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梗概：
本提案旨在修改全权代表大会第48号决议，以提高职员招聘的透明度。通过此项决议的更新加强政策和遴选过程的透明度，提高实现国际电联宗旨和任务的效率与效能，降低国际电联能力和声誉的风险。
美洲国家电信委员会建议修改全权代表大会第48号决议，以便从文件编写、通知和对候选人的反馈等方面加强并提高职员招聘的透明度，并将此作为提高合规性、避免一切偏见和歧视的做法。
JIU/NOTE/2012/1号报告“联合国系统各组织的职员招聘：比较分析和基准框架”的制度框架（由联合检查组编写）指出，应纠正不向候选人反馈面试结果的问题，特别是对关乎其职业发展的内部候选人而言。《联合国职员遴选制度手册》（最近一次更新：2022年1月18日）建议作为今后实施的最佳做法，向所有候选人，包括那些进入长名单或被拒绝的候选人发出通知。
拟议的修改旨在降低人力资源管理风险，并加强对待候选人的公平性与充分性。


MOD	IAP/76A20/1
[bookmark: _Toc413838314][bookmark: _Toc536172343]第48号决议（2018年，迪拜2022年，布加勒斯特，修订版）
[bookmark: _Toc413838315][bookmark: _Toc536172344]人力资源管理和开发
国际电信联盟全权代表大会（2018年，迪拜2022年，布加勒斯特），
认识到
国际电联《组织法》第154款[footnoteRef:1]1规定，国际电联在招聘职员时，应遵照工作效率、能力与道德诸方面的最高标准， [1: 1	《组织法》第154款：“2.在招聘职员和确定服务条件时，须首先考虑使国际电联获得在工作效率、能力与道德诸方面均达到最高标准的人员。须适当注意在尽可能广泛的地域内招聘职员的重要性。”] 

忆及
a)	本届大会第70号决议（2018年，迪拜，修订版），涉及将性别平等观点纳入国际电联的主要工作、促进性别平等并通过电信/信息通信技术（ICT）增强妇女权能，其中做出决议，优先考虑在国际电联的管理、人员编制和运作中纳入性别平等政策；
b)	本届大会第71号决议（2018年，迪拜2022年，布加勒斯特，修订版）所述的国际电联战略规划以及为实现其中各项目标而拥有德才兼备的职员的必要性；
c)	第151号决议（2018年，迪拜，修订版）责成秘书长，在规划和实施层面，继续改进基于结果的管理（RBM）和基于结果的预算编制方法（RBB）；
d)	本届大会第5号决定（2018年，迪拜，修订版）提及2020-2023年度的资源限制，并且细化了提高国际电联活动效率的总体目标和部门目标；
e)	联合国行政首长协调理事会要求所有联合国专门机构起草各自的性别平等战略，以便落实联合国秘书长于2017年9月发起的联合国全系统性别平等战略，
注意到
a)	影响到国际电联职员的各项政策[footnoteRef:2]2，尤其是国际公务员制度委员会（ICSC）的“国际公务员行为准则”、国际电联《人事规则和人事细则》以及国际电联的道德规范政策； [2: 2	如，合同政策、继任规划、人力资源培训和发展等。] 

b)	联合国大会（联大）自1996年以来通过的若干决议强调了在整个联合国系统加强透明度和促进性别平衡的必要性；
c)	性别平等不仅仅是一项基本人权，而且是实现和平、繁荣和可持续发展的先决条件（可持续发展目标SDG 5：实现性别平等，增强所有妇女和女童的权能）；
d)	联大第70/1号决议“变革我们的世界：2030年可持续发展议程”确认了一套全面、意义深远和以人为本的具有普遍性和变革性的总体目标和具体目标；
e)	有关人力资源开发的联大第72/235号决议，强调指出技术变革和突破正在飞速拓展并影响职场，在这方面，人力资源开发需跟上步伐，并辅之以主动积极的战略、投资和规范性框架，以解决与未来工作、教育和培训有关的新问题；
f)	有关妇女发展的联大第72/234号决议，回顾了促进性别平等以及增强妇女和年轻女性权能的承诺，包括通过可持续发展目标实现这些承诺；
g)	本届大会第25号决议（2018年，迪拜，修订版），涉及加强区域代表处的作用，特别是区域代表处在向成员国和部门成员传播有关国际电联活动信息方面重要性的以及需要持续评估区域和地区代表处的人员配置需求；
h)	国际电联理事会第1299号决议（2008年），责成秘书长与国际电联职工委员会开展协作，起草一份人力资源全面战略规划（HRSP）；
i)	理事会第1106号决议（1996年，最后修订于2001年），涉及实施人力资源管理三方磋商小组的建议，反映了与奖励费和员工晋升相关的问题；
j)	国际电联理事会的第517号决定（2004年，最后修订于2009年），涉及加强秘书长与国际电联职工委员会之间对话；
k)	与人力资源管理各方面相关的其它国际电联理事会决定和决议；
l)	《联合国系统性别平等和女性赋能2.0行动计划》（UN-SWAP）；
m)	联合国秘书长有关防止性剥削与性虐待的特别措施及在此方面实行零容忍政策的报告；
n)	联合国联合检查组（联检组）于2016年发布的国际电联管理和行政管理审查报告，针对人力资源管理问题提出了相关建议，
关切地注意到
联检组题为“审查联合国系统组织的举报政策和做法”的报告中有关国际电联的调查结果，
欢迎
a)	联合国秘书长有关转变联合国管理观念（A/72/492号文件）的报告，特别是有关简化人力资源管理的一节，以及题为“转变联合国的管理模式：采用新管理架构以提高效力、加强问责”的报告附录2；
b)	有关转变联合国管理观念的联大第72/266B号决议，
考虑到
a)	国际电联的人力资源及其有效管理对于实现本组织的目标极具价值；
b)	在认识到预算限制的情况下，国际电联的人力资源战略应强调开发和保持一支训练有素且地域分布平等的职员队伍十分重要；
c)	通过各种人力资源开发活动，在最大可行程度上开发这些资源对国际电联和职员双方均极具价值，其中包括在职培训和根据职员的职等开展培训；
d)	通信领域内各项活动的持续发展对国际电联及其职员的影响，以及通过培训和职员培养使国际电联及其人力资源适应这种发展的必要性；
e)	人力资源的管理和开发对于支持国际电联的战略方向和目标的重要性；
f)	有必要根据国际电联的要求采取适当的招聘政策，包括重新调配职位并招聘年轻且拥有在其它组织工作经验的专业人员；
g)	不断加强招聘政策和遴选过程的透明度，以缓解效率低下风险的重要性；
gh)	有必要实现国际电联委任职员的平等地域分配；
hi)	有必要促进在专业及专业以上职类，特别是在高级别职位上，招聘更多的女性；
ij)	国际电联有必要加强战略性宣传工作，以便更多女性（特别是来自发展中国家[footnoteRef:3]3的女性）申请国际电联的空缺职位； [3: 3	这些国家包括最不发达国家、小岛屿发展中国家、内陆发展中国家和经济转型国家。] 

jk)	在电信和信息通信技术以及运营方面取得的不断进展以及招聘最具能力、资格的专家的相应需要；
kl)	促进性别平等工作主流化和女性平等参与的重要性，
做出决议
1	国际电联人力资源的管理和开发应继续与国际电联和联合国共同制度的使命、价值、目标和活动相适应；
2	应继续执行联大批准的国际公务员制度委员会的建议；
3	在可用财务资源范围内并从现实出发，开始通过更多的现有职员的人员流动来填补空缺；
4	内部流动应尽可能在实际可行的程度上与培训一道进行，以便将职员派到最需要的岗位上；
5	进行内部流动时，应尽可能考虑职员退休或离开国际电联造成的需求，以便在不终止合同的条件下减少人员数量；
6	须根据上述认识到继续在国际范围内招聘专业和专业以上职类的职员，已确定的外部招聘职位须尽可能广泛地通告并通知国际电联所有成员国主管部门并通过区域代表处予以通报，但是须继续向现有职员提供合理晋升的可能性；
7	通过国际招聘填补空缺职位时，在挑选满足某一职位的资格要求的应聘人员时，须优先考虑那些在国际电联人员编制中代表人数不足的区域，并顾及联合国共同系统所要求的男女职员之间必要的平衡；
8	通过国际招聘填补空缺职位时，如果没有应聘人员满足所有的资格要求，则招聘可以低于职位的一个级别进行，但应明确，该应聘人员在承担该职位全部职责和晋升到该职位级别之前必须满足某些条件；
9	招聘政策和遴选程序应继续遵循有关透明度的最佳做法，同时考虑到将相关文件的编写、通知和对候选人做出反馈作为改善合规、避免任何偏见和歧视做法的重要性；
910	评估根据本决议所做出的决定的影响，确保达到预期的成果，
责成秘书长
1	在顾及由联合国秘书长提出的全系统平等战略以及本决议附件1所述问题的同时，落实人力资源政策与实践方面的最佳做法，以确保国际电联实现其管理目标；
2	在协调委员会的协助下并与区域代表处协作，制定并执行符合国际电联战略和财务规划的四年期HRSP，包括其中所确立的基准，以满足国际电联、其成员和职员的需要；
3	改进并实施旨在促进委任职员公平地域分配和男女平等的透明招聘政策和程序（见本决议附件2）；
4	酌情在可用财务资源范围内，并考虑地域分配和男女职员平衡的情况，招聘年轻的P.1/P.2级专业人员；
5	为了进一步培训国际电联的专业人员、以提高其能力，在酌情与职员磋商的基础上，审议如何在可用财务资源范围内在整个国际电联实施管理人员及职员的培训计划，并向理事会做出报告；
6	继续就人力资源战略规划的实施向理事会提交年度报告，包括有关管理层与职员关系的问题，并尽可能以电子方式向理事会提供有关人力资源战略规划的统计数据，以及根据本决议所采取的其它措施；
7	依照联合国秘书长有关防止性剥削和性虐待特别保护措施报告的要求，酌情向理事会汇报有关性剥削和性虐待以及工作场所性骚扰方面的最新情况和取得的进展；
8	研究解决题为“联合国系统组织的举报政策和做法”的联检组报告中有关国际电联的调查结果并向理事会报告采取的行动，
责成国际电联理事会
1	审查并批准根据责成秘书长第2段制定的四年期HRSP，并且审议有关落实HRSP和本决议的年度报告，并且就必要措施做出决定；
2	在经批准的预算标准水平之内，确保提供必要的职员和财务资源，以解决国际电联内部随时出现的有关人力资源管理和开发的问题；
3	根据已确定的计划，为在职培训分配适当资源，根据实际情况，使相关资源尽可能达到人员费用预算的3%；
4	最密切地关注招聘问题，在现有资源范围内并根据联合国共同制度的做法，采取其视为必要的措施，确保有充足数量的合格候选人应聘国际电联的职位，同时应特别顾及上述考虑到b)、c)、g)和hi)的内容。
第48号决议（2018年，迪拜，修订版）附件1
向理事会报告的包括区域代表处和地区办事处人员
在内的人事问题与招聘问题相关事项
–	国际电联的战略重点与职员职能和岗位的协调统一
–	职员的职业（发展）和职员晋升政策
–	合同政策
–	遵守联合国共同制度的政策/建议
–	采用最佳做法
–	职员招聘过程和公开性
–	外部与内部招聘之间的平衡
–	残疾人的聘用，包括为残疾职员提供的服务和设施
–	自愿离职与提前退休计划
–	继任规划
–	短期职位
–	落实人力资源开发计划的总体特点，说明工作成果旨在“确保有效和高效利用国际电联的人力、财务和资本资源以及有益于工作的安全且有保障的工作环境”
–	职员发展的总支出，包括按发展计划具体事项列出的明细
–	分析国际电联补偿方案与联合国共同制度的一致性，目的在于结合其他人力资源要素对职员补偿的所有内容进行研究，以寻求减轻预算压力的手段
–	人力资源服务的改进
–	业绩评估与评定
–	区域代表处和地区办事处的职员
–	在职培训
–	外部培训
–	地域代表性
–	男女职员的平衡
–	按年龄对职员细分
–	职员的社会保障
–	工作条件的灵活性
–	管理层与职员之间的关系
–	工作场所的多样性
–	现代管理工具的使用
–	确保职业安全
–	职工的士气与改进措施
–	（根据需要）采用调查和问卷调查表收集数据，体现所有职员对本组织内的工作和关系等方方面面的看法
–	根据对国际电联职员发展方面的优势和不足（风险）的认识和分析做出结论并提出关于《人事规则和人事细则》的修改建议
–	本决议附件2列举的有利于招聘女性的措施
–	与加强招聘政策和遴选过程透明度有关的措施
–	评估执行本决议产生的影响。
第48号决议（2018年，迪拜，修订版）附件2
促进国际电联招聘女性职员的工作
1	国际电联应尽可能广泛地发布职位空缺通知，鼓励女性应聘。
2	鼓励国际电联各成员国推荐女性候选人。
3	空缺通知应鼓励女性提交申请。
4	应修正国际电联的招聘程序，以确保在申请数量允许的情况下，在每一个甄选环节，进入到下一个环节的所有候选人中有50%是女性。
5	对于未实现性别平衡目标的职等，进行招聘的管理人员须起草一份备忘录，说明选用不能改进国际电联性别代表比例的候选人的理由，同时考虑到地域分配情况。
6	应当创造条件支持女职员的在岗和工余时间的高级培训和职业发展。
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