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 I. Введение 
 

 

1. Настоящий обзор был включен в программу работы Объединенной инспек-

ционной группы (ОИГ) на 2025 год и проведен в рамках стратегических рамок 

ОИГ на период 2020–2029 годов (A/74/34, приложение I), при этом особое вни-

мание уделялось следующим тематическим областям: управленческая и адми-

нистративная практика; и методы и порядок и механизмы управления, а также 

межучрежденческая координация. 

2. Были подготовлены два итоговых документа ОИГ: a) настоящий доклад, 

посвященный основным заключениям и выводам, включающий все официаль-

ные и неофициальные рекомендации и выпущенный на шести официальных 

языках Организации Объединенных Наций; и b) дополнительный документ, со-

держащий более подробные данные и анализ, опубликованный только на ан-

глийском языке под условным обозначением JIU/REP/2026/3 [Expanded report]. 

3. В последний раз данная тема рассматривалась ОИГ в 2012 году в обзоре 

под названием «Наем персонала в организациях системы Организации Объеди-

ненных Наций: сравнительный анализ и система контрольных параметров» 

(JIU/REP/2012/4), а также в трех записках, посвященных институциональной 

базе (JIU/NOTE/2012/1), процессу набора персонала (JIU/NOTE/2012/2) и во-

просам гендерного баланса и географического распределения 

(JIU/NOTE/2012/3).  

 

 

 A. Контекст и справочная информация 
 

 

4. Набор персонала является одной из основных стратегических функций ор-

ганизаций общей системы Организации Объединенных Наций, лежащей в ос-

нове их способности эффективно и надежно выполнять свои мандаты. Настоя-

щий обзор был подготовлен в период, когда многие организации сталкиваются 

с беспрецедентным снижением финансирования и сокращением штатов, в то 

время как общесистемные инициативы по реформированию, такие как 

«ООН-80» и «ООН 2.0», а также недавнее значительное обновление политики 

Секретариата в области отбора персонала, определяют ожидания в отношении 

повышения эффективности, прозрачности и модернизации. Эти изменения от-

ражают более широкую необходимость коренного пересмотра системы отбора 

персонала и обеспечения возможностей для карьерного роста в рамках всей си-

стемы Организации Объединенных Наций.  

5. В этом контексте невозможно переоценить важность правильных и спра-

ведливых условий набора персонала. Неудачи, будь то в ходе процесса или по 

его итогам, влекут за собой не только финансовые, но и репутационные послед-

ствия, включая судебные разбирательства и утрату доверия к системе. В период 

с 2022 по 2024 год участвующие в ОИГ организации 1 сообщили о 47 818 вакан-

сиях, на которые поступило 6 305 493 заявлений со всего мира, при этом в сред-

нем на одну вакансию приходилось 132 кандидата. Несмотря на то, что органи-

зации общей системы Организации Объединенных Наций добились заметного 

прогресса, по-прежнему сохраняются серьезные проблемы, связанные с отдель-

ными методами набора персонала, многообразием кадрового состава и потенци-

алом кадровых служб, работающих в условиях все более жестких бюджетных 

ограничений. Появились новые проблемы и возможности, в частности в связи с 

цифровой трансформацией, искусственным интеллектом и способностью 

__________________ 

 1  За исключением Всемирной метеорологической организации (ВМО) (все годы) и УВКБ 

ООН (2022 год). 

https://docs.un.org/ru/A/74/34
https://docs.un.org/ru/JIU/REP/2012/4
https://docs.un.org/ru/JIU/NOTE/2012/1
https://docs.un.org/ru/JIU/NOTE/2012/2
https://docs.un.org/ru/JIU/NOTE/2012/3
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системы Организации Объединенных Наций оставаться привлекательным и кон-

курентоспособным работодателем на мировом уровне.  

6. Нынешняя финансовая ситуация требует от организаций выхода за рамки 

традиционных подходов для повышения эффективности и результативности 

процессов набора персонала. Поскольку значительная доля расходов системы 

Организации Объединенных Наций приходится на людские ресурсы, крайне 

важно переосмыслить политику и практику работы, чтобы более эффективно 

привлекать высококвалифицированных специалистов, в которых нуждается си-

стема Организации Объединенных Наций.  

 

 

 B. Цели, сфера охвата и ожидаемый результат 
 

 

7. Цели. Основными целями настоящего обзора являются: a) изучение нор-

мативно-правовых и политических рамок, регулирующих набор персонала; 

b) анализ достаточности, эффективности и результативности планирования, 

процессов и инструментов набора персонала; c) оценка конкурентоспособности, 

справедливости, добросовестности и прозрачности, а также соответствующих 

механизмов внутреннего контроля, управления, надзора и подотчетности; 

d) анализ механизмов межведомственной координации и унификации процессов 

среди организаций; и e) обозначение примеров передовой практики и областей, 

в которых требуются улучшения. 

8. Сфера охвата. Настоящий обзор носит общесистемный характер и охва-

тывает все 28 организаций — участниц ОИГ. Кроме того, в нем учитывается 

деятельность Сети по вопросам людских ресурсов Комитета высокого уровня по 

вопросам управления. Особое внимание в обзоре уделено набору международ-

ного персонала категории специалистов, национальных сотрудников — специа-

листов и персонала категории общего обслуживания, в частности на вакансии, 

открытые как для внутренних, так и для внешних кандидатов и предусматрива-

ющие назначение на срок в один год и более. Он охватывает весь процесс набора 

персонала — от подготовки объявления о вакансии до направления предложения 

о работе отобранному кандидату. Данный документ не распространяется на 

набор сотрудников определенных категорий, в частности на персонал категории 

полевой службы и персонал, набираемый в районе операций, на назначения на 

должности старшего уровня, на временные назначения или на лиц, не являю-

щихся сотрудниками, а также на Программу для молодых специалистов, Про-

грамму для младших сотрудников категории специалистов, конкурсные экза-

мены для заполнения лингвистических должностей и мероприятия по обеспече-

нию мобильности. Другие функции управления кадровым потенциалом не рас-

сматриваются подробно, хотя их влияние на набор персонала кратко анализиру-

ется. 

9. Ожидаемый результат. Цель данного обзора заключалась в оказании ор-

ганизациям — участницам ОИГ поддержки в соблюдении принципов объектив-

ности, справедливости, эффективности, прозрачности, многообразия и высо-

кого качества в процессах набора персонала, в изучении возможностей меж-

учрежденческого сотрудничества и общесистемной унификации, а также в вы-

явлении передовой практики и определении дальнейших направлений работы.  

 

 

 C. Подход и методика 
 

 

10. Методика. В рамках обзора были проведены камеральные исследования, 

разосланы анкеты организациям — участницам ОИГ и проведены 
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170 официальных бесед с 538 должностными лицами, а также 4 беседы с 

8 внешними заинтересованными сторонами2. 

11. Рекомендации. По итогам обзора было вынесено семь официальных реко-

мендаций, выполнение которых ОИГ будет отслеживать с предоставлением со-

ответствующей отчетности. В приложении II приводится таблица, в которой 

каждая рекомендация соотнесена с необходимыми мерами. По итогам обзора 

были также подготовлены 34 неофициальных рекомендации, которые допол-

няют официальные рекомендации или служат для их обоснования, но не отсле-

живаются ОИГ; в тексте доклада они выделены жирным шрифтом.  

12. Соблюдение. Обзор проводился в соответствии со статутом ОИГ и ее внут-

ренними процедурами. Должное внимание было уделено обеспечению конфи-

денциальности заинтересованных сторон, заполнивших анкеты или принявших 

участие в беседах. 

13. Обеспечение качества. В целях обеспечения качества в соответствии с 

пунктом 2 статьи 11 статута проект доклада был подвергнут внутреннему кол-

легиальному обзору, с тем чтобы проверить рекомендации на основе общих зна-

ний Группы. Вслед за этим пересмотренный доклад был разослан организа-

циям — участницам ОИГ для исправления фактических ошибок и представле-

ния замечаний, касающихся заключений, выводов и рекомендаций. Все замеча-

ния были учтены при доработке доклада, однако окончательная ответственность 

за доклад лежит исключительно на его авторе.  

14. Независимость. В ходе исполнения своих профессиональных и этических 

обязательств проводившая обзор группа не подвергалась никакому внешнему 

влиянию, которое могло бы сказаться на ее независимости, объективности, 

нейтральности и профессиональной добросовестности на этапах планирования 

и выполнения работы и подготовки настоящего доклада.  

15. Выражение признательности. Инспектор хотел бы выразить признатель-

ность всем должностным лицам организаций — участниц ОИГ, Сети по вопро-

сам людских ресурсов Комитета высокого уровня по вопросам управления и 

других организаций, которые оказали содействие в подготовке настоящего до-

клада, а также представителям государственных и частных учреждений, в част-

ности представителям государств-членов, Европейской комиссии и Организа-

ции по безопасности и сотрудничеству в Европе, которые с готовностью поде-

лились своими знаниями, опытом и мнениями по вопросам, затронутым в об-

зоре. 

  

__________________ 

 2  Объединенная программа Организации Объединенных Наций по ВИЧ/СПИДу (ЮНЭЙДС) 

не ответила на вопросы основной анкеты для организаций, а ВМО не смогла ответить на 

анкету по данным из-за системных ограничений. 
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 II. Обзор текущего процесса набора персонала в системе 
Организации Объединенных Наций 
 

 

 A. Институциональная основа и изменение политики и практики 

в области набора персонала 
 

 

16. Институциональные основы набора персонала в общей системе Организа-

ции Объединенных Наций закреплены в статье 101 Устава Организации Объеди-

ненных Наций, в которой сформулированы основополагающие принципы поли-

тики в области людских ресурсов, включая укомплектование штатов, и установ-

лено, что «при приеме на службу... следует руководствоваться, главным образом, 

необходимостью обеспечить высокий уровень работоспособности, компетент-

ности и добросовестности» с должным учетом географического распределения. 

С учетом этой задачи политика в области набора персонала, положения и пра-

вила о персонале или их эквиваленты в организациях — участницах ОИГ обес-

печивают практическую реализацию процедур набора персонала, которые до-

полняются кадровыми инструкциями, специфичными для каждой организации. 

17. Нормативно-правовая база в области набора персонала, как правило, охва-

тывает категории директоров, специалистов и персонала общего обслуживания, 

а также национальных сотрудников — специалистов (если такая категория су-

ществует), а также оперативные направления, такие как персонал категории по-

левой службы и персонал, набираемый в районе операций, сообразно обстоя-

тельствам. Однако политика и практика различаются в зависимости от условий 

контрактов. Ряд организаций, применяющих срочные контракты с ограничени-

ями, сообщили о таких видах практики, как установление финансовых условий, 

связанных с должностями, финансируемыми по линии проектов, отказ от ис-

пользования контрольных органов и более широкое делегирование полномочий.  

18. В результате проведенного ОИГ в 2012 году обзора по вопросам набора 

персонала были сформулированы четыре рекомендации и 15 контрольных пара-

метров, которые по-прежнему остаются весьма актуальными в нынешних усло-

виях деятельности Организации Объединенных Наций. Хотя общий показатель 

принятия рекомендаций достиг 72,8 процента, масштаб влияния по-прежнему 

остается неравномерным, и многие организации пока не продемонстрировали 

ощутимые улучшения в плане обеспечения эффективности и прозрачности 

набора персонала или достижения результатов в отношении кадровых ресурсов. 

Таким образом, необходимо приложить дополнительные усилия для более 

глубокой институционализации рекомендаций и контрольных параметров, 

содержащихся в документе JIU/REP/2012/4, с тем чтобы обеспечить их по-

следовательное применение во всех местах службы и организациях и более 

эффективно отслеживать ход их реализации и оценивать результаты . 

 

 

 B. Определение понятия «набор персонала» 
 

 

19. Хотя единого общесистемного определения понятия «набор персонала» не 

существует, оно, как правило, охватывает полный цикл, включающий размеще-

ние объявлений о вакансиях, поиск кандидатов, оценку и отбор. Инспектор ре-

комендует организациям, которые еще не сделали этого, включить в свою 

нормативную базу четкое определение того, что включает в себя процесс 

набора персонала, с тем чтобы повысить ясность и последовательность.  

Следует обеспечить, чтобы процесс набора персонала вписывался в целостную 

систему управления кадрами, включающую планирование кадрового состава и 

замещения кадров, мобильность, перераспределение должностных 

https://docs.un.org/ru/JIU/REP/2012/4
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обязанностей и карьерный рост на основе результативности, которые зачастую 

взаимосвязаны в операционном отношении, даже если регулируются по отдель-

ности. Кроме того, этот процесс следует рассматривать как единый цикл, вклю-

чающий в себя наличие вакансии, планирование, оформление заявки, подго-

товку и утверждение объявления о вакансии, процесс отбора кандидатов, прием 

на работу, оформление и введение в должность.  

 

 

 C. Влияние неопределенности в вопросах финансирования  
 

 

20. В рамках общей системы Организации Объединенных Наций нынешняя 

ситуация с нехваткой финансирования и неопределенностью в отношении его 

наличия оказывает постоянное давление на процесс набора персонала, снижая 

возможности в области найма и вынуждая принимать решения, направленные 

на принятие неотложных мер по ограничению расходов, а не на плановое обнов-

ление кадрового состава. Ряд организаций сообщили об усилении зависимости 

от внутренних кадровых резервов, что связано, в частности, с мораторием на 

набор персонала (например, Управление Верховного комиссара Организации 

Объединенных Наций по делам беженцев (УВКБ ООН)) или строгими режи-

мами предоставления исключений или отступлений (например, процедуры при-

оритетного найма в Детском фонде Организации Объединенных Наций 

(ЮНИСЕФ)), что привело к сокращению возможностей в плане набора персо-

нала и ограничило усилия по достижению целей в области обеспечения много-

образия. 

21. Неопределенность с финансированием приводит к срыву графиков набора 

персонала и может вызвать нехватку кадров в подразделениях, поскольку про-

цесс набора продолжается, но окончательный отбор и назначения задержива-

ются, приостанавливаются или отменяются, что усиливает нагрузку на и без 

того перегруженные кадровые службы.  

22. Последствия этого прослеживаются также в застопорившихся процессах 

реформирования и модернизации. Модернизация, инновации и общесистемные 

инициативы, в том числе обсуждения вопроса о создании единой платформы для 

набора персонала, отходят на второй план в пользу неотложных оперативных 

потребностей. Нехватка финансирования влияет также на условия контрактов: 

отмечается тенденция к заключению более краткосрочных или менее стабиль-

ных соглашений, что, по мнению ряда респондентов, приводит к снижению при-

влекательности работодателя, ухудшению показателей удержания персонала и 

снижению морального духа сотрудников, а также требует от персонала допол-

нительных усилий для преодоления неопределенности, связанной с условиями 

контрактов. К долгосрочным рискам относится также сокращение возможно-

стей для профессионального роста сотрудников и их продвижения по службе.  
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 III. Существующие практики, этапы и методы набора 
персонала 
 

 

 A. Основные этапы процесса набора персонала и их связь 

с управлением кадровым потенциалом 
 

 

23. Набор персонала является частью более широкой системы управления кад-

ровым потенциалом (см. приложение I). Полный цикл набора персонала 

по-прежнему сопровождается повторяющимися, зачастую бюрократическими 

помехами, включая большой объем заявлений, проведение отбора кандидатов 

вручную, ограничения по составлению графиков заседаний отборочных комис-

сий, последовательные задержки с утверждением решений и проверкой канди-

датов перед приемом на работу, что усугубляется нехваткой персонала в кадро-

вых службах, нестабильностью финансирования и раздробленностью платформ, 

не обеспечивающих полной прозрачности на каждом этапе процесса.  

24. Процесс набора персонала официально начинается с формирования, по-

дачи заявки и утверждения вакансии в соответствии со стандартами классифи-

кации Комиссии по международной гражданской службе (КМГС), после чего 

публикуются объявления о вакантных должностях. Круг кандидатов сужается в 

ходе отбора, оценки и собеседований, после чего под надзором кадровых служб 

формируется предлагаемый список рекомендованных кандидатов, который, при 

необходимости, утверждается центральными контрольными органами. Оконча-

тельный отбор включает проверку рекомендаций и анкетных данных и заверша-

ется предложением о работе и назначением на должность.  

25. В общей сложности 16 организаций сообщили, что проводят официальные 

мероприятия по планированию кадровых ресурсов раз в два года или ежегодно, 

причем эти мероприятия различаются по срокам и степени интеграции с реше-

ниями о наборе персонала и управлением вакансиями. Тем не менее, некоторые 

вакансии по-прежнему открываются по мере поступления новых финансовых 

средств. Заявки на набор персонала следует подавать на основе обновленного 

плана укомплектования штата, увязанного с требованиями мандата организации 

и бюджетным циклом. Для этого необходимо наладить своевременное и скоор-

динированное взаимодействие между кадровыми и финансовыми подразделени-

ями и старшими руководителями и линейными руководителями/руководите-

лями, инициирующими наем, с тем чтобы кадровые решения отражали страте-

гические приоритеты, а не были обусловлены возникновением отдельных вакан-

сий или наличием финансирования.  

26. Ключевым компонентом планирования кадрового состава является плани-

рование замещения кадров, особенно в условиях сокращения штата, поскольку 

оно позволяет обеспечить непрерывность выполнения важнейших функций. Од-

нако масштабы нынешнего сокращения персонала сдерживают эффективную 

реализацию этой меры и могут поставить эту непрерывность под угрозу.  

27. Инициативы в области информационной деятельности и привлечения 

кадров используются для формирования широкого и многообразного резерва 

кандидатов посредством использования официальных каналов и целенаправлен-

ных стратегий. Практические подходы в различных организациях по-прежнему 

различаются, и многие из них по-прежнему отмечают трудности с привлечением 

специалистов с дефицитными навыками и представителей недопредставленных 

групп. Оценка эффективности информационной работы также остается сложной 

задачей из-за ограниченного числа показателей мониторинга и отслеживания, 

пробелов в данных о соискателях в режиме реального времени и сложностей с 

определением атрибуции между платформами.  
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28. Межведомственная координация в рамках Сети по вопросам людских ре-

сурсов Комитета высокого уровня по вопросам управления, по общему мнению, 

функционирует эффективно, особенно в том, что касается проведения ярмарок 

вакансий и обмена информацией. Рабочая группа по вопросам предложения цен-

ности для сотрудников стремилась продвигать концепцию «Единая Организация 

Объединенных Наций», однако прогресс в этом направлении оказался ограни-

ченным. 

29. Классификация должностей помогает обеспечить соответствие должно-

стей кругу обязанностей и применимым стандартам, однако этот процесс часто 

характеризуется как требующий большого количества согласований и занимаю-

щий много времени. Некоторые респонденты привели примеры, когда класси-

фикация определялась в большей степени бюджетными ограничениями, чем 

оценкой должностных обязанностей, при этом решения о классификации при-

нимались с недостаточной степенью прозрачности. Небольшое число структур 

сохраняют за собой собственные возможности по классификации должностей 

(например, Управление Организации Объединенных Наций по наркотикам и 

преступности — вплоть до уровня С-5 и Международный торговый центр), в то 

время как многие другие передают эту функцию внешним подрядчикам.  

30. В должностных инструкциях потребности формулируются в виде требо-

ваний, и, как правило, перед размещением объявления о вакансии их качество 

проверяется кадровыми службами, при этом многие организации используют 

типовые должностные инструкции, лишь в незначительной степени адаптируя  

их под конкретные нужды. Инспектор рекомендует организациям: a) закре-

пить в нормативных документах определенный диапазон гибкости для 

адаптации типовых должностных инструкций с обеспечением качества на 

уровне организации; и b) стандартизировать таблицы эквивалентности 

уровня образования и опыта работы и адаптировать языковые требования 

с учетом оперативных условий в месте службы и функциональных требова-

ний для обеспечения эффективности работы на данной должности.  Инспек-

тор положительно оценивает наметившуюся в ряде организаций тенденцию к 

модернизации анализа должностных обязанностей и более тесной увязке долж-

ностных требований и будущих потребностей в кадровом потенциале, в том 

числе в рамках инициативы «Отбор персонала 2.0», которую рекомендуется вос-

производить и расширять в рамках общей системы Организации Объединенных 

Наций, что будет иметь положительный эффект.  

31. Размещение объявления о вакансии означает публикацию информации о 

вакансии в системе электронного набора персонала и рассылку объявления по 

утвержденным каналам в течение установленного периода времени. Сроки пуб-

ликации объявлений о вакансиях на должности категории специалистов и ди-

ректоров обычно составляют от 7 до 45 дней в зависимости от организации и 

условий контракта, при этом сроки публикации объявлений о вакансиях на 

должности категории общего обслуживания или категории национальных со-

трудников — специалистов совпадают с этими сроками или немного короче. В 

Секретариате приняты более длительные сроки, установленные Генеральной 

Ассамблеей для определенных категорий3. Организациям следует устанавливать 

разумные сроки, позволяющие потенциальным кандидатам ознакомиться с ин-

формацией, подготовиться и подать тщательно продуманные заявления.  

32. Процесс подачи заявлений зачастую характеризуется разрозненными, 

мультиплатформенными процедурами, применяемыми в разных организациях, 

а в некоторых случаях — использованием анкетных вопросов для отбора 

__________________ 

 3  См. ST/AI/2025/2 и ST/AI/2025/2/Amend.1. 

https://docs.un.org/en/ST/AI/2025/2
https://docs.un.org/en/ST/AI/2025/2/AMEND.1
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соискателей, на основании ответов на которые они переходят к следующему 

этапу. Кроме того, участники опроса отметили, что некоторые кандидаты, не об-

ладающие достаточной квалификацией, отвечают «да» на вопросы о соответ-

ствии требованиям, тем самым искусственно увеличивая количество проходя-

щих в следующий этап соискателей и ставя в невыгодное положение потенци-

ально более подходящих кандидатов, которые отвечают «нет» на эти вопросы. 

Еще одной проблемой стало использование чрезмерно конкретных отборочных 

вопросов и автоматическое отсеивание кандидатов на основании единственного 

отрицательного ответа, что может привести к недооценке качества и значимости 

их опыта. Инспектор рекомендует организациям ввести четкое подтвержде-

ние со стороны соискателей о том, что представленная ими информация яв-

ляется точной, подлежит проверке и что предоставление ложных сведений 

может привести к дисквалификации, а также предусмотреть краткое тек-

стовое поле, в котором кандидаты смогут объяснить, почему они соответ-

ствуют критериям отбора (подход, аналогичный модели, имеющейся в си-

стеме «Инспира»). 

33. Отбор кандидатов позволяет сузить круг кандидатов благодаря комплекс-

ной проверке с использованием системы отслеживания соискателей и содержа-

тельного анализа со стороны кадровых служб и/или руководителей, иницииру-

ющих наем, при этом зачастую применяются матрицы и сравнительные оценки 

с учетом обязательных и желательных требований. Большинство организаций 

не требуют прохождения обязательных тестов перед подачей заявлений, за ис-

ключением некоторых старших или технических должностей. В связи с широко 

распространенной проблемой большого объема заявлений в настоящее время 

проводятся экспериментальные проекты по внедрению системы отбора с ис-

пользованием искусственного интеллекта (ИИ).  

34. Составление коротких списков кандидатов — это процесс, при котором 

на основе задокументированных критериев формируется удобный для дальней-

шей работы список кандидатов, которые будут проходить оценку и собеседова-

ния. Для того чтобы справиться с большим количеством соискателей, организа-

ции все чаще прибегают к асинхронным видеособеседованиям. Инспектор счи-

тает, что организациям — участницам ОИГ следует: a) установить разум-

ные диапазоны для коротких списков кандидатов и минимальные крите-

рии конкурентоспособности для каждой категории сотрудников, с тем 

чтобы избежать ситуаций, когда в финальный этап выходит только один 

кандидат, при этом допуская задокументированные исключения для сохра-

нения гибкости и обеспечения отбора на основе заслуг; b) вносить в систему 

отслеживания кандидатов обоснования решений контрольной комиссии и 

кадровой службы по каждому соискателю, вошедшему в короткий список, 

если это соразмерно и практически осуществимо; и c) в случаях, когда тре-

буется проверка соответствия принципам многообразия, документировать 

их применение и учет наряду с основанными на заслугах критериями.  

35. Письменные оценки широко используются, однако зачастую не носят обя-

зательного характера и, следовательно, их проведение в значительной степени 

остается на усмотрение руководителей, инициирующих наем. Их применение не 

является обязательным при каждом наборе персонала, однако их дискреционное 

использование может привести к неравномерности практических подходов как 

между структурами, так и внутри них, что снижает последовательность и сопо-

ставимость результатов отбора на аналогичные должности. Отсутствие более 

системного подхода особенно сказывается на должностях специалистов и руко-

водящих и специализированных должностях, для которых способность здравого 

суждения, технические знания и подтвержденные компетенции играют ключе-

вую роль в обеспечении эффективной работы, а издержки, связанные с 
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неэффективными кадровыми решениями, весьма высоки. Более систематиче-

ское внедрение оценок по этим категориям помогло бы укрепить фактологиче-

скую базу для принятия решений об отборе кандидатов и способствовало бы 

набору персонала на основе заслуг.  

36. Собеседования, зачастую проводимые для оценки профессиональных ка-

честв и в формате заседания комиссии, по-прежнему играют ключевую роль, при 

этом участие сотрудников кадровых служб, как правило, сводится к обеспече-

нию соблюдения процедур и качества документации. Собеседования для оценки 

профессиональных качеств обеспечивают структурированную и сопоставимую 

основу, однако участники бесед отметили, что их стандартизированный формат 

в некоторых случаях может ограничивать оценку навыков, необходимых для 

конкретной должности, способности к практическому решению проблем и уме-

ния принимать решения с учетом конкретной ситуации. Кроме того, члены ко-

миссии могут в значительной степени полагаться на заранее подготовленные во-

просы, при этом не всегда могут задавать дополнительные вопросы, выходящие 

за рамки заготовленного сценария, хотя именно такие уточнения или более глу-

бокое изучение вопроса могли бы повысить качество оценки. Инспектор реко-

мендует организациям: a) дополнять собеседования для оценки профессио-

нальных качеств внедрением гибридных подходов, основанных на оценке 

навыков; и b) дать членам комиссии рекомендации относительно того, ко-

гда и как выходить за рамки сценария собеседования.  

37. Утверждение кандидатуры контрольным органом или аналогичной 

структурой принято во многих организациях, в то время как другие полагаются 

на обеспечение качества со стороны кадровой службы и утверждение уполно-

моченным органом. 

38. Проверка рекомендаций и сведений о кандидате перед трудоустрой-

ством широко применяются в качестве мер по обеспечению добросовестности 

перед назначением на должность, при этом объем таких проверок зависит от 

уровня должности и степени подверженности рискам. Однако на данном этапе 

проверка, сопровождающаяся большим объемом документации, и ограниченная 

прозрачность могут значительно увеличить сроки найма и негативно повлиять 

на впечатления кандидатов. 

39. Орган, принимающий решение об окончательном утверждении, опре-

деляется в рамках механизмов делегирования полномочий, при этом права на 

принятие решений варьируются в зависимости от организации и направления 

деятельности. Процедуры утверждения кандидатур на руководящие должности 

на заключительном этапе часто воспринимаются как непрозрачные и требую-

щие продолжительного времени, особенно в тех случаях, когда мнение органа, 

принимающего решение о назначении, расходится с рекомендациями руководи-

теля, инициирующего наем, а обоснование окончательного выбора не зафикси-

ровано в документах или не доведено до сведения заинтересованных сторон. 

Принятая в организациях практика различается в плане того, представляют ли 

комиссии и руководители, инициирующие наем органу, принимающему реше-

ние, ранжированный или неранжированный список рекомендованных кандида-

тов. Если руководитель, инициирующий наем, составляет рейтинг успешных 

кандидатов для рассмотрения органом, принимающим решение о назначении, с 

кратким обоснованием данного рейтинга, то это может повысить прослеживае-

мость итогового выбора и прояснить, в какой степени на результат повлияла 

оценка соответствия кандидатов требованиям, проведенная за пределами про-

цесса собеседования. 

40. Предложения о работе, как правило, направляются после утверждения 

кандидатуры и проведения необходимых проверок. Недавние случаи найма 
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выявили повторяющиеся противоречия между направлением предложения о ра-

боте, сроками уведомления работодателя и проверкой рекомендаций, особенно 

в тех случаях, когда обращение к нынешнему работодателю или непосредствен-

ному руководителю кандидата может привести к раскрытию информации о по-

иске работы до полного завершения отбора. Соответствующие руководящие ука-

зания системы Организации Объединенных Наций отражают этот компромисс-

ный подход: одни механизмы ограничивают возможность кандидатов отказаться 

от проведения проверок, другие требуют получения явно выраженного согласия 

перед обращением к нынешнему непосредственному руководителю, а в рамках 

некоторых процедур приема на работу проверки могут проводиться одновре-

менно с направлением предложения о работе и запросом об освобождении со-

трудника. Инспектор рекомендует организациям упорядочить последова-

тельность процедур направления предложений и проверки рекомендаций, 

чтобы защитить кандидатов от преждевременного раскрытия информации, 

сохранив при этом необходимые меры обеспечения добросовестности.  

41. Реестры и кадровые резервы могут ускорить процесс найма на типовые 

вакансии и в случае пиковых потребностей, однако подходы к управлению, 

сфера применения и процедуры обновления данных значительно различаются, 

в том числе в отношении сроков действия, дифференцированных по гендерному 

признаку, и ограничений, связанных с конкретными группами или разрядами 

должностей. Семь организаций сообщили, что не используют реестры кандида-

тов, а в некоторых случаях вместо этого полагаются на списки кадровых резер-

вов или повторно обращаются к рекомендованным кандидатам. Взаимное при-

знание реестров кандидатов представляет собой ключевую общесистемную 

инициативу по повышению эффективности, которая может расширить общие 

кадровые резервы за пределы организаций, имеющих собственные реестры. Од-

нако респонденты подчеркнули, что реализация этой инициативы сопряжена с 

трудностями, в первую очередь из-за отсутствия совместимых систем и необхо-

димости многократного ввода данных, а также из-за решений руководящих ор-

ганов. Инспектор рекомендует организациям продолжать развивать обще-

системные механизмы взаимного признания реестров и настоятельно реко-

мендует организациям, которые еще не подписали меморандум о взаимопо-

нимании по вопросу взаимного признания реестров, сделать это4. 

42. Практические методы оформления на работу различаются в разных орга-

низациях, и некоторые из них отметили, что коммуникация в процессе оформ-

ления и меры по обеспечению практической готовности не стандартизированы. 

Недавно принятые на работу сотрудники также отмечали длительные периоды 

ограниченного общения в период оформления. В целях обеспечения удобства 

для кандидатов и непрерывности процесса после отбора Инспектор предла-

гает, чтобы даже в тех случаях, когда процесс оформления новых сотрудни-

ков осуществляется силами подразделений, не входящих в структуру ини-

циировавшего наем подразделения, для каждого отобранного кандидата 

назначалось четко определенное контактное лицо, которое обеспечивало 

бы непрерывность процесса, своевременно предоставляло обновленную ин-

формацию и давало практические рекомендации до завершения процесса 

оформления. Кроме того, Инспектор рекомендует организациям изучить 

возможности более тесной интеграции систем набора персонала и оформле-

ния новых сотрудников, с тем чтобы обеспечить беспрепятственную пере-

дачу основных данных о соискателях и избежать ненужной повторной реги-

страции со стороны кандидатов. 

__________________ 

 4  См. https://unsceb.org/mutual-recognition. 

https://unsceb.org/mutual-recognition
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43. Испытательный срок позволяет оценить пригодность сотрудника и кон-

тролировать риски, однако расторжение контракта в течение испытательного 

срока может быть сопряжено со значительными процедурными и юридическими 

сложностями, что может снизить готовность руководителей принимать решение 

об отказе в утверждении кандидата. Инспектор подчеркивает, что в тех случаях, 

когда это применимо и целесообразно, руководителям следует рассматривать 

испытательный срок как неотъемлемый элемент обеспечения качества набора 

персонала, подкрепленный четкими методическими указаниями относительно 

необходимой документации и критериев принятия решений.  

44. Повышение профессионального уровня и квалификации персонала  в 

случаях, когда это возможно и целесообразно, позволяет организациям извлечь 

выгоду из найма и удержания сотрудников. Кроме того, это помогает избежать 

ситуации, когда набор новых сотрудников становится заменой профессиональ-

ного роста в тех случаях, когда у сотрудников с большим стажем работы возни-

кают пробелы в квалификации из-за неудовлетворенных потребностей в профес-

сиональном развитии. 

 

 

 B. Обязательные требования, желательные требования, 

профессиональные качества и навыки 
 

 

45. Обязательные требования — в частности, наличие степени магистра или 

выше и владение несколькими языками, — применяются в разных организациях 

по-разному. Некоторые организации признают эквивалентность опыта работы, 

а другие — нет, что сужает возможности для кандидатов начального и среднего 

уровня, в том числе из недопредставленных регионов. Респонденты отметили 

также, что строго стандартизированные шаблоны должностных инструкций 

(в частности, заранее заданные поля, касающиеся образования) могут уделять 

чрезмерное внимание формальным квалификационным требованиям и при этом 

отсеивать сильных кандидатов с нестандартным опытом.  

46. Желательные требования широко применяются для отбора соискателей, 

соответствующих критериям, на этапе составления короткого списка кандида-

тов. Респонденты подчеркнули необходимость находить баланс между эффек-

тивностью и рисками предвзятости, учитывая свободу действий, которой обла-

дают инициирующие наем руководители при применении этого критерия. В не-

которых организациях желательные требования вместо этого используются ис-

ключительно для того, чтобы помочь определить рейтинг успешных кандидатов, 

тем самым снижая указанный риск. Инспектор предлагает организациям: 

a) еще до публикации объявления о вакансии определить, каким образом 

будут применяться обязательные и желательные требования, в том числе 

установить относительную приоритетность желательных критериев;  b) по 

возможности провести анализ применения желательных критериев при от-

боре кандидатов; c) обеспечить отслеживаемость применения желательных 

критериев и любых последующих изменений; и d) осуществлять целена-

правленный надзор для проверки последовательности осуществления.  

47. Некоторые респонденты отметили также избыток обязательных и жела-

тельных требований, которые зачастую формулировались слишком конкретно. 

Инспектор предлагает организациям пересмотреть перечень обязательных 

и желательных требований, руководствуясь принципами соразмерности и 

соответствия целям, чтобы такие критерии способствовали эффективному 

отбору кандидатов, но при этом не создавали непреднамеренных препят-

ствий для конкурсного отбора. 
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48. Многие организации переходят на модели, ориентированные на навыки, 

обновляют описания должностей, приводят их в соответствие с приоритетами 

инициативы «ООН 2.0» и диверсифицируют методы оценки, чтобы более точно 

прогнозировать результативность и потенциал сотрудников. Для более тесной 

увязки найма персонала с меняющимися потребностями организаций Инспек-

тор считает, что составление перечня навыков может служить эффектив-

ным инструментом, если его использовать для формирования описания 

должностей (включая переносимые навыки) наряду с определением требо-

ваний к конкретной должности и критериев оценки при поддержке со сто-

роны руководства, с тем чтобы обеспечить актуальность определений 

навыков по мере изменения мандатов. Это может способствовать обеспече-

нию большей согласованности и сопоставимости процессов, при этом 

оценка кандидатов по-прежнему будет основываться на заявлениях, подан-

ных на конкретные вакансии. 

49. Кроме того, организации по-прежнему вынуждены искать компромисс 

между поддержанием внешней конкурентоспособности и обеспечением внут-

ренней мобильности, при этом существуют разные определения того, кого счи-

тать внутренним кандидатом, и сохраняется зависимость от конкурсных проце-

дур при продвижении по службе. Инспектор предлагает сбалансированный 

подход, предусматривающий разъяснение порядка надлежащего рассмотре-

ния внутренних кандидатов, унификацию критериев, определяющих, кто 

считается внутренним кандидатом во всех организациях, и обеспечение 

прозрачности этих правил, при этом сохраняя практику привлечения 

внешних кандидатов на основе их заслуг в сочетании с целенаправленной 

работой по поиску кандидатов. Организациям, которые еще не сделали 

этого, следует проанализировать и оценить пути карьерного роста внутрен-

них кандидатов и их взаимосвязь с правилами набора персонала.  Дирек-

тивным и/или руководящим органам следует также учитывать репутаци-

онные риски, затраты и последствия для персонала, связанные с моделью, 

которая зачастую ограничивается резолюциями директивных органов и в 

значительной степени опирается на конкурсный набор персонала для обес-

печения возможностей внутреннего карьерного роста. 

 

 

 C. Удобство для пользователей 
 

 

50. Во всех организациях и среди всех пользователей, включая сотрудников 

кадровых служб, руководителей, инициирующих наем, руководителей подразде-

лений и соискателей, процесс набора персонала воспринимается как обремени-

тельный и недостаточно удобный для пользователей. Инспектор рекомендует 

организациям упорядочить рабочие процессы и исключить дублирующиеся 

или малоэффективные этапы для повышения эффективности и удобства 

для пользователей в целом. 

51. Для специалистов кадровых служб эта работа характеризуется ограничен-

ностью ресурсов, многоуровневым надзором и неравномерным качеством штат-

ного расписания и контрольных комиссий. Они призывают к более последова-

тельному участию кадровых служб, внедрению более эффективных инструмен-

тов и установлению четких и осуществимых сроков.  

52. Руководители подразделений сообщили о раздробленности процесса и от-

сутствии четкой подотчетности за достижение конечных результатов. Им необ-

ходимо наличие более четкой информации в отношении сроков и коммуникации, 

более эффективное участие кадровых служб и прозрачные обоснования в тех 

случаях, когда был выбран кандидат, не занявший первое место в рейтинге, а 
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также ясность в вопросах взаимосвязи между принципами многообразия, про-

фессиональных заслуг и оперативности.  

53. Руководители, инициирующие наем, сталкиваются с нестабильной под-

держкой со стороны кадровых служб и значительным объемом административ-

ной работы, а многоуровневые процедуры проверки могут затягивать процессы. 

Кроме того, сохраняются опасения относительно того, насколько традиционные 

форматы собеседований соответствуют требованиям к навыкам будущего, а 

также относительно достоверности письменных тестов в условиях использова-

ния искусственного интеллекта. 

54. Недавно принятые на работу сотрудники регулярно отмечали громоздкость 

процедур подачи заявлений, сложности, связанные с использованием несколь-

ких платформ для подачи заявлений, ограниченный личный контакт, проблемы 

с работой платформ, неясность дальнейших шагов и неопределенность в отно-

шении сроков, а также неравномерность обратной связи с кандидатами, не про-

шедшими отбор, и длительные периоды отсутствия информации (особенно на 

этапах проверки и оформления на работу), что подрывает доверие и снижает 

эффективность удержания кандидатов. Инспектор рекомендует администра-

тивным руководителям издать административные инструкции с учетом 

специфики конкретной организации, устанавливающие обязательные к ис-

полнению стандарты качества обслуживания при взаимодействии с соис-

кателями (по возможности с использованием автоматизированных средств) 

на всех этапах цикла набора персонала, в том числе определить протокол с 

заранее сообщаемым запланированным графиком, минимальное количе-

ство этапов информирования о ходе рассмотрения заявления и четкую от-

ветственность за своевременное принятие мер по результатам внешних 

проверок для снижения уровня неопределенности и сокращения числа от-

казов со стороны кандидатов. 

55. Кроме того, они сообщили о трудностях с поиском вакансий. Инспектор 

рекомендует организациям применять при размещении объявлений о ва-

кансиях стандарты, ориентированные на интересы кандидатов, чтобы 

обеспечить им доступ к информации, необходимой для принятия решения 

о подаче заявления и эффективного прохождения отборочного процесса. 

Это включает в себя повышение прозрачности в вопросах вознаграждения, 

предоставление более четкой информации о процедурах и критериях и обес-

печение более широкой доступности и инклюзивности в соответствии с соб-

ственными определениями и практикой организаций. 
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 IV. Кадровый потенциал и поддержка 
 

 

 A. Организационная структура и обеспечение ресурсами 

кадровых служб 
 

 

56. Операционные модели варьируются от централизованных служб по набору 

персонала до децентрализованных моделей или моделей, в которых специали-

сты по кадрам выступают в роли деловых партнеров, интегрированных в рабо-

чие подразделения, что определяет, насколько активную практическую под-

держку оказывает кадровая служба и в каких сферах ее деятельность наиболее 

заметна. Организации, ориентированные на работу на местах, уделяют перво-

степенное внимание оперативности и готовности к резкому увеличению 

нагрузки, в то время как структуры, ориентированные на штаб-квартиру или 

подверженные строгому регулированию, уделяют особое внимание стандарти-

зации и многоуровневому контролю соответствия требованиям.  

57. Согласно сообщениям, роль кадровых служб на начальных этапах (плани-

рование кадровых ресурсов, разработка должностных инструкций и классифи-

кация должностей, формирование вакансий) носила преимущественно консуль-

тативный и вспомогательный характер, на промежуточных этапах (размещение 

объявлений о вакансиях, отбор кандидатов, проведение оценок, координация со-

беседований) — оперативный, а на заключительных этапах (оформление доку-

ментации, проверка соблюдения нормативных требований, завершение рабочего 

процесса) была сосредоточена на обеспечении соответствия требованиям. Не-

смотря на то что кадровые службы играют важную роль на всех этапах цикла, 

специалисты кадровых служб, руководители, инициирующие наем, и руководи-

тели подразделений отмечают, что ограниченность ресурсов является постоян-

ным фактором, сдерживающим их способность оказывать необходимую под-

держку, особенно в условиях децентрализации. Инспектор рекомендует адми-

нистративным руководителям организаций оценить, соответствуют ли 

масштаб, структура и потенциал кадровых служб оперативным потребно-

стям, и, при необходимости, укрепить их для обеспечения эффективного и 

своевременного набора персонала. 

 

 

 B. Профессионализация процессов набора персонала, обучения 

и укрепления потенциала 
 

 

58. Ключевыми элементами профессионализации процесса набора персонала 

являются введение отдельных должностей специалистов по подбору кадров, бо-

лее активное использование аналитической информации в сфере подбора пер-

сонала, стандартных инструментариев и документации, а также проведение спе-

циализированного обучения для всех вовлеченных сторон.  

59. Организации по-разному подходят к вопросу обеспечения ресурсами для 

разработки учебных программ и проведения обучения. Преобладающей моде-

лью является смешанная модель, в которой базовые темы изучаются по внут-

ренним учебным программам под управлением кадровых служб, а обучение, ка-

сающееся конкретных инструментов, дополняется модулями, разработанными 

поставщиками или платформами. Обучение сотрудников, не занимающихся кад-

ровой работой, редко является обязательным, что приводит к пробелам в навы-

ках, необходимых для выполнения конкретных должностных обязанностей, и 

создает риски для обеспечения единообразия и справедливости даже в тех слу-

чаях, когда существуют соответствующие методические указания.  
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60. Кроме того, было отмечено постоянное несоответствие в терминологии и 

практике в сфере набора персонала как внутри отдельных организаций, так и 

между ними, что может подрывать усилия по унификации на общесистемном 

уровне. Инспектор рекомендует организациям: a) разработать единый под-

ход к учебной подготовке персонала в области подбора кадров и общеси-

стемную систему сертификации специалистов по людским ресурсам и дру-

гих лиц, часто участвующих в процессе набора персонала, основанную на 

унифицированной терминологии в области набора персонала;  b) содейство-

вать взаимному признанию пройденной учебной подготовки по вопросам 

набора персонала; и c) содействовать участию квалифицированных экспер-

тов в отборочных комиссиях как внутри организаций, так и между ними.  

 

 

 C. Профессионализация и унификация на общесистемном уровне 
 

 

61. Меры по содействию профессионализации и унификации на общесистем-

ном уровне включают создание общих служб и привлечение поставщиков услуг. 

Одним из ключевых примеров является Глобальный центр Организации Объ-

единенных Наций по вопросам кадрового обслуживания, созданный в 2017 году 

при Комитете высокого уровня по вопросам управления и находящийся в веде-

нии Секретариата, который занимается проверкой анкетных данных и класси-

фикацией должностей. Некоторые респонденты выразили озабоченность по по-

воду затрат и сроков обработки документации. Кроме того, неравномерное внед-

рение системы клиентами и ограниченная совместимость между кадровыми си-

стемами снижают потенциальный рост эффективности, который предполага-

лось достичь благодаря созданию Глобального центра.  

62. Модель добровольного возмещения расходов, применяемая в Глобальном 

центре, также ограничила инвестиции в кадровое обеспечение и технологии, 

стабилизацию деятельности, достижение экономии за счет роста масштаба и 

расширение спектра услуг. Переход Глобального центра от модели доброволь-

ного возмещения расходов к модели совместного финансирования или модели 

начисления взносов способствовал бы обеспечению устойчивых инвестиций, 

повышению качества услуг и стимулированию более широкого внедрения, что 

позволило бы Глобальному центру более эффективно функционировать в каче-

стве общесистемного поставщика услуг, связанных с набором персонала.  

63. Глобальный центр сообщил также о продолжающейся разработке агрега-

тора вакансий Организации Объединенных Наций — сферы, в которой в насто-

ящее время активно работают сторонние коммерческие агрегаторы вакансий. 

Инспектор высоко оценивает эту инициативу и считает, что ее можно укрепить 

путем применения общесистемных подходов, выходящих за рамки простого 

обобщения данных о вакансиях, в том числе, возможно, путем создания единого 

портала для подачи заявлений кандидатами. Такие усилия должны опираться на 

технико-экономические обоснования и пилотные проекты, при этом дальней-

шие шаги следует рассматривать с учетом продемонстрированной ценности, 

экономической эффективности, а также надлежащих механизмов управления, 

финансирования, обеспечения уровня обслуживания и защиты данных. 

64. Нижеследующая рекомендация, как ожидается, укрепит степень согласо-

ванности и унификации. 
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Рекомендация 1 

К концу 2027 года административным руководителям организа-

ций системы Организации Объединенных Наций следует изучить 

возможности повышения заметности вакансий и удобства пользо-

вания для кандидатов в рамках общей системы Организации 

Объединенных Наций, в том числе, сообразно обстоятельствам, 

на основе модульных подходов, таких как инструмент для агреги-

рования и публикации вакансий и единый портал для подачи за-

явлений кандидатами (например, через Глобальный центр Орга-

низации Объединенных Наций по вопросам кадрового обслужи-

вания), обеспечивающих взаимную совместимость и интегриро-

ванных с существующими платформами организаций. 

  

 

65. Эти меры могли бы также способствовать снижению зависимости от внеш-

них коммерческих поставщиков, таких как LinkedIn, благодаря укреплению си-

стем, применяемых в рамках общей системы Организации Объединенных 

Наций, что позволило бы добиться потенциального повышения экономической 

эффективности по сравнению с ситуацией, когда каждая организация внедряет 

собственные решения. Кроме того, они должны способствовать более четкому и 

последовательному информированию кандидатов, в том числе предоставлять 

информацию об условиях и категориях контрактов, положениях и правилах 

набора персонала (чтобы избежать неверных представлений о том, как должен 

проходить процесс найма), а также обеспечивать удобный доступ к практиче-

ской информации, в том числе об окладах и льготах.  

66. В соответствии с документом JIU/REP/2024/4, посвященным вопросам вза-

имного признания, Инспектор отмечает открывающиеся для Глобального цен-

тра Организации Объединенных Наций по вопросам кадрового обслуживания 

возможности играть более значительную роль в реформировании процессов 

набора персонала в рамках всей системы, в том числе посредством внедрения 

единых описаний должностей, стандартов взаимной совместимости данных, ве-

дения признаваемых на взаимной основе реестров и расширения поддержки на 

ранних этапах процессов набора персонала (включая публикацию объявлений о 

вакансиях и отбор кандидатов), при условии создания устойчивых механизмов 

управления и финансирования. Проблему хронической финансовой нестабиль-

ности Глобального центра можно было бы решить на структурном уровне путем 

интеграции Глобального центра с механизмом выплаты вознаграждений и при-

менения шкал окладов общей системы Организации Объединенных Наций, фи-

нансируемым в рамках стабильного, обязательного и общесистемного бюджета. 

Объединение этих двух функций могло бы обеспечить экономию за счет эффекта 

масштаба, позволить более гибко регулировать численность персонала в пери-

оды пиковой нагрузки и создать стабильную основу, необходимую для расшире-

ния и надежного предоставления кадровых услуг в рамках единой системы.  

67. Нижеследующая рекомендация, как ожидается, позволит повысить эффек-

тивность. 

 

https://docs.un.org/ru/JIU/REP/2024/4
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Рекомендация 2 

К концу 2028 года административным руководителям организа-

ций системы Организации Объединенных Наций следует опреде-

лить функции, связанные с набором персонала, в которых ис-

пользование общих инструментов или совместных услуг (напри-

мер, Глобального центра Организации Объединенных Наций по 

вопросам кадрового обслуживания) могло бы повысить эффек-

тивность, качество или степень унификации, и, если это будет 

обосновано результатами оценок осуществимости и технико-эко-

номического анализа, внедрить их с использованием соответству-

ющих форм участия, подкрепленных четкими механизмами 

управления и оценкой результативности в соответствии с согла-

сованными уровнями обслуживания. 
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 V. Цифровая трансформация в области набора персонала 
 

 

 A. Текущая ситуация 
 

 

68. В настоящее время цифровые инструменты широко используются на боль-

шинстве этапов набора персонала в рамках общей системы Организации Объ-

единенных Наций, особенно после пандемии коронавирусного заболевания 

(COVID-19). Однако степень трансформации значительно варьируется, и имею-

щихся инструментов, как правило, пока недостаточно для удовлетворения по-

требностей организаций. По-прежнему существуют структурные ограничения, 

в том числе раздробленность платформ, ограниченная совместимость, неравно-

мерное внедрение и несогласованность в сборе и использовании данных, что 

по-прежнему вынуждает прибегать к обходным решениям.  

69. Проблемы, связанные с удобством пользования для кандидатов и рисками 

в плане цифровой инклюзии, особенно остро стоят для кандидатов с ограничен-

ным доступом к интернету или другим средствам связи, поскольку процессы в 

значительной степени опираются на платформы видеооценки и систему наблю-

дения за экзаменами. Эти риски усугубляются отмеченными проблемами с удоб-

ством использования (например, истечением времени ожидания платформы) и 

более общими опасениями относительно конфиденциальности данных при ис-

пользовании сторонних инструментов. Для обеспечения справедливости при 

расширении масштабов цифрового тестирования организациям следует рас-

сматривать ограничения, связанные с доступностью и подключением к сети, в 

качестве одного из основных требований к разработке, чтобы формы и сроки 

проведения оценок не ставили кандидатов, находящихся в условиях низкой про-

пускной способности сети, в систематически невыгодное положение, и чтобы 

обеспечить наличие равноценных альтернативных вариантов и четкого инфор-

мирования кандидатов в случае необходимости, при этом соблюдая единые 

меры обеспечения гарантий и ведя единообразную документацию в отношении 

всех кандидатов. 

70. Организации все чаще прибегают к услугам внешних поставщиков, таких 

как LinkedIn и Impactpool, что сопряжено со значительными затратами, чтобы 

повысить узнаваемость и укрепить имидж работодателя, в то время как прием 

заявлений и обработка процессов по-прежнему осуществляются в рамках внут-

ренних систем, которые не были разработаны для бесшовной внешней интегра-

ции и сквозного отслеживания, что может потребовать пересмотра в рамках ини-

циативы «ООН-80». 

71. Структурные и ресурсные ограничения по-прежнему снижают ожидаемую 

эффективность цифровизации. Многие этапы по-прежнему осуществляются за 

пределами цифровых платформ (например, работа с электронными таблицами и 

операции, связанные с электронной почтой, утверждения или отслеживание эта-

пов), а недостаточная совместимость платформ общей системы Организации 

Объединенных Наций приводит к дублированию, раздробленности и несогласо-

ванности сбора данных. Рабочие процессы также остаются сложными и харак-

теризуются многоступенчатым утверждением и неравномерным соблюдением 

требований, в результате чего цифровизация скорее воспроизводит сложность 

процедур («цифровую бюрократию»), чем упрощает политику и практику. Как 

отмечает УВКБ ООН в своем отчете о внедрении системы Workday, масштабы 

чрезмерной и дорогостоящей настройки систем, которая может препятствовать 

взаимодействию и унификации, можно сократить, если организации, по мере 

возможности, адаптируют свои политики и практики к стандартному рабочему 

процессу платформы. 

 



 
JIU/REP/2026/3 

 

26-09047 19 

 

 B. Искусственный интеллект в области набора персонала  
 

 

72. Искусственный интеллект находит свое применение в области набора пер-

сонала как официально, так и неофициально со стороны как организаций, так и 

кандидатов. С формально-организационной точки зрения инструменты на базе 

ИИ обладают значительным потенциалом для оптимизации процесса набора 

персонала, однако их использование в настоящее время по-прежнему остается 

ограниченным. Тем не менее запланированное внедрение таких решений наби-

рает обороты, особенно в таких сферах, как составление должностных инструк-

ций, отбор кандидатов, формирование длинного списка кандидатов и проведе-

ние оценочных мероприятий. Некоторые организации изучают также возможно-

сти применения ИИ, которые могут улучшить впечатления кандидатов, повы-

сить прозрачность и последовательность процессов и способствовать принятию 

решений на основе фактических данных, например в таких областях, как по-

мощь в составлении графика, подготовка обобщенных данных о кандидатах и 

автоматизация процессов. ИИ, как правило, рассматривается как «техническая 

помощь» в принятии решений, при этом ответственность по-прежнему лежит на 

людях, принимающих решения. 

73. Что касается неформальной стороны организации, то респонденты выра-

зили обеспокоенность в связи с ненадлежащим или непоследовательным ис-

пользованием ИИ сотрудниками кадровых служб, руководителями, инициирую-

щими наем, и членами контрольных комиссий, особенно в отсутствие четких 

рекомендаций. Несмотря на то что в системе Организации Объединенных Наций 

предпринимаются усилия по укреплению системы регулирования ИИ, в том 

числе в рамках целевой группы по использованию искусственного интеллекта в 

системе Организации Объединенных Наций Комитета высокого уровня по во-

просам управления5, политика набора персонала в организациях — участницах 

ОИГ пока не учитывает вопросы использования ИИ, а существующие руководя-

щие принципы организаций не содержат указаний по применению ИИ в про-

цессе найма и отбора персонала. 

74. Несколько респондентов подчеркнули важность подхода, предполагаю-

щего участие человека, для обеспечения точности процессов набора персонала, 

последовательного применения правил и механизмов контроля, прозрачности, 

возможности проведения ревизий и уважительного отношения к кандидатам. 

Эти принципы должны оставаться приоритетными, однако ИИ может надлежа-

щим образом использоваться для решения задач, которые превышают возмож-

ности человека в плане объема или скорости обработки информации, а также 

может способствовать более последовательному анализу информации о канди-

датах при соблюдении четко определенных пороговых значений точности. По-

этому организациям следует четко проводить разграничение между задачами по 

набору персонала, требующими участия человека, и задачами, для решения ко-

торых вмешательство человека не требуется, исходя из соображений надежно-

сти, характера задачи и контекста (например, оперативный подход по сравнению 

с оценочным), риска и подотчетности.  

75. Учитывая риски, связанные с прозрачностью и подотчетностью, следует 

избегать полностью автоматизированного принятия решений в области набора  

персонала, в частности непрозрачной оценки или ранжирования кандидатов с 

помощью ИИ. Кроме того, автоматизированное принятие решений на основе 

профилирования вызывает опасения в отношении защиты данных и 

__________________ 

 5  CEB/2024/HLCM/28/Add.1/Rev.1. 

https://unsceb.org/sites/default/files/2024-11/Framework%20for%20a%20Model%20Policy%20on%20the%20%20Responsible%20Use%20of%20AI%20in%20UN%20System.pdf


JIU/REP/2026/3 
 

 

20 26-09047 

 

дискриминации, поэтому его также следует избегать или, в случае его исключи-

тельного применения, обеспечить строгие меры защиты и контроля.  

76. Одной из основных сквозных проблем является использование кандида-

тами генеративного ИИ, что затрудняет их оценку. В общей сложности 23 орга-

низации — участницы ОИГ сообщили о неэтичном использовании ИИ кандида-

тами, чаще всего при сдаче письменных экзаменов, а также при подаче заявле-

ний, при применении асинхронных видеоформатов и на собеседованиях. Заяв-

ленные меры по снижению рисков включают: a) сдерживание посредством чет-

ких инструкций и предупреждений для кандидатов (включая возможность дис-

квалификации); b) механизмы контроля, такие как наблюдение за экзаменами и 

проверка на плагиат; и c) пересмотр системы оценки с помощью триангуляции 

(например, проверка достоверности письменных ответов в ходе собеседований, 

замена письменных экзаменов на презентации, образцы работ и задания по сце-

нариям). Некоторые организации сообщили об использовании средств обнару-

жения ИИ в рамках контрольных мер при проведении оценок, однако данные 

внешних источников свидетельствуют о том, что такие инструменты обладают 

ограниченной надежностью, демонстрируют низкую эффективность при работе 

с гибридными текстами (содержащими фрагменты, написанные человеком и 

сгенерированные ИИ) и не должны служить единственным основанием для при-

нятия отрицательных решений. Кроме того, некоторые респонденты отметили, 

что умение правильно использовать инструменты ИИ приобретает все большее 

значение на рабочем месте, что свидетельствует о том, что подходы к оценке, 

возможно, должны эволюционировать в сторону оценки базовых компетенций, 

а не сосредоточиваться исключительно на предотвращении неправомерного ис-

пользования. 

77. Оценочные процедуры следует разрабатывать таким образом, чтобы сни-

зить риск ненадлежащего использования ИИ и в то же время обеспечивать воз-

можность оценки базовых компетенций, включая, при необходимости, умение 

правильно использовать такие инструменты. Этого можно добиться посред-

ством применения методов триангуляции и стандартов контроля за экзаменами, 

соразмерных уровню риска, связанного с данной должностью, в сочетании с 

единообразными инструкциями для кандидатов, включая четкие правила отно-

сительно того, в каких случаях использование ИИ запрещено, разрешено или 

должно быть обязательно указано. По мере возможности следует также прово-

дить очную оценку кандидатов, особенно при наборе на вакансии на местном 

уровне6. 

78. Нижеследующая рекомендация, как ожидается, повысит уровень прозрач-

ности и подотчетности.  

 

__________________ 

 6  См. https://www.undp.org/careers/using-ai-responsibly-undp-recruitment-and-selection. 

Система онлайн-экзаменов и тестов Организации Объединенных Наций представляет 

собой пример передовой практики в области инструментов оценки, который другие 

организации могли бы рассмотреть для внедрения.  

https://www.undp.org/careers/using-ai-responsibly-undp-recruitment-and-selection


 
JIU/REP/2026/3 

 

26-09047 21 

 

 

Рекомендация 3 

К концу 2028 года административным руководителям организа-

ций системы Организации Объединенных Наций следует разра-

ботать, предпочтительно с использованием существующих меж-

учрежденческих механизмов, основанные на принципах руково-

дящие указания по применению ИИ при наборе персонала, охва-

тывающие требования в отношении надзора со стороны человека, 

подотчетности, прозрачности и возможности проведения ревизий, 

а также уточняющие соответствующие случаи применения и ин-

струменты, сообразно обстоятельствам, с регулярным пересмот-

ром с учетом развивающегося характера технологий ИИ.  

  

 

 

 C. Внутренние ресурсы для развития цифровых технологий 

в области набора персонала 
 

 

79. Международный вычислительный центр Организации Объединенных 

Наций в настоящее время разрабатывает многопользовательскую взаимно сов-

местимую платформу для набора персонала, способную обеспечить полный 

цикл найма, включая функции с использованием ИИ, которые подлежат интер-

претации и контролю со стороны человека, при этом позволяющую организа-

циям сохранить свои существующие системы общеорганизационного планиро-

вания ресурсов. Использование внутренних ресурсов системы Организации 

Объединенных Наций особенно актуально для небольших специализированных 

учреждений, для которых внедрение общеорганизационных решений по-преж-

нему является чрезмерно затратным. Для обеспечения устойчивого прогресса 

крайне важны активная вовлеченность старшего руководства и поддержка со 

стороны государств-членов (особенно в вопросах финансирования), признание 

роли Центра в разработке решений по набору персонала и продвижение общих 

платформ. Существующие инициативы, такие как «Единая служба людских ре-

сурсов Организации Объединенных Наций» (UNifyHR) и «Цифровое удостове-

рение Организации Объединенных Наций», демонстрируют, что межведом-

ственные платформы могут быть успешными при условии согласованности 

структур управления и механизмов стимулирования.  

80. Наконец, система Организации Объединенных Наций в целом перешла на 

цифровые технологии в области набора персонала, однако на следующем этапе 

потребуются общесистемные базовые меры защиты в области ИИ, совместимые 

и стандартизированные данные о наборе персонала и оперативная аналитиче-

ская информация для внедрения усовершенствований, основанных на фактиче-

ских данных, в сочетании с постоянным укреплением потенциала, с тем чтобы 

технологии дополняли — а не заменяли — человеческое суждение и подотчет-

ность. Некоторые организации, такие как Фонд Организации Объединенных 

Наций в области народонаселения (ЮНФПА), сообщили о значительном про-

грессе, назначив специального эксперта для содействия цифровизации кадро-

вых функций. Инспектор рекомендует всем организациям назначить в рам-

ках кадровых служб специалиста по цифровизации кадровой деятельности 

и использованию ИИ, чтобы преобразовать потребности в области набора 

персонала в четко очерченные пилотные проекты и сценарии применения, 

обмениваться накопленным опытом и укреплять ответственные практики 

через сообщество по вопросам набора персонала и в рамках информацион-

ной деятельности, включая скоординированные пилотные проекты доста-

точного масштаба, позволяющие получить данные, сопоставимые и приме-

нимые в различных структурах.  
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 VI. Многообразие, инклюзия и доступность при наборе 
персонала 
 

 

 A. Гендерный баланс и справедливое географическое 

распределение 
 

 

81. Организации сообщили о процедурных мерах, направленных на улучше-

ние гендерного и географического баланса на этапах формирования длинного и 

короткого списков, включая требования к составу короткого списка, корректи-

рующие действия, такие как добавление кандидатов или корректировка оценок 

для расширения представленности, а также критерии для определения победи-

теля в случае равного количества баллов у финалистов. Инспектор с удовлетво-

рением отмечает, что во многих организациях обеспечение гендерного баланса 

стало обычной практикой при наборе персонала. В то же время Инспектор под-

черкивает, что после достижения целевых показателей по обеспечению па-

ритета применение специальных мер следует прекратить, однако необхо-

димо сохранить механизмы для отслеживания тенденций и оперативного 

реагирования в случае повторного возникновения дисбаланса. 

82. Справедливое географическое распределение по-прежнему не соответ-

ствует ожиданиям непредставленных и недопредставленных государств-членов. 

Хотя 11 организаций сообщили, что они руководствуются принципом надлежа-

щего географического распределения при наборе персонала категории специа-

листов и выше, лишь 2 из них указали, что применяют этот принцип к должно-

стям, финансируемым как за счет регулярного бюджета, так и по линии внебюд-

жетных ресурсов. Принцип географического распределения следует приме-

нять ко всем должностям категории специалистов, учрежденным на срок 

от одного года и более, при этом соответствующие меры должны быть в пол-

ной мере заложены в стратегии, политику и практику набора персонала. 

83. Одной из постоянно возникающих тем было воспринимаемое противоре-

чие между целевыми показателями в области многообразия и принципом заслуг. 

Целевые показатели в области многообразия с большей вероятностью способ-

ствуют расширению представленности, не подрывая при этом доверия к си-

стеме, основанной на заслугах, если они реализуются посредством четких, за-

ранее установленных и прозрачных правил принятия решений, а не посредством 

неформального давления на поздних этапах или непоследовательной практики 

в отдельных подразделениях. 

84. Выделяются четыре фактора, которые имеют решающее значение для обес-

печения гендерного баланса и географического распределения без ущерба для 

принципа найма на основе заслуг: a) прозрачность и подотчетность благодаря 

использованию информационных панелей и анализа данных на всех этапах 

набора персонала, включая показатели и отчетность по достижению целей; 

b) активная информационная работа в тех областях, где кадровые резервы 

по-прежнему остаются слабыми; c) четкие, объективные, обоснованные и про-

зрачные правила, регулирующие любые меры, применяемые для устранения ба-

рьеров в процессах набора персонала, включая предварительное информирова-

ние соискателей о любых целевых мерах и объеме допустимых корректирующих 

действий, направленных на предотвращение непреднамеренного исключения 

недопредставленных групп; и d) механизмы управления и защиты, такие как раз-

нообразные контрольные комиссии, профессиональный контроль за процессом 

набора персонала и заранее установленные и прозрачные правила принятия ре-

шений и информирование руководителей, инициирующих наем, для 
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предотвращения неформального давления на поздних этапах или несогласован-

ных практик в подразделениях. 

85. Нижеследующая рекомендация, как ожидается, позволит повысить резуль-

тативность. 

 

 

Рекомендация 4 

К концу 2028 года административным руководителям организа-

ций системы Организации Объединенных Наций следует разра-

ботать и реализовать организационные планы, направленные на 

обеспечение того, чтобы набор персонала на основе заслуг приво-

дил к предусматривающим многообразие результатам с должным 

учетом географической представленности и гендерного баланса в 

соответствии с их соответствующими мандатами, решениями ру-

ководящих органов и оперативными условиями, а также с ис-

пользованием следующих факторов, способствующих достиже-

нию этой цели: a) отслеживание наглядности и подотчетности; 

b) активная информационная работа там, где кадровые резервы 

по-прежнему остаются слабыми; c) четкие, объективные, обосно-

ванные и прозрачные правила, регулирующие любые меры, при-

меняемые для устранения препятствий в процессах набора пер-

сонала; и d) механизмы обеспечения надлежащего управления. 

  

 

86. Что касается отслеживания наглядности и подотчетности, то в соответ-

ствии с пунктом 3 статьи 101 Устава, а также мандатами, вновь подтвержден-

ными Генеральной Ассамблеей в ее недавней резолюции 77/278, в случае рав-

ных заслуг кандидатов при наборе персонала следует учитывать принцип гео-

графического баланса. Секретариат уполномочен отслеживать состав персо-

нала, в том числе путем обращенного к Генеральному секретарю призыва при-

лагать усилия к тому, чтобы к 2030 году каждое непредставленное и недо-

представленное государство-член достигло своей желательной квоты. Однако за 

пределами структур Секретариата сбор и представление подробных данных о 

составе персонала на регулярной основе не осуществляются. Инспектор при-

зывает все организации общей системы Организации Объединенных 

Наций повышать, насколько это возможно, наглядность гендерного и гео-

графического многообразия на всех этапах цикла набора персонала и в его 

итоговых результатах7. 

 

 

 B. Обеспечение многообразия помимо гендерных 

и географических параметров 
 

 

87. В некоторых организациях приняты меры по инклюзии инвалидов, однако 

большинство из них по-прежнему сталкиваются с недостаточным потоком соис-

кателей и барьерами, препятствующими их приему на работу. Омоложение кад-

рового состава осуществляется в основном посредством структурированных ме-

ханизмов приема на работу (например, Программа для молодых специалистов и 

Программа ПРООН для выпускников, которые способствуют также улучшению 

географического баланса); свою роль могут также сыграть стажировки и Про-

грамма для младших сотрудников категории специалистов. Однако их вклад в 

долгосрочной перспективе зависит от того, обеспечивают ли организации более 

__________________ 

 7  См., например, https://www.wipo.int/edocs/mdocs/govbody/en/wo_cc_86/wo_cc_86_inf_1.pdf . 

https://docs.un.org/ru/A/RES/77/278
https://www.wipo.int/edocs/mdocs/govbody/en/wo_cc_86/wo_cc_86_inf_1.pdf
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четкую карьерную траекторию, включая трудоустройство, удержание персонала 

и продвижение по службе, при этом их возможности, по-видимому, по-преж-

нему остаются ограниченными. 

88. Некоторые организации отметили, что стратегии обеспечения многообра-

зия при наборе персонала охватывают и другие недопредставленные группы. 

Однако ограничения, связанные со сбором данных, а также этические и право-

вые соображения затрудняют отслеживание охвата и результатов для определен-

ных групп. Приоритет может быть отдан подходам, позволяющим получать по-

лезную аналитическую информацию без необходимости раскрытия данных и 

без риска для конфиденциальности, особенно в отношении защищаемых при-

знаков и чувствительных условий, связанных с местами службы (например, про-

ведение анонимных опросов о впечатлениях кандидатов).  

 

 

 C. Подходы и проблемы, связанные со снижением предвзятости  
 

 

89. Вопросы обеспечения многообразия интегрированы в механизмы набора 

персонала с различной степенью формализации — посредством политики на 

уровне отдельных организаций, общесистемных стратегий и планов действий, а 

также путем использования инклюзивных формулировок в объявлениях о вакан-

сиях, проведения целевых информационных мероприятий, формирования сба-

лансированных комиссий по проведению собеседований, неформального отсле-

живания на уровне руководителей и включения в формы для заявлений вопросов 

о многообразии, на которые можно отвечать по желанию.  

90. Несмотря на эти меры, отмечалось, что скрытая и неосознанная предвзя-

тость может влиять на процесс отбора и оценки, что согласуется с результатами 

научных исследований, показывающих, что аналогичные заявления часто полу-

чают разные оценки в зависимости от наличия индивидуальных признаков. В 

ряде организаций уже существуют рекомендации и инструменты для аноними-

зации оценок письменных работ, однако процессы набора персонала следует 

анонимизировать как можно раньше и в максимально возможной степени. Ин-

спектор рекомендует организовать скоординированные общесистемные пи-

лотные проекты под руководством Сети по вопросам людских ресурсов Ко-

митета высокого уровня по вопросам управления для проверки и сравне-

ния дополнительных мер по анонимизации данных и других мер по сниже-

нию предвзятости, что позволит создать базу фактических данных, которую 

можно будет масштабировать на все структуры. 
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 VII. Руководство, подотчетность и надзор 
 

 

 A. Набор персонала на конкурсной основе, добросовестность, 

справедливость и прозрачность 
 

 

91. Согласно сообщениям, набор персонала на конкурсной основе является 

стандартной практикой во всех организациях, а прямой отбор применяется не-

часто и лишь в исключительных случаях, включая горизонтальное кадровое пе-

ремещение и внутренние переводы, прием не назначенных на должность сотруд-

ников, чрезвычайные ситуации и неотложные оперативные потребности, вре-

менные или краткосрочные назначения, обеспечение непрерывности деятельно-

сти и управление рисками, а также определенные назначения, производимые по 

усмотрению руководства, на основе реестров или в порядке исключения.  

92. Некоторые организации сообщили о сдерживающих факторах, обусловлен-

ных требованиями доноров, которые влияют на параметры и сроки набора пер-

сонала, а также о давлении, которое оказывается с целью отдать предпочтение 

кандидатам из стран-доноров и которое зачастую смягчается благодаря механиз-

мам управления персоналом и надзора. Инспектор считает необходимым со-

блюдать принципы приоритета заслуг, беспристрастности, гендерного ба-

ланса и широкого географического распределения, обеспечивая при этом 

применение одинаковых стандартов надлежащей процедуры и мер кон-

троля ко всем процессам набора персонала, независимо от источника фи-

нансирования. 

93. Проверка перед приемом на работу и проверка рекомендаций  повсе-

местно применяются для снижения рисков в плане добросовестности, и во всех 

организациях используется как минимум одна из форм проверки. Отказы по ре-

зультатам таких проверок встречаются редко и, если таковые имели место, они, 

как правило, связаны с проверкой рекомендаций или с раскрытием информации 

о проступках. Для лиц, принимающих решения, меры по обеспечению прозрач-

ности в плане семейных связей реализуются посредством подачи деклараций о 

конфликте интересов и самоотвода. Супруги, как правило, допускаются к при-

ему на работу, если они не находятся в подчиненности друг другу или не рабо-

тают в одном подразделении. В отношении детей, братьев и сестер, а также ро-

дителей действуют более строгие ограничения: прием их на работу на опреде-

ленных условиях допускают только МОТ, МСЭ и ФАО. Некоторые респонденты 

выразили обеспокоенность в связи с необоснованным применением права вето 

в отношении кандидатов, о чем им не сообщается, в результате чего у них огра-

ничивается возможность оспорить такое решение или уточнить его основания, 

либо такая возможность вообще отсутствует.  

94. Некоторые респонденты отмечали, что постоянные проверки рекоменда-

ций и анкетных данных, особенно при переходе из одной организации в другую, 

являются обременительными и неэффективными с административной точки зре-

ния. Появляющиеся в последнее время решения, такие как инициатива «Цифро-

вое удостоверение Организации Объединенных Наций», могут способствовать 

переносимости проверенной информации при условии соблюдения надлежащих 

мер по защите данных, получению согласия и обеспечению надлежащего управ-

ления. 

95. Нижеследующая рекомендация, как ожидается, позволит повысить эффек-

тивность. 
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Рекомендация 5 

К концу 2028 года директивным и/или руководящим органам ор-

ганизаций системы Организации Объединенных Наций следует 

поддерживать — в тех случаях, когда это допустимо с юридиче-

ской точки зрения и при условии получения информированного 

согласия кандидатов, — механизмы взаимного признания резуль-

татов недавних проверок рекомендаций и анкетных данных с уче-

том применимых правовых рамок, обязательств в области за-

щиты данных, требований организаций в области управления 

рисками и оперативных потребностей, а также на основе разра-

ботки общих параметров, определяющих их сферу применения, 

срок действия и использование. 

  

 

96. Четкие стандарты в отношении состава комиссий также способствуют 

обеспечению справедливости и добросовестности при подборе персонала. 

Практически все организации 8  сообщили о наличии формальных или нефор-

мальных механизмов, направленных на обеспечение разнообразия состава ко-

миссий, как правило, посредством соблюдения гендерного и географического 

баланса. Некоторые организации включают в состав комиссий представителей 

персонала или привлекают независимых членов. Кроме того, подача деклараций 

о конфликте интересов является одной из ключевых практик и должна быть обя-

зательной для всех лиц, участвующих в процессах набора персонала.  

97. Представительство персонала в процессе найма по-прежнему ограни-

чено и в основном сводится к участию в разработке директивных документов. В 

некоторых организациях представители персонала принимают участие в работе 

комиссий, в основном в качестве наблюдателей. Членство в центральных кон-

трольных органах или аналогичных структурах также рассматривается как одна 

из форм представительства персонала, однако на очень позднем этапе и с огра-

ниченными возможностями для оказания существенного влияния.  

98. По мнению Инспектора, при наборе персонала на должности, связан-

ные с выполнением функций независимого надзора (ревизии, расследова-

ния и оценки), и на должности сотрудников, отвечающих за вопросы этики 

и выполняющих функции омбудсмена, необходимо применять специальные 

процедуры, чтобы обеспечить институциональную независимость и снизить 

риски, связанные с дискреционными полномочиями старшего руководства, ор-

ганизационным давлением и политическим влиянием 9 . Последние события, 

включая понижение класса должности, оказание необоснованного давления и, в 

крайних случаях, упразднение ключевых должностей в области надзора, делают 

такие меры защиты незаменимыми для сохранения добросовестности, автори-

тета и эффективности надзорных функций. 

99. Прозрачность при наборе персонала широко воспринимается как недоста-

точная, что зачастую объясняется соображениями конфиденциальности и пра-

вовыми аспектами. Например, многие организации избегают своевременного 

информирования о ходе набора, отчасти для того, чтобы снизить риск подачи 

апелляций, которые могут затянуть процесс. Конфиденциальность имеет боль-

шое значение, однако она не должна без необходимости ограничивать прозрач-

ность. Инспектор призывает организации пересмотреть свои процедуры 

__________________ 

 8 За исключением ИМО и ЮНЭЙДС. 

 9 Как подчеркивается в документах JIU/REP/2020/1 (рекомендация 5), JIU/REP/2021/5 

(рекомендация 1) и JIU/REP/2025/5 (рекомендации 2, 3 и 4). 

https://docs.un.org/ru/JIU/REP/2020/1
https://docs.un.org/ru/JIU/REP/2021/5
https://docs.un.org/ru/JIU/REP/2025/5
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набора персонала для повышения прозрачности и более четкого определе-

ния того, какая информация может и должна предоставляться кандидатам 

или публиковаться на различных этапах, а также конкретных оснований, 

по которым доступ к информации должен оставаться ограниченным. 

100. К числу повторяющихся недостатков в сфере набора персонала отно-

сятся непрозрачность или непоследовательное применение правил, недоста-

точно обоснованные отклонения рекомендаций комиссий, нерегулируемое ис-

пользование реестров, пробелы в документации и неравномерное применение 

дисциплинарных мер в связи с конфликтом интересов. Меры по обеспечению 

добросовестности, отслеживаемая документация, подготовленная с использова-

нием стандартизированных шаблонов, проверки на соответствие требованиям, 

целенаправленное управление технологическими рисками и доступные каналы 

подачи жалоб в совокупности укрепляют обоснованность решений, повышают 

контролируемость и доверие и могут снизить ощущение необоснованности ре-

шений и количество случаев, когда дело доходит до подачи официальных апел-

ляций. 

 

 

 B. Эффективность и результативность 
 

 

101. Эффективность набора персонала (быстрота и расходы) и результатив-

ность (качество результатов) по-прежнему остаются ключевыми вопросами, ха-

рактеризующимися как сохраняющимися системными ограничениями, так и но-

выми передовыми методами. 

102. Расходы на набор персонала в рамках всей системы остаются в основном 

неизвестными; соответствующие оценки могут предоставить лишь ООН-

Хабитат и ВПП. Инспектор подчеркивает важность систематической оценки 

и отслеживания расходов на набор персонала, включая поиск кандидатов, 

оценку, рабочую нагрузку сотрудников и расходы на судебные разбиратель-

ства, для повышения прозрачности и обеспечения обоснованности решений 

о расходовании средств. 

103. Длительные сроки могут снизить результативность, поскольку некоторые 

кандидаты снимают свои кандидатуры или становятся недоступными до завер-

шения отбора, в то время как меры, направленные на обеспечение справедливо-

сти, прозрачности и тщательной оценки, могут привести к увеличению сроков. 

Результативность приобретает все большее значение для долгосрочных контрак-

тов, поскольку прием на работу неподходящего кандидата создает для организа-

ции долгосрочные проблемы. 

104. Большинство организаций по-прежнему ориентируются на контрольный 

показатель срока найма в 120 дней, при этом многие из них отмечают постоян-

ные трудности с его соблюдением. В отличие от этого, ЮНИСЕФ, ВОИС и ВОЗ 

применяют более строгие целевые показатели по срокам, а некоторые организа-

ции (например, ЮНФПА, ПРООН и УВКБ ООН) реализовали инициативы, 

прямо направленные на сокращение продолжительности цикла благодаря со-

блюдению дисциплины, объединению этапов и устранению простоев, что поз-

воляет повысить эффективность. Контрольный показатель в 120 дней задает 

стратегическое направление, однако он не позволяет организациям системати-

чески выявлять узкие места или нацеливаться на принятие корректирующих 

мер. Для эффективного управления требуются более дезагрегированные дан-

ные, например, в разбивке по этапам процесса набора персонала, формам кон-

трактов, категориям персонала и оперативным условиям. Эффективность и ре-

зультативность набора персонала следует отслеживать с помощью все более ав-

томатизированного мониторинга на основе информационных панелей, который 
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способствует улучшению управления временем, повышению подотчетности, 

принятию корректирующих мер и подготовке отчетности для общественности о 

сроках набора, а также о результатах набора и показателях качества.  

105. Нижеследующая рекомендация, как ожидается, позволит повысить эффек-

тивность. 

 

 

Рекомендация 6 

К концу 2028 года административным руководителям организа-

ций системы Организации Объединенных Наций следует обеспе-

чить достаточно детализированное отслеживание сроков набора 

персонала, чтобы можно было выявлять узкие места и принимать 

меры по их устранению и содействовать своевременному приня-

тию корректирующих мер в целях ускорения набора персонала.  

  

 

106. Кроме того, респонденты отмечали задержки в процессе формирования ва-

кансий, однако наблюдение за этим этапом цикла набора персонала на система-

тической основе пока не осуществляется, несмотря на то что он существенно 

влияет на продолжительность периода, в течение которого должности остаются 

вакантными. Поэтому задержки на этом этапе также следует отслеживать и 

устранять. 

107. Текущий контрольный показатель в 120 дней включает в себя срок публи-

кации объявления о вакансии, который варьируется в зависимости от организа-

ции, категории персонала и условий контракта. Методы измерения также разли-

чаются, на что дополнительно влияют различные резолюции руководящих орга-

нов. Кроме того, средняя продолжительность цикла может не отражать распре-

деление сроков, поскольку на нее оказывают искажающее влияние несколько ко-

ротких и длинных процессов. Использование медианных значений и других по-

казателей, основанных на распределении, может дать более репрезентативную 

картину эффективности набора персонала, при этом дезагрегированные данные 

позволяют провести более содержательный анализ сроков для всех этапов 

набора персонала, условий контрактов, категорий персонала и оперативных 

условий. 

108. Инспектор считает, что настало время пересмотреть подход к оценке и мо-

ниторингу сроков набора персонала и уделять больше внимания дезагрегиро-

ванному отслеживанию этапов набора и организационного контекста, а не пола-

гаться исключительно на совокупные контрольные показатели. Организации 

по-прежнему могут устанавливать и отслеживать собственные контрольные по-

казатели, обеспечивая при этом, чтобы такие показатели способствовали выяв-

лению узких мест и определению целевых корректирующих мер.  

109. Нижеследующая рекомендация, как ожидается, повысит уровень прозрач-

ности и подотчетности.  

 

 

Рекомендация 7 

К концу 2028 года директивным и/или руководящим органам сле-

дует, в зависимости от обстоятельств и с использованием суще-

ствующих механизмов отчетности, обратиться к административ-

ным руководителям с просьбой представлять отчеты по ключе-

вым аспектам соблюдения сроков и эффективности набора персо-

нала, включая следующие сведения: a) сроки набора персонала, 

оцененные с учетом собственных контрольных показателей 
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каждой организации; и b) анализ основных причин задержек с 

указанием соответствующих мер по их устранению. 

  

 

 C. Механизмы подотчетности и надзора 
 

 

110. В большинстве организаций — участниц ОИГ10 имеется официальный по-

рядок делегирования полномочий по набору персонала всех категорий и с раз-

личными условиями контракта. Механизмы контроля за его использованием ва-

рьируются по степени проработанности, что сказывается на своевременности, 

последовательности и отслеживаемости. В тех случаях, когда окончательное 

утверждение осуществляется на централизованной основе, дела часто попадают 

в очередь на подписание руководителями или на согласование в штаб-квартирах, 

что затягивает завершение процедуры набора персонала и может вызывать у 

кандидатов подозрения в политизации, фаворитизме и кумовстве.  

111. Контроль за использованием делегированных полномочий варьируется в 

диапазоне от общеорганизационных платформ с информационными панелями и 

аналитической информацией об исключениях до рабочих процессов, установ-

ленных в директивных документах и управляемых системой, включая утвержде-

ние на основе функций, аудиторские следы и автоматическую передачу доку-

ментов следующему уполномоченному лицу, и ориентированных на надзор под-

ходов с участием контрольных органов и подразделений внутренней ревизии. 

ЮНИСЕФ использует специальную децентрализованную модель самоконтроля, 

в рамках которой надзор за делегированием полномочий осуществляют регио-

нальные директора. 

112. Организациям следует установить базовые критерии для контроля за ис-

пользованием делегированных полномочий при наборе персонала, не допуская 

задержек и обеспечивая надлежащее разделение обязанностей, прозрачность ре-

шений по отбору кандидатов, отслеживаемость решений об утверждении, при-

нятых в рамках делегированных полномочий, и проведение периодических про-

верок, соразмерных характеристикам риска, связанного с набором персонала. 

Руководству следует также обеспечить, чтобы использование делегированных 

полномочий подлежало стандартизированной внутренней отчетности, автома-

тизированной в той мере, в какой это практически возможно.  

113. В большинстве организаций за соблюдением требований при наборе пер-

сонала и ведением соответствующей документации следят центральные кон-

трольные органы или аналогичные структуры. Тем не менее несколько ре-

спондентов выразили сомнения в полезности контрольных органов, охарактери-

зовав их как «штампующие» механизмы ввиду их позднего вовлечения в про-

цесс и необязательного характера их рекомендаций.  

114. ЮНИСЕФ внедрил модель обеспечения качества в области контроля и 

оценки процесса набора персонала, которая сочетает в себе анализ кадровой де-

ятельности с последующей выборочной проверкой завершенных процессов 

набора персонала на основе оценки рисков и периодическое представление от-

четности11 . ПРООН использует централизованный механизм обеспечения со-

блюдения требований, основанный на оценке рисков (секретариат по вопросам 

соблюдения требований при наборе персонала и Центральная комиссия по про-

верке соблюдения требований) и предусматривающий самопроверку на 

__________________ 

 10 За исключением БАПОР, ВПС, ВМО, МОТ, МСЭ и ЮНОПС. 

 11 В настоящее время обсуждается вопрос о дальнейшей реализации модели контроля и 

оценки процесса набора персонала и принятой в его рамках модели обеспечения 

подотчетности. 
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линейном уровне и проверку всех назначений международных сотрудников по 

срочным контрактам и 10-процентной выборки по назначениям национальных 

сотрудников — специалистов и сотрудников категории общего обслуживания.  

115. Организации сообщили, что одной из причин задержек является чрезмер-

ное количество последовательных этапов проверки. Обеспечение добросовест-

ности в процессе набора персонала имеет первостепенное значение, однако 

одни лишь строгие меры контроля не гарантируют ни доверия, ни эффективно-

сти, если они не подкрепляются надежными и последовательными механизмами 

их реализации. Инспектор предлагает организациям вернуться к рассмотре-

нию этой модели и учесть следующие аспекты: a) дальнейшее внедрение 

требований в отношении соблюдения правил в инструменты набора персо-

нала и изучение возможностей использования цифровых инструментов и 

инструментов на базе ИИ для поддержки автоматизированных механизмов 

контроля и проверки; b) разработка этапов самопроверки; и c) передача 

функций по проверке специалистам по людским ресурсам, сообразно обсто-

ятельствам. Инспектор высоко оценивает используемую в ПРООН модель и 

считает ее полезным ориентиром для системы.  

116. Ревизия процесса набора персонала зачастую проводится в рамках более 

широких ревизий по кадровым вопросам, а не в качестве отдельного мероприя-

тия. Это способствует повышению эффективности, но может привести к размы-

ванию выводов, касающихся конкретных тем. Некоторые организации сооб-

щили, что комплексные ревизии процессов набора персонала не проводились с 

2020 года. Результаты недавних ревизий и оценок свидетельствуют о повторяю-

щихся недостатках, которые совпадают с выводами настоящего обзора. Меха-

низмы наблюдения за выполнением решений широко внедрены и, как правило, 

являются надежными там, где они уже созданы, однако их охват пока не распро-

страняется на всю систему. 

117. Без ущерба для независимости руководителей надзорных и ревизион-

ных органов и для подхода к ревизии, основанного на оценке рисков, Ин-

спектор призывает руководителей надзорных органов рассмотреть возмож-

ность проведения общеорганизационных ревизий процессов набора персо-

нала, учитывая при этом возможности для общесистемной унификации и 

взаимного признания. Инспектор призывает также организации периоди-

чески анализировать эффективность своей работы по набору персонала, в 

частности отслеживая ход выполнения рекомендаций (официальных и не-

официальных), сформулированных в рамках настоящего обзора, и обнов-

ляя данные в таблицах, приведенных в расширенном докладе, с тем чтобы 

обеспечить возможность постоянного сравнительного анализа, сопостави-

мости результатов между различными структурами и накопления опыта в 

масштабах всей системы. 
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 VIII. Сотрудничество и согласованность в рамках всей 
системы 
 

 

 A. Существующая раздробленность и ее последствия 
 

 

118. Процесс подбора персонала по-прежнему остается раздробленным: в раз-

личных организациях используется множество цифровых платформ, несовме-

стимых друг с другом. Такая раздробленность влечет за собой практические по-

следствия для процесса взаимодействия с кандидатами, для работы кадровых 

служб (например, необходимость осуществлять обходные решения вручную, от-

сутствие полной сквозной прозрачности) и для сбора аналитических данных в 

рамках всей системы. 

119. Технологическая раздробленность усугубляется различиями в структуре 

процессов, нормативно-правовых рамках и степени делегирования полномочий, 

что приводит к появлению целого спектра моделей — от механизмов контроля 

с высокой степенью централизации до значительно децентрализованных моде-

лей, в которых ведущую роль играют руководители, инициирующие наем. Как 

подчеркивается в документе JIU/REP/2024/4, отсутствие унифицированных пра-

вил, стандартов классификации должностей и процедур найма существенно 

сдерживает прогресс в области взаимного признания при наборе персонала, ко-

торый в настоящее время опирается на разрозненные ситуативные совмест-

ные — или комбинированные — механизмы. С внешними поставщиками услуг, 

такими как центры оценки и агентства по подбору руководящих кадров на стар-

шие должности, по-прежнему заключаются отдельные договоры. Инспектор 

отмечает актуальность деятельности группы 4 в рамках сообщества специ-

алистов-практиков в области набора персонала и информационной работы, 

которая включает оценку возможностей проведения совместного поиска 

персонала, и поддерживает более централизованный подход к оптимизации 

контрактов на оказание услуг, связанных с набором персонала.  Такой под-

ход может обеспечить проведение анализа затрат и результатов, включая 

сравнительное рассмотрение вопросов привлечения внешних поставщиков 

и выполнения работ собственными силами, а также вопросов централиза-

ции функций и способствовать обеспечению качества и единообразия ре-

зультатов в соответствии с требованиями организаций.  

120. Децентрализация может привести к неравномерности практик внутри ор-

ганизаций, особенно в небольших страновых представительствах с ограничен-

ными ресурсами административных и кадровых служб. Некоторые респонденты 

отмечали сложности с обеспечением единообразного соблюдения строгих про-

цедур, стандартов ведения документации и поддержания связи с кандидатами в 

разных местах службы ввиду ограниченности ресурсов на местах, высокой ра-

бочей нагрузки и недостаточного доступа к специализированной кадровой под-

держке. В связи с этим Инспектор поддерживает использование совместных 

услуг и общих механизмов вспомогательных служб для выполнения функций по 

набору персонала и рекомендует небольшим организациям и отделениям, сооб-

разно обстоятельствам, использовать совместные услуги, предоставляемые дру-

гими организациями. 

121. Одним из характерных последствий раздробленности является дублирова-

ние — как внутри организаций, так и между ними, — выражающееся в неодно-

кратной разработке схожих материалов для оценки, параллельных закупках ин-

струментов и услуг у поставщиков, а также повторном проведении проверок и 

этапов контроля, которые могли бы осуществляться совместно или признаваться 

на взаимной основе, что приводит к увеличению продолжительности цикла и 

https://docs.un.org/ru/JIU/REP/2024/4


JIU/REP/2026/3 
 

 

32 26-09047 

 

росту административной нагрузки. В связи с этим Инспектор подчеркивает 

необходимость укрепления практических условий, которые требуются для 

реализации принципа взаимного признания при наборе персонала. 

 

 

 B. Общесистемные органы и механизмы 
 

 

122. Все организации — участницы ОИГ являются членами Сети по вопросам 

людских ресурсов Комитета высокого уровня. В общей сложности 24  организа-

ции сообщили, что участвуют в сообществе специалистов-практиков по вопро-

сам набора персонала и информационной работы 12, а 20 — в рабочей группе по 

вопросам набора и информационной работы13. К числу других инициатив отно-

сятся сообщество специалистов-практиков по стратегическому кадровому пла-

нированию, рабочая группа по привлечению квалифицированных кадров, дей-

ствующая в рамках инициативы «Единая Организация Объединенных Наций», 

сообщество специалистов-практиков по кадровой политике и рабочие группы по 

людским ресурсам на местах. 

123. Сообщество специалистов-практиков по вопросам набора персонала и ин-

формационной работы широко ценится как платформа для взаимного обмена 

опытом и проведения совместных мероприятий, таких как создание общих баз 

данных по вопросам политики, сопоставление инструментов оценки и скоорди-

нированные информационные мероприятия. Тем не менее возможности сообще-

ства специалистов-практиков в плане продвижения унификации на общесистем-

ном уровне по-прежнему остаются ограниченными, поскольку различия в пол-

номочиях, размерах, технологиях, политиках, резолюциях руководящих органов 

и степени допустимости риска затрудняют выработку унифицированных реше-

ний. 

124. Несмотря на эти трудности, в сводке выводов 48-го выездного совещания 

директоров Сети по вопросам людских ресурсов14 подчеркиваются потенциаль-

ные преимущества более унифицированных инструментов набора персонала и 

общеорганизационного имиджа, при этом учитываются ограничения, связанные 

с расходами, разнообразие потребностей организаций и необходимость приме-

нения масштабируемых подходов. Для достижения значимого прогресса потре-

буются целенаправленные и прагматичные инициативы, разработанные на ос-

нове широких консультаций с учетом разнообразных организационных и опера-

тивных реалий, четкой модели финансирования и подхода, основанного на фак-

тических данных. 

125. Что касается основных положений КМГС, касающихся управления люд-

скими ресурсами в области набора и отбора персонала, то большинство органи-

заций считают их актуальными и соответствующими принципам системы Орга-

низации Объединенных Наций, при этом они служат скорее ориентиром высо-

кого уровня, чем оперативной моделью, и отдельные структуры адаптируют их 

с учетом своего мандата, размера, потребностей в мобильности персонала и кад-

ровой стратегии. Была подчеркнута необходимость выработки более практиче-

ских рекомендаций, в частности в отношении планирования кадровых ресурсов, 

проведения оценок и использования инструментов по привлечению квалифици-

рованных кадров. Инспектор предлагает КМГС рассмотреть возможность 

постепенного усовершенствования основных положений путем включения 

в них более практических рекомендаций, сохранив при этом их гибкость, с 

__________________ 

 12 За исключением ООН-Хабитат, «ООН-туризм», ЮНЭЙДС и ВМО. 

 13 За исключением ООН-Хабитат, ВПП, МАГАТЭ, МСЭ, «ООН-туризм», ЮНЭЙДС, ВОИС и 

ВМО. 

 14 См. CEB/2025/HLCM/HRN/10. 
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тем чтобы обеспечить более эффективную поддержку организациям, нуж-

дающимся в более конкретных указаниях. 

 

 

 C. Централизация набора персонала и одно из возможных 

направлений дальнейшей деятельности 
 

 

126. Полная централизация функций по набору персонала может принести зна-

чительные выгоды. В Европейской комиссии модель Европейского бюро по 

набору персонала демонстрирует, как централизованные структуры могут спо-

собствовать расширению охвата, единообразной проверке соответствия требо-

ваниям и применению стандартизированных методов оценки, при этом позволяя 

учреждениям адаптировать процесс отбора к узкоспециализированным должно-

стям15 . Программа для молодых специалистов, хотя и не охватывает всю си-

стему, тем не менее представляет собой пример централизованной модели целе-

вого привлечения кандидатов, их оценки и управления реестрами, при этом 

право окончательного отбора остается за отдельными руководителями, иниции-

рующими наем, или за руководителем подразделения. Тем не менее респон-

денты выразили решительное неприятие модели «единого набора персонала в 

рамках Организации Объединенных Наций», сославшись на опасения, связан-

ные с суверенитетом организаций, различиями в мандатах и разнообразием мо-

делей финансирования. 

127. Тем не менее респонденты неоднократно отмечали потенциал гибридных 

подходов, которые позволяют сохранить необходимую гибкость для выполнения 

специализированных мандатов и учета особенностей работы на местах, при 

этом обеспечивая экономию за счет масштабов в отношении стандартизирован-

ных «вспомогательных» компонентов — таких как набор персонала, единые те-

сты, общие шаблоны, централизованный предварительный отбор кандидатов на 

вакансии с большим количеством соискателей, единые закупки и общие анали-

тические инструменты и информационные панели.  

128. В соответствии с этим направлением широкомасштабная инициатива по 

повышению эффективности ЛР116 направлена на устранение раздробленности 

путем изучения возможностей создания единой функции по набору персонала. 

Инспектор выражает признательность организациям-участницам за про-

движение этой программы и рекомендует установить четкие параметры 

управления, механизмы финансирования и порядок подотчетности для 

обеспечения ее разработки и реализации. Инспектор подчеркивает необхо-

димость четкого формулирования дополнительной пользы каждой иници-

ативы, будь то с точки зрения экономической эффективности или повыше-

ния качества. 

  

__________________ 

 15 См. https://eu-careers.europa.eu/.  

 16 Разработанные в течение 2025 года широкомасштабные инициативы по повышению 

эффективности, выдвинутые Комитетом высокого уровня по вопросам управления 

(включая направление работы ЛР1), были сформулированы на основе общесистемного 

призыва к выдвижению предложений и доработаны посредством технического анализа, 

определения приоритетов и планирования на основе коалиционного подхода в целях 

перехода системы Организации Объединенных Наций от разрозненных практик к 

скоординированным, масштабируемым и реализуемым совместными усилиями решениям. 

См. https://unsceb.org/topics/hlcm-far-reaching-efficiency-initiatives.  

https://eu-careers.europa.eu/
https://unsceb.org/topics/hlcm-far-reaching-efficiency-initiatives
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129. Наконец, важным шагом вперед является сокращение набора персонала на 

разовой основе благодаря более стратегическому кадровому планированию, ос-

нованному на данных и фактической информации. В целях содействия этому 

переходу Инспектор предлагает организациям оценить осуществимость, по-

тенциальные преимущества и последствия внедрения ежегодных консоли-

дированных и синхронизированных по времени циклов набора персонала 

(например, три скоординированных раунда набора в год), предусматривая 

при этом необходимые исключения. 
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Приложение I 
 

  Ориентировочная схема управления кадрами и структура процессов набора 
персонала в организациях системы Организации Объединенных Наций 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Источник: ОИГ, с учетом основных положений КМГС, касающихся управления людскими ресурсами. См. https://commonsystem.org/hrframework/.  

 

https://commonsystem.org/hrframework/
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Приложение II 
 

  Обзор мер, которые предлагается принять участвующим организациям в связи с 
рекомендациями Объединенной инспекционной группы 
 

 

  Организации — участницы Объединенной инспекционной группы  
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 Для принятия 

решения 
                             

Для информации                              

Рекомендация 1 d Е Е   Е  Е  Е Е  Е Е Е Е Е Е Е Е Е Е Е Е Е Е Е Е Е 

Рекомендация 2 h Е Е   Е  Е  Е Е  Е Е Е Е Е Е Е Е Е Е Е Е Е Е Е Е Е 

Рекомендация 3 a Е Е   Е  Е  Е Е  Е Е Е Е Е Е Е Е Е Е Е Е Е Е Е Е Е 

Рекомендация 4 f Е Е   Е  Е  Е Е  Е Е Е Е Е Е Е Е Е Е Е Е Е Е Е Е Е 

Рекомендация 5 h L L   L  L  L L  L L L L L L L L L L L L L L L L L 

Рекомендация 6 h Е Е Е Е Е Е Е Е Е Е Е Е Е Е Е Е Е Е Е Е Е Е Е Е Е Е Е Е 

Рекомендация 7 a L L   L  L  L L  L L L L L L L L L L L L L L L L L 

 

Условные обозначения:  

L — рекомендация для принятия решения директивным органом  

E — рекомендация для принятия решения административным руководителем  

     — рекомендация не требует принятия мер со стороны этой организации  

Ожидаемый результат: 

а — повышение прозрачности и подотчетности; b — распространение передовых/наилучших видов практики; c — улучшение координации и 

сотрудничества; d — обеспечение более строгой последовательности и унификации; e — совершенствование контроля и обеспечения соблюдения 

требований; f — повышение результативности; g — существенная экономия финансовых средств; h — повышение эффективности; i — другое. 

* Как указано в документе ST/SGB/2015/3.
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https://docs.un.org/ru/ST/SGB/2015/3

