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人力资源：最新情况 

总干事的报告 

引言 

1. 本报告围绕人力资源战略的三大支柱（吸引人才、留住人才和创造有利的工作环境）

更新了截至 2025 年 7 月 31 日的世卫组织人力趋势和活动情况。报告总结了关键趋势，同时

遵守了字数限制1。鉴于正在进行的确定重点和调整工作的深远影响，已编写了一份专门的

增编文件2，以提供截至 2025 年 10 月 31 日的最新进展情况。现在可以在世卫组织会员国门

户网站上查阅以前列入人力资源报告的人力数据3，这简化了基本数据和信息的获取方式。 

人力趋势 

2. 截至 2025 年 7 月 31 日，世卫组织职员总数4为 9 126 人，与 2024 年 12 月 31 日的总数

（9 463 人）相比减少了 3.6%。职员分布在 142 个国家，具体情况如下：总部（26.75%，较

2024 年 12 月减少 0.84%）；非洲区域（27.07%）；东地中海区域（15.49%）；欧洲区域

（10.37%）；东南亚区域（9.02%）；西太平洋区域（7.46%）；全球共享服务（3.20%）；

以及特别规划（0.65%）（见人力数据，表 1 和图 1）。 

3. 世卫组织编外人员是本组织工作人员的另一个重要组成部分，其人数已显著减少。

2024 年 7 月至 2025 年 7 月，开展工作协议减少了 27.2%，从 1 539 份（517 名等同专职员工

数）减少到 1 121 份（406 名等同专职员工数），等同专职员工数减少了 21.5%。 

 

1 见文件 EB136/6 第 9 段和文件 EB154/33 Add.1 第 22 段。 

2 文件 EB158/52 Add.1。 

3 见世卫组织人力数据（2025 年 12 月 19 日访问）。 

4 这些数字包括世卫组织代管的特别规划和合作安排中的工作人员，不包括世卫组织管理的与国际癌症研

究机构和联合国系统实体合作的工作人员，以及与泛美卫生组织合作的工作人员（见泛美卫生组织人力数据

（2025 年 11 月 25 日访问））。 

https://www.who.int/publications/m/item/workforce-data
https://iris.paho.org/handle/10665.2/64912
https://iris.paho.org/handle/10665.2/64912


EB158/52  2 

 

4. 顾问人数从 2024 年 7 月的 4 128 人（2 448 名等同专职员工数）减少到 2025 年 7 月的

3 449 人（2 284 名等同专职员工数），下降了 16.4%（等同专职员工数减少了 6.7%）。特别

服务协议减少了 13%，从 2024 年 7 月的 4 811 份减少到 2025 年 7 月的 4 186 份（见人力数

据，表 20）。 

5. 截至 2025 年 7 月，与 2024 年 12 月相比，本组织各级职员的分布情况如下：总部从

28.2%下降至 27.4%，全球共享服务从 3.1%增加到 3.2%，区域办事处从 24.0%增加到 24.1%，

国家办事处从 44.7%增加到 45.3%（见人力数据，图 2）。 

6. 2025 年 1 月 1 日至 7 月 31 日，职员费用为 8.46 亿美元，占 18.53 亿美元总支出的

46%，占比有所减少（2024 年 1 月 1 日至 7 月 31 日期间为 47%）。 

7. 在地域代表性方面，45.7%的国家处于理想幅度，23.9%的国家超额，21.3%的国家无

额，9.1%的国家缺额。东南亚区域没有无额国和缺额国（见人力数据，表 4、5 和 6 以及图 4

和 5）。 

8. 在地域多样性方面，进展最明显的是无额或缺额会员国的代表性，从 2017 年 7 月到

2025 年 7 月，无额或缺额会员国占比从 32.1%降至 30.5%。 

9. 2017 年至 2025 年，低收入国家和中等收入国家在长期专业职位上的人员占比从 47.7%

增加到 54.1%。2024 年 7 月至 2025 年 7 月期间也出现了类似的上升，低收入和中等收入国

家的人员占比从 52.4%增加到 54.1%。自 2017 年以来，来自低收入和中等收入国家的司长比

例增加了 18.3%，其中 2024 年 7 月至 2025 年 7 月期间增长了 4.9%，这表明高层领导多元化

取得了进展。总部的增幅更大，自 2017 年以来增长了 23.1%，其中 2024 年 7 月至 2025 年 7

月增长了 8.8%，反映了对多元化的坚定承诺（见人力数据，图 5 和 6）。 

10. 本组织的 9 126 名职员（50%为女性，50%为男性）已实现性别均等（见人力数据，表

3a 和 3b 以及图 3a）。 

11. 从 2024 年 12 月到 2025 年 7 月，专业及以上职类中女性占比从 47.9%增至 48.3%。女性

占比增幅最大的职级是 P1（+0.9）、P3（+0.6）、P4（+0.3）、P6 和 D1（+1.9）以及 D2

（+1.3），而性别差距最大的职级仍是 D2（31.6%为女性）和 P6 及 D1（36.2%为女性）（见

人力数据，表 3c 和 3e 以及图 3b 和 3d）。 

12. 2023 年为提高女性占比而推出的两项招聘措施将继续实施，直到目前女性代表性不足

的职级实现性别均等。 

13. 在过去四年中，女性申请者的比例从 31.4%增加到 33.3%。临时招聘措施、在职位空缺

通知中纳入多元化声明以及宣传性别均等努力都有助于取得这一进展，反映出世卫组织致力

于在招聘中实现更大的性别均衡（见人力数据，表 11a）。 

14. 2025 年 7 月 31 日，34.9%的国家办事处负责人为女性，明显高于 2024 年 12 月的水平

（31.7%）（见人力数据，图 3c）。 
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全球实习生规划 

15. 由于财政危机，全球实习生规划自 2025 年 1 月底起暂停。因此，实习生人数随着合同

到期而减少。总部以及东地中海区域和西太平洋区域提供实习机会。 

16. 报告期内，来自低收入和中等收入国家的实习生比例从 2024 年 12 月 31 日的 63.0%下

降至 2025 年 7 月 31 日的 51.5%。在总部，来自低收入和中等收入国家的实习生占所有实习

生的 57%以上。WHA71.13 号决议（2018 年）中设定的至少 50%的实习生来自低收入和中等

收入国家的目标继续超额完成。 

绩效管理 

17. 根据在对世卫组织绩效管理系统进行评估后提出的建议，将在新的业务管理系统中推

出一个绩效管理模块，以取代现有工具。由于确定重点和调整进程，所有绩效管理改进举措

均于 2025 年暂停。 

18. 由于财政限制以及正在进行的确定重点和调整工作，预计 2026-2027 年期间绩效管理的

加强将受到影响。 

职员学习和发展 

19. 全球学习计划提供参加课程和方案的机会，这些课程和方案涉及：业务管理系统；能

力评估；职业发展；财务和问责制；车队管理；全球语言规划；全球采购；卫生筹资；总部

职工协会；质量保证、规范和标准司的学习中心；“相互尊重的工作场所”倡议；风险管

理；安全使用道路；项目管理；安全的数字资产；联合国系统职员学院蓝线平台；欢迎来到

世卫组织；以及职员转型规划。还提供参加特许公共财政和会计学会以及特许人事和发展学

会课程的机会。通过 LinkedIn Learning，职员可以参加超过 25 000 门课程并获得为管理者提

供的辅导以及项目管理、采购、绩效管理和残疾包容方面的培训。区域计划包括能力建设、

资源调动、捐助方参与、战略规划和冲突管理。 

20. 世卫组织强制性培训的完成率仍然很高，道德操守、安保、预防性剥削以及网络安全

课程的完成率从 87%到 97%不等。 

21. 世卫组织学院已将职员学习纳入其 2024-2026 年战略，将两名前职员发展和学习团队成

员纳入了法国里昂的团队。这将加强与专家的合作并支持持续的人力发展。将与区域协调中

心和人力资源和人才管理司一起制定 2026-2027 年新的学习目标。 

22. 自 2025 年 1 月以来，针对团体和个人的全球学习计划提高了职员的绩效，并营造了一

个相互尊重、有弹性的工作环境。主题包括情商、反馈、变革管理、网络连接和冲突解决。

2025 年 1 月至 7 月，7 116 名职员参加了 71 项计划，其中一些是与联合国其他实体合作组织

的，以优化资源。 
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23. 自 2025 年 4 月以来，职业发展方面的努力为受组织变革影响的职员提供了支持，包括

通过有关个人品牌塑造、求职和职业转型的讲习班，并辅之以辅导和管理支持。更多细节载

于有关 2025 年世卫组织确定重点和调整进程的增编文件5。 

24. 参与者的反馈显示出高满意度和参与度。职员重视及时、相关的支持和实用的变革管

理技能。反馈促成了新的面对面和高级讲习班的举办。 

25. 2025 年，41 名新职员参加了总部举办的两个入职培训规划，有 40 多名主讲人。与联

合国系统职员学院合作于 2025 年 5 月启动的全球入职培训规划“了解世卫组织”通过 iLearn

提供数字化入职体验，作为总部和区域入职培训的补充。 

流动 

26. 流动继续通过全球调任程序实施，旨在为在确定重点和调整工作中职位被裁撤的员工

寻找机会。通过正常的调任渠道（无论是在区域内还是区域外）以及通过确定重点和调整工

作产生的职位迁移，地域流动也在继续。 

内部司法 

27. 主要的问责职能部门通过借鉴各国际组织的最佳做法继续加强虐待行为相关案件的非

正式解决。在此基础上，目前正在制定一项建议，以确保适当的利益攸关方能够及时、公平

地处理此类投诉，营造相互尊重的安全工作环境。 

28. 秘书处继续监测 2016 年启动的内部司法系统改革，改革带来了显著改善，包括更加强

调非正式解决和利用行政审查程序来提高解决争议的透明度和公平性。虽然过去四年行政审

查请求有所增加，但向全球上诉委员会上诉的行政审查决定的比例显著下降。这一积极趋势

可能会因确定重点和调整进程而扭转。在 2022 年对内部司法系统进行审查后，人力资源和

人才管理司与各利益攸关方密切协调，制定了一项实施计划，以落实各项建议。虽然外联活

动等一些内容已经实施，但其他需要额外财政资源的措施被搁置。管理层对监察员报告作出

的回应6见附件。 

合同模式 

29. 合同模式改革在 2025 年暂停，但将在 2026 年恢复，届时将确定 2026-2027 双年度的政

策重点。 

人力资源全球业务 

30. 2025 年前三个季度，人力资源全球业务团队处理了大量交易（180 000 笔），并扩大了

其作用，以支持本组织的调整和重组。服务水平协议合规性提高至 96.45%，而 2024 年为

90%。 

 

5 文件 EB158/52 Add.1。 

6 文件 EB158/INF./2。 
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31. 为了进一步改善职员体验，该团队制作了信息图表和视听辅助工具来说明职员的权

利，并推出了人工智能工具来加快租金预支款和补贴以及教育补助金的处理。这些创新将周

转时间缩短了 1 至 1.5 天。 

相互尊重的工作场所规划 

32. 2025 年，相互尊重的工作场所规划在重大组织变革期间提供了必要的支持，在包括国

际癌症研究机构和艾滋病署在内的本组织的三个层级加强了相互尊重、价值观驱动和心理安

全的工作环境。在相互尊重、安全和健康的工作环境平台下，该规划推出了量身定制的课

程，提供了实用工具并协调了跨职能支持，确保受重组影响的员工通过对话、有针对性的资

源以及与涉及转型支持和工作场所文化的团队合作，获得有意义的援助。 

33. 相互尊重、安全和健康的工作环境平台旨在促进跨职能协作，整合各部门和主要办事

处的贡献，以提供一致而全面的支持框架。 

34. 一个重要里程碑是 2025 年 4 月启动职员转型支持中心。更多详细信息载于有关世卫组

织确定重点和调整进程的增编文件。 

35. 展望未来，相互尊重的工作场所规划将继续通过相互尊重、安全和健康的工作环境平

台加强跨职能转型支持，确保采取一致且富有同理心的方法，以强化世卫组织的核心价值观

和道德操守。 

职工健康和福祉 

36. 2025 年，职业健康和安全司在资源有限和组织转型的情况下继续促进职业健康与安

全。工作重点是在个人、团队和组织层面提供有针对性的心理社会支持，应对新出现的心理

社会风险以及支持职能和管理角色。除了常规活动外，职业健康和安全司还面临与转型相关

的需求增加的情况（包括更复杂的病假情况），支持世卫组织突发卫生事件规划并帮助确保

在员工调动期间获得护理。第一个内部的工作中的心理健康电子学习方案（九个模块）已经

敲定，并将很快在 iLearn 上推出。与人力资源和人才管理司合作制定了管理高风险情况和联

系休病假或育儿假职员的规程。继续在总部和区域两级倡导可持续的心理社会支持，因为将

需要转型后支持，并根据风险管理办法，将重点转向扩大组织影响。 

执行委员会的行动 

37. 请执委会注意本报告并就以下问题提供指导。 

⚫ 报告中所描述的哪些领域应被视为秘书处需要重点关注的优先事项？ 



EB158/52  6 

 

 

附件 

监察员的建议：实施进展 

1. 本附件概述了世卫组织管理层针对监察员提交执行委员会的报告中所载的挑战和建议

正在实施的行动和举措 1。 

2. 在确定重点和调整进程中，通过下述三个主要支柱，与所有可利用的利益攸关方协

调，为职员提供了广泛的支持： 

(a) 透明度，包括通过共同设计人力资源流程、与世卫组织职工协会持续接触、在各

自部门内举行正式磋商以及通过职员大会、每周通讯和摸底调查促进强有力的沟通和

反馈； 

(b) 公平性，通过确保包容性治理、审查和与所有相关利益攸关方和职员进行对话，

以及通过为职员制定一系列特别措施，例如自愿提前退休计划、双方协议离职、延长

临时任命的通知期，以及有关应享权利和弱势情况的特别措施； 

(c) 人性化，重点关注心理健康和福祉，具备办法是加强职工顾问和职业医师的知名

度和接触机会，实施保密的“24/7”员工援助计划，提供重大事件支持，并通过联合

国工作人员/压力顾问特别兴趣小组的心理健康指导以及通过监察员和调解讲习班（总

部、东南亚区域办事处和东地中海区域办事处）在管理困难的工作场所情况方面提供

支持。 

3. 还提出了各种举措来支持职员的职业转型，包括职员转型支持中心、培训、讲习班、

咨询课程和简报会。管理层注意到职员对所举办的各种人力资源网络研讨会（例如，关于

内部司法、工作人员应享权利和当地招聘的职员）感兴趣，将继续提供参加这些宝贵论坛

的机会。 

4. 在这方面，世卫组织管理层承诺继续监测现有措施和举措的实施情况，并将继续与所

有相关利益攸关方进行讨论，以确保在确定重点和调整工作中及以后有效获取信息并对服务

进行适当的内部协调。 

5. 此外，管理层高度重视监察员的作用和任务，并承诺继续在整个组织内与监察员接

触，以透明、中立的方式非正式地解决职员问题。管理层承认让监察员尽早参与这一过程的

重要性，而且这种磋商以前已被证明非常有用。 

6. 在这方面，管理层重申，职员也可以利用其他非正式机制和支持（例如，通过职业健

康和安全司、职工顾问、世卫组织职工协会、主管以及人力资源和人才管理司），鼓励职员

在寻求支持时利用这些机制和支持。 

 

1 见文件 EB158/INF./2。 
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7. 上文详述并在确定重点和调整进程中部署的员工队伍支持措施表明，本组织致力于确

保职员感到受尊重，并按照本组织的核心价值观得到公平对待和适当承认。此外，本组织在

这一进程中在各级的参与及其协作方法证实了其对沟通和透明度重要性的认识。 

8. 世卫组织管理层将继续在各级参与，以确保当前危机的影响仍然有限，并确保为应对

本组织的财政限制而需要采取的措施完全符合既定程序和流程，以确保适当的问责制。 

--- 


