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 I. Введение 
 
 

1. Консультативный комитет по административным и бюджетным вопросам 
рассмотрел доклад Генерального секретаря, озаглавленный «На пути к системе 
подотчетности в Секретариате Организации Объединенных Наций» (A/66/692). 
Для информации Комитет также имел в своем распоряжении доклад Объеди-
ненной инспекционной группы о системах подотчетности в рамках системы 
Организации Объединенных Наций (А/66/710) и доклад Группы о транспа-
рентности в процессе подбора и назначения старших руководителей в Секре-
тариате Организации Объединенных Наций (А/66/380), представленный в от-
вет на резолюцию 64/259 Генеральной Ассамблеи, и соответствующий доклад 
Генерального секретаря (А/66/380/Аdd.1). В ходе рассмотрения этого вопроса 
члены Консультативного комитета встретились с представителями Генерально-
го секретаря, которые предоставили дополнительную информацию и соответ-
ствующие разъяснения. С помощью видеоконференционной связи Комитет 
также обменялся мнениями с Председателем Объединенной инспекционной 
группы. 

2. Консультативный комитет напоминает, что Генеральная Ассамблея в сво-
ей резолюции 61/245 просила Генерального секретаря представить доклад о 
системе подотчетности, системе общеорганизационного управления рисками и 
внутреннего контроля и системе управления, ориентированного на результаты. 
В соответствующем докладе Генерального секретаря (A/62/701 и Corr.1) была 
представлена подробная информация по трем элементам общеорганизацион-
ной и персональной добросовестности, а именно: исполнении; соблюдении 
норм и осуществлении надзора и добросовестности. Комитет в своем соответ-
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ствующем докладе (A/63/457) рекомендовал Генеральной Ассамблее принять к 
сведению доклад Генерального секретаря, но не утверждать на данном этапе 
предлагаемые изменения в организационной структуре Секретариата и выде-
ление испрашиваемых ресурсов. Ассамблея в своей резолюции 63/276 поста-
новила не одобрять систему подотчетности, предложенную в докумен-
те A/62/701 и Corr.1, и просила Генерального секретаря представить на рас-
смотрение Ассамблеи в ходе первой части ее возобновленной шестьдесят чет-
вертой сессии всеобъемлющий доклад, включающий, в частности, 11 конкрет-
ных элементов, указанных в резолюции1.  

3. В докладе Генерального секретаря, представленном Генеральной Ассамб-
лее на ее шестьдесят четвертой сессии и озаглавленном «На пути к системе 
подотчетности в Секретариате Организации Объединенных Наций» (A/64/640), 
содержались определение подотчетности, ряд рекомендаций о повышении 
уровня подотчетности в Секретариате Организации Объединенных Наций, 
описание компонентов нынешней системы подотчетности в Секретариате и де-
тальный план и «дорожная карта» внедрения системы общеорганизационного 
управления рисками и внутреннего контроля. В своем соответствующем док-
ладе (А/64/683 и Corr.1) Консультативный комитет отметил, что, хотя в докладе 
Генерального секретаря перечислены правовые документы, механизмы и инст-
рументы, которые являются составной частью системы подотчетности, в нем 
не объясняется, почему нынешние компоненты не вполне функциональны, и не 
рассматриваются существующие недостатки и не выдвигаются конкретные 
предложения в целях улучшения положения. Однако Комитет признал, что, хо-
тя в докладе Генерального секретаря имеются пробелы, в нем предложены не-
которые возможные пути для продвижения вперед. В своей резолюции 64/259 
Генеральная Ассамблея приняла к сведению этот доклад Генерального секре-
таря, утвердила определение подотчетности для Секретариата Организации 
Объединенных Наций (пункт 8) и дала указания и/или высказала конкретные 
просьбы по ряду вопросов2.  

__________________ 

 1 См. резолюцию 63/276, пункты 8 и 9: в пункте 9 указаны следующие элементы: 
a) определение подотчетности, функции и обязанности; b) отчетность о результатах; 
c) выполнение рекомендаций надзорных органов; d) личная ответственность и 
общеорганизационная подотчетность; e) подбор и назначение старших руководителей; 
f) реформа системы служебной аттестации; g) делегирование полномочий; h) внедрение 
системы управления, ориентированного на результаты; i) система управленческой 
информации, ориентированная на результаты; j) система общеорганизационного 
управления рисками и внутреннего контроля; k) как за счет мер, направленных на 
укрепление механизмов подотчетности в Секретариате, будут устраняться значительные 
недостатки в системе внутреннего контроля, проверки и подотчетности, выявленные в 
управлении программой Организации Объединенных Наций «Нефть в обмен на 
продовольствие». 

 2 Поощрение культуры подотчетности; отчетность о результатах; выполнение рекомендаций 
надзорных органов; личная ответственность и общеорганизационная подотчетность; 
подбор и назначение старших руководителей; реформа системы служебной аттестации; 
делегирование полномочий; внедрение системы управления, ориентированного на 
результаты; система управленческой информации, ориентированная на результаты; 
система общеорганизационного управления рисками и внутреннего контроля; каким 
образом нынешние и предлагаемые механизмы подотчетности в Секретариате позволят 
устранить недостатки в управлении программой Организации Объединенных Наций 
«Нефть в обмен на продовольствие». 
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4. В своем нынешнем докладе (А/66/692) Генеральный секретарь освещает 
прогресс, достигнутый за два года, прошедшие после представления его пре-
дыдущего доклада о подотчетности (А/64/640). Основные инициативы, пред-
принятые в течение отчетного периода, кратко изложены в пункте 5 доклада. 
Меры, принятые в целях выполнения резолюции 64/259 Генеральной Ассамб-
леи, изложены в разделах II–VIII доклада. В приложении к докладу содержится 
стратегия общеорганизационного управления рисками и внутреннего контроля 
Организации. В докладе Генерального секретаря рассматриваются не все под-
нятые Генеральной Ассамблеей вопросы, в частности, вопросы ориентирован-
ного на результаты управления и отчетности о результатах, которые предпола-
гается увязать с другими инициативами в области подотчетности и управления 
служебной деятельностью, разработанными в рамках процесса управления 
преобразованиями (см. пункты 55–57 ниже).  
 
 

 II. Общие комментарии и замечания 
 
 

5. Что касается формата и содержания доклада, то Консультативный комитет 
отмечает, что Генеральный секретарь дает описание внедренных или намечен-
ных к внедрению административных стратегий, процедур, инструментов и сис-
тем по каждому из направлений функционирования системы подотчетности. В 
докладе приводится мало подробностей по самим мерам обеспечения подот-
четности, по лежащим в их основе принципам, недостаткам, которые они при-
званы устранить, срокам осуществления или следующим планируемым шагам. 
В нем также отсутствует информация о механизмах контроля и отчетности в 
отношении применения этих мер и о показателях и данных о результатах для 
оценки достигнутого прогресса, а также анализ их эффективности с точки зре-
ния укрепления подотчетности. В ряде случаев Генеральный секретарь утвер-
ждает, что в усилиях по укреплению подотчетности был достигнут определен-
ный прогресс, но не приводит никаких пояснений или доказательств в пользу 
сделанных им выводов. По мнению Консультативного комитета, отсутствие 
таких подробностей о мерах по укреплению подотчетности и их осуществ-
лению является одним из недостатков доклада Генерального секретаря. 
Кроме того, Комитет отмечает, что такая информация необходима не толь-
ко для целей отчетности, но и для текущего руководства работой системы 
обеспечения подотчетности, отслеживания прогресса, оценки результатов 
и принятия при необходимости мер по исправлению положения. Комитет 
обеспокоен тем, что из-за отсутствия такой информации может сложиться 
впечатление об отсутствии приверженности цели создания эффективной 
системы обеспечения подотчетности. 

6. Поэтому Консультативный комитет рекомендует просить Генераль-
ного секретаря улучшить содержание будущих докладов о ходе внедрения 
системы подотчетности (см. также пункт 11 ниже) путем представления 
более полной и транспарентной информации, которая позволит лучше по-
нять принципы и механизмы действия принятых или планируемых мер 
по обеспечению подотчетности, а также проанализировать последствия их 
принятия с точки зрения укрепления подотчетности с использованием для 
объективной оценки результатов ключевых показателей работы и под-
тверждающей статистической информации.  
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7. В дополнение к информации, содержащейся в докладе Генерального сек-
ретаря, Консультативный комитет запросил, в качестве примера, дополнитель-
ные данные по ряду элементов, включая: a) количество сотрудников, в отноше-
нии которых были приняты меры в виде отсрочки повышения оклада в преде-
лах класса/разряда или же непродления или расторжения контракта; b) коли-
чество связанных с проступками дел, по которым были приняты дисциплинар-
ные меры; количество дел, по которым в 2011 году были приняты меры по воз-
мещению ущерба; c)  количество случаев защиты сотрудников, сообщающих о 
нарушениях, в рамках соответствующей политики; d) количество случаев, ко-
гда в отношении сотрудников принимались санкции и/или дисциплинарные 
меры за нарушение политики абсолютной нетерпимости в отношении подарков 
или представительских расходов согласно Кодексу поведения поставщиков Ор-
ганизации Объединенных Наций; и е) количество случаев, в которых были 
приняты меры по возмещению ущерба в соответствии с правилом 10.1 Правил 
о персонале. 

8. Представленная Консультативному комитету статистическая информация 
по упомянутым выше элементам приводится в приложении I к настоящему 
докладу. В ряде случаев Секретариат не смог представить запрошенную ин-
формацию в установленный срок для включения в настоящий доклад, указав, 
что запрошенные данные автоматически не регистрируются и их придется 
длительное время собирать по всем местам службы вручную (см. пункты 31 
и 32 ниже). Комитету известны пробелы в нынешних информационных систе-
мах, которые в принципе могут быть устранены благодаря внедрению системы 
общеорганизационного планирования ресурсов («Умоджа»). Однако, до вве-
дения в действие «Умоджи», запланированного на 2014 год, Генеральный 
секретарь, по мнению Консультативного комитета, мог бы определить на-
бор основных информационных элементов, необходимых для разработки 
ключевых показателей работы с целью отслеживания и представления от-
четности о ходе внедрения системы подотчетности, и обеспечить сбор не-
обходимых для этого данных. Комитет рекомендует просить Генерального 
секретаря представлять данные о результатах работы во всех последую-
щих докладах о ходе внедрения системы подотчетности (см. пункт 11 ни-
же).  
 
 

 III. Осуществление резолюции 64/259 Генеральной 
Ассамблеи 
 
 

9. Одобренное Генеральной Ассамблеей определение подотчетности охва-
тывает: a) обязанности Секретариата и его сотрудников по выполнению приня-
тых решений, соблюдению положений нормативной базы, стандартов поведе-
ния и правил использования ресурсов, выполнению служебных функций и дос-
тижению результатов; b) меры поощрения и наказания; и c) роль надзорных 
органов. В своем предыдущем докладе Консультативный комитет высказался 
по поводу того, что отсутствие ясности в определении подотчетности является 
одним из основных недостатков структуры системы подотчетности, предло-
женной Генеральным секретарем (A/63/457, пункт 9; и А/64/683 и Corr.1, 
пункт 12). Консультативный комитет считает, что принятое определение 
подотчетности дает Организации четкий ориентир для дальнейшего со-
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вершенствования системы подотчетности, укрепления механизмов ее 
обеспечения и создания инструментов их реализации.  

10. В докладе Генерального секретаря изложены принятые меры по: поощре-
нию культуры подотчетности; уточнению и нормативному оформлению деле-
гирования полномочий; дальнейшему осуществлению реформ в области 
управления людскими ресурсами, включая новую систему управления служеб-
ной деятельностью и профессиональным ростом сотрудников; и созданию ос-
нов для введения системы общеорганизационного управления рисками. Кон-
сультативный комитет согласен с Генеральным секретарем в том, что ра-
бота по укреплению подотчетности продолжается и что еще многое пред-
стоит сделать. Тем не менее он считает, что уже создан ряд элементов сис-
темы подотчетности, опираясь на которые Организация сможет создать 
эффективную систему обеспечения подотчетности и совершенствования 
управления своей деятельностью. 

11. Поэтому, а также с учетом того факта, что создание эффективной сис-
темы обеспечения подотчетности является процессом, который продлится 
несколько лет, Консультативный комитет рекомендует Генеральной Ас-
самблее представлять ей на рассмотрение ежегодные доклады о ходе вне-
дрения системы подотчетности. 
 
 

 A. Поощрение культуры подотчетности 
 
 

12. В своей резолюции 64/259 Генеральная Ассамблея подчеркнула, что под-
отчетность имеет основополагающее значение для обеспечения эффективного 
и результативного управления и требует внимания и твердой приверженности 
на самом высоком уровне Секретариата. Ассамблея также подчеркнула важ-
ность поощрения культуры подотчетности, управления, ориентированного на 
результаты, общеорганизационного управления рисками и внутреннего кон-
троля на всех уровнях в Секретариате с опорой на неизменную руководящую 
роль старших руководителей и их преданность делу (пункт 6). В своем соот-
ветствующем докладе Консультативный комитет подчеркнул, что система под-
отчетности сама по себе не может привести к созданию культуры подотчетно-
сти и для создания такой культуры требуется изменение ментальности сотруд-
ников, побуждаемое постоянной приверженностью этому руководителей Сек-
ретариата самого высокого уровня (А/64/683 и Corr.1, пункт 52). 

13. В пунктах 7–11 своего доклада Генеральный секретарь представляет ин-
формацию о принятых мерах по поощрению культуры подотчетности. Он от-
мечает, что в начале 2011 года во внутренней электронной сети Секретариата 
(i-Seek) начал работать специальный портал, призванный повысить доступ-
ность информации о подотчетности для сотрудников Организации на всех 
уровнях и содействовать формированию единого и практически ориентирован-
ного представления о том, что означает подотчетность в Организации Объеди-
ненных Наций.  

14. Консультативный комитет поинтересовался тем, как этой сайт поощряет 
культуру подотчетности и сколько раз его посещали пользователи из Секрета-
риата. Ему было сообщено, что после запуска портала “Accountability A to Z” 
(«Подотчетность от А до Я») по внутренней сети было просмотрено 
34 553 страницы размещенных на нем материалов, что делает этот портал од-
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ним из самых популярных по числу страниц с создаваемым пользователем со-
держанием. Комитету было также сообщено, что этот веб-сайт является одним 
из важнейших инструментов создания потенциала для обмена информацией, 
активного диалога о передовой практике и предметных консультаций, которым 
каждый сотрудник может воспользоваться в своей каждодневной работе в Ор-
ганизации. Ожидается, что такое объединение справочных материалов и прак-
тических советов позволит сотрудникам: лучше понять свои обязанности в 
контексте более широких задач Организации; глубже осознать, что от них тре-
буется, и непосредственно применить принципы подотчетности в своей работе. 
Консультативный комитет признает те усилия, которые потребовались 
для запуска веб-портала, посвященного подотчетности и становящегося 
полезным справочным инструментом для консультирования и повышения 
осведомленности по вопросам подотчетности по всему Секретариату. 

15. Комитет также считает, что этот портал является лишь первым ша-
гом на пути к формированию культуры подотчетности. С учетом того 
внимания, которое Генеральная Ассамблея уделяет закреплению культу-
ры подотчетности в Секретариате, Консультативный комитет ожидает, что 
будет проведен углубленный анализ факторов, способствующих формиро-
ванию эффективной культуры подотчетности, включая роль руководства, 
четкую систему служебной аттестации и всеобъемлющую систему поощ-
рений и наказаний. Комитет подчеркивает, в частности, что пример стар-
ших руководителей, задающих тон и устанавливающих самые высокие 
стандарты, играет решающее значение с точки зрения формирования эф-
фективной культуры подотчетности, личной добросовестности, соблюде-
ния норм и достижения результатов. Более того, отсутствие спроса со 
старших руководителей негативно сказывается на внедрении стандартов 
подотчетности в рамках всего Секретариата. По мнению Комитета, было 
бы оправданно применять подход, предусматривающий активное внедре-
ние эффективной культуры подотчетности по всему Секретариату. Поэто-
му Комитет призывает Генерального секретаря обеспечить последова-
тельное выполнение требований подотчетности всеми сотрудниками, 
включая старших руководителей. 
 
 

 B. Делегирование полномочий 
 
 

16. В пункте 21 своей резолюции 64/259 Генеральная Ассамблея, ссылаясь на 
пункт 36 доклада Консультативного комитета (А/64/683 и Corr.1), просила Ге-
нерального секретаря безотлагательно принять меры по устранению сохра-
няющихся недостатков в нынешней системе делегирования полномочий по-
средством установления четко определенных функций и обязанностей лиц на 
всех уровнях, которым передаются такие полномочия, системных механизмов 
отчетности о наблюдении и контроле за осуществлением делегированных пол-
номочий и мер, которые будут приниматься в случаях нарушения или превы-
шения полномочий.  

17. Меры, принятые в области делегирования полномочий, изложены в пунк-
тах 12–18 доклада Генерального секретаря, где отмечается, что в ответ на 
просьбу Ассамблеи был проведен всеобъемлющий обзор нынешней системы в 
соответствии с Положениями и правилами о персонале (управление людскими 
ресурсами) и Финансовыми положениями и правилами (финансы, составление 



 A/66/738
 

12-25956 7 
 

бюджета, закупки и управление имуществом), с тем чтобы определить круг 
лиц, обладающих делегированными полномочиями для принятия конкретных 
решений и мер, и установить юридический источник полномочий в каждом 
случае. Генеральный секретарь далее отмечает, что был проведен всеобъем-
лющий пересмотр системы делегирования полномочий в соответствии с Поло-
жениями и правилами о персонале в целях обеспечения того, чтобы полномо-
чия делегировались последовательно и транспарентно теми, кто обладает пол-
номочиями на осуществление соответствующих действий. Он предлагает вне-
дрить пересмотренную систему делегирования полномочий поэтапно: сначала 
будет издан бюллетень Генерального секретаря с указанием общих принципов 
делегирования полномочий и конкретных полномочий, которые являются ис-
ключительной прерогативной Генерального секретаря или делегируются им 
заместителю Генерального секретаря по вопросам управления; затем дальней-
шие полномочия будут делегироваться заместителем Генерального секретаря 
по вопросам управления другим департаментам и подразделениям Секретариа-
та, что будет осуществляться посредством административных инструкций. Что 
касается Финансовых положений и правил, то Генеральный секретарь отмеча-
ет, что всестороннее обновление существующей системы завершено и эта пе-
ресмотренная система будет также внедрена в два этапа. Консультативный ко-
митет отмечает, что делегирование полномочий в соответствии с Финансовыми 
положениями и правилами осуществляется конкретными должностными лица-
ми, которым полномочия предоставляются на индивидуальной основе, в отли-
чие от полномочий в части, касающейся людских ресурсов, которые делегиру-
ются с учетом должностных обязанностей. 

18. Консультативный комитет признает, что проведение всеобъемлющего 
обзора системы делегирования полномочий и ее полный пересмотр чрева-
ты значительным риском, и приветствует уже предпринятые Генераль-
ным секретарем усилия. Однако он считает, что содержащейся в докладе 
Генерального секретаря информации недостаточно для того, чтобы четко 
уяснить как процесс этого всеобъемлющего обзора и его результаты, так и 
функционирование новой системы делегирования полномочий и те улуч-
шения, которые она призвана обеспечить. Кроме того, в докладе не указа-
ны сроки осуществления различных предусмотренных этапов и не дается 
полного ответа на высказанную Генеральной Ассамблеей просьбу 
(см. пункт 16 выше).  

19. Консультативный комитет еще раз подчеркивает, что четкое и эф-
фективное делегирование полномочий, в том числе четкое определение 
функций и обязанностей лиц на всех уровнях, которым передаются такие 
полномочия, является основополагающим фактором обеспечения эффек-
тивности системы подотчетности. Он также подтверждает свою ранее вы-
сказанную рекомендацию о том, что Генерального секретаря следует про-
сить представить дополнительную информацию о пересмотренной системе 
делегирования полномочий, предусмотренных механизмах контроля за 
осуществлением делегированных полномочий и мерах, которые будут 
приниматься в случаях нарушения или превышения полномочий. 
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 C. Письма с описанием финансового положения 
 
 

20. В своем докладе об общем обзоре финансирования операций Организа-
ции Объединенных Наций по поддержанию мира (А/66/679, пункт 125) Гене-
ральный секретарь указывает, что в 2012 году Департамент полевой поддержки 
ввел для директоров и начальников служб поддержки миссий требование о 
представлении писем с описанием своего финансового положения, что являет-
ся одновременно мерой внутреннего контроля и инструментом обеспечения 
подотчетности руководителей, и этот механизм, в случае его полноценного 
применения во всех полевых миссиях, может стать фактическим подтвержде-
нием наличия эффективной и качественной системы контроля за финансовой 
отчетностью. Консультативный комитет отмечает, что с переходом на Ме-
ждународные стандарты учета в государственном секторе (МСУГС) Орга-
низация Объединенных Наций должна будет представлять такие завере-
ния Комиссии ревизоров. Комитет считает, что такие инструменты подот-
четности руководителей должны быть разработаны для Организации в 
целом на основе единого подхода и под руководством Контролера. Комитет 
рекомендует просить Генерального секретаря дополнительно остановить-
ся на этом вопросе в контексте следующего очередного доклада и в этой 
связи обеспечить всестороннюю координацию между Департаментом по-
левой поддержки и Департаментом по вопросам управления.  
 
 

 D. Выполнение рекомендаций надзорных органов 
 
 

21. В пункте 12 резолюции 64/259 Генеральная Ассамблея подчеркнула важ-
ность полного и своевременного выполнения рекомендаций надзорных орга-
нов, подчеркнула роль Комитета по вопросам управления в мониторинге и 
обеспечении того, чтобы принятые рекомендации выполнялись своевременно, 
а ход их осуществления контролировался. 

22. Как указал Генеральный секретарь, были предприняты важные шаги по 
укреплению надзорных обязанностей и функций (см. А/66/692, пункты 19–22). 
В частности, он упомянул включение выполнения рекомендаций надзорных 
органов в договоры, заключаемые со старшими руководителями; представле-
ние Департаментом по вопросам управления ежеквартальных отчетов о ходе 
выполнения рекомендаций Комитету по вопросам управления; налаживание 
Комитетом по вопросам управления регулярного и прямого диалога со всеми 
надзорными органами, в том числе по осуществлению их рекомендаций; и по-
вышение роли и формирование института назначенных на уровне департамен-
тов координаторов, отвечающих за вопросы надзора. Кроме того, вскоре будет 
издана административная инструкция, в которой будут четко прописаны функ-
ции и обязанности должностных лиц применительно к проводимым надзорны-
ми органами проверкам, представляемым ими докладам и выносимым ими ре-
комендациям. Генеральный секретарь отмечает, что уделение повышенного 
внимания вопросам надзора и контролю за выполнением рекомендаций спо-
собствовало улучшению показателей их выполнения, что было отмечено Неза-
висимым консультативным комитетом по ревизии и Объединенной инспекци-
онной группой. Он указывает, что 95 процентов рекомендаций Управления 
служб внутреннего надзора (УСВН) и практически 100 процентов рекоменда-
ций Комиссии ревизоров выполняются в течение трех лет после их вынесения 
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(А/66/692, пункт 22). Консультативный комитет приветствует отмеченный 
прогресс в улучшении выполнения рекомендаций надзорных органов и 
контроля за этой деятельностью.  

23. Генеральный секретарь отмечает, что он, как и прежде, твердо намерен 
обеспечивать выполнение рекомендаций надзорных органов и что другие руко-
водители также считают выполнение этой задачи одной из своих главных обя-
занностей. Консультативный комитет запросил дополнительные разъяснения 
по механизмам, в рамках которых рекомендации надзорных органов принима-
ются или отклоняются руководством. Комитету было сообщено, что основную 
ответственность за согласие или несогласие с рекомендацией несут руководи-
тели программ. Любые разногласия обсуждаются в рамках постоянного диало-
га между надзорным органом и руководством до тех пор, пока не будет достиг-
нута договоренность. В отсутствие такой договоренности можно обратиться в 
Комитет по вопросам управления, хотя до сих пор необходимости прибегать к 
этой процедуре не появлялось: все разногласия разрешались по взаимному со-
гласию. В ответ на запрос Комитету сообщили также, что замечания Генераль-
ного секретаря по отдельным рекомендациям, высказанным в докладе Комис-
сии ревизоров по операциям по поддержанию мира за период, закончившийся 
30 июня 2011 года (см. А/66/5 (Vol. II); и А/66/693), отражали единую позицию 
Секретариата. 

24. Консультативный комитет отмечает, что в упомянутом выше докладе Ко-
миссии ревизоров (А/66/5 (Vol. II)) Комиссия выявила недостатки и проблемы 
во многих областях, включая составление и исполнение бюджета, управление 
имуществом, управление закупками и исполнение контрактов, непогашенные 
обязательства, управление людскими ресурсами, переход на МСУГС, прекра-
щение деятельности и ликвидацию миссий и глобальную стратегию полевой 
поддержки. Кроме того, многие из выявленных проблем носят повторяющийся 
характер, что, по мнению Комитета, отражает слабость системы управления, а 
также недостатки в механизмах внутреннего контроля и надзора. Комитет вы-
скажет свои замечания по конкретным выявленным Комиссией недостаткам в 
своем готовящемся докладе и в контексте своих докладов по конкретным опе-
рациям по поддержанию мира. Консультативный комитет считает, что при-
нятие оперативных мер по решению и устранению таких проблем являет-
ся составной частью эффективной системы подотчетности. Он также под-
черкивает важную роль надзорных органов в усилиях по внедрению сис-
темы подотчетности в Организации Объединенных Наций. Надзорные ор-
ганы, которые по поручению Генеральной Ассамблеи тщательно анализи-
руют практику использования ресурсов и управления в Организации, да-
ют ей ключевые инструменты для обеспечения спроса с Секретариата. 
Комитет рекомендует Генеральному секретарю продолжать консультации 
и сотрудничество с надзорными органами в своих усилиях по внедрению 
системы подотчетности. 
 
 

 E. Личная ответственность и общеорганизационная 
подотчетность 
 
 

25. В пунктах 13–18 своей резолюции 64/259 Генеральная Ассамблея под-
черкнула важное значение создания и полномасштабного применения реаль-
ных, действенных и эффективных механизмов, содействующих повышению 
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степени общеорганизационной подотчетности и личной ответственности на 
всех уровнях, и просила Генерального секретаря: проанализировать воздейст-
вие предложенных им мер по реформе управления людскими ресурсами на 
личную ответственность; предложить конкретные и всеобъемлющие меры по 
укреплению личной ответственности на всех уровнях в рамках Секретариата 
на основе определения подотчетности, содержащегося в пункте 8 той же резо-
люции; далее совершенствовать систему оценки руководителей; четко обозна-
чить исключительно важную связь между общеорганизационной подотчетно-
стью и личной ответственностью через посредство договоров, заключаемых со 
старшими руководителями, и системы служебной аттестации персонала всех 
уровней ниже помощников Генерального секретаря; и создать надлежащие ме-
ханизмы обеспечения подотчетности за неудовлетворительную работу на всех 
уровнях. 

26. В пунктах 23–33 своего доклада Генеральный секретарь предоставляет 
информацию о мерах, призванных усилить личную ответственность и общеор-
ганизационную подотчетность и принятых в контексте комплекса реформ в 
сфере управления людскими ресурсами, осуществляемых в соответствии с ре-
золюциями 63/250 и 65/247.  

27. Меры, призванные повысить эффективность работы старших руководите-
лей и усилить общеорганизационную ответственность, включают: a) приведе-
ние договоров со старшими руководителями в соответствие с определением 
подотчетности согласно резолюции 64/259; b) одновременную оценку Советом 
по служебной деятельности руководителей договоров со старшими руководи-
телями, листов оценки кадровой работы и докладов об исполнении программ в 
целях дальнейшего повышения согласованности усилий в плане личной ответ-
ственности и общеорганизационной подотчетности на высших уровнях управ-
ления; c) определение областей работы, в которых необходимо добиваться 
улучшения результатов, и составление планов действий в этих областях на ос-
нове индивидуального их обсуждения между каждым старшим руководителем 
и первым заместителем Генерального секретаря; и d) предоставление Совету 
по служебной деятельности руководителей права требовать от отдельных 
старших руководителей объяснений, как им удалось достичь одних целей и по-
чему не удалось достичь других. Генеральный секретарь также планирует до-
полнительно учитывать при проведении оценки выполнения работы старшими 
руководителями их ответственность в связи с решениями, вынесенными в рам-
ках внутренней системы правосудия. Комитет был проинформирован о том, 
что с окончательной оценкой работы конкретных старших руководителей так-
же можно ознакомиться во внутренней электронной сети. 

28. Как указывает Генеральный секретарь, новая политика в области управ-
ления служебной деятельностью будет способствовать укреплению связи меж-
ду индивидуальными планами работы и другими механизмами обеспечения 
подотчетности, включая договоры, заключаемые со старшими руководителями, 
планы работы департаментов и брошюры бюджета, что даст руководителям и 
сотрудникам возможность определить, каким образом индивидуальные планы 
работы могут содействовать выполнению общих мандатов Организации 
(А/66/692, пункт 34). Консультативный комитет отмечает изменения, вне-
сенные в содержание и методы оценки системы таких договоров. Комитет 
считает, что при условии предусмотренной увязки индивидуальных пла-
нов работы, планов работы департаментов, брошюр бюджета и договоров 
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со старшими руководителями, а также включения в договоры с руководи-
телями окончательной оценки эффективности их работы эта система мо-
жет стать мощным инструментом обеспечения подотчетности. Комитет 
рекомендует Генеральному секретарю продолжать свои усилия по реали-
зации этих мер. 

29. Несмотря на внесенные в систему договоров изменения, Консульта-
тивный комитет считает, что существует мало свидетельств того, что до-
говоры со старшими руководителями оказывают какое-либо реальное 
влияние на укрепление подотчетности. В этой связи недавний опыт руково-
дства осуществлением проекта общеорганизационного планирования ресурсов 
(см. А/66/7/Add.1) не является весьма обнадеживающим. Несмотря на мас-
штабность проекта и объем задействованных ресурсов, а также его стратегиче-
ское значение для Организации и участие в управлении им руководителей са-
мого высокого уровня, лишь на самом последнем этапе Генеральная Ассамблея 
была проинформирована о задержке осуществления проекта на два года, а 
также об уходе директора проекта. Кроме того, Комитет не убежден в том, что 
был проведен всесторонний анализ причин и обстоятельств указанной задерж-
ки. Комитет далее отмечает, что Генеральной Ассамблее было представлено 
мало информации об уже предпринятых шагах по осуществлению предусмот-
ренных в резолюции 66/232 мер, касающихся механизмов руководства и управ-
ления проектом. Консультативный комитет ожидает, что Генеральный сек-
ретарь безотлагательно примет указанные меры. 

30. По мнению Административного комитета, этот случай является яр-
ким примером сбоя в системе обеспечения подотчетности, а также указы-
вает на невостребованность принципов, механизмов и методов обеспече-
ния подотчетности в повседневном управлении деятельностью. Кроме то-
го, это доказывает, что внедрение административных процессов и проце-
дур является лишь первым шагом на пути к ориентированной на резуль-
таты и полностью подотчетной Организации и что польза от этих процес-
сов и процедур будет незначительной, если не будет эффективной системы 
обеспечения подотчетности, ориентированной на результаты и опираю-
щейся на надежную систему делегирования полномочий и поощрения и 
наказания. 

31. Как указано в пункте 41 доклада Генерального секретаря, в прави-
ле 10.1(b) Правил о персонале предусмотрен механизм, в рамках которого со-
труднику может быть предложено возместить Организации частично или пол-
ностью ущерб, понесенный ею в результате того или иного ошибочного или 
недобросовестного решения, если такое решение будет сочтено преднамерен-
ным, безрассудным или грубо неосторожным (см. также А/66/692, пункт 44). В 
ответ на запрос Консультативный комитет был проинформирован о том, что 
предельной суммы возмещения ущерба не установлено. Комитет запросил до-
полнительную информацию о количестве дел, по которым в 2011 году были 
приняты меры по возмещению ущерба, однако ему было сообщено, что Секре-
тариат не смог представить запрошенную информацию в установленный срок 
для включения в настоящий доклад, поскольку запрошенные данные придется 
длительное время собирать по всем местам службы вручную (см. пункты 7 и 8 
выше). 
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32. В пункте 36 своего очередного доклада Генеральный секретарь отметил, 
что если недостатки в работе не удается исправить в результате применения 
коррективных мер, то может рассматриваться вопрос об отсрочке повышения 
оклада в пределах класса/разряда или же о непродлении или расторжении кон-
тракта. Комитет запросил дополнительную информацию о количестве сотруд-
ников, в отношении которых по результатам аттестации в 2011 году были при-
няты меры в виде отсрочки повышения оклада в пределах класса/разряда или 
же непродления или расторжения контракта, однако Секретариат не смог пред-
ставить указанную информацию по тем же причинам, которые указаны в пунк-
те 31 выше.  

33. В ответ на запрос Консультативному комитету была представлена допол-
нительная информация: а) о количестве сотрудников, которым были предос-
тавлены непрерывные контракты в соответствии с мерами по реформе, одоб-
ренными Генеральной Ассамблеей в ее резолюции 65/247, и о соответствую-
щих финансовых последствиях (см. А/66/692, пункт 27); b) о количестве свя-
занных с проступками дел, по которым были приняты дисциплинарные меры 
(там же, пункт 36); с) о количестве случаев защиты сотрудников, сообщающих 
о нарушениях, в рамках соответствующей политики (там же, пункт 72); и  
d) о количестве случаев, когда в отношении сотрудников принимались санкции 
и/или дисциплинарные меры за нарушение политики абсолютной нетерпимо-
сти в отношении подарков или представительских расходов согласно Кодексу 
поведения поставщиков (там же, пункт 74). Эта дополнительная информация 
содержится в приложении I к настоящему докладу.  

34. Что касается служебной деятельности старших руководителей  
(см. А/66/692, пункт 29), то Консультативный комитет был информирован о 
том, что стандарты поведения для международной гражданской службы, разра-
ботанные Комиссией по международной гражданской службе, распространя-
ются на всех сотрудников, включая старших руководителей. 
 
 

 F. Реформа системы служебной аттестации 
 
 

35. В пункте 20 своей резолюции 64/259 Генеральная Ассамблея с обеспоко-
енностью отметила задержку с внедрением системы «Инспира» и то, как это 
отражается на способности Генерального секретаря осуществлять усилия по 
проведению всеобъемлющей реформы системы управления служебной дея-
тельностью, обратила особое внимание на необходимость ее своевременного 
внедрения и далее подчеркнула, что ценность таких систем зависит от того, на-
сколько эффективно они используются для достижения намеченных результа-
тов. 

36. Информация о реформе системы управления служебной деятельностью 
приводится в пунктах 34–44 очередного доклада Генерального секретаря. Он 
указывает, что в рамках реформы системы служебной аттестации была введена 
новая политика в области управления служебной деятельностью. Консульта-
тивный комитет выскажет дополнительные замечания по всем аспектам этой 
новой политики в контексте своего рассмотрения предложений Генерального 
секретаря по управлению людскими ресурсами, которые должны быть пред-
ставлены на рассмотрение Генеральной Ассамблеи в ходе основной части ше-
стьдесят седьмой сессии. До рассмотрения этих предложений Комитет приво-
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дит в пунктах ниже свои предварительные выводы и замечания по ряду аспек-
тов этой новой политики в области управления служебной деятельностью.  
 

  Система поощрений и наказаний 
 

37. В пункте 16 своей резолюции 64/259 Генеральная Ассамблея просила Ге-
нерального секретаря создать надлежащие механизмы подотчетности за не-
удовлетворительную работу на всех уровнях. Четко прописанная система по-
ощрений и наказаний является одной из основ эффективной системы подот-
четности, и она конкретно предусмотрена в определении подотчетности, при-
нятом Ассамблеей в пункте 8 той же резолюции. 

38. В новую политику Генерального секретаря по выявлению недостатков в 
работе и их устранению включено положение, предусматривающее ряд мер на 
случай неудовлетворительного выполнения служебных обязанностей, включая 
принятие таких коррективных мер, как консультирование, перевод на более 
подходящую должность, прохождение сотрудником дополнительной профес-
сиональной подготовки и/или составление плана улучшения работы с указани-
ем конкретных сроков. Если с помощью таких коррективных мер недостатки в 
работе устранить не удается, то может рассматриваться вопрос об отсрочке по-
вышения оклада в пределах класса/разряда или же о непродлении или растор-
жении контракта (А/66/692, пункт 36). В ответ на запрос Консультативному 
комитету была представлена дополнительная информация о том, как в Секре-
тариате решаются вопросы неудовлетворительной работы (см. приложение II).  

39. На основе положений новой политики и представленной ему дополни-
тельной информации Комитет отмечает, что механизмы подотчетности в слу-
чае неудовлетворительной работы ориентированы в основном на профессио-
нальную подготовку и консультирование. Признавая тот факт, что такой 
подход может поощрять хорошую работу и способен помочь избежать про-
блем неудовлетворительной работы в будущем, Консультативный комитет 
вместе с тем считает, что желательно иметь более эффективную систему 
наказаний в случае неудовлетворительной работы сотрудников. Как ука-
зывалось в пункте 15 выше, необходимым условием для формирования 
культуры подотчетности и ответственности является наличие системы 
поощрений и наказаний. Поэтому Комитет рекомендует просить Гене-
рального секретаря провести оценку имеющихся мер обеспечения подот-
четности в случаях неудовлетворительной работы и активно применять 
их, а также представить всеобъемлющий доклад по данному вопросу в 
контексте упомянутого выше рассмотрения Генеральной Ассамблеей во-
просов управления людскими ресурсами. 
 

  Глобальное распределение оценок э-ССА в 2011 году 
 

40. В ответ на запрос Консультативному комитету была представлена допол-
нительная информация (см. приложение III), показывающая: а) среднее рас-
пределение оценок за 2003–2009 годы при прежней шкале оценок (1–5) по 
сравнению с распределением оценок за 2010–2011 годы при новой шкале оце-
нок (1–4). Консультативный комитет отмечает, что при прежней шкале оценок 
работы 45 процентов сотрудников превосходили ожидания (37 процентов часто 
и 8 процентов постоянно), в то время как при новой шкале лишь 23 процента 
сотрудников превосходили ожидания. Комитет был проинформирован о том, 
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что новая шкала оценок призвана дать Организации возможность проводить 
различия между «хорошими» и «отличными» работниками. Статистика показа-
ла, что, когда руководителям приходится принимать решение, многие предпо-
читают поставить своим сотрудникам «хорошо», а не «отлично». С другой сто-
роны, процентная доля сотрудников, которые не отвечают ожиданиям или от-
вечают им частично, осталась без изменений в диапазоне 0,1–1,0 процента. По 
мнению Комитета, сохраняющаяся низкая процентная доля плохих оценок ра-
боты может указывать на то, что руководители не склонны предметно и откро-
венно обсуждать с плохими работниками их работу, или на отсутствие у руко-
водителей необходимых руководящих навыков. 

41. Консультативный комитет считает введение новой методики оценки 
позитивным событием, которое может помочь сделать процесс оценки ра-
боты более объективным и должно, по всей вероятности, привести к улуч-
шению работы сотрудников. Комитет рекомендует просить Генерального 
секретаря продолжать отслеживать и анализировать показатели служеб-
ной деятельности по Секретариату в целом и представлять доклады об 
изменении тенденций и распределении оценок выполнения работы, а так-
же о воздействии, если таковое имеется, новой системы оценок на работу 
сотрудников и процесс служебной аттестации. 
 
 

 G. Подбор и назначение старших руководителей 
 
 

42. В пункте 19 своей резолюции 64/259 Генеральная Ассамблея, ссылаясь на 
пункт 28 доклада Консультативного комитета (А/64/683 и Corr.1), просила Объ-
единенную инспекционную группу представить в ходе основной части ее ше-
стьдесят шестой сессии доклад о возможных мерах по дальнейшему повыше-
нию транспарентности в процессе подбора и назначения старших руководите-
лей. Как указано выше, доклад Объединенной инспекционной группы, озаглав-
ленный «Транспарентность в процессе подбора и назначения старших руково-
дителей в Секретариате Организации Объединенных Наций», содержится в до-
кументе А/66/380. Замечания Генерального секретаря содержатся в его соот-
ветствующем докладе (А/66/380/Add.1). Консультативный комитет рекомен-
дует Генеральному секретарю принять эффективные меры по повышению 
транспарентности процесса подбора и назначения старших руководителей. 
 
 

 H. Система общеорганизационного управления рисками 
и внутреннего контроля 
 
 

43. В пункте 31 своей резолюции 64/259 Генеральная Ассамблея просила Ге-
нерального секретаря работать над укреплением существующих структур в 
Секретариате, отвечающих за оценку и снижение степени риска и внутренний 
контроль, на основе рекомендаций, содержащихся в пунктах 49 и 50 доклада 
Консультативного комитета (А/64/683 и Corr.1) и приложении II к докладу Ге-
нерального секретаря (А/64/640). 

44. Предложения Генерального секретаря, касающиеся системы общеоргани-
зационного управления рисками и внутреннего контроля, содержатся в пунк-
тах 46–66 и приложении к очередному докладу. Консультативный комитет от-
мечает, что Генеральный секретарь разработал общую стратегию общеоргани-
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зационного управления рисками и внутреннего контроля, а также определил 
методологию и инструменты ее реализации. Генеральный секретарь указал, что 
эта стратегия была разработана по итогам тесных консультаций с участием 
надзорных органов, различных организаций системы Организации Объединен-
ных Наций и отдельных департаментов Секретариата и что она предусматри-
вает последовательную и комплексную методологию управления рисками, при-
званную дать Организации возможность более эффективно реагировать на 
стратегические риски, связанные с выполнением мандатов, и риски, которые 
возникают в ходе практической работы по достижению целей этих мандатов. 
Он также указал, что эта система расширяет подход к управлению рисками, ко-
торый уже был взят на вооружение в различных структурах Организации, и что 
она может использоваться по всему Секретариату. Комитет отмечает, что Де-
партамент по вопросам управления при поддержке УСВН занимается внедре-
нием системы и методологии общеорганизационного управления рисками в от-
дельных департаментах, которые отвечают за различные функциональные об-
ласти деятельности Организации. В этой связи Комитет был проинформирован 
о том, что завершено проведение двух тематических исследований, а именно в 
Управлении по координации гуманитарных вопросов и Экономической и соци-
альной комиссии для Западной Азии. Консультативный комитет приветству-
ет уже достигнутый прогресс в создании системы общеорганизационного 
управления рисками. 

45. Консультативный комитет далее отмечает, что принцип заблаговременной 
оценки рисков применялся с самого начала осуществления генерального плана 
капитального ремонта, для чего был составлен подробный реестр рисков для 
повседневного управления проектом (А/66/692, пункты 60–62). Консульта-
тивный комитет рекомендует просить Генерального секретаря предста-
вить в контексте его следующего доклада о ходе осуществления генераль-
ного плана капитального ремонта информацию о накопленном опыте и 
воздействии активного управления рисками на подотчетность.  

46. В пункте 6 приложения к своему очередному докладу Генеральный секре-
тарь дает определение общеорганизационного управления рисками, указывая, 
что «в этот процесс вовлечены директивные органы, руководители и другие со-
трудники, и во всей Организации он применяется при разработке стратегий». В 
пункте 8 приложения Генеральный секретарь отмечает, что в области управле-
ния внедрение системы подотчетности приведет к тому, что «старшие руково-
дители и директивные органы будут иметь больше возможностей для принятия 
обоснованных решений, касающихся существующих и новых программ с уче-
том имеющихся рисков, используя для этого структурированный подход к по-
иску более эффективного распределения ресурсов в рамках всей Организации 
и сокращения связанных с этим расходов». 

47. Признавая, что эффективная и действенная система общеорганиза-
ционного управления рисками должна быть составной частью системы 
управления Организации, Консультативный комитет в то же время счита-
ет, что необходимо проводить четкое различие между соответствующими 
функциями и обязанностями управляющих органов и руководства. Поэто-
му Консультативный комитет рекомендует просить Генерального секрета-
ря провести обзор его политики в вопросах общеорганизационного управ-
ления рисками с уделением основного внимания роли и обязанностям 
Секретариата в управлении рисками, связанными с его деятельностью.  
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48. Функции и обязанности структуры руководства системой внутреннего 
контроля изложены в пунктах 51–54 очередного доклада. Консультативный ко-
митет отмечает, что Генеральный секретарь назначил в качестве органа Секре-
тариата, ответственного за общеорганизационное управление рисками, Коми-
тет по вопросам управления и что заместитель Генерального секретаря по во-
просам управления будет исполнять обязанности высокопоставленного долж-
ностного лица, ответственного за руководство этой работой в рамках Секрета-
риата. Комитет далее отмечает, что после полного внедрения системы общеор-
ганизационного управления рисками во всей Организации УСВН не будет бо-
лее заниматься оценкой рисков во избежание частичного или полного дублиро-
вания функций, однако будет и далее отвечать за проведение оценки эффектив-
ности внутреннего контроля, включая процесс управления рисками в Секрета-
риате, а также будет анализировать результаты оценок рисков при планирова-
нии проведения своих проверок. В этой связи Комитет ссылается на под-
пункты (а) и (b) пункта 39 своего доклада о всестороннем обзоре механиз-
мов управления и надзора в Организации Объединенных Наций, ее фон-
дах, программах и специализированных учреждениях (A/61/605)3. 
 

  Внедрение системы общеорганизационного управления рисками 
 

49. Генеральный секретарь отмечает, что в настоящее время в Канцелярии 
заместителя Генерального секретаря по вопросам управления внедрением сис-
темы общеорганизационного управления рисками занимается небольшая груп-
па временных сотрудников, которую необходимо будет преобразовать в от-
дельное подразделение и наделить необходимыми ресурсами для проведения 
работы в рамках всего Секретариата и взятия на себя обязанностей, описанных 
в политике, изложенной в приложении к его докладу (А/66/692, пункт 63).  

50. Меры, которые необходимо принять Генеральной Ассамблее в связи с 
внедрением системы общеорганизационного управления рисками, изложены в 
пункте 67 очередного доклада. Генеральный секретарь просит, чтобы: а) Ас-
самблея одобрила его предложение о том, чтобы в рамках Канцелярии замести-
теля Генерального секретаря по вопросам управления предусмотреть выполне-
ние функций по проведению общеорганизационной оценки рисков и внутрен-
нему контролю в целях расширения существующих возможностей по оценке 
рисков и их снижению и обеспечению внутреннего контроля, как указано в ее 
резолюции 64/259; и b) при рассмотрении данного проекта в качестве одного 
из главных приоритетов Организации Секретариат мог временно покрывать 
эти потребности за счет имеющихся ресурсов и впоследствии подготовить 
предложение для представления Ассамблее в контексте бюджета на 2014–
2015 годы.  

__________________ 

 3 а) Генеральный секретарь несет ответственность за создание комплексной системы 
управления рисками и за управление рисками; соответствующая ревизионная функция 
заключается в проведении наблюдения за адекватностью и эффективностью управления 
рисками в Организации и их оценке;  

  b) Генеральный секретарь несет ответственность за обеспечение наличия эффективного 
режима внутреннего контроля, применение которого также оценивается ревизионным 
подразделением. Ответственность за деятельность по внутреннему контролю на всех 
уровнях в Организации должна быть четко определена и встроена в систему 
подотчетности. 
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51. Что касается решения, предложенного Генеральной Ассамблее в 
пункте 67 доклада Генерального секретаря, то Консультативный комитет 
отмечает намерение Генерального секретаря временно покрывать потреб-
ности, связанные с выполнением функций по проведению общеорганиза-
ционной оценки рисков и внутреннему контролю, за счет имеющихся ре-
сурсов. В этой связи Комитет напоминает о высказанном в пункте 50 его 
предыдущего доклада (А/64/683 и Corr.1) мнении о том, что система 
управления рисками должна быть внедрена в различных департаментах, а 
не должна являться отдельной структурой.  
 
 

 I. Конкретные меры по предотвращению потенциального 
конфликта интересов в рамках нынешних процедур, 
регламентирующих закупочную деятельность 
 
 

52. В пункте 32 своей резолюции 64/259 Генеральная Ассамблея просила Ге-
нерального секретаря представить доклад о конкретных мерах по предотвра-
щению потенциального конфликта интересов в рамках нынешних процедур, 
регламентирующих закупочную деятельность, и мерах, направленных на по-
вышение эффективности действий по возмещению ущерба. В пунктах 68–81 
своего доклада Генеральный секретарь описывает конкретные меры, касаю-
щиеся: подготовки по вопросам этики и добросовестности; защиты лиц, сооб-
щающих о нарушениях; Кодекса поведения поставщиков Организации Объе-
диненных Наций; подарков и представительских расходов; ограничений в пе-
риод после прекращения службы; требования о раскрытии финансовой инфор-
мации; контроля за соблюдением; подотчетности и делегирования полномочий; 
Комитета Центральных учреждений по контрактам и местных комитетов по 
контрактам; Контрольного совета по контрактам; и Комитета высокого уровня 
по проверке работы поставщиков в Центральных учреждениях. 

53. Консультативный комитет поинтересовался, консультировался ли Секре-
тариат с государствами-членами при разработке Кодекса поведения поставщи-
ков Организации Объединенных Наций. Ему сообщили, что Кодекс был разра-
ботан Отделом закупок Организации Объединенных Наций в тесной консуль-
тации с Бюро по «Глобальному договору». Кроме того, консультации проводи-
лись с заинтересованными внутренними сторонами, включая Отдел внутрен-
ней ревизии УСВН, Управление по правовым вопросам, Бюро по «Глобально-
му договору», членов Межучрежденческой рабочей группы по закупкам и бю-
ро Глобального рынка Организации Объединенных Наций.  

54. Консультативный комитет рекомендует просить Генерального секре-
таря представить полную информацию о конкретных мерах по предот-
вращению потенциального конфликта интересов в рамках нынешнего 
процесса, регулирующего закупочную деятельность, в контексте следую-
щего доклада о ходе внедрения системы подотчетности. 
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 J. Ориентированное на результаты управление и отчетность 
о результатах 
 
 

55. Консультативный комитет отмечает, что доклад Генерального секретаря 
не охватывает просьбы Генеральной Ассамблеи, касающиеся ориентированно-
го на результаты управления и отчетности о результатах. Генеральный секре-
тарь указал, что он счел преждевременным представлять информацию по этим 
вопросам, поскольку в ближайшие месяцы будет достигнут дальнейший про-
гресс. В этой связи Генеральный секретарь отмечает, что он намерен полно-
стью согласовать и увязать свои предложения, касающиеся ориентированного 
на результаты управления, с другими инициативами в области подотчетности и 
управления служебной деятельностью, разработанными в рамках процесса 
управления преобразованиями, а также провести тщательный анализ опыта 
других организаций, внедривших систему ориентированного на результаты 
управления (А/66/692, пункт 4).  

56. В своем определении подотчетности Генеральная Ассамблея подчеркнула, 
что подотчетность включает достижение целей и качественных результатов на 
своевременной и экономически эффективной основе, а также достоверное и 
своевременное представление данных о достигнутых результатах (резолю-
ция 64/259, пункт 8). Консультативный комитет считает, что ориентиро-
ванное на результаты управление и отчетность о результатах являются 
необходимой основой для внедрения всеобъемлющей системы подотчетно-
сти. В этом контексте с учетом своего доклада о предлагаемом бюджете по 
программам на двухгодичный период 2012–2013 годов (см. А/66/7) Комитет 
ожидает, что проводимая Генеральным секретарем работа по результатам 
осуществления инициативы по управлению преобразованиями будет за-
вершена своевременно и что те инициативы, которые потребуют одобре-
ния директивными органами, будут представлены в ближайшее по воз-
можности время.  

57. Консультативному комитету неоднократно поступала информация о том, 
что нынешние информационные системы Секретариата не могут обеспечить 
должную поддержку работы системы ориентированного на результаты управ-
ления и что для этой цели потребуется система общеорганизационного плани-
рования ресурсов («Умоджа»). В своем предыдущем докладе Генеральный сек-
ретарь отметил, что «Умоджа» позволит увязать ресурсы с целями, а также 
оценивать ход реализации программы с учетом объема выделенных на нее ре-
сурсов (А/64/640). Комитет напоминает, что в своем втором очередном докладе 
о проекте общеорганизационного планирования ресурсов Генеральный секре-
тарь отметил, что необходимым условием для интеграции в систему «Умоджа» 
функций ориентированного на результаты управления и отчетности о результа-
тах является принятие стандартизированной методологии управления, ориен-
тированного на результаты (А/65/389, пункт 63). Консультативный комитет 
полагает, что разработка такой стандартизированной методологии управ-
ления, ориентированного на результаты, уже ведется.  
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Приложение I 
 

  Статистическая информация  
 
 

 1. Проступки и дисциплинарные меры 
  (см. А/66/692, пункт 36) 

 
 

  Количество связанных с проступками дел, по которым были приняты 
дисциплинарные меры 
 
 

 
1 июля 2009 года — 

30 июня 2010 года
1 июля 2010 года — 

30 июня 2011 года 

Поступившие дела  167 123 

Завершенные дела: 100 271 

 Увольнения 13 14 

 Другие дисциплинарные меры 16 93 

 Административные меры 36 19 

 Решение не принимать меры после предваритель-
ного рассмотрения 

4 80 

 Решение не принимать меры после полного анали-
за, включая комментарии сотрудников 

21 38 

 Уход сотрудника в отставку до завершения дисцип-
линарного процесса 

10 26 

 Прочие  1 

 
 

 В период с 1 июля 2009 года по 30 июня 2010 года 29 процентов завер-
шенных дел привели к увольнению или другим дисциплинарным мерам, а в 
период с 1 июля 2010 года по 30 июня 2011 года эта доля возросла до 40 про-
центов. Количество поступивших с 1 июля 2010 года по 30 июня 2011 года дел 
(123) составляет 0,3 процента от общей численности персонала, составляющей 
40 000 человек. Аналогичным образом, число случаев, по которым в течение 
того же периода были приняты дисциплинарные меры (107), составляет 
0,26 процента от общей численности персонала.  

 Указанная информация также регулярно представляется в контексте еже-
годного доклада Генерального секретаря по дисциплинарным вопросам, за-
прошенного в резолюции 57/267 Генеральной Ассамблеи.  
 
 

 2. Защита лиц, сообщающих о нарушениях 
  (см. А/66/692, пункт 72) 

 
 

 Политика в отношении защиты лиц, сообщающих о нарушениях, которая 
изложена в бюллетене Генерального секретаря о защите от преследования 
(ST/SGB/2005/21), позволяет снизить риск конфликта интересов в рамках заку-
почного процесса благодаря обеспечению защиты лиц, которые сообщают о 
нарушениях или сотрудничают в ходе проведения надлежащим образом санк-
ционированных проверок и расследований. Консультативный комитет запросил 
дополнительную информацию о количестве случаев защиты сотрудников, со-
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общающих о нарушениях, в рамках соответствующей политики. Ему было со-
общено, что в период с августа 2007 года по ноябрь 2011 года в Бюро по во-
просам этики поступило в общей сложности 200 запросов, связанных с этой 
политикой. Из них в 118 содержались просьбы о консультации или просьбы, 
выходящие за круг ведения Бюро. По остальным 82 жалобам было начато пред-
варительное рассмотрение для установления наличия достаточных оснований 
утверждать, что имело место преследование. Бюро по вопросам этики устано-
вило, что из 67 жалоб, заслуживавших предварительного рассмотрения, в 
5 случаях были основания утверждать, что имело место преследование, и эти 
дела были переданы для проведения официального расследования. По резуль-
татам расследования одного дела было установлено наличие факта преследо-
вания, и Бюро по вопросам этики рекомендовало принять дисциплинарные 
действия и меры по исправлению положения согласно соответствующим поло-
жениям ST/SGB/2005/21. В трех случаях подателям жалоб была оказана вре-
менная помощь в период между установлением наличия достаточных основа-
ний и завершением расследования.  
 
 

 3. Подарки и представительские расходы 
  (см. А/66/692, пункт 74) 

 
 

 Консультативный комитет запросил дополнительную информацию о ко-
личестве случаев, когда в отношении сотрудников принимались санк-
ции/дисциплинарные меры за нарушение политики абсолютной нетерпимости 
в отношении подарков или представительских расходов согласно Кодексу по-
ведения поставщиков Организации Объединенных Наций. Ему было сообщено, 
что начиная с 2007 года в связи с получением льгот, подарков, представитель-
ских услуг и т.д. от поставщиков или их представителей дисциплинарные/ 
административные меры были приняты в отношении 9 сотрудников. Кроме то-
го, начиная с 2006 года Бюро по вопросам этики получило в общей сложности 
313 просьб о консультации в связи с подарками или представительскими рас-
ходами, причем 58 из них поступило в 2011 году.  
 
 

 4. Непрерывные контракты 
  (см. А/66/692, пункт 36) 

 
 

 С 30 июня 2009 года непрерывные контракты были предоставлены при-
мерно 60 сотрудникам. В настоящее время на предмет предоставления непре-
рывных контрактов рассматриваются лишь сотрудники, успешно сдавшие кон-
курсные экзамены, предусмотренные правилом 4.16 Правил о персонале (на-
циональные конкурсные экзамены, экзамены для перехода из категории общего 
обслуживания в категорию специалистов и языковые экзамены).  

 Поскольку пакет вознаграждения для непрерывных/постоянных и сроч-
ных контрактов является одинаковым, предоставление непрерывных контрак-
тов не связано с финансовыми последствиями.  

 Процесс рассмотрения всех других категорий сотрудников на предмет 
предоставления им непрерывных контрактов еще предстоит начать. Это отчас-
ти объясняется тем, что в настоящее время завершается единовременный обзор 
постоянных контрактов, и этот процесс должен быть завершен, прежде чем 
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станет известно количество непрерывных контрактов, которые можно будет 
предоставить. Кроме того, Секретариат завершает подготовку соответствую-
щей административной инструкции с учетом замечаний, поступивших от всех 
заинтересованных сторон. Первый этап рассмотрения планируется начать во 
второй половине 2012 года. Отвечающие требованиям сотрудники будут рас-
сматриваться в соответствии с критериями, изложенными в бюллетене Гене-
рального секретаря о непрерывных контрактах (ST/SGB/2011/9). 
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Приложение II 
 

  Неудовлетворительная работа сотрудников 
 
 

 Организация Объединенных Наций решает проблему неудовлетворитель-
ной работы с помощью профессиональной подготовки и консультирования. С 
введением в действие ST/SGB/2011/5 для руководителей и начальников всех 
уровней стало обязательным прохождение обучения по вопросам управления 
служебной деятельностью. Одним из основных элементов этой программы яв-
ляется обучение подходу к случаям неудовлетворительной работы. Методикой 
предусматриваются консультирование, профессиональная подготовка, настав-
ничество, планы улучшения работы и (если такой план был составлен, но не 
дал результатов) задержка повышения оклада в пределах класса/разряда.  

 Руководителей также инструктируют о роли неофициального разрешения 
споров, включая услуги Канцелярии Омбудсмена и посредников по оказанию 
помощи в решении проблемы неудовлетворительной работы. 

 Эти инициативы призваны обеспечить, чтобы случаи неудовлетворитель-
ной работы рассматривались эффективно и с соблюдением прав сотрудников на 
надлежащие правовые процедуры. Программа обучения руководителей посто-
янно оценивается на предмет ее полезности и эффективности, и, судя по полу-
ченным на данный момент отзывам, этот компонент решения проблемы не-
удовлетворительной работы весьма полезен. 

 Чтобы руководители и начальники получали полезные советы по реше-
нию проблемы неудовлетворительной работы, также проводится целевая под-
готовка сотрудников служб людских ресурсов и административных канцеля-
рий. 
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Приложение III 
 

  Глобальное распределение оценок э-ССА: 
сопоставление средних показателей за 2003–2009 годы  
и 2010–2011 годы 
 
 

  (В процентах) 
 

Аттестационный цикл 
Не отвечает 
ожиданиям

Частично 
отвечает

Полностью 
отвечает

Часто 
превосходит 

Постоянно 
превосходит

Средний показатель,  
2003–2009 годы 0,10 1 54 37 8

 
Не отвечает 
ожиданиям 

Частично 
отвечает

Вполне 
отвечает Превосходит 

2010–2011 годы 0,10 1 76 23 

Разница Без изменений Без изменений 22 -22 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

2010–2011 годы 

2003–2009 годы 

Средний  
показатель 

23% 

1%
0,10%

76% 

37% 

54% 

8% 

1%
0,10%


