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Humanressourcenstrategie fur 2022-25
Vielfalt, Rechenschaftspflicht und Respekt

Zweck der Vorlage

In dieser Vorlage wird die Humanressourcenstrategie fir 2022-25 vorgestellt, die die vom Verwaltungsrat
auf seiner 341. Tagung (Marz 2021) gegebene Orientierungshilfe zu den Fortschritten bei der Umsetzung
der Humanressourcenstrategie 2018-21 berulcksichtigt.

Die Humanressourcenstrategie fur 2022-25 zielt darauf ab, sicherzustellen, dass das Personal die héchsten
Anspruche in Bezug auf Kompetenz, Effizienz und Integritat erfullt, wobei der Aktionsplan zur Steigerung
der Vielfalt des Personals der IAO (GB.337/PFA/11) angemessen zu beachten, auch im Hinblick auf die
Geschlechterparitat und die geografische Vielfalt ist; zudem ist einer unzureichenden Vertretung, fur die
drei Mitgliedsgruppen relevanten Erfahrungen sowie Chancen fur junge Menschen und junge Fachkrafte
Rechnung zu tragen.

Der Verwaltungsrat wird ersucht, zu dieser Humanressourcenstrategie fur 2022-25 Stellung zu nehmen
und sie zu billigen (siehe den Beschlussentwurf in Absatz 49).

Einschlagiges strategisches Ziel: Keines.

Einschlagige Ergebnisvorgabe: Unterstltzende Ergebnisvorgabe C: Wirksame Unterstiitzungsdienste
und effektive Nutzung der Ressourcen der IAO.

Grundsatzpolitische Konsequenzen: Keine.
Rechtliche Konsequenzen: Keine.
Finanzielle Konsequenzen: Keine.
Erforderliche FolgemaBnahmen: Keine.

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

Verwandte Dokumente: GB.341/PFA/16; GB.340/PFA/12; GB.337/PFA/11; GB.331/PFA/13; GB.328/PFA/1.
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» Einleitung

1.  Auf seiner 341. Tagung (Marz 2021) erorterte der Verwaltungsrat die Umsetzung der
Humanressourcenstrategie (HR-Strategie) 2018-21. " Im Anschluss ersuchte der Verwal-
tungsrat das Amt, die von ihm gegebene Orientierungshilfe bei der weiteren Umsetzung
der HR-Strategie 2018-21 und der Ausarbeitung der HR-Strategie 2022-25 zu bertick-
sichtigen, um sicherzustellen, dass das Personal die héchsten Anspriiche in Bezug auf
Kompetenz, Effizienz und Integritat erftllt, wobei der Aktionsplan zur Steigerung der
Vielfalt des Personals der IAO 2 angemessen zu beachten ist, auch im Hinblick auf die
Geschlechterparitat und die geografische Vielfalt; zudem ist einer unzureichenden Ver-
tretung, fur die drei Mitgliedsgruppen relevanten Erfahrungen sowie Chancen fir junge
Menschen und junge Fachkrafte Rechnung zu tragen.

2.  Die HR-Strategie 2022-25 soll zur Umsetzung des im November 2020 vom Verwaltungs-
rat angenommenen Strategischen Plans der IAO fur 2022-25 und des im Juni 2021 von
der Internationalen Arbeitskonferenz angenommenen Globalen Handlungsappells fiir
eine am Menschen orientierte, inklusive, nachhaltige und widerstandsfahige Erholung
von der COVID-19-Krise beitragen. Die Umsetzung dieser Strategie wird dazu beitragen,
die Organisation mit den mal3geblichen Qualifikationen und Kompetenzen auszustatten,
damit sie ihren dreigliedrigen Mitgliedsgruppen qualitativ hochwertige Dienstleistungen
anbieten kann. Auf der Grundlage der Erfahrungen mit der COVID-19-Pandemie und
deren Auswirkungen auf die Arbeitsweisen der IAO wird die Strategie den Bediensteten
zudem ermoglichen, optimale Leistungen zu erbringen, wenn neue Arbeitsregelungen
eingefihrt werden.

» Zentrale Erkenntnisse aus der Humanressourcenstrategie
2018-21

3. Das Amt machte Fortschritte und verzeichnete Erfolge in Bezug auf die in der HR-Strate-
gie 2018-21 ins Auge gefassten Verdnderungen. Das Personal wurde weitgehend auf die
strategischen Ziele und Prioritaten der IAO abgestimmt. Die Personalplanung wurde
unter Bertcksichtigung der Einfilhrung des neuen obligatorischen Ruhestandsalters
gestarkt. Das Amt hat, insbesondere im Zuge der durch die COVID-19-Pandemie beding-
ten Veranderungen, eine erhebliche organisatorische Beweglichkeit entwickelt. Es hat
seine HR-Dienste zunehmend neu ausgerichtet, sodass sie nun starker durch die Pro-
grammdurchfliihrung als durch Arbeitsablaufe gesteuert werden. Die Moglichkeiten der
Informationstechnologie (IT) wurden genutzt, um Prozesszeiten und -kosten zu senken.
Die Rechenschaftslequng fur Ergebnisse auf individueller Ebene wurde durch den
Leistungsmanagementrahmen ordnungsgemadal uUberwacht, und der Erfullungsgrad
entspricht in vollem Umfang den Zielvorgaben der Strategie. Die Motivation des Perso-
nals wurde durch effektivere Fihrung, Talentmanagement und ein férderliches Arbeits-

' GB/341/PFA/16.
2 GB.337/PFA/11.


https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_norm/---relconf/documents/meetingdocument/wcms_770198.pdf
http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_norm/---relconf/documents/meetingdocument/wcms_724147pdf
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umfeld gesteigert. Es wurden spezielle Initiativen zu Betreuungsaufgaben und zur For-
derung des Wohlbefindens der Bediensteten eingeleitet und vor dem Hintergrund von
COVID-19 weiter ausgebaut.

4. Die durch COVID-19 verursachten Stérungen der Arbeit des Amtes boten die Gelegen-
heit, die bisherigen Arbeitsweisen und die Instrumente des HR-Managements zu Uber-
prufen.

5. Die Bediensteten der IAO stellten bei der Bewaltigung der Herausforderungen, die die
COVID-19-Pandemie mit sich brachte, betrachtliche Resilienz und Flexibilitdt unter
Beweis. Dank des Wertversprechens der IAO fur ihre Mitarbeiter - die verschiedenen
Elemente, die externe Kandidaten zur Bewerbung auf Stellen bei der IAO veranlassen -
blieb das Amt ein attraktiver Arbeitgeber, was sich an der Zahl von 220.000 Bewerbun-
gen seit der Einfuhrung des neuen Talentmanagementsystems zeigt. Gleichwohl gibt es
immer noch Raum flr erhebliche Steigerungen der Vielfalt des Personals der IAO, und
entsprechende Bemuhungen unter Bertcksichtigung des Aktionsplans zur Steigerung
der Vielfalt des Personals der IAO sowie der zusatzlichen Orientierungshilfe durch den
Verwaltungsrat werden fortgesetzt.

6. Die spezifischen Ergebnisse, die vom Amt mittels der Umsetzung der HR-Strategie 2018-
21 erzielt wurden, werden im Bericht Uber die Programmdurchfihrung 2020-21 im Ein-
zelnen aufgefuhrt. Einige zentrale Erkenntnisse, die wahrend der Durchfihrungsphase
gewonnen wurden, flossen in die Entwicklung der neuen Strategie ein:

Erkenntnisse

e Personalplanung - Aufgrund der niedrigen Personalfluktuation beim reguldren Per-
sonal der IAO in den Jahren 2018-21 war der Spielraum fur kurzfristige substanzielle
Veranderungen eingeschrankt. So gab es in dem genannten Zeitraum lediglich
77 Verrentungen, weshalb das Spektrum an méglichen Malinahmen zur Férderung
einer angemessenen geografischen Vertretung und einer ausgewogeneren Vertei-
lung der Geschlechter begrenzt war. Das Amt wird seine Initiativen zur Verbesserung
der Personalplanung verstarken. Dies wird Uber einen langeren Zeitrahmen hinweg
Uberwachung und Evaluierung erfordern.

e Jugend - Die generelle Verjingung des Personals ist ein wesentlicher Faktor fur den
Erfolg jeder kiinftigen HR-Strategie. Aus verstarkten Bemuhungen um Einstellungs- und
Karrierechancen fur jingere Bedienstete wird ein mehrere Generationen umfassendes
Personal mit vielfaltigeren Erfahrungen, Werten und Perspektiven hervorgehen.

e _Einheit in der Aktion” auf der Ebene der IAO - Strategisches HR-Management
erfordert einen inklusiveren und starker integrierten Ansatz, der den Sachverstand
und das Potenzial aller Bediensteten anerkennt und darauf aufbaut. In Projekten der
Entwicklungszusammenarbeit tatige Mitarbeiter machen derzeit 50 Prozent des
gesamten Personals der IAO aus, und es muss mehr getan werden, um sicherzustel-
len, dass ihr Wertversprechen so weit wie moglich an das der regularen Bediensteten
des Amtes angeglichen wird, was ihre Beschaftigungsbedingungen einschliel3t.

e Neue Arbeitsweisen - Aufgaben und Verantwortlichkeiten auf allen Ebenen mussen
an die Veranderungen im Arbeitsumfeld der Vereinten Nationen (UN) angepasst wer-
den. Es bedarf auBerdem regulatorischer Veranderungen, um flexiblere Arbeitswei-
sen zu unterstutzen, die wahrend der COVID-19-Pandemie erforderlich waren und die
die Umstellung auf neue Arbeitsweisen in der Zeit nach der Pandemie beschleunigen
durften.
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e Dialog - Ein effektives System fir den internen sozialen Dialog ist von zentraler
Bedeutung, um das Amt zu befahigen, Schwierigkeiten und unerwartete Ereignisse
(wie die Pandemie) zu bewaltigen und um sicherzustellen, dass die Prioritdten des HR-
Managements nach wie vor den entscheidenden Bedurfnissen und Erwartungen der
Bediensteten entsprechen.

e Feedback - Das strategische HR-Management muss sowohl die Prioritaten der Mit-
gliedsgruppen als auch die operativen Erfordernisse und das Feedback aus Umfragen
zur Motivation der Bediensteten und aus dem Dialog mit ihnen berulcksichtigen.

e Respekt - Respekt und Wirde am Arbeitsplatz sind zentrale Anliegen der Bedienste-
ten. Uber die Gewdhrleistung eines effektiven Rechenschaftsrahmens hinaus muss
das Amt weiterhin in die Entwicklung und Pflege einer von Respekt gepragten Arbeits-
platzkultur und entsprechender Einstellungen investieren.

e Mitarbeitererfahrung - Die Mitarbeitererfahrung bei der IAO ist einer der wichtigs-
ten Antriebsfaktoren fur die Leistung der Organisation und die Mitarbeitermotivation
sowie die funktionale und geografische Mobilitat. Das Amt sollte weiterhin die not-
wendigen Investitionen zur Unterstltzung effektiver Dienstleistungen und Ablaufe fur
das HR-Management wahrend der gesamten Laufbahn von IAO-Mitarbeitern tatigen
und dabei das Potenzial der IT nutzen sowie die digitalen Kenntnisse im HR-Bereich
weiterentwickeln.

» Zentrale Prioritaten und erwartete Ergebnisse flir 2022-25

7. Das Amt beriet sich mit einem vielfaltigen Kreis von Mitgliedsgruppen, Linienmanagern
und Personalvertretern, um die strategischen Prioritaten fur den kommenden Vierjah-
reszeitraum zu bewerten, damit nach der COVID-19-Pandemie bessere HR-Instrumente
entwickelt sowie passende und hochwertige Dienstleistungen fur die dreigliedrigen Mit-
gliedsgruppen bereitgestellt werden kénnen. Die im Rahmen dieser Konsultationen
eingegangenen Beitrage wurden vor dem Hintergrund des Strategischen Plans der IAO
flr 2022-25 (Strategische Vision: IAO 2025) und des Programms und Haushalts fir 2022-
23 sowie der anderen vom Amt parallel dazu erarbeiteten ergebnisorientierten Strate-
gien bewertet. Die Empfehlungen der aulReramtlichen Rechnungsprufer wurden eben-
falls bertcksichtigt. Die zentralen Ergebnisvorgaben der HR-Strategie 2022-25 lauten
wie folgt:

1. Vielfaltiges Personal mit den richtigen Qualifikationen fiir die Zukunft: Forde-
rung von Mitarbeitermotivation und Inklusion - Gewinnung, Aus- und Weiterbil-
dung, Motivierung und Bindung vielfaltiger und qualifizierter Bediensteter und Fuh-
rungskrafte.

2. Ein respektvolles und starkendes Umfeld: Starkung von Fihrungskompetenz,
ethischem Verhalten und Rechenschaftspflicht fur ein respektvolles Umfeld.

3. Eine befdhigende HR-Funktion: Nutzung von Technologien fir effiziente HR-
Dienste durch Innovation und Digitalisierung der HR-Funktion.
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Ergebnisvorgabe 1: Vielfdltiges Personal mit den richtigen
Qualifikationen fir die Zukunft

8.

1.1.

10.

11.

Da die IAO nun die Herausforderung angegangen ist, die Erkldrung zum hundertjahri-
gen Bestehen der IAO fur die Zukunft der Arbeit vor dem Hintergrund einer am Men-
schen orientierten Erholung von den Auswirkungen der COVID-19-Pandemie zu opera-
tionalisieren, steht fest, dass der Erfolg hier auf Investitionen in die Anwerbung und
Bindung qualifizierter und vielfaltiger Bediensteter beruht, die eine qualitativ hoch-
wertige Unterstutzung fur die Mitgliedstaaten und -gruppen bereitstellen kénnen. Der
Wandel in der Welt der Arbeit, der in seiner Geschwindigkeit, seinem Ausmafd und seiner
Komplexitat beispiellos ist, erfordert eine IAO, die Uber agiles, vielfaltiges und enga-
giertes Personal verfugt und durch effektive Mobilitat und Einstellungsverfahren unter-
stutzt wird. Durch den Schwerpunkt auf lebenslangem Lernen, Unterstltzung bei beruf-
lichen Ubergdngen sowie der transformativen Agenda fiir Geschlechtergleichstellung
und mehr Vielfalt riickt der Kapazitatsaufbau in den Mittelpunkt. Die zunehmende Digi-
talisierung und die damit verbundenen Mdéglichkeiten flexiblerer Arbeitsregelungen ver-
langen innovative Ansatze fur die Arbeitsplatzdefinition und das Organisationsdesign.
Das Amt will sicherstellen, dass es Uber die richtigen Personen am richtigen Ort zur
richtigen Zeit verfugt, was sich jedoch als zunehmend komplexe Gleichung erweist. Es
gilt, die Talentmanagementstrategien zu Uberdenken, um diese sich wandelnden
Bedarfe zu decken, die Arbeitsablaufe in der IAO zu innovieren und die Qualifikations-
profile in den IAO-Teams zu aktualisieren.

Schwerpunktbereich: Plan fur den kiinftigen Personalbedarf

Der immer raschere Wandel hat zur Folge, dass die heute intern vorhandenen Qualifika-
tionen und Kompetenzen nicht unbedingt dieselben sind, die morgen benétigt werden.
Ebenso besteht aufgrund dessen, dass die aus der obligatorischen Ruhestandsalters-
grenze von 65 3 resultierende Verrentungspause im Jahr 2022 endet, ein erhéhtes Risiko
fUr den Verlust an wesentlichen Qualifikationen, Kompetenzen und Erfahrungen.

Als Reaktion hierauf wird das Amt proaktiver Instrumente zur Erfassung des aktuellen
und kunftigen Qualifikationsbedarfs entwickeln und belastbarere Instrumente zur Per-
sonalplanung einfihren. Diese werden in den strategischen Planungszyklus eingebettet,
um Bedarfe vorauszusagen und Lésungen fir die SchlieBung von Licken vor ihrer Ent-
stehung zu ermitteln. Dadurch werden die rechtzeitige Veroffentlichung von Stellen-
angeboten und die Besetzung offener Stellen unterstitzt, wodurch wiederum Kontinu-
itat gefordert und das Risiko minimiert wird, dass Schlisselpositionen Uber langere
Zeitrdume hinweg vakant bleiben.

Das Amt wird Unterstlitzungsmechanismen fur das Organisations- und Arbeitsplatz-
design einfihren, um beispielsweise festzulegen, wie diese Qualifikationen in einer
koharenten Aufgabenstellung zusammengefihrt werden, wie viele Stellen fur einen
bestimmten Aufgabenbereich erforderlich sind und welche Standorte und Berichts-
strukturen dafur vorgesehen sind. Dadurch wird eine strategische Neuprofilierung und
Umwidmung von Stellen fur eine begrenzte Zeit oder langerfristig gefordert, was ein
wichtiger Faktor flr Agilitat angesichts eines Haushalts mit Null-Wachstum ist.

32018 wurde die obligatorische Ruhestandsaltersgrenze auf 65 Jahre angehoben, und Bedienstete, die eigentlich mit
60 oder 62 Jahren in den Ruhestand hatten gehen mussen, erhielten die Mdglichkeit, bis zu diesem Alter weiter-
zuarbeiten (siehe GB.319/PFA/11). Viele nutzten diese Option, was zu einem Riickgang der Zahl an Verrentungen in
den Jahren 2018-22 fihrte.


https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_norm/---relconf/documents/meetingdocument/wcms_221741.pdf
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12,

13.

Eine sorgfaltig erstellte Stellenbeschreibung ist der erste Schritt zu einem effektiven Ein-
stellungsverfahren und die Grundlage einer gezielten Leistungserbringung in der Zukunft.
Die allgemeinen Stellenbeschreibungen der IAO liefern die strukturelle Basis fur Einstel-
lung, Leistung und Laufbahnentwicklung und mussen daher zweckdienlich sein.

Im Anschluss an die Uberarbeitung der Stellenfamilien und Stellenbeschreibungen fiir
lokale Bedienstete im AulRendienst (2019 abgeschlossen) werden derzeit die Stellen fur
die Kategorie Allgemeiner Dienst in der Zentrale und die Kategorie Hoherer Dienst
weltweit Uberpruaft, damit sie den Tatigkeiten und Qualifikationen Rechnung tragen, die
die IAO bendtigt, um ihren Auftrag zu erfillen. Dieser umfassende Prozess beinhaltet
auch eine vorab durchzufiihrende Uberprifung der Mindestanforderungen beziiglich
Bildung, Erfahrung und Sprachkenntnissen, um deren Niveau Uber Stellenfamilien und
Dienstgrade hinweg anzugleichen und gleichzeitig Koharenz mit anderen UN-Einrich-
tungen zu gewahrleisten und die Mehrsprachigkeit innerhalb der IAO zu férdern. Der
aktualisierte Rahmen fur Stellenfamilien, allgemeine Stellenbeschreibungen und Min-
destanforderungen wird den Bediensteten mehr Klarheit bezlglich der Erwartungen an
die aktuellen und kinftigen Aufgabenstellungen bieten und dadurch ein Héchstmal3 an
Mitarbeitermotivation und Produktivitat férdern, vorbildliche Managementpraktiken
gewahrleisten und allen Bediensteten bessere Aufstiegschancen eréffnen. Zudem wird
er die Vorbereitung von Stellenausschreibungen erleichtern und der Initiative 3 des
Aktionsplans zur Steigerung der Vielfalt des Personals der IAO Rechnung tragen,* indem
sichergestellt wird, dass diese Anforderungen kein unnétiges Hemmnis fir die Diversitat
des Personals darstellen.

Wichtigste Arbeitsergebnisse

e Uberarbeitete, zweckdienliche Stellenbeschreibungen fiir die Kategorie Héherer
Dienst weltweit und die Kategorie Allgemeiner Dienst in der Zentrale werden ent-
wickelt und eingeflihrt, und gleichzeitig werden die Mindestanforderungen fir offene
Stellen Uberarbeitet.

e Belastbare Methoden, Prozesse und Instrumente fir die Personalplanung werden
entwickelt und eingefthrt.

1.2. Schwerpunktbereich: Gewinnung, Einstellung und Motivierung

14.

vielfaltiger Bediensteter

Als Organisation, die den grundlegenden Menschenrechten und der sozialen Gerechtig-
keit verpflichtet ist, Ubernimmt die IAO eine FUhrungsrolle bei der Férderung der
Geschlechtergleichstellung, der Inklusion sowie der Achtung der Vielfalt in der Arbeits-
welt und engagiert sich stark, damit dieser Anspruch im Amt Wirklichkeit wird. Ein viel-
faltigeres Personal wird breiter gefacherte Qualifikationen und eine Fulle an Erfahrun-
gen und Sichtweisen einbringen und ist so potenziell in der Lage, Dienstleistungen zu
erbringen, die die Bediirfnisse der Mitgliedsgruppen wirksamer erfillen. Die Steigerung
der Vielfalt beinhaltet die Gewinnung und Einstellung vielfdltiger Mitarbeiter, doch
erfordert die Nutzung dieses Potenzials auch die Férderung einer von Inklusion und
einem Zugehorigkeitsgefuhl gepragten Organisationskultur, in der vielfaltige Mitarbei-
ter sich entfalten kdnnen. Das Amt wird seine Bemihungen um die Berucksichtigung
der Diversitatsziele fortsetzen, die im Aktionsplan der IAO fiur die Gleichstellung der

4 GB.337/PFA/11.
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15.

16.

17.

Geschlechter und in der Strategie der IAO zur Inklusion von Menschen mit Behinderun-
gen dargelegt werden.

Durch strategische Kontaktarbeit und Kommunikationskampagnen wird sich die IAO als
bevorzugter Arbeitgeber fur die besten Bewerber weltweit positionieren, indem sie die
Strategien, Arbeitsmethoden und kulturellen Aspekte hervorhebt, die fur einen vielfalti-
gen Adressatenkreis attraktiv sind, darunter Frauen, junge Menschen, Personen mit
Behinderungen, Bewerber aus unzureichend vertretenen Landern und Bewerber mit
Erfahrungen, die fiir die drei Mitgliedsgruppen bedeutsam sind. Uberarbeitete Ansatze
und Instrumente fir HR-Vertreter sowie an Einstellungsverfahren beteiligte Bedienstete
und Fuhrungskrafte werden mithilfe von SchulungsmafRnahmen das Risiko unbewusster
Vorurteile bei der Vorauswahl, der Bewertung, Auswahlgesprachen und der Berichter-
stellung reduzieren. Sofern moglich, werden gezielte Laufbahnentwicklungsmoglichkei-
ten flr unterreprasentierte Gruppen angeboten, darunter Talent Pools und spezielle
Programme.

Sensibilitat fur die Frage der Vielfalt ist ein zentraler Wert des Kompetenz- und Werterah-
mens der IAO und wird von allen Fihrungskraften und Mitarbeitern erwartet. Die Férde-
rung und Ausubung inklusiver Verhaltensweisen erfordert eine bewusste Entscheidung
und ein entsprechendes Engagement vom Einzelnen ebenso wie vom Team. Die Haupt-
abteilung Humanressourcenentwicklung wird in Zusammenarbeit mit der Hauptabtei-
lung Kommunikation und Information der Offentlichkeit sowie der Unterabteilung
Geschlechterfragen, Gleichstellung und Vielfalt weiterhin Sensibilisierungsarbeit leisten
und praktische Instrumente und Orientierungshilfe daflir bereitstellen, wie die
Organisation auf allen Ebenen Vielfalt leben sowie Inklusion und ein Zugehdrigkeits-
gefuhl propagieren kann. Dies wird auch die Einfihrung eines Programms des ,Reverse
Mentoring” beinhalten, das den Wissensaustausch zwischen den Generationen férdern
soll. Verbesserte Eingliederungsprozesse werden ebenfalls dazu beitragen, inklusive
Verhaltensweisen zu verankern, ebenso wie die in der Ergebnisvorgabe umrissenen Pro-
zesse zur Forderung eines respektvollen und starkenden Umfelds.

Die IAO ist einem transparenten und fairen Einstellungsverfahren verpflichtet und an die
Personalordnung und die Kollektivvereinbarungen gebunden, die diese regeln. Verbes-
serungen wurden in Bezug auf eine raschere Ernennung von Bediensteten im Bereich
der Entwicklungszusammenarbeit erzielt, und das elektronische Stellungsausschrei-
bungsportal ILO Jobs trug zu mehr Transparenz bei der Einstellung von lokalen
Bediensteten im AuRBendienst bei, doch ist die effiziente Besetzung von Positionen im
Hoéheren Dienst, die aus dem ordentlichen Haushalt finanziert werden, nach wie vor ein
Problembereich. Die oben umrissene gestérkte Personalplanung soll durch eine Uber-
prufung der Einstellungs- und Auswahlprozesse im Sinne einer Vereinfachung und Straf-
fung der Verfahren unterstitzt werden, und zwar durch die Ermittlung von Mdglichkei-
ten, Stellenausschreibungen zu bindeln, Kandidatenlisten zu nutzen und die Besetzung
offener Stellen, die infolge der Dominoeffekte durch interne Stellenwechsel frei wurden,
flexibler zu handhaben. Diese Uberpriifung wird auch Gelegenheit bieten, die Einstel-
lungsverfahren fur Bedienstete, die aus dem ordentlichen Haushalt finanziert werden,
und Bedienstete im Bereich der Entwicklungszusammenarbeit, soweit angemessen,
aneinander anzugleichen, um ihre Effizienz wie Effektivitat zu erhéhen.

Wichtigstes Arbeitsergebnis

e Strategien zur Kontaktarbeit, Schulung und Laufbahnentwicklung fur ausgewahlte
Zielgruppen (wie Frauen, unzureichend vertretene Nationalitdten und Menschen mit
Behinderungen) werden umgesetzt, um die Vielfalt innerhalb der IAO zu erhéhen und
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die Zielvorgaben zu erreichen, die im Aktionsplan der IAO fir die Gleichstellung der
Geschlechter und in der Strategie der IAO zur Inklusion von Menschen mit Behinde-
rungen dargelegt werden.

1.3. Schwerpunktbereich: Entwicklung der Fahigkeit zur Leistungserbringung

18.

19.

20.

21,

22,

Die IAO stellt Personal ein, das die héchsten Standards hinsichtlich Kompetenz, Effizienz
und Integritat erfillt, verzeichnet eine niedrige Fluktuation und férdert interne Auf-
stiegsmaglichkeiten und Mobilitat. In einem typischen Jahr werden etwa 50 Prozent der
offenen Stellen der héheren und héchsten Besoldungsgruppen, die aus dem ordent-
lichen Haushalt finanziert werden, durch bereits in der IAO beschéaftigte Bedienstete
besetzt. Gleichwohl steht die Arbeitswelt nicht still, und wenn dieser Trend sich fortset-
zen soll, muss sich das Amt eine Kultur des lebenslangen Lernens zu eigen machen, die
es den Bediensteten ermdglicht, auf vielfaltigen Wegen Qualifikationen zu erwerben,
umzuschulen und sich weiterzubilden, unter anderem durch funktionale und geogra-
fische Mobilitat.

Im Zuge dieses Wandels erweitert das Amt seinen aktuellen Rahmen fir die Personalent-
wicklung, indem es eine Ubergreifende Lernstrategie und einen vierjahrigen Aktionsplan
fur das Lernen ausarbeitet, in denen die in den drei Ergebnisvorgaben der HR-Strategie
2022-25 umrissenen Prioritaten der Personalentwicklung weiter ausgefiihrt werden.

Neu entstehende Qualifikationsbedarfe und die Ergebnisse der Analysen von Kompe-
tenz- und Qualifikationsdefiziten werden bestimmen, welche Prioritaten bei der Nutzung
der Mittel fur die Personalentwicklung zu setzen sind. In Zusammenarbeit mit den
zustandigen Hauptabteilungen werden neue Rahmenstrukturen fir die Qualifizierung
konzipiert und umgesetzt. Ein weiterer Schwerpunkt wird darauf liegen, bei Bedienste-
ten auf allen Ebenen Kapazitaten in Bezug auf digitale Kenntnisse aufzubauen, um neue
Arbeitsweisen zu fordern und sicherzustellen, dass die verschiedenen IT-Tools und
-Systeme im gesamten Amt wirksam eingesetzt werden.

Durch die Einfihrung von Lerntools sollen die Bediensteten bei der Persénlichkeitsent-
wicklung unterstitzt werden. Ebenso wird die Laufbahnberatung gestarkt. Fihrungs-
krafte werden weiter ermutigt, das Tool GROWTH zu nutzen, um gelenkte Laufbahnent-
wicklungsgesprache mit Bediensteten zu fuhren.

Die funktionale, geografische und dienststellentibergreifende Mobilitat zur beruflichen
Entwicklung ist nach wie vor ein Bereich mit weiterem Verbesserungsbedarf. Hierauf
wird weiterhin ein Schwerpunkt liegen, und es ist geplant, zusatzliche Strategien und
Mechanismen vorzuschlagen, um den Stellenwechsel sowohl innerhalb der IAO - ins-
besondere von der Zentrale in die AuRenamter und zwischen der IAO und seinem Inter-
nationalen Ausbildungszentrum (dem Turiner Zentrum) - als auch zwischen den Orga-
nisationen des UN-Systems zu erleichtern.

Wichtigste Arbeitsergebnisse

e Eine Lernstrategie und ein vierjahriger Aktionsplan fur das Lernen werden ausge-
arbeitet und umgesetzt.

e Uberarbeitete Mechanismen fir die funktionale und geografische Mobilitdt werden
eingefuhrt.
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Ergebnisvorgabe 2: Ein respektvolles und starkendes Umfeld

23.

2.1.

25.

Die Gewahrleistung eines auf gegenseitigem Respekt, Nichtdiskriminierung und ethi-
schem Verhalten basierenden Arbeitsumfelds wird dazu beitragen, dass alle, die fur die
und mit der IAO arbeiten, befahigt werden, sich zu entfalten und gleichzeitig mehr und
bessere Ergebnisse flir diejenigen zu erbringen, denen wir dienen. Verstarkte Bemuhun-
gen, alle dem Personal der IAO angehérenden Menschen im Rahmen einer Kultur zu
fordern, die auf einer gemeinsamen Rechenschaftspflicht beruht, welche Engagement
und Exzellenz anerkennt und belohnt, werden effektive und effiziente Leistungen in der
gesamten Organisation fordern. Ausgehend von den Lehren aus der COVID-19-Pande-
mie werden moderne, flexible Arbeitsregelungen und belastbare Strategien zur Unter-
stltzung bei Berufs- und Familienpflichten in Kombination mit umfassenden Strategien
fur Gesundheit und Wohlbefinden weiter zu den Bemuhungen um einen inklusiven
Rahmen beitragen, der die IAO zu einem bevorzugten Arbeitgeber fiir einen vielfaltigen
und vielseitig begabten Personenkreis macht.

Schwerpunktbereich: Starkung der Rechenschaftspflicht fur
erbrachte Leistungen

24,

Fihrungskrafte spielen eine Schlisselrolle, wenn es darum geht, die von ihnen angelei-
teten einzelnen Bediensteten und Teams zu hochwertigen Leistungen zu befahigen, und
sie tragen die Verantwortung dafir, dass die Prioritaten des Amtes fristgerecht und auf
eine Weise umgesetzt werden, die die operativen Verpflichtungen, die Regeln und Vor-
schriften und die Bedurfnisse ihrer Mitarbeiter bericksichtigt. In Anbetracht dieser
bedeutsamen Verantwortlichkeiten missen ihnen auf klare und angemessene Weise
Befugnisse zugewiesen und formale Zustandigkeiten Ubertragen werden, um eine Ent-
scheidungsfindung zu ermdglichen sowie die Rechenschaftslegung und das Leistungs-
management zu verbessern. Das Amt wird die Delegation von Befugnissen im gesamten
Amt Uberprifen und bei Bedarf die diesbezliglichen Konzepte Uberarbeiten, um sicher-
zustellen, dass Fuhrungskrafte im Hinblick auf die Entscheidungsfindung und Fihrungs-
arbeit ausreichend befahigt und rechenschaftspflichtig sind. Klare Informationen und
Orientierungshilfen zu diesem Thema werden fir alle Mitarbeiter veréffentlicht.

Die Wahrnehmung von Fihrungsaufgaben muss durch die erforderliche Personalfiih-
rungskompetenz und durch Systeme unterstitzt werden, mit denen die Leistung des
Einzelnen und des Teams auf eine effektive und effiziente Weise gesteuert wird, die
Rechenschaftspflicht flr erbrachte Leistungen gewahrleistet, indem hohe Leistungen
gerecht und transparent anerkannt und unzureichende Leistungen fair und zeitnah the-
matisiert werden. FUr aktuelle und kinftige Fihrungskrafte soll ein Rahmen fir konti-
nuierliches Lernen mit Fokus auf formalem Lernen und Qualifizierung, Lernen am
Arbeitsplatz, Mentoring, der Weiterentwicklung dienenden Einsatzen, Networking, Feed-
back und Coaching sowie den zur Unterstutzung ihrer Funktion erforderlichen Instru-
menten, Systemen und Infrastrukturelementen bereitgestellt werden. Alle Bediensteten
sollten die Gelegenheit erhalten, qualitativ hochwertige und gezielte Lern- und Entwick-
lungsmdglichkeiten zu nutzen, um ihr Potenzial voll auszuschépfen. Der Zusammen-
hang zwischen Personalentwicklung, hoher Leistung und Laufbahnentwicklung sollte
auch weiterhin klar artikuliert und fur alle sichtbar und verstandlich sein. Das Amt wird
Anerkennungsmechanismen zur Férderung von Innovation und herausragenden Leis-
tungen auf der Ebene des Teams, des Einzelnen und der Fuhrungskrafte weiterent-
wickeln und sicherstellen, dass Belohnungen spezifisch und zeithah und fur alle Mitar-
beiter verfligbar sind.
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26.

Fortgesetzte Bemuhungen, mit denen sichergestellt wird, dass das Leistungsmanage-
ment eine faire und objektive Plattform fur eine sinnvolle Evaluierung und Férderung
der Bediensteten bietet, sind in dieser Hinsicht unverzichtbar. Das Leistungsmanage-
ment wird darauf ausgerichtet sein, die Qualitat des Beitrags jedes einzelnen Mitarbei-
ters zur Arbeit der Organisation zu optimieren. Dadurch wird im Gegenzug Vertrauen in
den laufenden Dialog zwischen Fuhrungskraften und Mitarbeitern aufgebaut und das
Engagement fiir den zeitnahen Abschluss von Uberprifungsprozessen verbessert. Fer-
ner wird daran gearbeitet, die Kapazitdten der Manager zu starken und die Sichtbarkeit
und allgemeine Anwendung der Mechanismen fur einen effektiven, fairen und zeitnahen
Umgang mit unzureichenden Leistungen und Leistungsversagen zu erhéhen.

Wichtigste Arbeitsergebnisse

e Informationen und Orientierungshilfen zur Delegierung von Befugnissen, die sicher-
stellen, dass Fuhrungskrafte fir ihre Entscheidungsfindung- und Fihrungsarbeit
ausreichend befahigt und rechenschaftspflichtig sind, werden veroffentlicht und allen
Bediensteten zuganglich gemacht.

e Anerkennungsmechanismen zur Belohnung von herausragenden Leistungen werden
ausgebaut und allen Bediensteten zuganglich gemacht.

e Lernangebote fur Fihrungskrafte und Informationen Uber Mechanismen zur Verbes-
serung unzureichender Leistungen und fir einen effektiven, fairen und zeitnahen
Umgang mit Leistungsversagen werden verdffentlicht und allen Bediensteten
zuganglich gemacht.

2.2. Schwerpunktbereich: Neue Arbeitsweisen

27.

28.

29.

Zweifelsohne haben die unerwartete und beispiellose Erfahrung der COVID-19-Pan-
demie und ihre Auswirkungen uns einen gewichtigen Anlass gegeben, unsere Arbeits-
weisen zu Uberdenken. Die Bediensteten der IAO haben bei der anhaltenden Durchfiih-
rung des Arbeitsprogramms der Organisation betrachtliches Engagement und Durch-
haltevermdgen bewiesen und dabei fast ausschliel3lich von zu Hause aus gearbeitet. Der
positive Aspekt der Erfahrungen mit obligatorischer Telearbeit soll ausgewertet werden
und in kiinftige MaRnahmen einflieRen.

Mit stark verbesserter IT-Infrastruktur, -Systemen und -Kommunikationsplattformen ist
es ganz klar moglich, von einem Arbeitsmodell abzurticken, das fast ausschlie3lich auf
festen Arbeitszeiten und der physischen Anwesenheit im Buro beruht, und allen Mitar-
beitern mehr Flexibilitdt einzurdaumen, damit sie ihre Arbeit in einer Weise ausfuhren
kénnen, die ihrer personlichen Situation besser entspricht. Die jungsten Erfahrungen
und fortgesetzten technologischen Innovationen fihren uns mit hinreichender Sicher-
heit zu dem Schluss, dass die Einfihrung einer breiteren Palette flexibler Arbeitsrege-
lungen flr die Organisation und ihr Personal von Vorteil sein wird. Neue Arbeitsweisen
kénnen zur Verbesserung von Gesundheit und Wohlbefinden und zu einer besseren
Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben fir die Mitarbeiter beitragen und ein inklusi-
veres Arbeitsumfeld flr ein vielfaltiges und wahrlich internationales Personal mit einem
ausgewogenen Geschlechterverhaltnis entstehen lassen.

Dazu mussen allerdings Investitionen getatigt werden, die unsere Fahigkeit zur Unter-
stltzung eines Arbeitens in hybriden und virtuellen Teams verbessern, um sicherzu-
stellen, dass alle Bediensteten unabhangig von ihrem Standort einen effektiven Beitrag
leisten kénnen und tatsachlich auch leisten. Durch die Ausweitung der Mdglichkeiten fur
flexible Arbeitsregelungen steigt zudem das Risiko einer abnehmenden Qualitat des
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30.

zwischenmenschlichen Kontakts zwischen Kollegen. Es muss daflir gesorgt werden, dass
die neuen Arbeitsweisen wirklich ein ausgewogenes Verhdltnis zwischen Arbeit und
Privatleben fordern und dass die Fahigkeit zur Vernetzung nicht die Notwendigkeit
untergrabt, in angemessenem und verantwortlichem Mal3e von der Arbeit abzuschalten.
Praventive GesundheitsmalBnahmen zur Férderung einer guten physischen und psychi-
schen Gesundheit und des Wohlbefindens sind sehr wichtig, ebenso wie MaRnahmen,
die die Mitarbeiter bei der Erfullung der Arbeitsschutzanforderungen in ihrem virtuellen
Arbeitsumfeld unterstutzen.

Es wird ein neuer Rahmen fiir eine breitere Palette flexibler Arbeitsregelungen einge-
fuhrt, der auf den Grundsatzen von Nichtdiskriminierung, Gerechtigkeit und Transpa-
renz sowie auf ergebnisorientiertem Management beruht. Unterstltzend dazu sollen
gezielte Orientierungshilfen und Schulungsangebote zu einem effektiven Fihren und
Arbeiten in hybriden und virtuellen Teams unter Nutzung der durch IT und die Verbes-
serung digitaler Kenntnisse gebotenen Méglichkeiten bereitgestellt werden. Zur Forde-
rung der physischen und psychischen Gesundheit sowie des Wohlbefindens aller Mitar-
beiter wird ein umfassender Rahmen von MalRnahmen konzipiert und eingefthrt, der
breiter gefacherte ArbeitsschutzmalRnahmen erganzen soll.

Wichtigste Arbeitsergebnisse

e Ein neuer Rahmen flexibler Arbeitsregelungen, der durch Orientierungshilfen und
Schulungsangebote zu Filhrungskompetenz, Leistungsmanagement und einem effek-
tiven Arbeit in hybriden und virtuellen Teams unterstitzt wird.

e Ein umfassender, auch Lernaktivitaten fir Fihrungskrafte umfassender Rahmen zur
Forderung der physischen und psychischen Gesundheit und des Wohlbefindens des
gesamten Personals wird konzipiert und umgesetzt.

2.3. Schwerpunktbereich: Ein respektvolles und ethisches Arbeitsumfeld

31.

32,

Wenn das héchstmdgliche Mal3 an respektvollem und ethischem Verhalten am Arbeits-
platz gewahrleistet ist, wird sich das Potenzial fir unangemessenes Verhalten und Kon-
flikte aller Art verringern. Durch strengere Uberpriifungen und Referenzabfragen bei Ein-
stellungen soll sichergestellt werden, dass die von der IAO eingestellten Personen héchste
Anspriche in Bezug auf Integritat erfillen. Um eine von Respekt gepragte Kultur fest bei
der IAO zu verankern, muss durch weitere Anstrengungen sichergestellt werden, dass
einer tatsachlichen oder vermeintlichen Diskriminierung in jeder Form nachgegangen
wird und dass angemessene interne Konzepte, Verfahren und Praktiken vorhanden sind,
um allen Formen von Gewalt und Belastigung in der Organisation vorzubeugen. Diese
Bemiihungen werden sich an den im Ubereinkommen (Nr. 190) (iber die Beseitigung von
Gewalt und Belastigung in der Arbeitswelt, 2019, und in der dazugehdérigen Empfehlung
(Nr. 206) dargelegten Grundsatzen und Malinahmen orientieren.

Durch ein umfassendes Paket von Informationsmaterialien und Schulungsmodulen soll
dafur gesorgt werden, dass das gesamte Personal die in der Charta der Vereinten Natio-
nen, den Verhaltensnormen fir den internationalen 6ffentlichen Dienst und den Verhal-
tensgrundsatzen fur Bedienstete der IAO verankerten Grundsatze, Werte und Ver-
haltensnormen kennt und versteht. Weiter verstarkt werden diese Bemthungen durch
eine organisationsweite Kampagne zur Férderung von Respekt und zur Beseitigung aller
Formen von unethischem und unangemessenem Verhalten, einschliel3lich Belastigung
und Amtsmissbrauch innerhalb der IAO. Die Achtung der Vielfalt in allen Formen wird
durch eine Uberpriifung der internen Konzepte und Verfahren der IAO geférdert, die
dazu dient, Diskriminierung aufzuzeigen und dagegen anzugehen sowie sicherzustellen,
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33.

dass die spezifischen Herausforderungen und Bedurfnisse unterschiedlicher Gruppen
verstanden und berucksichtigt werden, mit besonderem Schwerpunkt auf der Notwen-
digkeit, auf allen Ebenen Geschlechterparitat zu erreichen, auf Konformitat mit der Stra-
tegie der Vereinten Nationen zur Inklusion von Menschen mit Behinderungen und auf
Anstrengungen zur Bekampfung von Rassismus, Rassendiskriminierung und jeder Form
von Homophobie und Transphobie.

In diesem Zusammenhang werden ethische Verhaltensweisen und Entscheidungspro-
zesse durch gebundelte Initiativen des Ethikbiros, des Blros des Mediators, des Biros
fUr interne Rechnungsprifung und Aufsicht und der Hauptabteilung Humanressourcen-
entwicklung gestarkt, die sicherstellen sollen, dass alle Bediensteten die erwarteten
Verhaltensnormen kennen und wissen, mit welchen Konsequenzen sie bei Nichtein-
haltung rechnen mussen. Die umfassende und auf dem Konsultationsweg stattfindende
Uberarbeitung des Disziplinarrahmens wird fortgesetzt mit dem Ziel, transparente, faire
und effiziente Verfahren fir eine zeitnahe Uberpriifung méglichen Fehlverhaltens zu
gewahrleisten und die Bandbreite disziplinarischer Sanktionen zu erweitern und auf
diese Weise einen Katalog geeigneter und angemessener MaRnahmen bereitzustellen.

Wichtigste Arbeitsergebnisse

e Die Kampagne ,ILO Respect” zur Férderung eines Hochstmalles an ethischem und
respektvollem Verhalten und zur Beseitigung jeglicher Form von Diskriminierung,
Gewalt und Beladstigung innerhalb der IAO wird umgesetzt.

e Der interne Disziplinarrahmen wird Uberarbeitet und dem Personal Ubermittelt.

Ergebnisvorgabe 3: Nutzung von Technologien fir effiziente
HR-Dienste durch fortgesetzte Innovation und Digitalisierung
der HR-Funktion

34,

35.

36.

Seit 2018 vollzieht die Hauptabteilung Humanressourcenentwicklung im Rahmen der
Strategie 2018-21 einen breit angelegten digitalen Wandel, um das Niveau der von ihr
erbrachten Dienstleistungen zu steigern, gleichzeitig aber auch ihre Kosten zu senken
und ihren 6kologischen FuBabdruck zu verringern. Angesichts des sich rasch verandern-
den externen Umfelds und des wachsenden Bedarfs an Effizienz und Effektivitat ist es
flr das Amt von entscheidender Bedeutung, seine Bemihungen um die Modernisierung
und Optimierung der HR-Prozesse fortzusetzen und dabei Menschen, Abldufe und
Leistungen miteinander zu verknupfen, damit es die Effektivitdt und Qualitat seiner
gesamten Arbeit weiter verbessern kann.

Der fast durchgangige Ruckgriff auf Home-Office-Arbeitsregelungen, der durch COVID-
19 bedingt und so nicht vorherzusehen war, machte deutlich, dass die Bediensteten der
IAO auf allen Ebenen Uber aktuelle und zweckdienliche digitale Kenntnisse verfligen
mussen. AuRBerdem liel3 er die bekannten Grenzen einer physisch sicheren Verwahrung
papiergestiutzter Ablagesysteme zutage treten.

Aufgrund der Wahrscheinlichkeit einer wesentlich starkeren Nutzung flexibler Arbeits-
regelungen und hybrider Teams ist es zwingend erforderlich, dass die amtsweit einge-
fuhrten IT-Ausristung, -Tools und -Systeme optimal sind und effektiv eingesetzt werden.
Die zu erwartende Zunahme der Fernarbeit Uber COVID-19 hinaus sowie das offenbar
erhdhte Risiko von Gesundheitskrisen, Naturkatastrophen sowie zivilen und politischen
Unruhen gehen mit der Notwendigkeit einher, dass praktisch von jedem Ort aus Zugriff
auf die Datenbestande zu aktiven und im Ruhestand befindlichen Bediensteten sowie zu
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3.1

38.

39.

Leistungserbringern besteht und dass diese Daten nicht durch lokale Bedrohungen
gefahrdet sind. Dies gewahrleistet zu jeder Zeit eine effiziente Verwaltung und sorgt in
Krisenzeiten fur zusatzliche Sicherheit und Gewissheit.

Schwerpunktbereich: HR-Technologien/Digitalisierung
37.

Die Nutzung von Technologien zur Unterstitzung neuer und effizienterer Arbeitsweisen
wird ein wichtiger Schwerpunktbereich bei der Umsetzung der HR-Strategie 2022-25 und
der Verwirklichung der festgelegten Ziele und zu erbringenden Leistungen sein. Dank der
fortgesetzten Entwicklung von Technologien und der weiteren Digitalisierung von HR-
Funktionen wird sich das Amt mit folgenden Schllsselbereichen befassen kénnen:

e Vernetzen - Den Informationsaustausch und die Entscheidungsfindungsprozesse
verbessern, damit die Teams rasch handeln, sich mit anderen vernetzen, besser kom-
munizieren und effektiver zusammenarbeiten kbnnen.

e Teilen - Allen Fiihrungskraften und Mitarbeitern einen problemlosen Zugang zu rele-
vanten HR-Materialien (wie der Personalordnung, fur die Verwaltungsfihrung mafR-
geblichen internen Dokumenten, HR-Handbuchern und gesetzlich vorgeschriebenen
Formularen) sowie gleichen Lernmadglichkeiten verschaffen, sodass niemand, unge-
achtet des jeweiligen physischen Standorts (in den Regionen oder der Zentrale), den
Anschluss verliert.

e Erreichen - Alle Einstellungsverfahren und den anschlielRenden Eingliederungspro-
zess beschleunigen und den Bewerbern gleichzeitig eine bessere Erfahrung vermit-
teln.

e Sichern - Den Schutz der Daten von Bediensteten verbessern und gleichzeitig sicher-
stellen, dass befugtes Personal Zugriff auf wichtige Informationen und Datenbe-
stande hat.

e Automatisieren - Die Effizienz des HR-Personals durch die Digitalisierung von HR-
Prozessen steigern, wozu die Automatisierung von Verwaltungsaufgaben gehort, die
die Qualitat und Erbringung von HR-Diensten erheblich verbessern wird.

Die laufenden Bemihungen um Digitalisierung und Automatisierung von HR-Arbeits-
ablaufen, auch durch Self-Service-Anwendungen, werden fortgesetzt. Dadurch wird
sichergestellt, dass allgemein zugangliche, moderne und nutzerorientierte HR-Dienste
in einem flexibleren, mobilen und virtuellen Arbeitsumfeld bereitgestellt und somit tat-
sachliche oder vermeintliche Unterschiede bei der Bereitstellung administrativer Unter-
stutzung im HR-Bereich zwischen der Zentrale und den AuRendmtern minimiert werden.

Neue und verbesserte Instrumente und Technologien sollen auch eingesetzt werden,
um die Effizienz zu steigern, die Benutzererfahrung zu verbessern und Aktivitaten im
Rahmen der oben genannten Ergebnisvorgaben 1 und 2, insbesondere in Bezug auf Ein-
stellung, Ausweitung des Adressatenkreises und Eingliederung zu unterstiitzen. Durch
neue IT-Initiativen wird sich der Einstellungsprozess verbessern und beschleunigen,
indem der Zeitaufwand fir die Organisation von Tests, Bewertungen und Gesprachen
mit Bewerbern sowie fur die Eingliederung der ausgewahlten Mitarbeiter verringert
wird. Die Digitalisierung der system- und prozessgesteuerten Aspekte dieser Arbeits-
bereiche wird eine schnellere und einheitlichere Erbringung grundlegender Dienst-
leistungen ermoglichen und dem HR-Personal zugleich mehr Zeit fir die menschlichen
und kundenorientierten Aspekte der HR-Dienste einrdumen.
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40.

In Zusammenarbeit mit der Hauptabteilung Informations- und Technologiemanage-
ment soll eine umfassende Initiative zur Digitalisierung aller Mitarbeiterdaten und zur
Entwicklung eines zentralen, gesicherten und nachhaltigen IT-Speichersystems in Uber-
einstimmung mit den Regelungen des Amtes zum Schutz personenbezogener Daten
gestartet werden. Zwar wird dieses komplexe und breit angelegte Projekt erhebliche
Ressourcen erfordern, doch wird so eine Plattform entstehen, die im Kontext der zuneh-
menden Nutzung flexibler Arbeitsregelungen sowie im bedauerlichen Fall von Stérun-
gen am physischen Arbeitsplatz aufgrund externer Faktoren eine reibungslose HR-
Arbeit unterstutzt.

Wichtigste Arbeitsergebnisse

e Digitalisierte Personalakten innerhalb eines gesicherten und nachhaltigen IT-Systems
in Ubereinstimmung mit den Regelungen des Amtes zum Schutz personenbezogener
Daten.

e Digitalisierte HR-Arbeitsablaufe.

3.2. Schwerpunktbereich: HR-Analysen

1.

42.

Die in den Ergebnisvorgaben 1 und 2 dieser Strategie festgelegten Ziele in Bezug auf
Personalplanung, Leistungsmanagement, verstarkte Rechenschaftspflicht und Perso-
nalentwicklung mussen durch klare und zugangliche Informationen und Beratung fur
Mitarbeiter und Fihrungskrafte unterstitzt werden, damit zentrale HR-Funktionen und
-Prozesse effektiv verwaltet und analysiert werden kénnen. Die Bemuhungen um die
Konzeption und EinfUuhrung verbesserter, benutzerfreundlicher Dashboards und
Berichte zur Unterstiitzung des Informationsaustauschs und der Entscheidungsfindung
im gesamten Amt werden fortgesetzt. Dadurch wird auch ein individuellerer und spezi-
fischerer Ansatz fur das Talentmanagement geférdert, was die Ermittlung der wichtigs-
ten Entwicklungsbedurfnisse und -mdglichkeiten und die Maximierung des Potenzials
der Bediensteten betrifft.

Die Erwartungen der Mitgliedsgruppen hinsichtlich erhdhter Transparenz erfordern die
Verfugbarkeit umfassender Daten, die quantitativ und qualitativ ausgewertet werden
kénnen. Das Amt wird neue Instrumente zur Analyse von HR-Daten erstellen, die das
Erreichen der Ziele der HR-Strategie unterstitzen und sowohl intern als auch extern eine
kontinuierliche Fortschrittsiberwachung und -berichterstattung erméglichen werden.

Wichtigstes Arbeitsergebnis

e Verbesserte Dashboards und Berichtsfunktionen zur Unterstitzung einer datenge-
steuerten Entscheidungsfindung.

» Interne und externe Partnerschaften

43.

Die Umsetzung der HR-Strategie wird die bestehende Zusammenarbeit und die im
Verbund mit wichtigen institutionellen Akteuren betriebenen Initiativen zur Steuerung
des HR-Managements im gemeinsamen UN-System starken. Das Amt wird sich auch
kinftig konstruktiv in die Tatigkeiten der Kommission fur den internationalen 6ffent-
lichen Dienst einbringen, um dafiir zu sorgen, dass diese die spezifischen Bedurfnisse
und Werte der IAO in ihren Uberprifungen der HR-Politik beriicksichtigt, und um
sicherzustellen, dass die Beschlisse und Empfehlungen der Kommission eingehalten
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werden. Das Amt wird weiterhin aktiv mit dem Netzwerk fur Personalfragen des
Koordinierungsrats der Leiterinnen und Leiter der Organisationen des Systems der
Vereinten Nationen zusammenarbeiten, um sicherzustellen, dass die Verpflichtungen
der obersten Fihrungsebene fir die Zukunft der Arbeit im UN-System sowie andere vom
Hochrangigen Ausschuss fir Managementfragen der Vereinten Nationen festgelegte
Ziele bei der Umsetzung der HR-Strategie der IAO gebUhrend berulcksichtigt werden.

Die Zusammenarbeit mit dem Turiner Zentrum Uber dessen neues Portfolio digitaler
Schulungsangebote wird fur die Erfullung der Zielvorgaben der Strategie, insbesondere
die Aktivitaten im Bereich der Personalentwicklung, der Schulung und des Aufbaus digi-
taler Kapazitaten, von wesentlicher Bedeutung sein. Als wichtige Plattform fur den vir-
tuellen wie personlichen Austausch und Wissenstransfer zwischen der Zentrale und den
Regionen bleibt das Turiner Zentrum ein zentraler Partner bei der Umsetzung der HR-
Strategie der IAO.

» Zentrale Annahmen und Restrisiken

45,

46.

47,

48.

Die Umsetzung der Humanressourcenstrategie fur 2022-25 wird nach wie vor auf drei
zentralen Annahmen beruhen. Erstens: Das Amt wird Uber die fur die Erfillung seines
Auftrags notwendigen Ressourcen mit einer stabilen Personalausstattung verfuigen.
Zweitens: Der externe Kontext wird sich nach der COVID-19-Pandemie stabilisieren und
der IAO ermdglichen, Mitarbeiter einzustellen und zu binden, die den Werten der Orga-
nisation verpflichtet sind und geeignete Qualifikationsprofile aufweisen. Drittens: Die
notwendigen internen Kapazitdten sind vorhanden, um die wichtigsten in der HR-
Strategie vorgesehenen Leistungen zu erbringen. Vor dem Hintergrund dieser
Annahmen muss die vorgeschlagene HR-Strategie mdglicherweise Uberpriuft werden,
wenn sich die Mittelausstattung der Organisation erheblich andert. Zudem hat das Amt
zwar die mit der COVID-19-Pandemie verbundenen operativen Herausforderungen im
Wesentlichen bewadltigt, doch kénnte eine neue, gefahrlichere Virusvariante oder eine
neue Pandemie auftreten und die Umsetzung der HR-Strategie beeintrachtigen.

In diesem Zusammenhang wird die Hauptabteilung Humanressourcenentwicklung auch
weiterhin ein Register spezifischer Risiken pflegen, das je nach Anderung der Umsténde
regelmalig Uberpruft wird. Der Verwaltungsrat wird informiert, sobald tatsachlich auf-
tretende Risiken eine wesentliche Kursanderung erfordern.

Ferner sollen bei der Umsetzung der HR-Strategie Risiken innerhalb des gemeinsamen
UN-Systems berucksichtigt werden (etwa die Moglichkeit, dass sich die Konzepte und
Vorschriften des gemeinsamen Systems im HR-Bereich erheblich dndern, und die damit
verbundenen Auswirkungen auf die Verwirklichung der HR-Ergebnisvorgaben). Informa-
tionsbezogene Risiken, etwa die Mdglichkeit, dass keine ausreichenden Daten zur Ver-
flgung stehen, um eine Initiative der HR-Strategie zu unterstitzen, sowie die daraus
resultierenden Folgen fur die Erfullung der HR-Ergebnisvorgaben sollen ebenfalls
berucksichtigt werden. MalBnahmen zur Minderung der Risiken in diesem speziellen
Bereich umfassen die effektive Nutzung der Analyse von HR-Daten zur Uberwachung
von HR-Arbeitsablaufen und die Starkung der Kontrollen zugunsten einer starkeren
Delegierung von Befugnissen entsprechend der Ergebnisvorgabe 2.1.

Die Auswirkungen der neuen Arbeitsweisen auf die Bindung von Fachkraften, die
Mitarbeitermotivation sowie die Gesundheit und das Wohlbefinden des Personals sollen
mit gebUhrender Aufmerksamkeit gepruft werden. Ferner soll der mdgliche Mangel an
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Ressourcen und Kapazitaten zur Deckung des erheblichen Bedarfs an IT-Entwicklungen
im HR-Bereich, der die Umsetzung vieler im Rahmen der Ergebnisvorgabe 3 vorgese-
henen Tatigkeiten beeintrachtigen kénnte, angegangen werden.

» Beschlussentwurf

49. Der Verwaltungsrat hat die Humanressourcenstrategie fiir 2022-25 gebilligt und
das Amt ersucht, bei der Umsetzung der Strategie die gegebene Orientierungshilfe
zu beriucksichtigen.
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» Anhang

Ausgewadhlte Schlisselindikatoren fiir die HR-Strategie 2022-25

Ergebnisvorgabe 1: Vielfdltiges Personal mit den richtigen Qualifikationen
fir die Zukunft

Effektive Personalplanung

Indikator Meilenstein Zielvorgabe
Anteil der voraussichtlich frei werdenden Stellen, (bis Ende 2023) (bis Ende 2025)
fur die Auswahlprozesse vor Ausscheiden der 30 Prozent 50 Prozent

Stelleninhaber abgeschlossen sind

Uberprifungsmittel/Datenquelle Ausgangsbasis
HRD-Daten zur Personalplanung Neuer Indikator
Einstellungsmodul des Talentmanagement-

systems der IAO (ILO People)

Personaldaten im Integrierten Ressourcen-

Informationssystem der IAO (IRIS)

Zweckdienliche Stellenbeschreibungen

Indikatoren Meilenstein Zielvorgabe

Anteil der Bediensteten im Hoheren Dienst (bis Ende 2023) (bis Ende 2025)

weltweit mit einer aktualisierten allgemeinen 50 Prozent (fur 70 Prozent (fur

Stellenbeschreibung (in Prozent) Personal im Hoheren Personal im Hoheren
Dienst und im Dienst und im

Anteil der Bediensteten im Allgemeinen Dienstin  Allgemeinen Dienst) Allgemeinen Dienst)

der Zentrale mit einer aktualisierten allgemeinen
Stellenbeschreibung (in Prozent)

Uberpriifungsmittel/Datenquelle Ausgangsbasis
HRD-Daten zum Organisationsdesign Neuer Indikator
Stellendaten in IRIS

Geschlechtergleichstellung im Héheren Dienst und auf den oberen Fiihrungsebenen

Indikatoren Meilenstein Zielvorgabe
a) Anteil der im Héheren Dienst (P1-P4, (bis Ende 2023) (bis Ende 2025)
regulares Personal) der IAO von Frauen Geschlechterparitat Geschlechterparitat
besetzten Stellen (in Prozent) + 3 Prozent + 3 Prozent
(47-53 Prozent) (47-53 Prozent)
b) Anteil der auf den oberen Fihrungsebenen 40 Prozent 42 Prozent

(P5 und hoéher, regulares Personal) der IAO
von Frauen besetzten Stellen (in Prozent)
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Geschlechtergleichstellung im Héheren Dienst und auf den oberen Filhrungsebenen

Uberpriifungsmittel/Datenquelle Ausgangsbasis
Bericht an den Verwaltungsrat Uber die Stand vom 30. September 2021:
Zusammensetzung und Struktur des Personals P1-P4: 55 Prozent,

P5 und hoher: 38 Prozent

Stand vom 31. Dezember 2021 (zu bestatigen)

Verbesserte geografische Vertretung im gesamten Amt

Indikator Meilenstein Zielvorgabe
Anteil der bei der IAO neu eingestellten regularen (bis Ende 2023) (bis Ende 2025)
Bediensteten aus unzureichend vertretenen Landern 23 Prozent 28 Prozent

(in Prozent)

Uberpriifungsmittel/Datenquelle Ausgangspunkt
Bericht an den Verwaltungsrat Uber die Zusammenset-  Stand vom 1. September 2021
zung und Struktur des Personals (fGr den Zeitraum 2018-21): 18 Prozent

Schulungs- und Entwicklungsangebote entsprechen den Bediirfnissen eines sich verandernden

Personals

Indikator Meilenstein Zielvorgabe
Anteil der Bediensteten, die angeben, dass sie die (bis Ende 2023) (bis Ende 2025)
notwendigen Schulungs- und Entwicklungsmaoglich- Zunahme um Zunahme um
keiten erhalten, um ihre Arbeit effektiv verrichten zu 12 Prozent 25 Prozent

kénnen (in Prozent)

Uberpriifungsmittel/Datenquelle Ausgangsbasis

Erhebung ,Organizational Health Index” Ergebnis 2021: 46 Prozent

Zunahme der funktionalen und geografischen Mobilitat

Indikator Meilenstein Zielvorgabe
Anteil der Bediensteten, deren Stellen aus dem ordent-  (bis Ende 2023) (bis Ende 2025)
lichen Haushalt finanziert sind, die 2022-23 und 2024~ 15 Prozent* Weitere Zunahme
25 flr mindestens ein Jahr ihre Stelle oder ihren um 5 Prozent*

Dienstort gewechselt haben (in Prozent)

Uberprifungsmittel/Datenquelle Ausgangsbasis

Personaldaten in IRIS 2020-21, Stand vom 31. August 2021:
13 Prozent der Bediensteten waren in dem
Zweijahreszeitraum funktional oder geo-
grafisch mobil.

* Zur Darstellung der geografischen und funktionalen Mobilitdt werden jeweils gesonderte Berichte erstellt,
allerdings wird ausgehend von der Zahl aller Mobilitdtsbewegungen ein Gesamtanteil errechnet.
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Ergebnisvorgabe 2: Ein respektvolles und stdarkendes Umfeld

Ergebnisorientiertes Leistungsmanagement

Indikator Meilenstein Zielvorgabe
Anteil der Bediensteten, die angeben, dass bei der IAO  (bis Ende 2023) (bis Ende 2025)
ein klarer Zusammenhang zwischen Leistung und Kon-  Zunahme um Zunahme um
sequenzen besteht (in Prozent) 10 Prozent 20 Prozent
Uberpriifungsmittel/Datenquelle Ausgangsbasis

Erhebung ,Organizational Health Index” Ergebnis 2021: 46 Prozent

Gesunde Arbeitspraktiken/Anpassung an neue Arbeitsweisen

Indikator Meilenstein Zielvorgabe
Anteil der Bediensteten, die im Upward-Feedback- (bis Ende 2023) (bis Ende 2025)
Fragebogen des Leistungsbewertungsrahmens ange- Zunahme um Weitere Zunahme
ben, dass ihr Vorgesetzter ein sicheres Arbeitsumfeld, 5 Prozent um 5 Prozent

eine gesunde Balance zwischen Beruf und Privatleben
und persdnliches Wohlbefinden fordert

Uberpriifungsmittel/Datenquelle Ausgangsbasis
Leistungsmanagementmodul von ILO People Ergebnisse des Upward-Feedback 2020:
85 Prozent

Respektvolles Arbeitsumfeld in der IAO

Indikator Meilenstein Zielvorgabe
Anteil der Bediensteten, die im Upward-Feedback- (bis Ende 2023) (bis Ende 2025)
Fragebogen des Leistungsbewertungsrahmens ange- Zunahme um Weitere Zunahme
ben, dass ihr Vorgesetzter sich der Notwendigkeit 5 Prozent um 5 Prozent

bewusst ist, Gewalt und Beldstigung am Arbeitsplatz
zu verhiten, angemessen auf Probleme reagiert und
Kollegen bei Bedarf unterstutzt (in Prozent)

Uberpriifungsmittel/Datenquelle Ausgangsbasis
Leistungsmanagementmodul von ILO People Ergebnisse des Upward-Feedback 2020:
81 Prozent

Ergebnisvorgabe 3: Nutzung von Technologien fir effiziente HR-Dienste durch
fortgesetzte Innovation und Digitalisierung der HR-Funktion

Zunahme der Nutzung von digitalen HR-Diensten und -Instrumenten im

gesamten Amt

Indikator Meilenstein Zielvorgabe
Anteil wichtiger HR-Prozesse, die digitalisiert sind (bis Ende 2023) (bis Ende 2025)
(in Prozent) 65 Prozent 75 Prozent
Uberprifungsmittel/Datenquelle Ausgangsbasis

HRD-Liste wichtiger Prozesse Aktuelle Liste der digitalisierten Prozesse

2021: 42 Prozent




