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Резюме
В 1994 году Генеральный секретарь представил Генеральной Ассамблее

доклад (A/C.5/49/1), в котором были изложены основы всеобъемлющей системы
подотчетности. С тех пор описанные в докладе меры применялись и в
необходимых случаях дорабатывались и совершенствовались. В последние годы
Генеральный секретарь приступил к осуществлению серии реформ, основанных
на посылке о том, что предоставление руководителям большего круга
полномочий и ответственности за принятие решений является необходимым
условием более эффективного выполнения целей программ и
совершенствования управления людскими и финансовыми ресурсами. Были
приняты дополнительные меры для обеспечения того, чтобы такое расширение
круга полномочий и ответственности сопровождалось соразмерным
укреплением подотчетности.

В настоящем докладе прослеживается неразрывная связь между
ответственностью, полномочиями и подотчетностью и представлены элементы
комплексной и эффективной системы подотчетности. В докладе подчеркивается

__________________
* A/55/150.

** Задержка с представлением настоящего доклада объясняется необходимостью проведения
обстоятельных консультаций с различными подразделениями с целью его окончательной
подготовки и с целью обеспечения надлежащего отражения в настоящем докладе итогов
консультаций в рамках Координационного комитета персонала и администрации. Кроме
того, в связи с необходимостью включения многочисленных перекрестных ссылок на
доклад Генерального секретаря по вопросу об управлении людскими ресурсами (A/55/253)
для завершения подготовки настоящего доклада пришлось ждать завершения работы над
указанным докладом.
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прогресс, достигнутый со времени представления Генеральным секретарем
доклада 1994 года, освещаются внесенные в последнее время изменения в целях
укрепления или дополнения действующих механизмов подотчетности и
излагаются изменения в политике и культуре управления Организации, которые
обеспечат возможность эффективного осуществления созданной к настоящему
времени всеобъемлющей системы подотчетности.
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I. Введение

1. В основу программы реформы Генерального
секретаря, выдвинутой в его докладе,
озаглавленном «Обновление Организации
Объединенных Наций: программа реформы»
(A/51/950), положена посылка о том, что
предоставление руководителям более широкого
круга полномочий и ответственности за принятие
решений является необходимым условием более
эффективного выполнения целей программ и
совершенствования управления людскими и
финансовыми ресурсами, однако такое расширение
круга полномочий и ответственности должно
сопровождаться укреплением подотчетности.
Поэтому подотчетность является необходимым
составным элементом стратегии реформы
Генерального секретаря.

2. Как показано в докладе Генерального
секретаря 1994 года Генеральной Ассамблее
(A/C.5/49/1), цепочка ответственности,
подчиненности и подотчетности, пронизывающая
всю Организацию, протягивается по вертикали и на
уровне межличностных контактов от Генерального
секретаря к каждому руководителю и сотруднику.
В дополнение к указанному докладу в настоящем
докладе освещаются принятые меры по укреплению
подотчетности, основанной на описанных в
предыдущем докладе принципах и механизмах, в
целях обеспечения подотчетности руководителей и
сотрудников за выполнение своих обязанностей в
области принятия решений. Доклад подготовлен
также во исполнение резолюции 53/221 Ассамблеи
от 7 апреля 1999 года и содержит общий обзор
внедренных механизмов подотчетности,
необходимых процедур внутреннего наблюдения и
контроля и профессиональной подготовки. В этой
связи подробное описание механизмов
подотчетности приводится в докладе Генерального
секретаря о реформе управления людскими
ресурсами (A/55/253).

II. Всеобъемлющая система
подотчетности

3. В основу всеобъемлющей системы
подотчетности положены посылки о необходимости
четкого определения ответственности,

предоставления руководителям и персоналу
ресурсов, возможностей и полномочий для
выполнения их соответствующих обязанностей и
установления подотчетности на всех уровнях с
помощью соответствующих механизмов.

4. Организация имела в своем распоряжении
различные средства для обеспечения
подотчетности, в том числе:

a) документы, включая как юридические
документы, так и руководящие указания, в которых
излагаются политика, мандаты, ценности,
директивные нормы, положения и правила
Организации;

b) процессы, регулирующие порядок
выполнения работы и выделения, распределения и
размещения ресурсов, а также использование
людских и финансовых ресурсов Организации;

c) систему служебной аттестации (ССА),
которая служит механизмом установления целей,
планирования работы и служебной отчетности для
персонала всех уровней;

d) внутреннюю систему отправления
правосудия, к которой могут прибегать сотрудники
в поисках средств правовой защиты от
административных решений;

e) органы и системы надзора, как
внутренние, так и внешние, которые наблюдают за
деятельностью Организации и проводят
соответствующие расследования.

5. В докладе 1994 года подчеркивались проблемы
и указывались меры, принимаемые для их решения.
С момента выхода в свет этого доклада
предпринимались неустанные усилия для
осуществления и совершенствования этих мер.
Какими бы насущными они ни были, по мере
перехода Организации от централизованной
системы принятия решений руководством к такой
системе, при которой решения руководителя в
отношении имеющихся в его распоряжении
людских ресурсов в большинстве случаев не
подлежат больше проверке и утверждению
центральным органом, потребовалось принятие
дополнительных мер. Для выполнения этих
требований были реализованы на практике
дополнительные меры подотчетности, которые в
обобщенном виде можно описать следующим
образом:
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a) введение плана организации служебной
деятельности для руководителей департаментов,
уделяющего основное внимание запланированным
целям в области программной деятельности и
управления, ожидаемым производственным
показателям и анализу достигнутых результатов;

b) укрепление контрольных функций
Департамента по вопросам управления и
Управления служб внутреннего надзора;

c) создание Группы по вопросам
подотчетности для консультирования Генерального
секретаря по вопросам подотчетности с системной
точки зрения.

6. Кроме того, были завершены обстоятельные
консультации с персоналом по вопросу
подотчетности. В настоящее время Генеральный
секретарь удовлетворен тем, что были определены
принципы, на которых должна строиться система
подотчетности, и что меры, которые принимались с
1994 года, в сочетании с указанными выше
механизмами, разработанными в последнее время,
отвечают этим принципам и обеспечивают
всеобъемлющую систему подотчетности.

III. Ответственность и полномочия

A. Четкое определение ответственности

Уставные и организационные рамки

7. Для эффективного функционирования системы
подотчетности требуется наличие четких, понятных
и признанных организационных рамок.
В Организации Объединенных Наций эти рамки
определяются различными способами: от Устава,
положений и правил до издаваемых
административных инструкций. Для уточнения
различной роли, функций и порядка подчиненности
Генеральный секретарь выпускает серию
бюллетеней, в которых определяются функции
Секретариата, его общая структура, ключевые
механизмы координации, функции руководителей
департаментов и руководителей среднего звена и
роль исполнительных канцелярий и
административных подразделений. Для каждого
организационного подразделения издан
организационный бюллетень, в котором
определяются его функции и организация,

обязанности руководителя департамента и функции
и обязанности руководителя среднего звена и
вспомогательных подразделений. Определен
порядок подотчетности руководителей
департамента Генеральному секретарю и каждого
сотрудника старшего звена.

8. Один из неотъемлемых элементов определения
функций и обязанностей сотрудника касается
вопросов поведения данного сотрудника. По
завершении рассмотрения Генеральной Ассамблеей
кодекса поведения, предложенного Генеральным
секретарем, в статью I Положений о персонале и
главу I Правил о персонале были внесены поправки
для обеспечения того, чтобы эти положения были
четко и недвусмысленно сформулированы и
учитывали нынешнюю ситуацию и потребности.
Исправленные Положения и правила вступили в
силу с 1 января 1999 года. Среди всех сотрудников
было распространено издание, озаглавленное
«Статус, основные права и обязанности
сотрудников Организации Объединенных Наций»
(ST/SGB/1998/19), в котором были в полном виде
воспроизведены исправленные Положения и
Правила вместе с пояснительными замечаниями.

9. Важным средством в поддержку соблюдения
положений и правил является обеспечение их
четкости и доступности для понимания. В своей
резолюции 53/207 от 18 декабря 1998 года
Генеральная Ассамблея утвердила пересмотренные
Положения, регулирующие планирование по
программам, программные аспекты бюджета,
контроль выполнения и методы оценки. Связанные
с ними пересмотренные правила были изданы и
вступили в силу с 1 мая 2000 года
(см. ST/SGB/2000/8). Близится к завершению
проект упорядочения документации по правилам в
отношении людских ресурсов (см. доклад
Генерального секретаря о реформе управления
людскими ресурсами (A/55/253). Обзор финансовых
положений и правил проводится в настоящее время.

10. Основным слабым направлением работы,
выявленным в докладе 1994 года, явился процесс
закупок. С тех пор независимая группа экспертов
высокого уровня по вопросам закупок представила
Генеральному секретарю доклад, и их
рекомендации находились или находятся на
заключительных этапах выполнения. Меры,
обеспечившие укрепление подотчетности,
включают создание штатной должности
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председателя Комитета Центральных учреждений
по контрактам, определение методов работы
Комитета и разработку руководящих принципов для
проведения необходимых обзоров. Благодаря
централизации функции закупок под общим
началом помощника Генерального секретаря по
вопросам централизованного вспомогательного
обслуживания был установлен четкий порядок
подчиненности. Были четко определены
должностные лица на местах, которые могут
утверждать контракты, и порядок их
подчиненности.

Ответственность за выполнение программ

11. Главными механизмами определения
программных потребностей являются
среднесрочный план и бюджет по программам, на
основе которых составляются планы работы
департаментов, а на низовом уровне
устанавливаются индивидуальные
производственные цели, записываемые в ССА.

12. Уточнение ответственности за выполнение
программ было достигнуто путем внесения
поправок в Положения и Правила, регулирующие
планирование по программам, программные
аспекты бюджета, контроль выполнения и методы
оценки (далее именуемые Положениями и
Правилами, касающимися программ). Теперь они
требуют во всех возможных случаях обеспечения
согласованности между программной и
организационной структурой среднесрочного плана.
Такое согласование распространяется и на бюджет
по программам. В Положениях и Правилах,
касающихся программ, ответственность за
подготовку плана и бюджета и выполнение
программы возлагается также на руководителей
департаментов и их руководителей среднего звена.
Совокупная цель этих мер заключается в
обеспечении возможности руководителей
департаментов и их руководителей среднего звена
четко определять те части плана и бюджета по
программам, за которые они отвечают, и свою роль
в их выполнении.

13. В пересмотренных Положениях и Правилах,
касающихся программ, требуется также, чтобы
описательная часть среднесрочного плана включала
информацию о достижениях, которых предстоит
добиться, и показателях достижения результатов, а
бюджет по программам включал информацию об

ожидаемых достижениях. Эти ожидаемые
достижения должны быть сформулированы таким
образом, чтобы можно было впоследствии легко
определить степень достижения ожидаемых
результатов и возложить на руководителей
соответствующую ответственность. Эти улучшения
включены в предлагаемый среднесрочный план на
период 2002�2005 годов.

Роль координации и руководства

14. Руководство и хорошо отлаженный механизм
координации являются неотъемлемыми элементами
системы подотчетности. В тех случаях, когда
подотчетность устанавливается по принципу
«сверху вниз», структура всей организации
строится в соответствии с системой подотчетности.
В случае Секретариата высшую ответственность за
представление отчетности государствам-членам
несет Генеральный секретарь в качестве главного
административного сотрудника. Благодаря
проведению своей реформы Генеральный секретарь
играет ведущую роль в переходе Организации к
такой культуре управления, при которой
ответственность сопровождалась бы
подотчетностью. В этом ему помогают первый
заместитель Генерального секретаря и сотрудники
старшего руководящего звена. Опираясь на это
звено, Генеральный секретарь обеспечивает
внедрение систем и функционирование механизмов
подотчетности, решая вопросы по мере их
возникновения, особенно во взаимоотношении со
старшими должностными лицами.

15. Координация необходима для обеспечения
последовательного и целенаправленного
проведения политики в рамках всего Секретариата.
Для обеспечения эффективной координации на
старшем должностном уровне Генеральный
секретарь в 1997 году создал Группу старших
руководителей в составе руководителей
департаментов в рамках Секретариата, а также
руководителей фондов и программ. Он создал также
четыре исполнительных комитета по вопросам мира
и безопасности, оперативной деятельности в целях
развития, гуманитарным вопросам и
экономическим и социальным вопросам.
Консультативная группа по вопросам управления и
финансов была заменена Руководящим комитетом
по реформе и управлению под председательством
первого заместителя Генерального секретаря для
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обеспечения эффективной координации вопросов,
касающихся реформы Организации, и связанных с
политикой аспектов других вопросов управления.
Рамочная программа Организации Объединенных
Наций по оказанию помощи в целях развития также
была сформирована для улучшения координации на
местном уровне. Были налажены консультативные
механизмы для упрощения обмена информацией по
текущим кризисам и в качестве инструмента
обеспечения принятия своевременных
согласованных действий в потенциальных
кризисных ситуациях. Эти механизмы, которые
первоначально охватывали департаменты
Секретариата, теперь включают ряд гуманитарных
учреждений и Всемирный банк. Работа этих
координационных органов помогает избегать
дублирования и параллелизма и четче определять
обязанности старших руководителей.

B. Осуществление полномочий

16. Для того чтобы руководители могли нести
ответственность за выполнение своих
обязанностей, они должны быть наделены
полномочиями и возможностями контроля за
своими людскими и финансовыми ресурсами,
своевременной и точной информацией о состоянии
выделенных им ресурсов и, в необходимых случаях,
профессиональной подготовкой.

Подотчетность персонала Генеральному
секретарю за осуществление
делегированных им полномочий

17. Генеральный секретарь делегирует
руководителям департаментов и руководителям
отделений за пределами Центральных учреждений
через заместителя Генерального секретаря по
вопросам управления полномочия по управлению
финансовыми и людскими ресурсами. При
предоставлении полномочий сообщается четкая
информация, определяющая круг этих полномочий,
ожидания в отношении их осуществления и
порядок контроля за их осуществлением.
Руководители департаментов и руководители
среднего звена несут главную ответственность за
обеспечение надлежащего осуществления
делегированных полномочий. Департамент по
вопросам управления отвечает за обеспечение
контроля за осуществлением полномочий и

оказание персоналу содействия в их надлежащем
осуществлении. В случае необходимости круг
полномочий может быть сокращен или же
полномочия могут быть полностью аннулированы.

Информация об имеющихся ресурсах и
выполнении программ

18. Сотрудники всех уровней должны иметь
беспрепятственный доступ к информации,
необходимой для удовлетворительного
осуществления полномочий. В числе прочих
инициатив для удовлетворения информационных
потребностей в области людских ресурсов и
финансов была разработана Комплексная система
управленческой информации (ИМИС). Данная
система, которая в настоящее время внедряется во
всех основных местах службы, содействует также
укреплению административной дисциплины и
подотчетности в силу своей внутренней структуры.
Она обеспечивает предоставление в масштабе
реального времени самой свежей информации об
административных операциях, положении в
кадровой области и исполнении бюджета. Благодаря
ведению подробного реестра пользователей,
обрабатывающих и санкционирующих операции в
рамках системы, ИМИС обеспечивает
предоставление достоверной информации, которая
позволяет осуществлять контроль и принимать, по
мере необходимости, своевременные меры по
исправлению положения, способствуя тем самым
укреплению подотчетности соответствующих
сотрудников. В настоящее время предпринимаются
усилия по обеспечению доступа к ИМИС для
миссий по поддержанию мира: в настоящее время
полевые миссии опираются на другие
специализированные компьютерные системы.

19. Разработаны также системы для облегчения
контроля за выполнением программ. Модуль
контроля за осуществлением программ в рамках
Комплексной информационной системы контроля и
документации (ИМДИС) является созданной на
базе Интернета комплексной системой контроля за
выполнением программ, которая обеспечивает
повышение качества и своевременности контроля за
выполнением программ и более тесную увязку
программного планирования и контроля. Система
обеспечивает укрепление подотчетности
сотрудников, отвечающих за осуществление
программ, путем предоставления регулярных
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обновленных отчетов о состоянии их работы.
Интернет и другие технологии управления
информацией обеспечивают возможность
дальнейшего совершенствования распространения
как управленческой информации, так и информации
о выполнении программ. В качестве следующего
шага в настоящее время ведется работа над
созданием системы управленческой отчетности,
которая обеспечит предоставление старшим
руководителям периодической информации о
результатах работы по ключевым вопросам
управления. С помощью такой информации
руководителям будет легче выявлять проблемные
области, которые могут требовать принятия мер.

Профессиональная подготовка
управленческих и руководящих кадров

20. Обеспечение надлежащей профессиональной
подготовки управленческих и руководящих кадров
является необходимым условием эффективного
выполнения ими своих обязанностей и
последующего несения ими должной
ответственности за свои действия. Прохождение
программы обучения работе с кадрами является
обязательным для всех сотрудников на уровне Д�1
и Д�2, а также для всех сотрудников уровня С�4 и
С�5, выполняющих руководящие обязанности.
Одной из новых особенностей обучения является
изучение отзывов персонала, коллег и
руководителей, имеющее целью выявление сильных
и слабых сторон управленческих функций
персонала на основе полученных отзывов.

21. Программы обучения руководящим навыкам
предоставляются сотрудникам старшего звена
категории общего обслуживания и младшим
сотрудникам категории специалистов. Предлагается
также обучение вопросам управления людскими и
финансовыми ресурсами, с уделением особого
внимания вопросам управления в условиях
децентрализации при широком делегировании
ответственности и подотчетности.

22. Эти программы повышения квалификации
имеют целью формирование ориентированной на
конкретные результаты культуры, в рамках которой
руководители отвечали бы за использование своих
людских и финансовых ресурсов на ответственной
и продуктивной основе. Они формируют также
навыки, необходимые для эффективной
организации служебной деятельности, включая

планирование работы, установление целей,
контроль и оценку результатов работы,
наставничество, мотивирование и представление
отзывов по результатам работы. Выявление
основных организационных и управленческих
навыков и связанных с ними моделей поведения
помогает установить производственные показатели
и ориентировать профессиональную подготовку на
развитие конкретных навыков. Управление людских
ресурсов продолжает проводить оценку
недостающих навыков и компетентности и
выявлять потребности как в индивидуальном, так и
в организационном развитии.

IV. Механизмы подотчетности

23. Подотчетность часто понимают как
состоящую главным образом из мер, подлежащих
принятию в случае неответственного выполнения
руководителями своих полномочий. На практике
такие меры являются последними в ряду шагов,
включающих: определение ответственности,
полномочий и результатов, которые надлежит
достичь; предоставление руководящих указаний и
поддержки; и контроль и оценку осуществления
ответственности и полномочий. В приложении I эти
шаги описываются более подробно. Любое
изменение процессов и процедур или
делегирование дополнительных директивных
полномочий будет рассматриваться с учетом этих
шагов во избежание ослабления подотчетности и
для обеспечения надлежащих мер контроля. Что
касается различных модулей реформы, вместе
составляющих предложения по реформе управления
людскими ресурсами, то были разработаны
детальные механизмы подотчетности, которые
описываются в докладе Генерального секретаря о
реформе управления людскими ресурсами
(A/55/253). Такие механизмы будут внедряться
параллельно с выполнением каждого предложения
по реформе.

24. Описанные ниже механизмы являются
составными элементами системы подотчетности
Организации.

А. Руководство и служебная аттестация
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25. Руководство является наиболее важным
повседневным механизмом подотчетности.
Руководителям поручено четко определять функции
и производственные нормы сотрудника,
осуществлять контроль за результатами работы и
обеспечивать своевременное рассмотрение
вопросов. В приложении II освещены некоторые
ключевые механизмы, имеющиеся на каждом
уровне для облегчения подотчетности.

26. В 1995 году была введена новая система
служебной аттестации. Отличительной
особенностью этой системы является взаимное
согласование сотрудником и руководителем
производственных целей и связанных с этим
показателей результатов работы, используемых для
оценки достижения намеченных целей. Система
предусматривает также постоянную обратную
связь, повышение квалификации персонала и
служебную аттестацию. ССА служит процессом
установления ответственности и подотчетности при
осуществлении программ, утвержденных
Генеральной Ассамблеей (см. ST/SGB/1997/13). Эта
система применима ко всем сотрудникам до уровня
заместителя Генерального секретаря включительно,
за тем исключением, что в последнем случае
инструментом планирования работы и
подотчетности служат новые планы управления
реализацией программы, описанные в пункте 27.
Система основывается на планах работы
индивидуальных сотрудников, увязанных с планами
работы департаментов и подразделений, которые в
свою очередь отражают утвержденные программы и
связанные с ними показатели достижения
результатов. Дальнейшая информация содержится в
докладе Генерального секретаря о реформе
управления людскими ресурсами (А/55/253).

Служебная аттестация старших
должностных лиц

27. Начиная с февраля 2000 года Генеральный
секретарь ввел в действие новый инструмент,
требующий от руководителей департаментов
четкого определения целей и планируемых
результатов, которых они стремятся достичь. В этом
документе, получившем название плана управления
реализацией программы, указывается вклад,
который руководитель департамента внесет в
работу Организации наряду с поддающимися
оценке показателями служебной деятельности по

каждой цели. Эти цели напрямую увязаны также с
мандатами государств-членов, как они изложены в
среднесрочном плане. Руководители департаментов
указывают также свои цели в области управления
людскими и финансовыми ресурсами, показатели
достижения результатов и цели в области
повышения производительности.

28. Генеральный секретарь встречался с каждым
руководителем департамента для обсуждения
планов и предлагаемых целей на предстоящий год.
В последующие годы будут рассматриваться также
достигнутые результаты работы за истекший год.
Фактические результаты работы будут
сопоставляться с установленными в предыдущем
году показателями служебной деятельности, с
уделением основного внимания путям выявления
причин успеха или неудачи в целях усвоения
успешного опыта и рассмотрения, в необходимых
случаях, любых требуемых мер по исправлению
положения. При проведении такого обзора
Генеральный секретарь будет опираться на доклады
о выполнении программ, информацию, полученную
Департаментом по вопросам управления при
исполнении своей контрольной функции, и другие
источники информации, например доклады
надзорных органов.

29. Ценность данного механизма управления
заключается в том, что Генеральный секретарь
использует этот документ в качестве живого
инструмента проверки хода работы, возлагая тем
самым ответственность на руководителей за
предпринимаемые ими действия, а также оказывая
им помощь в тех случаях, когда они нуждаются в
его поддержке и руководящих указаниях. Таким
образом Генеральный секретарь институционально
закрепил систему подотчетности на самом высоком
уровне управления в рамках Организации.

В. Контроль

30. Созданы основы для осуществления
всеобъемлющего контроля за делегированием
полномочий, выполнением программ и управлением
людскими и финансовыми ресурсами. Во всех
документах � в среднесрочном плане, бюджете по
программам, планах работы департаментов, планах
управления реализацией программы руководителей
департаментов и ССА сотрудников � содержатся
заранее установленные показатели служебной
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деятельности. Четко определены нормы, которыми
должны руководствоваться сотрудники при
исполнении своих обязанностей и полномочий. Эти
механизмы, вместе взятые, позволяют объективно
оценивать, насколько успешно были достигнуты
результаты и насколько эффективно выполнены
обязанности.

Выполнение и оценка программ

31. Контроль за выполнением программ является
обязанностью руководителей департаментов,
руководителей среднего звена и Управления служб
внутреннего надзора. Последнее готовит
двухгодичные доклады о выполнении программ.
Кроме того, руководители департаментов и
руководители среднего звена осуществляют
постоянный контроль за выполнением программ в
целях обеспечения устранения любых проблем,
возникших в процессе осуществления программ, и
выполнения программы в соответствии с планами.
Определение в среднесрочном плане достижений,
которых предстоит добиться, и включение в бюджет
по программам ожидаемых достижений создают
основу для эффективного контроля за выполнением
программ и обеспечат подготовку в будущем более
качественных докладов о выполнении программ.
Конкретные предложения по совершенствованию
контроля за выполнением программ содержатся в
докладе Генерального секретаря о возможных путях
обеспечения полного осуществления и
надлежащего качества утвержденных программ и
мероприятий, а также улучшения их оценки и
представления информации о них государствам-
членам (A/55/85).

32. Оценка программ преследует несколько целей.
В положении 7.1 они описаны следующим образом:

«а) определение на как можно более
систематической и объективной основе
актуальности, эффективности и результативности
деятельности Организации и отдачи от нее в
сопоставлении с ее целями;

b) предоставление Секретариату и
государствам-членам возможности для проведения
систематических обзоров в целях повышения
результативности основных программ Организации
путем изменения их содержания и, если это
необходимо, пересмотра их целей».
(ST/SGB/2000/8, статья VII)

33. Таким образом, основное значение при
проведении оценки программы, будь то
самооценки, внутренней или внешней оценки,
придается актуальности деятельности в рамках
программы и отдаче от нее и предоставлению
государствам-членам информации для анализа
целей и изменения содержания программы. Это
может предполагать выявление слабых мест в
области управления в числе прочих факторов,
связанных с эффективностью и отдачей.

Ответственность руководителей

34. Ответственность за обеспечение контроля за
результатами работы руководителей, включая
осуществление делегированных полномочий,
совместно несут руководители департаментов и
руководители среднего звена и Департамент по
вопросам управления. В их распоряжении имеются
различные механизмы контроля. К ним относятся
представление сотрудниками отчетности о своей
деятельности, проверка операций и изучение
докладов, участие в процессах, например
представительство ex officio в составе
предполагаемой центральной аттестационной
комиссии, и изучение докладов, вытекающих из
процессов и процедур.

35. При делегировании полномочий четко
указываются связанные с ними обязанности. Кроме
того, в планах управления реализацией программы
руководителей департаментов определяются цели в
области управления и производственные
показатели, а в системе служебной аттестации
индивидуальных руководителей среднего звена
предусматриваются цели руководящей и
управленческой работы. Эти механизмы создают
основу для объективного контроля за
осуществлением делегированных полномочий и
выполнением управленческих функций.

36. Цели в области управления людскими
ресурсами и производственные показатели,
предусмотренные в планах управления реализацией
программы руководителей департаментов,
охватываются также ежегодными планами
действий, которые согласовываются каждым
департаментом с Управлением людских ресурсов. В
этих планах действий предусматриваются твердые
целевые показатели уровня вакантных должностей,
географического распределения, сбалансированной
представленности мужчин и женщин, мобильности
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и других аспектов управления людскими ресурсами.
Эти планы действий и контролирующие их системы
более подробно объясняются в докладе
Генерального секретаря о реформе управления
людскими ресурсами (A/55/253). Контроль,
осуществляемый Управлением людских ресурсов,
позволяет определять, насколько успешно каждый
департамент выполняет поставленные перед ним
задачи, и следить за осуществлением полномочий в
области управления, включая соблюдение
положений и правил. Контролер будет по-прежнему
вести тщательный контроль за осуществлением
полномочий в отношении финансовых ресурсов.

37. Контроль, осуществляемый Департаментом по
вопросам управления, имеет целью своевременное
определение системных вопросов и выявление
проблем и наилучшей практики. Получаемая по
результатам такого контроля информация доводится
до сведения руководителей департаментов и
руководителей среднего звена для оказания им
помощи в управлении своими департаментами и
программами. Сделанные выводы будут
использоваться также для осуществления
последующих мер. В каждом индивидуальном
случае такие меры могли бы включать расширение
или укрепление полномочий, официальное
признание более высоких результатов работы,
профессиональную подготовку, консультирование,
меры взыскания, аннулирование полномочий, новое
назначение или возмещение финансового ущерба в
соответствии с Правилом о персонале 112.31.
Другие меры могли бы включать проведение
расследований и инспекций, обзора политики или
обзора управленческой деятельности с целью
вынесения рекомендаций или поиска решений для
преодоления конкретных административных
проблем.

Обзор решений, принимаемых
руководителями программ

38. Имеется множество различных механизмов
для проведения обзора решений, принимаемых
руководителями программ. С помощью процессов и
процедур, предусмотренных в рамках таких
механизмов, Организация проводит дальнейший
обзор для обеспечения надлежащего осуществления
руководителями программ возложенных на них
полномочий. Например, в области назначения и
повышения сотрудников в должности руководитель

программы будет принимать основное решение,
однако он должен делать это с соблюдением
предписанной процедуры, обеспечивающей
принятие взвешенного и документированного
решения. Предлагаемая центральная
аттестационная комиссия будет проводить обзор с
целью обеспечения соблюдения руководителем
программы предписанной процедуры и исключения
влияния внешних факторов, которые могли бы
внести в систему элемент предвзятости. Другие
механизмы проведения обзора, например
подготовка докладов о выполнении программ,
помогут определить и возложить на руководителя
программы ответственность за принимаемые
решения и результаты работы. Таким образом
достигается баланс между недопущением
ослабления полномочий руководителя программы и
в то же время созданием гарантий их надлежащего
осуществления.

C. Отправление правосудия

39. Имеющийся у Организации юрисдикционный
иммунитет возлагает на нее правовую обязанность
иметь справедливые и эффективные внутренние
процессы для рассмотрения жалоб и апелляций
персонала и для рассмотрения дисциплинарных
дел. Кроме того, наличие справедливой и
эффективной системы является незаменимым
подспорьем для поддержания морального духа
персонала, а также укрепления подотчетности.
Генеральный секретарь считает, что некоторые из
недавно предпринятых им инициатив по
укреплению системы отправления правосудия
(см. A/53/414, пункт 30) будут способствовать
укреплению подотчетности и ответственности
руководителей. Так, с целью устранения
сложившегося представления о том, что система
препятствует возложению на руководителей
ответственности за принимаемые ими решения,
защита оспариваемого административного решения
в апелляционных органах может быть передана в
руки самого должностного лица, принявшего такое
решение. Кроме того, создание механизма
целенаправленной профессиональной подготовки и
освоения накопленного опыта для руководителей и
должностных лиц, занимающихся выполнением
кадровых и административных функций, поможет
избежать повторения управленческих ошибок. Этот
механизм будет содействовать также принятию
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обоснованных решений и усилению подотчетности
руководителей. Кроме того, путем отслеживания
рассматриваемых дел и выявления
организационных подразделений или конкретных
руководителей, принимающих большое количество
решений в пользу заявителей, можно будет принять
соответствующие конкретные меры для
исправления недостатков.

D. Надзор

40. Генеральная Ассамблея и другие органы,
такие, как Консультативный комитет по
административным и бюджетным вопросам,
Комитет по программе и координации,
Объединенная инспекционная группа, Комиссия
ревизоров и Управление служб внутреннего
надзора, постоянно осуществляют надзорную
функцию для обеспечения соблюдения положений и
правил и надлежащего использования ресурсов в
целях выполнения утвержденных программ. Эти
органы, вместе взятые, составляют всеобъемлющую
систему надзора. Последняя с момента ее создания
в 1994 году внесла существенный вклад в
укрепление подотчетности. Создав независимый
орган с широкими полномочиями, охватывающими
проведение ревизий, расследований, инспекций и
контроль и оценку программ, государства-члены
могут быть уверены в том, что результаты его
надзорной деятельности окажутся
беспристрастными и объективными и что любые
потенциально слабые места в области управления,
административной деятельности и
функционирования систем в рамках Организации
будут быстро выявляться и доводиться до сведения
Генерального секретаря и Генеральной Ассамблеи.
Управление служб внутреннего надзора является
также независимым органом, к которому
сотрудники могут обратиться, не опасаясь быть
наказанными за это, с любым вопросом, который
они считают необходимым вынести на
рассмотрение для целей возможного проведения
расследования.

E. Группа по вопросам подотчетности

41. В целях укрепления контроля на самом
старшем руководящем уровне создан
дополнительный механизм в форме Группы по

вопросам подотчетности. В состав Группы,
работающей под председательством первого
заместителя Генерального секретаря, входят до
четырех заместителей Генерального секретаря.

42. Группа собирается ежегодно или на
специальной основе для рассмотрения вопросов
осуществления полномочий и ответственности в
области управления в рамках Организации и
вынесения рекомендаций по мерам, которые
необходимо принять Генеральному секретарю для
устранения недостатков в системе управления.
Группа по вопросам подотчетности может
приглашать руководителей надзорных органов и
отдельно взятых руководителей программ принять
участие в работе ее заседаний для изложения своих
точек зрения и уточнения вопросов, затронутых
ими в своих докладах.

43. Выводы, сделанные надзорными органами,
служат важным источником информации для
Группы по вопросам подотчетности относительно
системных проблем, связанных с управлением
программами, финансовыми или людскими
ресурсами. Доклады надзорных органов
представляются Департаменту по вопросам
управления, который следит за последующим
выполнением их рекомендаций и отныне
занимается анализом этих выводов для выявления
случаев существенных упущений в области
управленческого надзора и готовит рекомендации
по вопросам совершенствования систем и процедур
управления. При подготовке своих рекомендаций
Группе по вопросам подотчетности Департамент
может опираться и на другие источники
информации, в том числе на результаты своей
собственной контрольной деятельности.

V. Выводы и рекомендации

44. В своем докладе 1994 года Генеральный
секретарь высветил некоторые проблемы,
связанные с функционированием общей системы
подотчетности. Для устранения этих проблем был
осуществлен ряд мер, включая следующие:

a) совершенствование процесса
планирования и составления бюджета для
уточнения ответственности и ожидаемых
результатов работы;
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b) пересмотр и упорядочение положений,
правил и административных инструкций;

c) совершенствование процесса закупок;

d) выпуск новых бюллетеней Генерального
секретаря по вопросам организационной структуры;

e) введение в действие обновленных
Положений и правил, регулирующих поведение
персонала;

f) создание Группы старших руководителей
и других механизмов координации;

g) разработка информационных систем,
например ИМИС, и обновление инструментов
контроля за осуществлением программ;

h) внедрение ССА;

i) совершенствование профессиональной
подготовки управленческих кадров;

j) создание Управления служб внутреннего
надзора;

k) введение плана организации служебной
деятельности для руководителей департаментов,
уделяющего основное внимание запланированным
целям в области программной деятельности и
управления, ожидаемым производственным
показателям и анализу достигнутых результатов;

l) укрепление контрольных функций
Департамента по вопросам управления и
Управления служб внутреннего надзора;

m) создание Группы по вопросам
подотчетности для консультирования Генерального
секретаря по вопросам подотчетности с системной
точки зрения.

45. Указанные меры в сочетании с уже
имеющимися составляют всеобъемлющую систему
подотчетности, и в настоящее время для
обеспечения их эффективного использования
ведется работа по изменению культуры управления.
Такому изменению способствует уделение особого
внимания осуществлению повседневной
руководящей деятельности путем обеспечения
принятия руководящими работниками надлежащих
решений и, в случае невыполнения ими такой
обязанности, применения к ним самим
последующих мер.

46. В новой рабочей обстановке руководители
отвечают за принимаемые решения в отношении
своих финансовых и людских ресурсов и на них
возлагается ответственность за достижение
результатов. Децентрализация процесса принятия
решений и устранение дублирующих
административных процессов позволят
Департаменту по вопросам управления
сосредоточить еще большее внимание на
обеспечении полного функционирования
механизмов подотчетности и мер контроля. В
соответствии с просьбой, высказанной Генеральной
Ассамблеей в пункте 168 своей резолюции 54/249
от 23 декабря 1999 года, Управление людских
ресурсов сможет сосредоточить внимание на
поддержании надлежащей системы подотчетности и
ответственности в вопросах, касающихся людских
ресурсов. В целом Департамент по вопросам
управления будет и впредь нести ответственность за
обеспечение соблюдения политики, мер контроля,
положений, правил и процедур. Наличие мощной
централизованной системы контроля обеспечит
возможность принятия своевременных мер по
исправлению положения. Руководящие полномочия
будут в полном объеме предоставлены тем, кто
хорошо справляется с ними, и аннулированы у тех,
кто не способен осуществлять их надлежащим
образом.

47. В заключение Генеральный секретарь
выражает уверенность в том, что созданная к
настоящему времени всеобъемлющая система
подотчетности обеспечивает эффективное
использование механизмов подотчетности, их
наглядное функционирование и гарантию того, что
сотрудники всех уровней будут отвечать как за свои
действия, так и за бездействие.

48. Генеральная Ассамблея, возможно,
пожелает принять к сведению созданные
начиная с 1994 года механизмы, в том числе
механизмы, описанные в настоящем докладе,
которые в своей совокупности составляют
всеобъемлющую систему подотчетности
Организации.

Примечания

1 См. последующий доклад Генерального секретаря о
нарушениях в области управления, ведущих к
финансовым убыткам для Организации (A/54/793).
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Приложение I
Четыре шага к обеспечению подотчетности

1. Определение ответственности, полномочий и результатов, которые
надлежит достичь

Лица, на которые будет возлагаться ответственность, должны быть
информированы о следующем:

a) за что на них будет возлагаться ответственность, т.е. программные
результаты, которые они должны достичь, и ресурсы, финансовые и людские,
которые будут им выделены;

b) как достижение ими результатов и осуществление ими
ответственности и полномочий будут контролироваться и оцениваться;

c) пределы их полномочий, т.е. типы решений, которые они могут
принимать без согласования с центральной или вышестоящей инстанцией;

d) общие параметры, в рамках которых должны приниматься их
решения, т.е. ценности, политика, правила и положения Организации, которые
они должны соблюдать, и нормы поведения, которым они должны следовать.

2. Предоставление руководящих указаний и поддержки

Лицам, на которые будет возлагаться ответственность, должны
предоставляться руководящие указания и поддержка, с тем чтобы они могли
осуществлять свои обязанности и полномочия ответственным и эффективным
образом. Руководящие указания и поддержка должны включать следующие
элементы:

a) предоставление регулярной, своевременной и актуальной
управленческой информации;

b) профессиональная подготовка и развитие требуемых навыков и
компетентности;

c) свободный доступ к руководителю более старшего уровня для
получения советов и руководящих указаний;

d) предоставление профессиональных рекомендаций центральными
экспертными органами, занимающимися финансовыми и людскими ресурсами.

3. Контроль и оценка осуществления ответственности и полномочий

Целью контрольной деятельности должно быть получение информации,
позволяющей проводить объективное сопоставление результатов с целевыми
показателями и стандартами и охватывающей, среди прочего, следующие
вопросы:

a) выполнение программ с точки зрения сроков, затрат и качества;

b) управление людскими и финансовыми ресурсами;

c) подтверждение того, что полномочия были полностью осуществлены
без их превышения, т.е. того, что руководители не пытались избегать принятия
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решений, которые они уполномочены принимать, и передавали решения
другим органам, если они не были уполномочены принимать их;

d) соблюдение политики, ценностей, положений, правил и норм
поведения.

4. Принятие соответствующих мер

В ходе последующего обзора должны различаться и соответствующим
образом рассматриваться следующие вопросы:

a) отличное или удовлетворительное осуществление ответственности и
полномочий;

b) неудовлетворительное осуществление ответственности и
полномочий в результате неосторожности или неведения;

c) неприемлемое осуществление ответственности и полномочий
вследствие намеренного игнорирования политики, правил и положений или
превышения полномочий;

d) дисциплинарный проступок или мошенничество.
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Приложение II
Порядок подотчетности

Ответственность и полномочия Подотчетность Механизм

Устав

Генеральная Ассамблея и другие межправительственные органы

Обеспечивают разработку мандатов и общих
направлений в области политики для
Генерального секретаря в целях осуществления
этих мандатов, а также тех мандатов, которые
возлагаются на Генерального секретаря
непосредственно Уставом

Отвечают за разработку и выдвижение
стратегических целей и приоритетов, а
также за управление Секретариатом и
выполнение директивных мандатов

� Доклады Генерального секретаря
Генеральной Ассамблее

� Доклады об исполнении бюджета
по программам

� Доклад УСВН о выполнении
программ

� Доклады ОИГ и Комиссии
ревизоров

Генеральный секретарь

Определяет цели и стратегические задачи в
интересах осуществления мандатов;
делегирует полномочия и ответственность за:
a) руководство
департаментами/управлениями/основными
организационными подразделениями и
b) управление людскими и финансовыми
ресурсами Секретариата (заместителю
Генерального секретаря из Департамента по
вопросам управления)

Отвечает за предоставление
рекомендаций в области политики,
руководство
департаментами/управлениями/
основными организационными
подразделениями и эффективное
управление людскими и финансовыми
ресурсами

� План управления реализацией
программы

� Контроль за подотчетностью в
рамках Департамента по вопросам
управления

� Группа по вопросам
подотчетности для анализа
докладов надзорных органов и
системных недостатков

Руководители департаментов/управлений/основных организационных подразделений

Устанавливают цели; делегируют полномочия
и ответственность за управление программами
в конкретных секторах

Отвечают за результаты деятельности по
секторам или регионам

� Планы работы на уровне
директоров

� ССА

Директоры, руководители старшего звена

Делегируют полномочия и ответственность за
управление программной деятельностью и
обеспечение соблюдения соответствующих
положений, правил и процедур и
установленного порядка

Отвечают за предоставление услуг как в
количественном, так и в качественном
плане

� Планы работы на уровне секций
� ССА

Начальники

Делегируют полномочия и ответственность за
предоставление качественных услуг

Отвечают за поведение и результаты
работы с соблюдением
производственных норм

� Индивидуальные планы работы
� ССА

Прочий персонал

Организационный механизм надзора

Внешний механизм надзора

Внутренняя система отправления правосудия
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