 

-定期合同的持有者咖果规定期届满时不续签;·则无权领取任何补偿金。如-
有者作 

:谋妄答筒莲孰行垂蕾蒂终土，饱湿琳萄取邻界补群食，却·养琴类·合序构椅·耳 
少于5"年·，补偿金按任期未满肘间";-每丹发厂屋邦哟新全计笋z0̂ —工铲局年以丰考， 
计盘方法非括真抽长期合饵持萄者解犀抄停金钧歼种计算牢蚌。̂· 

- · · 迟 ^ m L W ^ ^ · v g l ^ ^ ^ ^ 4 ^ ^ ^ ^ / ^ ^ ^ ^ ^ ^ v / y v p ^ ^ ^ - ¦ ^ . ^ . . ? . -

…¨·。、就请楚地表明"-"只"垂"廷霸各商蛙签超过了5年，;其期奋向加定期合同间实际· 
" - ^ ; 就 殷 菊 差 乱 " " " ^ " : 、 ; ; · : ， : ; ; " ， ; " " 厂 " " ; ' ; i ， 不 ^ " " " ¨ 、 ^ ' " ^ 

U筑侮^^ 
趣 决 容 吗 ¨ 

取 " 键 

该有一个什次样曲·;国 

气五三圣手夏五妄乓茬五三王至五五号五贯五壬圣壬亨;董茸重墓i孟;瓷蔓·蔓 
圭
 

八
4
 

、

-
F
t 



A/36仲荚 

础^ a钵 e 

玻钵勾 

比例的谈判申要讨论对这问题的各种立场，这些立场就一定是不可调和的。 

在这些谈判申需要考虑的技术问题看来是: 

同赞成真正有限期的合同占重大比例的论据: 

需要征聘在某些领域具有最现代技术的详细知识助工;催人员或其服务不再 

能用于其他方案的专家，进行有限期的工作; 

方案需要改变，涉及解雇工作人员的问题; 

尊重驰碱芽配限颜飞碑倔狂职人数过多的国家的工作人员比例); 

一 一 

^̂ )赞成借调合同有一定比例的论据，多少与赞成真正有限期的合同的技术论 

据哺词丁广补充论锯是，有董祥韵好淤，飞邑在各"个国家当局或各种机构或各种大学训 

练联合国系统具有良好学识的工作人员，从而促进国家公务员制度和国际组织间的 

关系j 

(c)赞成长期合同占重大比例的论据: 

职业保证和保证工作人员职业的合理发展; 

一·…推"任江作酌才干，特别是在构成秘书处骨干的各专业部门的工作人员对联 

合国及其系统所具有的学识。 

一般引用的其他论据有，长期合同是国际公务员制度独立性的唯一保证，或者 

另一方面，有限期的合同是唯一对国际公务员有激励其工作作用的合同。这些论据 

可以任意作出一种政治解释，至于它们是否合理，本说朋不拟表示意见;这里只试 

图说明这些论据在全面的技术问题范围内的相对性质。一 

一 一 一 

- - - 一 -

- ( ) 

一 - ¨ " 一 

各类合同间的适当比例，不得任意决定;应该根据对实际需要作出正确的技术一 

分析，但归根到底，它将是反映会员国意志的政治谈判的结果这就是说任何纯 

技术机构都不能严格确定适当的比例，而且谈判的范围相当广泛看来这方面应有 

" ^ - " 一 一 

下述的重要考虑。 
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^ 、 ， 

适当比例的技术决定应按每一个职业部门进行，或者无论如何得扶职业类的平 
、 ' 力 

一个主要类型进行。关于长期从业人员的论据依情况各有不同，例如。这要看这「 
部 ^ 定 、 一 一 一 一 一 一 

门"涉及翻译人员一般行政人氏统计人民图书馆管理人员，还是法律千事。 
按 这 一 ， 

、曲类别的每一类而言应该重视其成员和每个组织的部或司的彝责人关于 
， 、 七 但 。 

职业人员或借调人员的论据，目的是为了各有关部门的业务能最有效的进行。日定， 
、 " 同 

可以具体地说如统计人员，应该可以同各国的统计厅处相当广泛地利用借调合， 
--一飞;许萎瓦翻译大贡伪情说虞功喀场些『共-于一般行政人员，如果借调协议定v 

" " 。 同 许 多 

国家当局，特别是同它们酌各个部(财政部、俭叙部、行政问题公共研究所、 
- 一 一 一 一 一 " - · 财 政 

" 调 

监替机极审计机构，尊;尊3签订的，里坠上阵类全同间的比例，或许也能对借 
合同留有比目前大得多的余地。 

为了能对制订比例作出决定，应该要求各个组织的秘书处进行技术问题的研究， 
母 、 。 

对右一职业类提出方案会员国问可以参照这些方案进行谈判，作出最后决定。 


