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Пятый комитет
Краткий отчет о 17-м заседании,
состоявшемся в Центральных учреждениях, Нью-Йорк, в среду, 1 ноября 2000 года, в 10 ч. 00 м.

Председатель:  г-н Росенталь . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  (Гватемала)
Председатель Консультативного комитета по административным
и бюджетным вопросам: г-н Мселле

Содержание

Пункт 116 повестки дня: Обзор эффективности административного и
финансового функционирования Организации Объединенных Наций
(продолжение)

Пункт 123 повестки дня: Управление людскими ресурсами
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Заседание открывается в 10 ч. 10 м.

Пункт 116 повестки дня: Обзор эффективности
административного и финансового
функционирования Организации Объединенных
Наций (продолжение) (A/54/793; A/55/352 и Corr.1,
A/55/499 и A/55/514)

Пункт 123 повестки дня: Управление людскими
ресурсами (A/53/955; A/54/257, A/54/279 и Corr.1 и
A/54/450; A/55/57 и Add.1; A/55/168, A/55/253 и
Corr.1, A/55/270, A/55/397, A/55/399 и Corr.1,
A/55/427, A/55/494, A/55/499 и A/55/514; A/C.5/54/2
и A/C.5/54/21; A/C.5/54/L.3; A/C.5/55/L.3;
A/C.5/55/CRP.1 и CRP.2)

1. Заместитель Генерального секретаря,
представляя доклад Генерального секретаря о
реформе управления людскими ресурсами
(A/55/253 и Corr.1), говорит, что содержащаяся в
докладе всеобъемлющая программа мер в области
управления людскими ресурсами отражает более
активное участие Организации в операциях на
местах, в которых в настоящее время используется
значительная часть ее людских и финансовых
ресурсов; все более серьезные требования
государств-членов в отношении компетентности
сотрудников и руководителей Организации
Объединенных Наций и эффективного с точки
зрения затрат выполнения мандатов; а также
переход в сфере управления людскими ресурсами к
более широко осознаваемой культуре повышения
квалификации персонала, высокой эффективности
работы и непрерывного обучения. В связи с такими
изменениями внутренних и внешних условий
Организация Объединенных Наций разработала
комплекс основных ценностей и знаний, улучшила
планирование в области людских ресурсов,
упорядочила руководство по вопросу о персонале и
расширила программу профессиональной
подготовки персонала. Значительно улучшилось
соблюдение системы аттестации, а средняя
продолжительность срока набора персонала
сократилась с 465 до 275 дней.

2. Что касается набора, расстановки кадров и
повышения в должности, то в докладе Генерального
секретаря предлагается новая система для решения
постоянных проблем существующей медленной,
сложной и недостаточно транспарентной системы.
Основной упор в новой системе будет делаться на

передачу полномочий и подотчетность на основе
расширения прав и возможностей линейных
руководителей, с тем чтобы они принимали
окончательное решение в выборе кандидатов для
заполнения конкретных должностей. Двумя
причинами, объясняющими необходимость такого
изменения, являются, во-первых, тот факт, что
руководители не могут нести надлежащую
ответственность за работу подчиненных им
сотрудников, если они не участвуют в принятии
решений в рамках такой централизованной
системы; и во-вторых, руководители могут принять
наиболее обоснованное решение о том, какой
кандидат больше всего подходит для заполнения
конкретной должности. Вместе с тем руководители
будут пользоваться этими новыми полномочиями в
рамках строгих руководящих указаний. Они
должны будут заблаговременно разработать
критерии отбора и применять эти критерии на
объективной основе с учетом положений
соответствующих документов. За этим процессом
будут наблюдать центральные обзорные группы в
каждом месте службы, в работе которых будут
участвовать представители персонала. Благодаря
уменьшению количества связанных с этим
процедур срок оформления на работу сократится с
275 дней до приблизительно 120.

3. Хотя эти изменения радикально не отличаются
от применяемых в настоящее время процедур, была
выражена озабоченность по поводу передачи
полномочий и отмечаемого понижения роли
персонала. Однако в соответствии с планом
Генерального секретаря Управление людских
ресурсов будет и далее играть активную роль в
надзоре и наблюдении, а персонал будет
продолжать пользоваться существующими
механизмами, такими, например, как
Объединенный апелляционный совет. Как и прежде
персонал будет участвовать в этом процессе, однако
это участие будет ограничиваться более ранним
этапом разработки критериев оценки выполнения
должностных функций. Для обеспечения
соблюдения надлежащих процедур по завершении
процесса центральный обзорный орган изучит
принятые руководителями решения.

4. Учитывая новые задачи Организации и
расширение присутствия на местах, ее персоналу
необходимы обоснованные и в определенной мере
запланированные подборки информации о широком
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спектре мероприятий и заданий. Предложенная
Генеральным секретарем новая политика в
отношении мобильности предусматривает переход
от добровольного подхода к регулируемым
назначениям, и этот подход определяет
мобильность как перемещения не только между
местами службы, но и между разными участками
работы и профессиональными группами. Один из
основных принципов заключается в том, что
сотрудники не должны «владеть» конкретными
должностями, а руководители не должны «владеть»
конкретными сотрудниками. Генеральный секретарь
предлагает постепенно вводить порядок, при
котором должности будут заниматься сотрудниками
в течение ограниченного срока, а также он
предложил увязывать мобильность с повышением
по службе. Для решения проблем, возникших в
связи с повышением мобильности персонала,
Организация будет просить государства-члены
сотрудничать в деле ослабления ограничений,
связанных с работой жены/мужа, изменения правил,
которые, как представляется, в настоящее время
ограничивают мобильность, разработки методов
поощрения персонала, работающего на местах, и
устранения практики «с глаз долой � из сердца
вон», препятствующей мобильности. Такая
мобильность является чрезвычайно важным
фактором для того, чтобы Организация
пользовалась доверием, и, несомненно, этого можно
было бы добиться, применяя справедливый подход
и учитывая потребности персонала.

5. В следующем году Генеральный секретарь
рассмотрит вопросы, касающиеся системы
контрактов, в результате применения которой в
настоящее время некоторые сотрудники находятся в
более благоприятном положении по сравнению с
другими, а также продолжит диалог с персоналом
до представления конкретных рекомендаций
Генеральной Ассамблее. В целях облегчения
рассмотрения Секретариатом таких вопросов, как
гибкий график работы и работа жен/мужей, будет
проведен общемировой обзор условий
работы/жизни, которые оказывают воздействие на
принятие персоналом решений, касающихся работы
и мобильности. Кроме того, Секретариат изучит
способы улучшения возможностей развития
карьеры и повышения эффективности требующей
больших затрат и много времени внутренней
системы правосудия. В докладе Генерального
секретаря содержится предложение о создании на

высоком уровне должности омбудсмена, который
будет действовать независимо от администрации и
от персонала.

6. В основе всех этих предложений лежит идея
укрепления подотчетности, и этот вопрос
рассматривается в другом докладе Генерального
секретаря (A/55/270). Согласно указанному
принципу, каждый сотрудник должен понимать
требования, предъявляемые к его работе, и должен
иметь механизмы и быть подготовлен для
выполнения этой работы. Кроме того, оценка
работы сотрудников должна проводиться на
справедливой основе и ее результатом должны
быть, если это необходимо, поощрение или
наказание. Генеральный секретарь принял решение
о введении ежегодного «аттестационного договора»
для руководителей старшего звена, в который будет
включена оценка их обязанностей в области
управления людскими ресурсами. Для оказания
помощи Генеральному секретарю Управление
людских ресурсов разрабатывает показатели для
отслеживания прогресса в том, что касается
соотношения мужчин и женщин, географического
распределения и выполнения требований,
предъявляемых к системе аттестации сотрудников.
Недавно учрежденная Группа по вопросам
подотчетности изучит доклады органов,
занимающихся надзором, а также рассмотрит
вопрос о том, насколько руководители выполняют
их рекомендации.

7. Предложения Генерального секретаря были
сделаны с учетом содержащегося в Декларации
тысячелетия требования о том, чтобы Секретариат
принял лучшие методы и технологии управления. В
заключение оратор обращает внимание на
последний доклад Генерального секретаря о
безопасности персонала (A/55/494), в котором
содержатся весьма важные предложения о
профессионализации и укреплении системы
обеспечения безопасности Организации. Учитывая
жизненно важное значение безотлагательного
рассмотрения этого вопроса, оратор выражает
уверенность в том, что эти рекомендации будут
рассмотрены положительно.

8. Г-жа Салим (Помощник Генерального
секретаря по людским ресурсам), представляя
доклад Генерального секретаря о составе
Секретариата (A/55/427), говорит, что этот доклад
охватывает период с 1 июля 1999 года по 30 июня
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2000 года. В главе II доклада основное внимание
уделяется персоналу Организации Объединенных
Наций, занимающему должности, подлежащие
географическому распределению. В главе III
приводится информация о применении системы
желательных квот для географического
распределения сотрудников. В главе IV содержится
информация о результатах демографического
анализа более широкой категории сотрудников и
приводятся данные о разбивке персонала по
признаку пола, распределении сотрудников по
возрастному признаку, продолжительности службы,
укомплектовании кадрами департаментов и
управлений и предполагаемом сроке выхода на
пенсию в течение следующих пяти лет.

9. Доклад о поправках к Правилам о персонале
(A/55/168) был представлен в соответствии с
положением  12.3, и в нем содержится полный текст
поправок к Правилам о персонале, которые
Генеральный секретарь предлагает ввести в
действие с 1 января 2001 года. Кроме того, в
докладе разъясняются поправки, имеющие
технический характер. Наконец, оратор обращает
внимание на доклад Генерального секретаря о
списке сотрудников Организации Объединенных
Наций по состоянию на 1 июля 2000 года
(A/C.5/55/L.3).

10. Г-н Наир (Заместитель Генерального
секретаря по службам внутреннего надзора)
представляет доклад Управления служб
внутреннего надзора (УСВН) об анализе системы
прав на получение субсидий на образование на
предмет выявления возможностей злоупотребления
(A/55/352). Выполняя свой мандат по анализу
возможностей для совершения мошеннических
действий и других нарушений в рамках
программных областей, УСВН изучило системы
контроля за операциями, влекущими за собой
высокую степень риска, и сделало рекомендации
для исправления сложившегося положения.
Учитывая ряд представленных УСВН докладов о
субсидиях на образование, УСВН сделало вывод о
том, что в этой области имеются возможности для
совершения мошеннических действий.

11. В 1998 году более 1300 сотрудников
Центральных учреждений Организации
Объединенных Наций представили требования на
выплату субсидий на образование для более чем
3300 иждивенцев. Общая сумма выплат по линии

субсидий на образование превысила 25 млн. долл.
США; средняя сумма ежегодных выплат на одного
сотрудника составляла примерно 19 000 долл.
США.

12. Для обнаружения слабых мест в системе
выплаты этого пособия, которые могли бы создать
возможность для совершения мошеннических
действий, УСВН рассмотрело обработку
требований о выплате субсидий на образование в
Центральных учреждениях, Отделении
Организации Объединенных Наций в Женеве и в
Отделении Организации Объединенных Наций в
Найроби, а также провело собеседования с
основным персоналом, с тем чтобы получить
полное представление о процессе выплаты
субсидии на образование и связанных с этим
проблемах и рисках.

13. Система субсидий на образование
основывается на «декларативной» модели и
предполагает, что лица, подающие требования на
выплату субсидий, лично гарантируют
правильность своих требований. В обзоре УСВН
показаны методы, на основе которых некоторые
сотрудники обманывали или пытались обмануть
Организацию; в докладе содержится подробная
информация об этом. Сумма, полученная обманным
путем, в среднем составляла 26 500 долл. США, а в
одном случае она превысила 69 000 долл. США.
Вместе с тем не должно создаваться впечатление о
нечестности большинства заявителей; в 1998 году
было подано 1300 требований и поступило лишь
семь сообщений о якобы имевших место случаях
мошенничества.

14. Связанные с оформлением выплаты субсидии
на образование процедуры громоздки и поэтому
допускают вероятность совершения ошибок. Кроме
того, в силу громоздкости процедур и отчасти в
силу того, что отдельные вопросы решаются по
усмотрению обрабатывающих требования
сотрудников, в рамках системы прав на получение
этой субсидии открываются возможности для
манипуляций. В этой связи УСВН вынесло
рекомендации относительно мер по исправлению
сложившегося положения для укрепления процедур,
что могло бы уменьшить риск совершения
мошеннических действий. Департамент по
вопросам управления отметил, что он согласен с
тем, что процедура обработки должна быть
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упрощена и что он серьезным образом рассмотрит
все рекомендации УСВН.

15. В ходе повторной ревизии процесса найма
сотрудников в Управлении людских ресурсов
(A/55/397) основной упор делался на обеспечение
эффективности реформ найма сотрудников,
предложенных этим Управлением. В этой связи
УСВН подчеркнуло необходимость разработки
стратегического плана, содержащего цели и планы
действий для их достижения. Управление людских
ресурсов согласно со всеми сделанными в ходе
ревизии рекомендациями и приступило к разработке
новаторского, основанного на использовании
Интранет процесса, в основе которого лежат
некоторые содержащиеся в докладе предложения,
такие, например, как совершенствование web-
сайтов, использование автоматизированных баз
данных, улучшение механизмов поиска,
усовершенствование процедур отслеживания и
контроля и обеспечение легкого доступа к
соответствующим документам.

16. На основе результатов ревизии УСВН
рекомендовало, в частности, Управлению тесно
сотрудничать с департаментами в разработке целей
и оперативных установок для достижения равного
соотношения между мужчинами и женщинами и
справедливого географического распределения;
Управление должно разработать критерии оценки
кандидатов с применением рейтингов и методов
взвешивания для рассмотрения субъективных и
институциональных факторов; функцию
планирования, включая использование
статистических данных и исходных стандартов,
касающихся управления людскими ресурсами,
следует сделать одним из приоритетных
направлений деятельности департаментов в целях
обеспечения непрерывной разработки
стратегических планов и координации инициатив
Управления; Управление должно провести
комплексный обзор эффективности системы
национальных конкурсных экзаменов в целях ее
адаптации, если это необходимо, для
удовлетворения управленческих потребностей.
Наконец, руководителям программ следует
предоставить необходимые полномочия и
возможность применения гибкого подхода для
принятия ответных мер в связи с возникающими
ситуациями; кроме того, они должны нести
ответственность за принятые ими решения.

17. Г-жа Кинг (Помощник Генерального
секретаря, Специальный советник по гендерным
вопросам и улучшению положения женщин),
представляя доклад Генерального секретаря об
улучшении положения женщин в Секретариате
(A/55/399), говорит, что за последние пять лет в
национальном и международном масштабах не
произошло существенных изменений, связанных с
участием женщин в принятии решений на самом
высоком уровне. Женщины составляют лишь 13,8
процента членов законодательных органов в
национальных парламентах и лишь 5,8 процента
постоянных представителей при Организации
Объединенных Наций в Нью-Йорке. В системе
Организации Объединенных Наций достигнутый
прогресс, хотя и незначительный, был более
ощутимым, чем в большинстве стран, за
исключением, возможно, стран Северной Европы.
Фонд Организации Объединенных Наций в области
народонаселения (ЮНФПА) выполнил задачу
обеспечения равного соотношения мужчин и
женщин, занимающих должности категории
специалистов и выше, и это соотношение
сохранялось на протяжении последних двух лет.
Департамент по вопросам управления, Департамент
общественной информации и Управление людских
ресурсов также достигли этого целевого показателя.
На женщин приходится 39,2 процента сотрудников
категории специалистов, занимающих должности,
подлежащие географическому распределению, и
36,5 процента всех сотрудников категории
специалистов, имеющих одногодичный или более
продолжительный контракты.

18. Существенно улучшилось соотношение
мужчин и женщин на старшем и директивном
уровнях. За последние пять лет доля женщин,
занимающих должности, подлежащие
географическому распределению, на уровне Д-1 и
выше увеличилась с 17,1 до 30,9 процента.
Увеличение числа женщин, занимающих должности
высокого уровня, изменяет понимание роли и
возможностей женщин в Организации. Недавно
Европейская экономическая комиссия (ЕЭК) стала
первой региональной комиссией, которую
возглавляет женщина. Позитивные результаты
достигнуты также на уровне С-5.

19. В целях ускорения прогресса некоторые
организации системы Организации Объединенных
Наций установили целевые показатели для найма
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женщин, активизировали принятие особых мер,
определяющих отбор кандидатов из числа женщин,
провели оценку прогресса в удовлетворении целей
обеспечения равного соотношения мужчин и
женщин в ходе служебной аттестации
руководителей, а также организовали
профессиональную подготовку по вопросам,
касающимся женщин. В ходе пятилетнего обзора
осуществления Пекинской платформы действий
исполнительные главы организаций системы
Организации Объединенных Наций обязались
активизировать свои усилия, направленные на
выполнение этих целей. Вместе с тем
компетентность, добросовестность,
работоспособность и справедливое географическое
распределение останутся главными критериями для
принятия решений при рассмотрении вопроса о
назначении на должность.

20. В соответствии с новой стратегией управления
людскими ресурсами Генерального секретаря
руководителям департаментов и управлений
предлагается разработать планы действий для
обеспечения равного соотношения мужчин и
женщин, и эти планы будут использоваться для
определения возможностей улучшения
представительства женщин в отдельных
департаментах и управлениях и факторов,
препятствующих этому. Руководителям программ
предложено установить целевые показатели для
отбора кандидатов из числа женщин для заполнения
имеющихся и прогнозируемых вакантных мест, а
также активно искать кандидатов-женщин для
заполнения таких должностей. Эти целевые
показатели дадут возможность более точно
определять прогресс, а также выявлять и решать
проблемы в конкретных областях работы
Организации.

21. На 4208-м заседании Совета Безопасности,
состоявшемся в День Организации Объединенных
Наций, большинство участников заявили, что они
будут приветствовать увеличение числа женщин,
работающих на всех участках операций по
поддержанию мира, включая их назначение в
качестве специальных представителей Генерального
секретаря и глав миссий.

22. Оратор надеется, что государства-члены
выдвинут больше кандидатур женщин для
назначения на должности в Организации
Объединенных Наций. Необходимо создавать

стимулы для того, чтобы женщины подавали
заявления на заполнение таких должностей,
поскольку число женщин-заявителей значительно
меньше, чем число представивших заявления
мужчин. Учитывая, что в настоящее время
основной упор делается на укрепление механизмов
стимулирования, контроля и оценки работы
руководителей по выполнению целей достижения
равного соотношения числа мужчин и женщин, в
нынешнем докладе о положении женщин в
Секретариате приводится новая таблица, в которой
показано, какие департаменты и управления
выполнили и перевыполнили цель достижения
равного соотношения мужчин и женщин. В
следующем году приоритетное внимание будет
уделяться выявлению источников кандидатов-
женщин для заполнения вакантных должностей,
определенных в департаментских планах действий,
оценке прогресса в осуществлении планов,
определению мер для расширения возможностей в
плане развития карьеры персонала категории
общего обслуживания, основную часть которого
составляют женщины, и достижению дальнейшего
прогресса в осуществлении программы,
касающейся работы и семейной жизни.

23. Г-н Буайяд-Ага (Объединенная
инспекционная группа (ОИГ)), представляя доклад
Объединенной инспекционной группы об
отправлении правосудия в Организации
Объединенных Наций (A/55/57), говорит, что,
несмотря на широко распространенное мнение о
том, что самым ценным достоянием Организации
является ее персонал, неоднократно
рекомендованные Генеральной Ассамблеей,
Объединенной инспекционной группой и другими
органами меры, направленные на удовлетворение
интересов персонала, еще не были приняты. В
Организации нет плана развития карьеры,
отсутствует система ротации персонала между
различными службами, а также нет справедливой,
беспристрастной и транспарентной системы
назначения и повышения в должности.
Представляется, что во многих случаях повышение
в должности зависит исключительно от доброй воли
руководителей, которые могут дать кандидатам
оценку по своему выбору, не неся ответственности
за свои рекомендации. Система управления
людскими ресурсами в Организации еще не
достигла уровня, который отвечает ее принципам и
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задачам. Пора серьезно подойти к принятию
необходимых решений.

24. Что касается отправления правосудия, то, к
сожалению, в настоящее время ни Организация, ни
ее персонал не имеют доступа к правосудию,
которого они заслуживают. ОИГ приложила
большие усилия для подготовки доклада, а ее
инспекторы неоднократно встречались с
сотрудниками, занимающимися вопросами
отправления правосудия, а также с представителями
администрации и персонала. Они всегда приходили
к одному и тому же выводу: отправление
правосудия в Организации Объединенных Наций
должно стать более быстрым, справедливым,
эффективным и беспристрастным. Обеспечение
доступа к системе отправления правосудия � это
не уступка со стороны администрации, а
общепризнанное право.

25. На начальном этапе создания международных
организаций им был предоставлен ряд привилегий,
включая юрисдикционный иммунитет, с тем чтобы
защитить их от произвольных действий со стороны
государств. Как это ни парадоксально, такой
иммунитет оставил их сотрудников без защиты от
самих организаций. Таким образом, возникла
необходимость во внутренней системе обращения
за помощью, с тем чтобы обеспечить персонал
такими гарантиями, которые предоставляют
национальные суды. Организации не должны
ссылаться на иммунитет при рассмотрении
законных требований своих сотрудников.

26. Основной упор содержащихся в докладе
выводов и рекомендаций делается на повышение
эффективности нынешней системы на основе
активизации ее механизмов, а не на создание новой.
В рекомендации 1 предлагается создать отдел по
урегулированию споров и отправлению правосудия.
Органы, несущие в настоящее время
ответственность за урегулирование конфликтов
между персоналом и администрацией, сами
являются частью администрации. Хотя нет
оснований полагать, что такие подразделения
каким-либо образом подвергаются неоправданному
давлению со стороны руководства, их
административная и бюджетная зависимость от
администрации, несомненно, делает их уязвимыми.
Репутация таких подразделений и доверие к ним
повысятся, если станет ясно, что они действуют
самостоятельно.

27. В настоящее время у Организации нет
эффективного механизма урегулирования споров
между персоналом и руководителями на основе
процедур примирения, посредничества и
переговоров. В этой связи в рекомендации 2
предлагается создать институт омбудсмена. Хотя
это предложение будет иметь определенные
финансовые последствия, следует отметить, что
отсутствие такой службы в настоящее время
приводит к потере ценных ресурсов, так как
персоналу приходится участвовать в заседаниях
внутренних апелляционных органов,
рассматривающих неурегулированные споры.
Кроме того, неурегулированные споры оказывают
неблагоприятное воздействие на моральное
состояние персонала.

28. В рекомендации 3 предлагается ряд мер,
направленных на устранение ограничений
полномочий Административного трибунала и
обеспечение того, чтобы он пользовался большей
независимостью и уважением. Трибунал так же, как
и Административный трибунал Международной
организации труда, должен обладать полномочием
давать распоряжение об аннулировании
оспариваемых решений и исполнении обязательств,
а также иметь исключительное право, когда это
применимо, определять соответствующую сумму
компенсации истцам. Хотя в течение многих лет
размер компенсации остается относительно
небольшим, недавно в результате рассмотрения
одного дела Организация выплатила около
полумиллиона долларов. Следует отдать должное
Трибуналу за его предложение о том, чтобы
должностное лицо, ответственное за принятие
несправедливых решений, о которых идет речь,
несло ответственность за последствия своих
действий. Такой подход мог бы лишь
способствовать уменьшению количества
произвольных мер, принимаемых некоторыми
руководителями.

29. В период подготовки доклада около
43 процентов единодушно принятых рекомендаций
Объединенной инспекционной группы были
отвергнуты администрацией, которая приняла
решение о том, что эти рекомендации по той или
иной причине являются недействительными.
Результатом этого стала колоссальная потеря
времени и ресурсов. Администрация должна
обеспечить, чтобы сотрудники, назначаемые в такие
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органы, имели более полную информацию о
применяемых законах и об изучении доказательств.
В этой связи в рекомендации 4 предлагается, чтобы
члены таких органов прошли базовую подготовку
по правовым вопросам. Администрация уже
одобрила это предложение и приступила к
организации учебных курсов для них.

30. В рекомендации 5 рассматривается
необходимость создания более высоких
апелляционных инстанций, что совершенно
очевидно. Однако для дальнейшей проработки этого
вопроса необходимо провести консультации со
всеми организациями системы Организации
Объединенных Наций.

31. Инспекторы пришли к выводу о том, что, как
представляется, персонал не пользуется такой же
правовой защитой, как администрация, что
противоречит принципу обеспечения равного
доступа к правосудию. Поэтому они
сформулировали рекомендацию 6 об укреплении
Канцелярии Координатора группы защитников,
которую администрация одобрила, хотя и
неполностью.

32. Отправление правосудия имеет чрезвычайно
важное значение для каждодневной работы
международных гражданских служащих.
Несправедливость вызывает у людей большее
возмущение, чем материальные потери.
Необходимо, чтобы Комитет, администрация и
персонал обратили внимание на создание надежной
системы, отвечающей устремлениям Организации и
соответствующей ее целям.

33. Г-н Фондомьер (Директор Управления по
политике в области управления) говорит, что
доклад, озаглавленный «Последующий доклад о
нарушениях в области управления, ведущих к
финансовым убыткам для Организации» (А/54/793),
был подготовлен в ответ на просьбу Генеральной
Ассамблеи, выраженной в ее резолюции 53/225 от
8 июня 1999 года. Тема доклада является очень
сложной и охватывает широкий круг вопросов, при
этом подготовка доклада обеспечила много
возможностей для диалога и обмена мнениями.

34. Хотя предпринимались активные меры для
возмещения финансового ущерба в случае
мошенничества, сделать это в случаях грубой
небрежности было значительно труднее, поскольку
последние труднее выявить. Из-за отсутствия

конкретных процедур применение
соответствующего правила о персонале
невозможно. Были определены и рассматриваются с
целью устранения этого пробела несколько
вариантов, и в докладе изложены процедуры,
разработанные Генеральным секретарем в целях
рассмотрения таких случаев. Предупреждение и
выявление нарушений в области управления имеет
исключительно важное значение. Предпочтительно
принимать скорее меры профилактики, чем
действия по факту случившегося нарушения.
Выявление факторов риска и принятие
соответствующих мер в целях уменьшения такого
риска являются важным средством управления.

35. В докладе также упоминаются меры, недавно
принятых в целях создания более эффективного
механизма отчетности и улучшения внутреннего
контроля.

36. Г-н Мселле (Председатель Консультативного
комитета по административным и бюджетным
вопросам (ККАБВ)) говорит, что рекомендации
Консультативного комитета по трем докладам
Генерального секретаря (А/55/253, А/55/270 и
А/54/793) содержатся в его докладе в
документе А/55/499. ККАБВ запросил
дополнительную информацию по этим документам,
некоторые из которых включены в приложения I�
VIII его доклада.

37. ККАБВ не занял никакой позиции по
центральному предложению Генерального
секретаря, а именно о введении трех типов
контрактов, однако отметило, что различия между
действующим постоянным контрактом и
предлагаемым беспрерывным контрактом не было
объяснено должным образом. Поэтому он просит
разъяснений; представленная дополнительная
информация включена в приложение V вместе со
сведениями по смежным вопросам, которые
фигурируют в приложениях VI и VII.

38. В своем докладе ККАБВ заявил, что процесс
планирования людских ресурсов должен четко
контролироваться и рассматриваться с учетом
накопленного опыта. Первоочередное внимание
необходимо уделять обновлению работы
Секретариата. ККАБВ высоко оценивает усилия
Генерального секретаря по обеспечению
мобильности на уровнях С-3�Д-2. С другой
стороны, он критически относится к практике
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предоставления краткосрочных контрактов на
период 11 месяцев с перерывом в 1 месяц до
повторного найма этого же сотрудника.

39. Замечания по докладам об отчетности и
нарушениях в области управления содержатся в
пунктах 22 и 23.

40. ККАБВ считает, что беспристрастное и
справедливое отправление правосудия является
одним из ключевых элементов успешного
осуществления общей реформы управления
людскими ресурсами Генерального секретаря. Он
рассмотрел доклад ОИГ об отправлении правосудия
(А/55/57) и замечания по нему Генерального
секретаря (А/55/57/Add.1) и представил свои
собственные замечания и рекомендации в
отдельном докладе (А/55/514). Он обратил особое
внимание на свои замечания о статусе Секретариата
Административного трибунала, содержащиеся в
пунктах 5 и 6, и на влияние статута этого органа на
предоставляемое сотрудникам Организации
Объединенных Наций возмещение, о котором
говорится в пунктах 9 и 10.

41. Г-н Апата (Нигерия), выступая от имени
Группы 77 и Китая, говорит, что сотрудники
организаций, будучи ее наиболее важным активом,
играют основную роль в эффективном и
действенном функционировании Организации
Объединенных Наций. Группа считает, что реформа
управления людскими ресурсами должна быть
направлена на достижение справедливого
географического распределения во всей системе
Организации Объединенных Наций в соответствии
с Уставом, улучшение условий и качества службы
сотрудников Организации Объединенных Наций и
обеспечение более эффективных условий и
взаимодействия между сотрудниками и
администрацией. Она должна также обеспечить
всеобъемлющую и справедливую систему
назначений, набора и продвижения по службе и
хорошо отлаженную и транспарентную систему
делегирования полномочий при должной
отчетности и ответственности и справедливом
отправлении правосудия.

42. К сожалению, ККАБВ не смог сформулировать
конструктивные рекомендации в отношении
предложений Генерального секретаря о реформе
управления людскими ресурсами, что умаляет
важное значение этих предложений.

43. В отношении предложения Генерального
секретаря о мобильности сотрудников Группа
просила последнего представить дополнительную
информацию о последствиях продвижения
сотрудников по службе, максимальным и
минимальным срокам каждой должности в разных
местах службы и имеющихся в Организации
специалистах. Необходимо также уделять должное
внимание механизму передачи накопленного опыта.
Группа будет приветствовать дальнейшее
разъяснение предложений Генерального секретаря о
контрактных договорах и их потенциального
значения для перспектив продвижения по службе и
международного характера сотрудников
Организации Объединенных Наций.

44. Группа считает, что обязательный возраст
выхода на пенсию должен составлять 62 года. Для
обеспечения справедливости сотрудники, принятые
на работу до 1990 года, должны иметь возможность
выхода на пенсию в 60 лет при наличии всех льгот
и возможностей продолжения работы до 62 лет.
Группа по-прежнему обеспокоена задержками в
назначениях и подчеркивает важность принятия
единых процедур назначения на должность. До
делегирования полномочий необходимо обеспечить
хорошо отлаженные системы отчетности.

45. Предложения об улучшении отправления
правосудия должны учитывать тот факт, что
Управление людских ресурсов играет центральную
роль в определении приоритетов и контроле за
проведением политики. Группа с удовлетворением
отметила доклад ОИГ об отправлении правосудия и
ожидает его рассмотрения. Реформа управления
людскими ресурсами должна рассматриваться
комплексно и в любом случае не должна вести к
сокращению персонала или бюджета.

46. Г-жа Дантуан (Франция), выступая от имени
Европейского союза и ассоциированных стран
(Венгрии, Кипра, Латвии, Литвы, Мальты, Польши,
Румынии, Словакии, Чешской Республики и
Эстонии), говорит, что в течение нескольких лет
Европейский союз поддерживал усилия
Генерального секретаря по формированию культуры
адаптации, творчества и новаторства, постоянной
подготовке кадров и успешному функционированию
и управлению. Реформа управления людскими
ресурсами сыграла решающую роль в постоянном
повышении эффективности программ Организации
Объединенных Наций на основе обеспечения
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необходимой компетентности руководства в целях
принятия решений и формирования чувства
ответственности и подотчетности, а также
компетентности и мотивации персонала. Персонал
является главным активом Организации
Объединенных Наций и должен быть в центре
внимания, поскольку Организация должна
руководить людьми, а не распределением
должностей. Европейский союз приветствует
диалог между администрацией и сотрудниками.
Совершенствование методов управления является
одним из путей будущего обеспечения высоких
стандартов работы Секретариата, при этом
нынешняя политика управления людскими
ресурсами будет способствовать привлечению и
сохранению наиболее профессиональных
сотрудников.

47. Европейский союз с интересом отмечает
обсуждения по вопросам планирования и
управления людскими ресурсами, упорядочения
правил и процедур и контрактных соглашений. В
момент, когда в Организации происходит массовый
выход сотрудников на пенсию, крайне важное
значение имеет система планирования и управления
людскими ресурсами. Планирование тесно связано
с карьерным ростом и профессиональной
подготовкой. Нынешний перечень навыков должен
привести к обеспечению подготовки, позволяющей
сотрудникам выполнять более разнообразные
обязанности. Что касается упрощения процедур
заключения контрактов, то налицо необходимость
решения проблем, упомянутых в докладе
Генерального секретаря. Новые процедуры должны
быть более четкими и транспарентными для
сотрудников, обеспечивать возможность более
гармоничного карьерного роста и в большей
степени гарантировать будущее сотрудников. Они
должны также обеспечивать независимый характер
сотрудников Организации и учитывать социальные
аспекты увольнения со службы.

48. Европейский союз поддерживает инициативы
Генерального секретаря в отношении набора,
назначения, продвижения по службе и мобильности
сотрудников. Хотя время, необходимое для
назначения на должность, уменьшилось за два года
на 40 процентов, оно все же занимает 275 дней.
Цель ограничения этого срока 120 днями является
реальной. Предлагаемый новый метод заполнения
вакантных должностей вызывает удовлетворение,

однако важно контролировать решения,
принимаемые руководителями программ.
Проводимые на национальном уровне конкурсные
экзамены для работы в Секретариате по-прежнему
являются одним из важных элементов,
обеспечивающих по возможности самое широкое
географическое распределение. Приверженность
Генерального секретаря вопросу гендерной
сбалансированности также является одним из
важных аспектов набора.

49. Европейский союз решительно поддерживает
общую цель обеспечения мобильности как одно из
обязательств всех должностных лиц, набранных на
международной основе, являющуюся важным
аспектом развития карьеры. Поскольку
мобильность связана с определенными трудностями
для должностных лиц, имеющих семьи, необходимо
принять соответствующие меры. Европейский союз
также поддерживает предложения Генерального
секретаря о создании профессиональных сетей,
ограничении периода, в течение которого можно
занимать должность, поощрении работы на местах
и внедрении системы регулируемого назначения, и
он приветствует рассматриваемые инициативы по
поощрению мобильности сотрудников в рамках
организаций общей системы.

50. Европейский союз высоко оценивает работу
сотрудников, которые работали в очень сложных
условиях, иногда рискуя жизнь. Он с
удовлетворением принимает к сведению доклады и
предложения Генерального секретаря о
безопасности сотрудников и подчеркивает важность
соблюдения привилегий и иммунитетов
сотрудников, в том числе принятых на местах.
Правительства стран, в которых проводятся
операции Организации Объединенных Наций, несут
ответственность за обеспечение безопасности ее
сотрудников. Соответственно все государства-
члены должны ратифицировать Конвенцию о
безопасности персонала Организации
Объединенных Наций и связанного с ней персонала.

51. Г-н Паулс (Новая Зеландия), выступая также
от имени Австралии и Канады, говорит, что
нынешние условия вызывают еще большую
необходимость реформы управления людскими
ресурсами, чем в 1997 году, когда Генеральный
секретарь впервые предложил свой пакет мер по
реформе. Организация Объединенных Наций
трансформировалась из организации,
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осуществляющей свою основную деятельность в
Центральных учреждениях, в организацию,
имеющую широкое присутствие на местах, что
требует наличия мобильной рабочей силы.
Необходимо также срочно решить проблемы,
связанные с высокой долей вакансий и
предстоящим в ближайшее время уходом на пенсию
большого числа сотрудников.

52. Последствия также имели изменения,
произошедшие вне Организации. Государства-
члены все более пристально рассматривают
деятельность Организации Объединенных Наций в
целях обеспечения эффективного и действенного
использования ресурсов. Для привлечения
талантливых кадров, которые необходимы в
XXI веке, Организация должна проводить политику
укрепления и омоложения своих людских ресурсов
параллельно с реформами управления людскими
ресурсами, проводимыми правительствами во всем
мире, другими международными организациями и
частным сектором. Секретариат должен
адаптировать и модернизировать свою политику
управления людскими ресурсами, с тем чтобы стать
нанимателем, которому отдается предпочтение, и
привлекать самых лучших и способных. Он должен
обеспечить более выгодные и привлекательные
условия работы и возможности карьерного роста.

53. Делегации, от имени которых выступает
оратор, полностью поддерживают предложения
Генерального секретаря о реформе в качестве
средства решения нынешних проблем и подготовки
будущих предложений на основе создания
упрощенной структуры, расширения возможностей
персонала и формирования эффективного,
действенного и подотчетного Секретариата. Доклад
Генерального секретаря (A/55/253 и Corr.1)
показывает, что за предыдущие два года был
достигнут значительный прогресс в деле
всестороннего реформирования системы
Организации Объединенных Наций и что
Генеральный секретарь предпринял правильные
шаги в рамках своих полномочий в качестве
главного административного сотрудника
Организации. Он также приветствует тот факт, что
пакет предложений по реформе управления
людскими ресурсами требует согласия Комитета
лишь по одному вопросу. Так и должно быть,
поскольку руководителям необходимо иметь

возможность как можно более оперативно
проводить реформу в жизнь.

54. Австралия, Канада и Новая Зеландия
решительно поддерживают принятые активные
меры по обеспечению более действенной,
разносторонне квалифицированной и опытной
международной гражданской службы, которая
реально отражает глобальную цель Организации. В
частности, они поддерживают предложения
Генерального секретаря о повышении мобильности
сотрудников, обеспечении большей отчетности,
адаптации контрактов в интересах Организации и
ее сотрудников и поощрении инициатив в
отношении внутренней системы правосудия,
повышения компетентности и результативности,
профессионального роста и планирования людских
ресурсов.

55. Необходимо активизировать усилия по
обеспечению паритета между мужчинами и
женщинами в Секретариате. Делегации, от имени
которых оратор выступает, поддерживают призыв
Генерального секретаря к государствам-членам
предлагать больше кандидатов из числа женщин
различных профессий для назначения или избрания
на должности в межправительственных и
экспертных органах или в Секретариате.

56. Г-н Сконсберг (Норвегия) говорит, что лишь
глобальная группа целеустремленных и
высококомпетентных сотрудников может воплотить
в жизнь идею Генерального секретаря об
эффективном Секретариате, способном достичь
результатов, в которых заинтересованы государства-
члены. Поэтому Норвегия поддерживает
предложения Генерального секретаря о реформе
управления людскими ресурсами и с
удовлетворением отмечает достигнутый к
настоящему времени прогресс в деле ее
осуществления. Необходимо продолжать
совершенствовать средства планирования, такие,
как система управления ресурсами в рамках всего
Секретариата, с тем чтобы Организация могла
привлекать, удерживать и заинтересовывать
сотрудников самой высокой квалификации на всех
уровнях, особенно молодого возраста.

57. В этой связи делегация Норвегии отмечает, что
в 1999 году отсутствие возможностей для работы
супругов было одной из причин увольнения
сотрудников из Организации. Норвегия с
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удовлетворением отмечает внедрение гибких часов
работы, отпусков в случае чрезвычайных ситуаций
в семьях и отпусков отцов при рождении детей. С
учетом увеличения числа семей, в которых оба
родителя работают, важно также отметить, что
правительствам стран, в которых находятся
отделения и программы Организации
Объединенных Наций, были направлены просьбы
дать возможность супругам сотрудников
Организации Объединенных Наций найти работу.
Вышеупомянутые меры политики в отношении
семей будут также иметь важное значение для
достижения цели равного соотношения мужчин и
женщин в Секретариате, что расширит базу
ресурсов и повысит качество и эффективность его
работы.

58. Нынешний процесс заполнения должностей
является длительным и сложным, и должны
предприниматься все возможные усилия для
сокращения периода, связанного с набором
персонала. В этой связи важное значение имеет
создание глобального электронного банка данных
об имеющихся должностях.

59. Сложность деятельности Организации требует
наличия действенной и разносторонне
квалифицированной международной гражданской
службы. Поэтому Норвегия поддерживает переход
от добровольного к регулируемому подходу к
мобильности при условии понимания мобильности
в широком смысле как переход к выполнению
других функций, смену департаментов, профессий,
мест службы, организаций системы Организации
Объединенных Наций и вне ее. Хотя необходимо
уделять должное внимание механизму передачи
накопленного опыта и знаний, это соображение не
должно использоваться для воспрепятствования
мобильности персонала. Норвегия поддерживает
предлагаемые изменения в роли Управления
людских ресурсов, в соответствии с которыми
повседневная кадровая работа перекладывается на
департаменты.

60. Цель Генерального секретаря, заключающаяся
в создании беспристрастной, справедливой,
транспарентной и определяемой конкретными
показателями системы оценки работы всех
сотрудников � это серьезная задача, требующая
формирования подлинно справедливой культуры
оценки результатов, при которой получает
признание и вознаграждается хорошая работа и

принимаются надлежащие меры в отношении
недостаточно добросовестной работы. В этой связи
новая система оценки результатов работы должна
постоянно пересматриваться в свете опыта и
замечаний со стороны сотрудников и
руководителей.

61. Делегация Норвегии отмечает
обеспокоенность ККАБВ по поводу практики
предоставления 11-месячных контрактов, которые
часто возобновляются после одномесячного
периода. Хотя оратор согласен с тем, что такая
практика обусловливает вопросы, связанные с
транспарентностью бюджета, она также
свидетельствует о том, что нынешняя система
заключения контрактов является слишком жесткой,
сложной и не учитывающей нынешних
потребностей. Норвегия поддерживает предложение
о том, что все лица, принимаемые на работу, за
исключением сотрудников, которые заключают
краткосрочные контракты, должны вначале
приниматься в Организацию на определенный
период сроком до пяти лет. Только после
минимального двухлетнего испытательного срока
кандидатуры сотрудников могут рассматриваться на
предмет бессрочного постоянного контракта.
Делегация Норвегии ожидает дальнейшее
обсуждение этих предложений и призывает
Генерального секретаря продолжать диалог с
сотрудниками до представления конкретных
рекомендаций Генеральной Ассамблее.

62. Г-н Станчик (Польша) говорит, что реформа
управления людскими ресурсами является одним из
элементов общего процесса изменений и
модернизации системы Организации Объединенных
Наций. Организация не может достичь ожидаемых
результатов без общего пересмотра своей кадровой
политики и обзора и обновления своих механизмов
и процессов осуществления законодательной
инициативы государств-членов. Делегация Польши
отмечает изменения в кадровой политике. Однако
не хватает всеобъемлющего плана, в котором четко
указываются результаты с учетом конкретных рамок
и установленных процедур контроля и его
практического осуществления.

63. Принятые до настоящего времени
Управлением людских ресурсов меры вызывают
удовлетворение, и деятельности Управления не
должны мешать бюрократическое сопротивление и
другие препятствия. Оно играет важную роль в
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общем направлении, координации и контроле за
осуществлением директив, определенных
Генеральной Ассамблеей.

64. Польша поддерживает, в частности,
предложения Генерального секретаря,
определяющие потребности в персонале
посредством эффективного планирования людских
ресурсов, укорачивания сроков процесса набора и
предоставления больших полномочий
руководителям программ. Эти цели соответствуют
проверенному временем опыту национальных и
международных учреждений набора
высококвалифицированных сотрудников и
правильного сочетания навыков и способностей для
достижения качественных результатов в рамках
программ.

65. Однако было бы полезно знать, какова роль
правительственных учреждений и постоянных
представительств при Организации Объединенных
Наций в процессе набора персонала; какова роль и
функция глобального электронного банка данных
об имеющихся должностях и кто вносит вклад в
поддержание этого банка данных; каким образом
хранимая в банке информация пересматривается и
обновляется; как все заинтересованные лица могут
иметь доступ к имеющимся вакансиям в
Организации и каким образом критерии
транспарентности, справедливости и свободной
конкуренции при получении работы совместимы с
принципами справедливого географического
распределения и гендерного баланса. Делегация
Польши также рассчитывает на подробное
обсуждение важных изменений в системе
заключения контрактов, предусмотренных в
предложениях по реформе.

66. Хотя в докладе Генерального секретаря
(A/55/253 и Corr.1) справедливо подчеркивается
важность создания механизма для руководителей
программ и сотрудников, отвечающих за
осуществление реформы управления людскими
ресурсами, история этого сложного вопроса связана
с заявлениями о намерениях и неконкретными
мерами. Польша полностью поддерживает
необходимость усиления контроля не только для
целей отчетности, но и для улучшения оценки
исполнения бюджета по программам. С этой целью
в качестве предпосылки успешного контроля
целесообразно внедрить систему информационной

технологии, охватывающей все основные виды
деятельности Организации Объединенных Наций.

67. Наконец, Польша, тысячи граждан которой
служат в миротворческих и других миссиях,
поддерживает меры по обеспечению безопасности и
охраны сотрудников Организации Объединенных
Наций, работающих в миссиях, а также выступает
за пересмотр объема ресурсов, выделяемых на эти
цели.

68. Г-н Мачеве (Мозамбик) говорит, что хотя его
делегация в целом приветствует достигнутые
успехи в реформе управления людскими ресурсами,
она по-прежнему обеспокоена чрезмерной
длительностью процесса найма персонала.
Отсутствие квалифицированных кандидатов � одна
из причин задержек � свидетельствует о
неспособности Организации Объединенных Наций
привлекать лучших и наиболее квалифицированных
специалистов в мире. Следует также
рационализировать внутренние бюрократические
процедуры, отнимающие массу времени, и
разработать стратегический план объединения всех
реформенных инициатив в единое целое, с тем
чтобы Организация могла удовлетворять свои
постоянно меняющиеся потребности в кадрах.

69. Другой вопрос, требующий к себе
внимания, � это необходимость обеспечить
справедливое географическое представительство в
Секретариате. Хотя главными основаниями для
приема на работу должны быть компетентность и
соответствующая квалификация, Генеральный
секретарь должен принимать энергичные меры по
найму сотрудников из непредставленных и
недопредставленных стран, где можно также найти
квалифицированных специалистов. Хотя
национальные конкурсные экзамены в
непредставленных и недопредставленных странах и
следует продолжить, они доказали свою
неэффективность с точки зрения достижения
намеченных целей, и необходимо изучить
альтернативные варианты для приема большего
числа кандидатов из непредставленных и
недопредставленных стран.

70. Что касается гендерного баланса, то Мозамбик
одобряет цель обеспечения равной
представленности мужчин и женщин к 2000 году и с
удовлетворением отмечает увеличение числа
женщин в Секретариате. К сожалению,
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поставленный Генеральной Ассамблеей целевой
показатель достигнут не будет, и поэтому
Генеральному секретарю следует разработать
конкретную стратегию обеспечения гендерного
баланса в Секретариате в ближайшем будущем.

71. Недавно мировые лидеры дали Организации
новый мандат, требующий от нее более активного
участия в международных делах. Эта цель будет
достигнута лишь в том случае, если в Организации
будут работать высокопрофессиональные,
энергичные и ответственные сотрудники и
руководители. Пришла пора «омолодить»
Секретариат за счет молодых,
высококвалифицированных, знающих и любящих
свое дело специалистов. Организация
Объединенных Наций принадлежит государствам-
членам, и поэтому в штате Секретариата должны
найти отражение широкое представительство
государств-членов в Организации и многообразие
их культур.

72. Г-н Акасака (Япония) говорит, что
эффективная работа Организации целиком и
полностью зависит от персонала ее Секретариата, и
беспрецедентно высокое число вакансий и уходов в
отставку в предстоящие пять лет дает уникальную
возможность для реформы управления людскими
ресурсами и уменьшения географических
диспропорций в Секретариате за счет скорейшего
доведения числа сотрудников из всех государств-
членов до желательного диапазона квот.
Генеральный секретарь должен представить
Генеральной Ассамблее более подробный и
комплексный доклад о составе Секретариата и о
ходе решения проблемы непредставленных и
недопредставленных государств.

73. Несмотря на усилия Управления людских
ресурсов, число граждан Японии, занимающих, к
примеру, должности, подлежащие географическому
распределению, составляет менее половины
минимального значения желательного диапазона,
что вызывает серьезную озабоченность у его
правительства и у японских политических лидеров.
Он надеется, что стандарты и руководящие
указания, опубликованные Управлением людских
ресурсов, позволят обеспечить справедливое
географическое представительство и что
руководители программ будут отчитываться за
принятие окончательных решений об
укомплектовании штатами своих подразделений.

74. Что касается найма персонала, то
национальные конкурсные экзамены � это важный
инструмент для набора квалифицированных
сотрудников и устранения диспропорций в
географическом распределении. Его делегация
хотела бы удостовериться в том, что вакантные
должности классов С-2 и С-3 будут и впредь
заполняться посредством национальных
конкурсных экзаменов. Медленный и сложный
процесс набора и расстановки кадров и
продвижения по службе � явная помеха для
привлечения наиболее квалифицированных
кандидатов, в связи с чем следует приветствовать
предложения Генерального секретаря,
направленные на ускорение процесса найма путем
заполнения вакансий в течение 120 дней.

75. В области управления людскими ресурсами
важно обеспечить добросовестность,
справедливость и транспарентность и ввести
подотчетность за решения о кадровых назначениях.
Процесс назначения сотрудников в Организации не
отличался транспарентностью, и сферы
компетенции и ответственности зачастую
разграничены нечетко. В этой связи его делегация с
удовлетворением отмечает ведущуюся работу по
усилению подотчетности за счет более четкого
определения сфер компетенции и ответственности и
ввода в действие механизмов для контроля и обзора
процесса принятия решений о кадровых
назначениях.

76. Для обеспечения профессионального роста и
удержания гибких, обладающих разносторонними
знаниями и опытом сотрудников в Организации
необходим долгосрочный план развития карьеры,
делающий упор на мобильности. В этой связи
вызывает озабоченность то, что Организация
предоставляет слишком мало возможностей для
перевода персонала, в особенности между
Центральными учреждениями и отделениями на
местах. По этой причине он приветствует
предложения Генерального секретаря, призванные
повысить мобильность в рамках Секретариата и, в
частности, перейти от добровольного подхода к
мобильности к регулируемым назначениям.

77. Г-н Ахмад (Пакистан) говорит, что сегодня,
когда Организация Объединенных Наций
испытывает серьезные финансовые трудности,
необходимость продуманного и ответственного
использования людских ресурсов трудно
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переоценить. Генеральный секретарь выбрал
подходящий момент для того, чтобы выступить с
инициативой укрепления системы управления
Организацией Объединенных Наций; на Саммите
тысячелетия в прошлом месяце главы государств и
правительств призвали Секретариат оптимально
использовать имеющиеся людские и материальные
ресурсы за счет применения самых лучших из
существующих ныне управленческих методов и
технологий.

78. Отрадно, что авторы пакета предложений о
реформах взяли на вооружение комплексный
подход, сделав упор на формировании культуры
подотчетности. Отрадно также, что Генеральный
секретарь, подготавливая доклад, содержащийся в
документе A/55/253, во многом опирался на идеи,
высказанные в ходе его консультаций как с
руководством, так и с персоналом. Хотя его
делегация в целом положительно оценивает этот
доклад, она считает, что некоторые аспекты, такие
как набор, расстановка и повышение в должности,
нуждаются в дополнительных разъяснениях и даже
в корректировке, для того чтобы пакет предложений
о реформах принес пользу всем заинтересованным
сторонам. Лейтмотивом всех реформенных
предложений, равно как и важным элементом
резолюции 53/221, является идея передачи более
широких полномочий руководителям программ.
Важно, чтобы такая передача полномочий
сопровождалась созданием продуманных
механизмов подотчетности. Применение
дискреционных полномочий должно
сопровождаться введением внутренних процедур
мониторинга и контроля с четко оговоренными
рамками. Необходимо также ввести в действие
более эффективные системы контроля за служебной
деятельностью и ее аттестацией, с тем чтобы
положить конец неэффективности.

79. Его делегация разделяет общую точку зрения,
что существующий процесс заполнения вакантных
должностей сложен и утомителен. Государства-
члены неоднократно выражали озабоченность
чрезмерной длительностью процесса найма
сотрудников, следствием чего является высокое
число вакансий. В то же время постоянно
поступают жалобы на то, что служебные
требования разрабатываются под конкретных
кандидатов и что дача объявлений об открытии
вакансий � дело чисто формальное. В этой связи

он сожалеет о том, что принцип справедливого
географического распределения применяется не ко
всей системе Организации Объединенных Наций, а,
по существу, лишь к небольшой части штата
сотрудников Секретариата. По мнению его
делегации, инициатива, связанная с реформой
управления Организацией, дает уникальную
возможность для решения этих и других застарелых
проблем, стоящих перед Организацией
Объединенных Наций вот уже много лет.

80. Ключ к успешной и эффективной реализации
тех конструктивных инициатив, о которых
говорится в докладе, лежит в четком определении
роли и обязанностей центрального обзорного
органа и Управления людских ресурсов.

81. Рекомендации Генерального секретаря в
отношении мобильности, адресованные обоим
органам, весьма обширны; хотя иногда и
утверждается, что мобильность нарушает
преемственность традиций и приводит к появлению
в Организации Объединенных Наций людей с
весьма поверхностными знаниями о разных
предметах, следует также помнить о том, что
«свежая кровь» приносит и свежие идеи. Тем не
менее его делегация считает, что, как указывал и
ККАБВ, при применении принципа мобильности
нельзя забывать о тех должностях, где
преемственность и технический опыт имеют
ключевое значение.

82. Одним из аспектов предложений Генерального
секретаря, который уже начал вызывать споры,
является замена постоянных контрактов на
непрерывные. Высказывалось мнение о том, что
постоянные контракты необходимы для
обеспечения независимости международной
гражданской службы и гарантий занятости и что это
предложение может подорвать принцип
справедливого географического распределения и
способствовать процветанию кумовства. Хотя
Генеральный секретарь отстаивал это предложение
на том, в частности, основании, что оно позволяет
упростить административную сторону дела, его
делегация считает, что эта тема нуждается в
дальнейшем обсуждении и что необходимо
провести открытый обмен мнениями с персоналом,
прежде чем Генеральная Ассамблея утвердит этот
пакет предложений.
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83. В контексте своих реформенных предложений
1997 года Генеральный секретарь заявил, что он
хотел бы видеть Организацию Объединенных
Наций организацией, в которой было бы образцово
поставлено дело управления и которая
отчитывалась бы перед государствами-членами за
достижение намеченных ими результатов. По
мнению его делегации, это имеет ключевое
значение для проведения реформ.

84. Г-н Сух Дэ Вон (Республика Корея) говорит,
что хотя успех деятельности любой организации �
частной или государственной � во многом зависит
от активности и компетентности ее кадров, это
особенно справедливо для Организации
Объединенных Наций, которая отчисляет порядка
70 процентов своих финансовых средств на
персонал. Его делегация с удовлетворением
отмечает, что Генеральным секретарем уже принято
немало мер по повышению эффективности, которые
непосредственным образом сказались на
управлении людскими ресурсами, но что
необходима также перспективная стратегия
управления людскими ресурсами для поддержания
работоспособности и компетентности персонала на
высоком уровне. В этой связи его делегация
приветствует доклад о всеобъемлющей программе
мер в области управления людскими ресурсами и
придает особое значение набору персонала,
мобильности, организации служебной деятельности
и развитию карьеры. Отдавая должное стремлению
Генерального секретаря сформировать в
Организации гибкую и ориентированную на
результаты культуру управление, способствующую
развитию карьеры и совершенствованию
управленческих методов, он вместе с тем отмечает,
что необходимо также обеспечить уважение
многообразия, гарантии справедливого
разбирательства, транспарентность и одинаковое и
непредвзятое отношение к сотрудникам, а также
географический и гендерный баланс.

85. Передача полномочий руководителям
программ � неотъемлемый элемент реформы
управления людскими ресурсами. Для более
эффективного осуществления предусмотренных
мандатами программ руководители этих программ
должны быть наделены соответствующими
управленческими полномочиями и функциями, но
вместе с тем необходимо также создать
эффективный механизм, обеспечивающий полную

подотчетность о том, как переданные полномочия
применяются на практике.

86. Его делегация также с обеспокоенностью
отмечает, что средний возраст сотрудников
продолжает расти и составляет сегодня 45,8 года.
Возраст при поступлении на службу для
сотрудников класса С-2 составляет ни много ни
мало 37,9 года, и эта цифра с 1988 года выросла на
пять лет. Для того чтобы уменьшить такой
дисбаланс, необходимо способствовать притоку
молодых сотрудников и ликвидировать недостатки
нынешней процедуры набора персонала. Срок,
требующийся для приема на работу сотрудника,
который был еще более длительным в прошлом,
остается неоправданно долгим, и его делегация
надеется, что план внедрения в Секретариате
системы, которая ускорит процесс набора
персонала, еще больше улучшит положение дел в
этой области.

87. Его делегация приветствует усилия
Секретариата по набору кандидатов посредством
национальных конкурсных экзаменов, а также
продолжающееся сокращение числа
непредставленных и недопредставленных в штате
Секретариата стран и увеличение числа стран,
представленных в пределах желательного
диапазона. Хотя факт увеличения числа
сотрудников-женщин в Секретариате на
1,5 процента по сравнению с предыдущим годом и
внушает оптимизм, доля женщин на старших
руководящих должностях остается низкой.

88. Другим вопросом, заслуживающим внимания,
является регулирование мобильности персонала,
которое имеет важное значение в свете
масштабности и сложности нынешней деятельности
Организации. Мобильность персонала важна также
с точки зрения развития карьеры, особенно для
молодых сотрудников. В этом контексте он с
озабоченностью отмечает, что перевод сотрудников
с одного места на другое по-прежнему
производится на разовой и добровольной основе, и
надеется, что будет введена система регулирования
мобильности.

89. В заключение его делегация, отмечая, что
число вакантных должностей как никогда высоко и
что в течение следующих пяти лет в отставку будет
выходить по 400 сотрудников в год, указывает, что
хотя массовый уход персонала и создаст трудности
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для системы управления людскими ресурсами, он
также позволит «омолодить» Секретариат,
уменьшить гендерный и географический дисбаланс
и повысить мобильность в системе Организации
Объединенных Наций.

90. Г-н Ли Тайчжан (Китай) говорит, что его
делегация полностью поддерживает заявление,
сделанное от имени Группы 77 и Китая, а также
меры, предложенные Генеральным секретарем в его
докладе для следующего этапа реформы управления
людскими ресурсами (A/55/253). При проведении
реформы важно обеспечить, чтобы процесс
преобразований был упорядоченным и
постепенным и чтобы по мере осуществления
реформ решались основные проблемы, с тем чтобы
система управления людскими ресурсами могла
опираться на конкретные результаты.

91. Одна из областей, на которую нужно
ориентировать нынешнюю реформу � это более
эффективное применение принципа справедливого
географического распределения. Его делегация
отмечала, что, хотя Организация Объединенных
Наций неизменно придавала большое значение
строгому соблюдению принципа справедливого
географического распределения, случаи
неравенства, а также злоупотребления властью со
стороны глав отдельных департаментов и отделений
по-прежнему имеют место. Необходимо четко
определить полномочия и функции отдельных
сотрудников, а также создать эффективный
механизм контроля. Управление людских ресурсов
должно отвечать за общее планирование и
управление должностями, для того чтобы добиться
цели их надлежащего распределения между
государствами-членами, исправить нынешнее
положение, при котором принятие кадровых
решений является прерогативой глав нескольких
департаментов, а не сотрудников по кадровым
вопросам, расширить прием на работу граждан из
недопредставленных государств-членов и
обеспечить справедливое отношение к
государствам-членам, которые были лишены
некоторых важных позиций в ключевых
департаментах. С этой целью его делегация
предлагает Управлению людских ресурсов
регулярно отчитываться перед государствами-
членами об осуществлении принципа
справедливого географического распределения.

92. Его делегация отметила, что при нынешней
системе назначений некоторым сотрудникам
предоставляются постоянные контракты, что
исключает возможность конкуренции и лишает
сотрудников стимула к повышению своего
профессионального уровня. В некоторых
департаментах � где чаще, где реже �
наблюдается такая картина: у отдельных
сотрудников нет особого желания добиться успеха и
нет стимулов к добросовестной работе. В этой
связи следует приветствовать систему назначений,
предложенную Генеральным секретарем, которая
включает в себя краткосрочные, срочные и
непрерывные контракты, и хотелось бы надеяться,
что эта новая система постепенно вытеснит
нынешнюю систему постоянных контрактов, создав
тем самым рабочую атмосферу, в которой у
сотрудников были бы стимулы к эффективному
труду.

93. Создание соответствующих механизмов
планирования карьеры и организации служебной
деятельности, а также системы развития карьеры и
профессиональной подготовки даст Организации
возможность нанимать целеустремленных и
способных молодых людей и обеспечивать их
профессиональный рост. Его делегация отметила,
что в некоторых департаментах молодым людям,
прошедшим обучение в Организации
Объединенных Наций, не предоставлялись
назначения или дополнительные возможности для
обучения, а бывшие сотрудники, давно
уволившиеся или вышедшие в отставку, наоборот,
нанимались как внештатные специалисты. Это
негативно сказывается на эффективности и качестве
работы. Его делегации трудно согласиться с
аргументом, приводимым в оправдание этой
практики, что набор сотрудников на местах
обходится дешевле, чем набор временного
персонала на международной основе. Не возражая
против найма квалифицированных внештатных
сотрудников, его делегация все же считает, что
отказ в приеме на работу квалифицированных
молодых сотрудников, прошедших
специализированную подготовку, равносилен
растрате ресурсов. Если дать этой практике
продолжаться бесконечно, то она приведет также к
появлению диспропорций в возрастной структуре
персонала. В этой связи хотелось бы надеяться, что
благодаря нынешней реформе Управление людских
ресурсов создаст систему развития карьеры и
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профессиональной подготовки, ориентированную
на более отдаленную перспективу, с тем чтобы
молодые люди могли проходить подготовку и
квалифицированные кандидаты без промедления
назначались на подходящие должности.

94. Отмечая, что, как уже подтвердил
Генеральный секретарь в своем докладе, срок
заполнения вакансии в будущем не должен
превышать 120 дней, он вместе с тем указывает, что
письменные объявления об открытии вакансий
доходят до государств-членов с опозданием. Кроме
того, иногда бывает невозможно определить,
открыта ли та или иная вакансия для внутренних
или внешних кандидатов, и поэтому бывает нелегко
провести необходимую подготовку для выдвижения
кандидатов. Следует также отметить, что
Организация Объединенных Наций редко
высказывает свое мнение о кандидатах, официально
рекомендованных государствами-членами. Он
надеется, что в будущем процесс набора персонала
будет все более и более транспарентным и что
государствам-членам будет заблаговременно
представляться письменная информация, с тем
чтобы они могли своевременно начать подготовку с
учетом их собственных условий и требований.

95. Реформа управления людскими ресурсами в
Организации Объединенных Наций � это трудный
и сложный процесс, в рамках которого важно не
только четко сформулировать цели реформ, но и
определить практические меры для решения
основных существующих проблем. Его делегация
будет, как всегда, наряду с другими государствами-
членами активно участвовать в неофициальных
консультациях по реформе управления людскими
ресурсами и другим кадровым вопросам.

96. Г-н Катариа (Индия) одобряет заявление,
сделанное от имени Группы 77 и Китая. Его
делегация с удовлетворением отмечает, что диалог
между руководством и сотрудниками, посвященный
реформе управления людскими ресурсами, был
поставлен во главу угла, и соглашается с тем, что
механизмы подотчетность и процедуры
мониторинга и контроля являются неотъемлемой
частью любых новых инициатив в области
управления людскими ресурсами.

97. Генеральный секретарь справедливо отметил
основополагающую роль, которую призван играть
персонал Организации. Его делегация по-прежнему

считает важным предоставление сотрудникам права
высказывать свое мнение по поводу
функционирования Организации Объединенных
Наций, с тем чтобы оно было эффективным, и
надеется, что Организация сможет создать условия
службы, способные привлечь и удержать персонал,
отвечающий самым высоким стандартам
работоспособности, компетентности и
добросовестности, несмотря на то что сегодня
возможности достижения этой цели вызывают
некоторые сомнения в силу ограниченности
людских и финансовых ресурсов Организации. Она
надеется, что инициативы в области реформ не
продиктованы стремлением сократить бюджет
Организации либо ее штат.

98. Беспрецедентное число вакансий, которое
должно открыться в течение следующих пяти лет,
дает удобную возможность для того, чтобы
«омолодить» Организацию, но хотелось бы
надеяться, что эти вакансии будут заполнены
быстро. Соглашаясь с тем, что руководители
программ, отвечающие и отчитывающиеся за
достижение существенных результатов, должны
отвечать также за принятие окончательных решений
о подборе персонала, который будет выполнять эти
программы работы, его делегация все же хотела бы
услышать мнение других делегаций на этот счет. Он
согласен с ККАБВ, делающим упор на
необходимости заблаговременного планирования
процесса набора персонала, которое даст
руководителям программ дополнительное время для
того, чтобы изучить личные дела и оценить
пригодность всех квалифицированных кандидатов.
Следует приветствовать любые меры, позволяющие
заполнить вакантные должности в течение
максимального срока в 120 дней.

99. В целом поддерживая концепцию мобильности
и предлагаемую систему контрактов, его делегация
все же хотела бы дополнительно обсудить эти
вопросы на неофициальных консультациях.
Она считает развитие карьеры и условия службы
важнейшим вопросами управления людскими
ресурсами, поскольку они во многом определяют
успех любой инициативы в области развития
людских ресурсов.

100. Он отмечает, что Группа по операциям
Организации Объединенных Наций в пользу мира в
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своем докладе (A/55/305-S/2000/809)
прокомментировала вопросы, касающиеся
управления людскими ресурсами, и отметила, в
частности, что Организация Объединенных Наций
должна принять меры для создания системы
выделения сотрудников по

достоинствам, с тем чтобы обратить вспять
тревожную тенденцию, когда квалифицированные
сотрудники, особенно молодые, покидают
Организацию. Его делегация поддерживает эту
точку зрения, но отмечает, что в нынешних
условиях система выделения сотрудников по
достоинствам касается, судя по всему, лишь
считанных стран. В этой связи он указывает, что в
докладе Генерального секретаря о потребностях в
ресурсах для осуществления рекомендаций Группы
(A/55/507) предусматривается передача людских и
финансовых ресурсов из некоторых секторов,
связанных с развитием, на нужды миротворческих
операций. Он надеется, что Генеральный секретарь
примет к сведению серьезные оговорки, имеющиеся
у развивающихся стран в этой связи, и хотел бы
продолжить обсуждение этой темы.

Заседание закрывается в 13 ч. 15 м.


