
 

 
 GB.341/PFA/16 
 

 

В целях сведения к минимуму вредного воздействия на окружающую среду деятельности МОТ документы Административного совета, 
опубликованные до или после его сессий, не печатаются. Только документы, выпускаемые во время его сессий, печатаются в ограниченном 
количестве и распространяются среди членов Административного совета. Все документы Административного совета размещаются на сайте 
по адресу: www.ilo.org/gb.  

Административный совет 
341-я сессия, Женева, март 2021 г. 

 

Секция по программе, финансовым  
и административным вопросам 

PFA 

Сегмент по кадровым вопросам  

Дата: 10 февраля 2021 г. 
Оригинал: английский  

Шестнадцатый пункт Повестки дня 

Новая информация о Стратегии в области 
людских ресурсов на 2018–21 годы 

Гибкость, вовлечённость и эффективность 

 
На 331-й сессии (октябрь — ноябрь 2017 г.) Административный совет одобрил Стратегию МОТ в 
области людских ресурсов (ЛР) на период 2018–21 годов. В соответствии со Стратегическим планом 
МОТ на 2018–21 годы Стратегия в области людских ресурсов направлена на укрепление и развитие 
действенной, эффективной и ориентированной на результаты функции управления персоналом во 
имя того, чтобы МОТ оставалась динамичной и оперативно реагирующей организацией. 
Цель этого документа — предоставить обновлённую информацию о прогрессе в реализации Страте-
гии в области людских ресурсов и запросить рекомендации Административного совета (см. предла-
гаемое решение в пункте 42). 

Примечание: настоящий документ является новой версией документа GB.340/PFA/12, представлен-
ного 340-й сессии Административного совета (октябрь — ноябрь 2020 г.). 

Соответствующая стратегическая задача: отсутствует. 

Основной соответствующий результат: благоприятный результат C: Эффективные 
вспомогательные службы и рациональное использование ресурсов МОТ. 

Последствия для политики: отсутствуют. 

Юридические последствия: отсутствуют. 

Финансовые последствия: отсутствуют. 

Цель документа 

http://www.ilo.org/gb
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Требуемые дальнейшие действия: Административный совет сформулирует свои рекомендации 
в адрес МБТ в отношении будущего формата представления докладов и подготовки Стратегии в 
области людских ресурсов на 2022–25 годы. 

Авторское подразделение: Департамент развития людских ресурсов (HRD). 

Взаимосвязанные документы: GB.328/PFA/1; GB.331/PFA/13; GB.337/PFA/11; GB./340/PFA/12. 

 
 
 

https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_norm/---relconf/documents/meetingdocument/wcms_532254.pdf
http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_norm/---relconf/documents/meetingdocument/wcms_580958.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_norm/---relconf/documents/meetingdocument/wcms_724026.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_norm/---relconf/documents/meetingdocument/wcms_758851.pdf
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 Введение 

1. На 331-й сессии (октябрь — ноябрь 2017 г.) Административный совет в соответст-
вии со Стратегическим планом МОТ на 2018–21 годы одобрил Стратегию МОТ в 
области людских ресурсов (ЛР) на период 2018–21 годов1. Стратегия в области люд-
ских ресурсов направлена на достижение изменений в организационном управле-
нии персоналом на основе следующих трёх основополагающих элементов, а именно: 

a) повышение гибкости организации и совершенствование методов управления 
персоналом за счёт ориентации персонала на решение стратегических задач 
и на приоритеты МОТ; 

b) обеспечение заинтересованного участия сотрудников благодаря эффективно-
му найму, развитию способностей персонала и благоприятным условиям труда;  

c) вспомогательная функция управления персоналом, повышающая эффектив-
ность и оперативность действий. 

2. На 337-й сессии (октябрь — ноябрь 2019 г.) Административный совет в рамках Стра-
тегии в области людских ресурсов принял план действий по повышению разнооб-
разия кадрового состава МОТ2. План действий и рекомендации, представленные 
Административным советом на указанной сессии, нашли отражение в действиях, 
предпринятых для реализации Стратегии в области людских ресурсов. 

3. Настоящий промежуточный доклад является частью системы мониторинга и 
отчётности, в рамках которой МБТ отчитывается перед Административным сове-
том. Он охватывает первые три года периода осуществления стратегии в области 
людских ресурсов. В нём описывается, как МБТ добилось значительного и поддаю-
щегося измерению прогресса в достижении результатов стратегии в области 
людских ресурсов, в том числе в сложный период пандемии COVID-19. Структурно 
он оформлен следующим образом: в первом разделе содержится краткая инфор-
мация об основных тенденциях и освещается общий прогресс, достигнутый МБТ; 
в следующих трёх разделах представлена подробная информация о прогрессе, дос-
тигнутом в рамках трёх основополагающих элементов Стратегии в области люд-
ских ресурсов; в последнем разделе представлены уроки, извлечённые к настоя-
щему времени в процессе решения задач, поставленных в стратегии в области 
людских ресурсов. 

 
1 GB.331/PFA/13. 
2 GB.337/PFA/11. 

http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_norm/---relconf/documents/meetingdocument/wcms_580958.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_norm/---relconf/documents/meetingdocument/wcms_724026.pdf
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 Состав сотрудников МБТ 

 
 

 
 

 
Примечание: сравнение всегда относится к прошлому году. Данные на 31 декабря 2020 г. 

 Усиление организационной гибкости 

Обеспечение мобильной и соответствующей поставленным 
задачам рабочей силы 

4. Достигнут прогресс в укреплении кадрового планирования с целью использования 
преимуществ функциональной и географической мобильности кадров. Сущест-
вующая политика мобильности кадров МОТ предоставляет сотрудникам возмож-
ность более широкого ознакомления с потребностями трёхсторонних участников 
и разнообразным опытом работы. Она побуждает всех сотрудников повышать 
свои профессиональные навыки и обогащать свой опыт, претендуя на должности, 

 Сотрудники МБТ 3381 сотрудник МБТ 4,3%

Регулярный 
бюджет 49,8%
 0,6% 1683 сотрудника

Сотрудничество 
в целях развития 50,2%
 9,8% 1698 сотрудников

Женщины 53,9%
Мужчины 46,1%
Все категории сотрудников

 Место нашей работы

Северная 
и Южная 
Америка

335
 3,1% Африка

676
 7,5 %

Арабские 
государства 

165
 20,4%

Штаб-
квартира

1162
 2,5%

Европа
179
 3,2%

Штаб-квартира 34,4%
 2,5% 1162 сотрудника

Азиатско-
Тихоокеан-

ский регион
864
 4,0%

Бюро на 
местах 65,6%
 5,3% 2219
сотрудников

Работают в
107странах

 Откуда мы

Северная и 
Южная Америка

556
16,4%

Африка
709

20,9%

Азиатско-
Тихоокеан-

ский регион
911

26,9%Арабские 
государства

140
4,1%

Европа
1065

31,5%

187 государств-членов

150 национальностей
 2 представленные страны
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предполагающие функциональную или географическую мобильность, или на вре-
менное откомандирование на другие посты. В период 2018–20 годов 125 сотрудни-
ков сменили место службы и 320 сотрудников было откомандировано на другие 
посты. В настоящее время МБТ осуществляет оценку того, как пандемия COVID-19 
повлияет на реализацию его политики мобильности, в частности, в отношении 
откомандирования из штаб-квартиры в региональные и полевые бюро МОТ. 

5. МБТ расширило возможности обучения и повышения квалификации для всего 
персонала и продолжает более всеобъемлюще осуществлять учёт итогов обсужде-
ний вопросов функциональной и географической мобильности в процессе служеб-
ной аттестации в целях стимулирования временных назначений на другие посты. 
Кроме того, в запросах относительно выражения интереса к руководящим долж-
ностям в настоящее время также подчёркивается желательность предыдущего 
опыта работы на местах. 

6. Был завершён обзор типовых описаний должностных обязанностей для должнос-
тей, финансируемых из регулярного бюджета по категориям национальных специ-
алистов и общего обслуживания в местах службы за пределами штаб-квартиры, и 
в результате 25 июля 2019 года было подписано новое коллективное соглашение 
между администрацией Организации и профсоюзом персонала МБТ. В сентябре 
2019 года 505 сотрудников из всех регионов получили новые пересмотренные про-
фильные описания должностных обязанностей, которые соответствуют стандар-
там классификации должностей общей системы Организации Объединённых 
Наций (ООН), обеспечивая согласованность категорий должностей и совокупности 
должностей с другими учреждениями системы ООН. По завершении этого обзора 
МБТ в настоящее время находится на первом этапе обзора общих описаний долж-
ностных обязанностей для всей совокупности должностей, охватывающих сотруд-
ников категории специалистов во всём мире и сотрудников категории общего 
обслуживания в штаб-квартире. 

7. В соответствии с Планом действий МБТ на 2019–20 годы по максимальному исполь-
зованию возможностей реформы системы развития ООН в интересах МОТ и её 
трёхсторонних участников, представленного Административному совету на 335-й 
сессии (март 2019 г.)3, должностные инструкции страновых директоров МБТ были 
пересмотрены, чтобы лучше отражать взаимоотношения внутри страновых групп 
ООН. Пересмотренные шаблоны для должностей директоров бюро МОТ на местах 
как в страновых отделениях, так и в группах технической поддержки по вопросам 
достойного труда были загружены на платформу электронного найма персонала 
МБТ ILO Jobs. 

8. Учитывая свои обязательства по дальнейшему повышению мобильности и под-
держке гибкости организации МБТ планирует разработать новую структуру трудо-
вого договора в тесной консультации с профсоюзом персонала МБТ. В этом про-
цессе будут учтены уроки, извлечённые в ходе мер реагирования на пандемию 
COVID-19, а также выводы доклада, который будет опубликован Целевой группой 
Координационного совета руководителей системы Организации Объединённых 
Наций (КСР) о будущем кадровых ресурсов системы ООН. 

 
3 GB.335/INS/10. 

https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_norm/---relconf/documents/meetingdocument/wcms_675237.pdf
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 Показатель 1.1: Функциональная и географическая мобильность 

Измерение Цель Результат 

Число сотрудников, занимающих долж-
ности, финансируемые из регулярного 
бюджета, которые переходят на другую 
должность или место службы на один год 
или более в 2018–19 и 2020–21 гг. 

20-процентное увели-
чение за двухлетие 

Базовый показатель 
2016–17 гг.: 327 

2018–19 гг.: 325 (-0,6%) 
2020 г.: 120 

Укрепление внутреннего управления и подотчётности 

9. МБТ укрепило систему управления служебной деятельностью с особым акцентом 
на признание эффективно работающих сотрудников и на устранение неудовлетво-
рительных результатов. Продолжается реализация новых инициатив, направлен-
ных на повышение качества и своевременности служебной аттестации и обеспе-
чение соответствия основам управления эффективностью деятельности. 

10. С 2018 года все сотрудники, за исключением тех, кто находится на испытательном 
сроке, следовали одногодичному циклу аттестации с пятибалльной оценочной 
шкалой (до этого сотрудники, финансируемые из регулярного бюджета, следовали 
двухгодичному циклу с трёхбалльной оценочной шкалой). Установление целей на 
один год позволяет сотрудникам быть более гибкими в условиях происходящих 
изменений и положительно сказывается на межучрежденческой мобильности, 
поскольку годичная аттестация является стандартом в общей системе ООН. 
Пятибалльная рейтинговая шкала позволяет применять более дифференцирован-
ный подход к аттестации и содействует поощрению эффективно работающих сот-
рудников и выявлению случаев недостаточной эффективности работы персонала. 

11. Система надбавок за служебные заслуги (внутренний механизм материального 
поощрения) была сопряжена со сроками цикла аттестации. Чтобы иметь право на 
получение такой надбавки, сотрудники должны иметь общую аттестационную 
оценку, составляющую четыре или пять баллов (из пяти). Это мероприятие было 
дополнено процессом, проведённым в 2018 году в отношении присуждения неде-
нежных наград МОТ, при этом 17 подразделений были номинированы на премию 
за инновации, 29 подразделений были номинированы на премию за слаженную 
коллективную работу и 24 сотрудника были номинированы на премию за лидер-
ские качества. Генеральный директор вручил шесть наград (по две в каждой кате-
гории) во время церемонии в 2019 году.  

12. Онлайновая форма служебной аттестации была упрощена, и её стало легче запол-
нять. Применяемая сегодня форма позволяет сотрудникам учитывать достигнутый 
прогресс и обновлять статус аттестации в течение года, не дожидаясь конца года 
для заполнения этой формы. Это оказывается особенно своевременным в нынеш-
нем контексте COVID-19, поскольку МБТ постоянно корректирует свои цели и пла-
ны работы на 2020–21 годы. 

13. В начале 2020 года были пересмотрены результаты управленческой деятельности 
для сотрудников, выполняющих контрольные функции, с тем чтобы повысить 
показатели эффективности, связанные с развитием персонала, и учитывать меры, 
связанные с обеспечением достойных, безопасных и инклюзивных рабочих мест и 
стимулированием инноваций. В этом результате особо подчёркивается ключевая 
роль менеджера в содействии культурным изменениям и решению приоритетных 
задач Организации. 
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14. После опроса персонала, проведённого в 2019 году, в начале 2020 года процесс 
отзывов сотрудников о работе вышестоящих руководителей был пересмотрен и 
усовершенствован. Элементы нового вопросника в этой связи теперь соответству-
ют элементам пересмотренного результата в области управления. Этот процесс в 
отношении 2020 года был начат в декабре. МБТ отметило расширение участия пер-
сонала и ожидает, что менеджеры смогут лучше учитывать отзывы своих сотруд-
ников о своей работе в своих аттестационных отчётах.  

15. Начиная с 2018 года стали проводиться внутренние коммуникационные кампании, 
направленные на повышение осведомлённости о важности управления эффектив-
ностью работы и соблюдения соответствующих основ; они предусматривали опуб-
ликование статей во внутренних информационных бюллетенях, проведение веби-
наров, публикацию плакатов и адресных информационных сообщений для сотруд-
ников о сроках представления аттестационных формуляров. 

16. В целом более строгое соблюдение основ управления эффективностью деятельно-
сти привело к более результативному выправлению ситуации с точки зрения низ-
ких показателей деятельности и повышению эффективности работы персонала. 

 Показатель 1.2: Общее соблюдение основ управления  
эффективностью деятельности 

Измерение Цель Результат 

Доля в процентах аттестационных отчё-
тов сотрудников (все источники финанси-
рования), отчёты которых об окончании 
цикла (EoC) были заполнены в течение 
одного месяца до установленного срока. 

85% на 2018–19 гг. 
90% на 2020–21 гг. 

В 2018 г. выполнение EoC 
составило 86% 
В 2019 г. выполнение EoC 
составило 85% 
На декабрь 2020 г. 
выполнение EoC  
составило 89% 

 Действующие сотрудники 

Привлекать, нанимать и обучать разнообразный  
и квалифицированный персонал 

17. В условиях реализации плана действий по улучшению гендерного баланса и геог-
рафического разнообразия кадрового состава МБТ сохраняет приверженность соб-
людению принципа подбора персонала с высочайшими стандартами компетент-
ности, эффективности и добросовестности. МБТ принимает меры, предусмотрен-
ные в плане действий, с необходимыми корректировками, обусловленными неп-
редвиденными обстоятельствами пандемии COVID-19. Досье, касающиеся набора 
и подбора кадров, были оцифрованы, а также были созданы платформы для упро-
щения передачи этих файлов соответствующим заинтересованным сторонам. 

18. Перспективы найма на период 2021–24 годов вселяют надежду ввиду числа сот-
рудников, которые достигнут обязательного пенсионного возраста в этот период. 
К сожалению, в течение 2019–20 годов число сотрудников категории специалистов 
и выше, достигших этого возраста, было низким (четыре человека в 2019 г. и два 
в 2020 г.) в силу повышения обязательного пенсионного возраста до 65 лет с 
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1 января 2018 года. С учётом низкой текучести кадров, меньшего числа сотруд-
ников, выходящих на пенсию, и желательности продвижения по службе штатных 
сотрудников возможности МБТ по улучшению гендерного баланса и расширению 
географического разнообразия в условиях, сложившихся в 2019 и 2020 годах, ока-
зались весьма ограниченными. Кроме того, как предусмотрено планом действий, 
текущие информационно-разъяснительные инициативы должны сопровождаться 
необходимыми изменениями в существующих процедурах отбора и найма персо-
нала, чтобы оптимизировать соответствующие параметры разнообразия в систе-
ме конкурсного найма сотрудников МБТ. 

19. МБТ продолжило вкладывать значительные силы и средства в активизацию 
информационно-разъяснительной деятельности, направленной на привлечение 
квалифицированных кандидатов, принимая во внимание необходимость обеспе-
чить географический и гендерный баланс. Продолжала играть важную роль 
онлайновая платформа электронного найма (ILO Jobs), запущенная в апреле 2018 
года. К декабрю 2020 года эта платформа насчитывала более 3,5 млн посещений, 
включая 220 000 потенциальных кандидатов, которые либо создали профили, либо 
подписались на рассылку уведомлений о вакансиях по электронной почте. На сай-
те было размещено свыше 2100 вакансий (включая стажировки), на которые было 
подано более 175 000 заявок. Этой платформе отводится важнейшая роль в обеспе-
чении разнообразия среди кандидатов.  

20. МБТ также расширило сотрудничество с соответствующими веб-сайтами по трудо-
устройству, такими как ImpactPool, и с платформами социальных сетей, такими как 
LinkedIn и Twitter, уделяя особое внимание целевой рекламе. Оно продолжает под-
держивать действующую сеть контактов с постоянными представительствами в 
Женеве и призывает руководителей МБТ использовать собственные сети для дос-
тижения целей, намеченных в Стратегии в области людских ресурсов. Инструмен-
ты мониторинга и отчётности, размещённые на новой платформе электронного 
найма ILO Jobs, позволяют оценивать прогресс в достижении гендерного баланса 
и расширении географического разнообразия в составе сотрудников МБТ.  

21. МБТ разработало руководящие принципы и учебные курсы для руководителей и 
сотрудников, нацеленные на эффективную борьбу с неосознанными предубежде-
ниями, которые могут препятствовать усилиям по обеспечению разнообразия при 
отборе и найме персонала. Принимая во внимание то, что в настоящее время 80% 
сотрудников категории специалистов являются выходцами из адекватно или чрез-
мерно представленных стран, руководителям оказывается консультативная под-
держка и предоставляются соответствующие данные в целях повышения их осве-
домлённости и приверженности обеспечению разнообразия в вопросах найма.  

22. Контролируется наём сотрудников для проектов сотрудничества в целях развития 
не только для сокращения сроков отбора кандидатов на ключевые проектные 
должности категории специалистов, но и для расширения разнообразия. Среднее 
количество календарных дней между размещением объявлений о вакансиях на 
должности в ключевых проектах и датой начала работы выбранного кандидата 
постоянно снижалось в течение рассматриваемого периода со 190 дней в 2018 году 
до 132 дней в 2020 году. Средний срок от решения о выборе кандидата до даты 
начала его/её работы следовал той же тенденции (со 110 дней в 2018 г. до 68 дней 
в 2020 г.). Продолжают проводиться конкурсы на вакантные должности специалис-
тов в области сотрудничества в целях развития, которые позволяют отбирать наи-
более квалифицированных кандидатов, в том числе во время пандемии.  
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23. В соответствии с Планом действий МОТ по обеспечению гендерного равенства на 
2018–21 годы МБТ продолжило усилия по достижению паритета между женщинами 
и мужчинами и обеспечению равенства возможностей и обращения для всех сот-
рудников МБТ, включая обучение и другие соответствующие виды деятельности. 
В период 2018–19 годов в 59% должностных инструкций вакантных должностей в 
МБТ предусматривались навыки или обязанности, связанные с гендерной пробле-
матикой, а в 100% принимались во внимание гендерные аспекты. Показатели за 
2020 год составили соответственно 60 и 100%. В 2018–19 годах женщины составили 
60% участников семинаров МОТ по вопросам управления и лидерства; это остава-
лось неизменным и в 2020 году. Число женщин, проходящих обучение в рамках 
Программы наставничества МОТ, выросло с 49% в 2018 году до 65% в 2020. 

24. В дополнение к существующей политике в отношении материнства, отцовства, 
усыновления, отпусков по семейным и чрезвычайным обстоятельствам, кормле-
ния грудью и ухода за детьми МБТ протестировало пять инициатив, поощряющих 
расширение разнообразия и социальную интеграцию. К ним относились: 

 кампания в защиту гендерного равенства Champion Gender Equality;  

 совместная программа по формированию женщин-лидеров (EMERGE), предназ-
наченная для базирующихся в Женеве сотрудников из числа женщин уровня P3;  

 специальная программа по формированию женщин-лидеров, предназначенная 
для базирующихся в полевых бюро сотрудников из числа женщин уровня P3 
(включая семинар по вопросам служебного роста); 

 информационные занятия о неосознанной предвзятости для представителей 
руководства; 

 семинары по тематике неосознанной предвзятости при отборе и найме членов 
комиссий и менеджеров. 

 Показатель 2.1.1: Средняя продолжительность времени найма  
персонала для проектов сотрудничества в области развития  
(на должности категории специалистов) 

Измерение Цель Результат 

Среднее количество календарных дней, 
необходимых для найма сотрудников 
категории специалистов на ключевые 
должности категории специалистов 
в проектах с момента утверждения 
проекта донором до даты назначения. 

120 дней 

Базовый показатель: 
200 дней 

Среднее количество 
календарных дней в 
2018, 2019 и 2020 гг.: 
155 дней 

 Показатель 2.1.2: Представленность менее чем адекватно представленных 
стран на географически распределяемых должностях 

Измерение Цель Результат 

Число сотрудников из менее чем 
адекватно представленных стран,  
нанятых на географически 
распределяемые должности. 

Увеличение на 25%  
к 2021 г. 

Базовый показатель 
(2017 г.): 2 

2018г.: 12 (+600%) 

2018 г.: 6 (+300%) 

2020 г.: 9 (+450%) 
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 Показатель 2.1.3: Гендерное равенство на должностях категории 
специалистов и руководителей 

Измерение Цель Результат 

Доля должностей категории специа-
листов (P1–P4), занимаемых женщинами. 

Доля руководящих должностей  
(Р5 и выше), занимаемых женщинами. 

Гендерное равенство 
в пределах 5% 
паритета (45:55%) 
на должностях 
категории специалис-
тов и руководителей 

Двухлетие 2018–19 гг.: 
P1–P4: 53,65% 
P5 и выше: 36,45% 

2020 г.: 
P1–P4: 54,0% 
P5 и выше: 36,3% 

Профессиональное развитие сотрудников и воспитание лидеров 

25. В течение двухлетия 2018–19 годов МБТ выделило около 10,3 млн долл. США на 
обучение и повышение квалификации 2998 штатных сотрудников в различных 
областях, включая владение языками, личную и командную эффективность, комму-
никации, лидерство и управление. Инициативы по укреплению потенциальных 
возможностей будут расширены благодаря развитию сети координаторов прог-
рамм обучения, расширению сотрудничества с Международным учебным центром 
МОТ в Турине и использованию возможностей новых технологий. Курсы професси-
ональной подготовки и развития стали доступными для всех сотрудников. Благо-
даря широкому кругу программ электронного обучения обеспечивались глобаль-
ные возможности для ознакомительного, языкового и управленческого обучения, 
а библиотека LinkedIn Learning предоставляла сотрудникам МБТ по всему миру 
немедленный доступ с рабочих мест к видеокурсам, помогающим им повышать 
эффективность работы. Им настоятельно рекомендовалось пройти онлайн-обуче-
ние МОТ. В 2018 году этой онлайн-платформой воспользовались 1197 сотрудников. 
В 2019 году их число сократилось до 675 человек (в 2019 г. произошёл переход с 
Lynda.com на LinkedIn Learning), а в 2020 году снова выросло до 1452 человек, что 
свидетельствует о растущем интересе к онлайн-обучению. 

26. Во время пандемии COVID-19 МБТ сохранилась как обучающаяся организация: 
учебные программы, включая все языковые курсы, были по мере возможности 
переведены с очных занятий в виртуальное пространство. В виртуальный формат 
были переведены и программы воспитания лидерских качеств, связанные с управ-
лением эффективностью, например семинары, участники которых делились мне-
ниями и обсуждали вопросы профессионального развития. В настоящее время рас-
сматривается возможность изменения формата других учебных программ, в том 
числе по вопросам урегулирования конфликтов и развития навыков презентаций 
и коммуникаций.  

27. МБТ также разместило учебные онлайн-программы на LinkedIn Learning, с тем что-
бы удовлетворить новые потребности, связанные с пандемией COVID-19. В их чис-
ло вошли программы по привитию навыков удалённой работы у руководителей и 
рядовых сотрудников МБТ и по обеспечению психического здоровья и благополу-
чия. В июне 2020 года была открыта новая программа с курсами по обучению 
взрослых и по вопросам будущего сферы труда. Первые три темы в этой серии — 
трансформирующие технологии, зелёная экономика, разнообразие и принадлеж-
ность — были опубликованы в 2020 году. Три дополнительных курса по демогра-
фии, поведенческому анализу и гигномике завершат эту серию в 2021 году. 

28. Благодаря усилиям МБТ в 2020 году, по сравнению с 2019 годом, значительно уве-
личилось число участников, успешно окончивших онлайн-курсы, в том числе по 
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вопросам этических норм МОТ (в среднем по 8,5 оконченных курсов в месяц в 2020 г. 
по сравнению с 3 в 2019 г.), социальной интеграции лиц с ограниченными возмож-
ностями (в среднем по 8 в месяц в 2020 г. по сравнению с 3 в 2019 г.) и полно-
мерного учёта вопросов гендерного равенства и недопущения дискриминации 
(в среднем по 6,5 в месяц в 2020 г. по сравнению с 6 в 2019 г.). 

29. Программа наставничества становится всё более успешной с 41 установленным 
отношением наставничества в 2018 году, 93 в 2019 году и 119 в 2020 году. 

 Показатель 2.2.1: Соответствие подготовки и профессионального развития 
потребностям меняющегося кадрового состава 

Измерение Цель Результат 

Доля в процентах штатных сотрудников, 
заявивших о прохождении курсов 
подготовки и повышения квалификации, 
необходимых для эффективной работы. 

Увеличение на 25% 
к 2021 г. 

Базовый показатель 
2015 г.: 33% 

2018–19 гг.: 38% (+15%) 

 Показатель 2.2.2: Восприятие сотрудниками своих руководителей  
как позитивно настроенных поборников перемен 

Измерение Цель Результат 

Доля сотрудников, ответивших 
на вопросник системы управления 
эффективностью «согласием» или 
«полным согласием» с тем, что их 
руководитель положительно влияет 
на перемены и помогает другим понять 
выгоды преобразований. 

75% к 2019 г. 
80% к 2021 г. 

Базовый показатель 
2017 г.: 77% 

Результат 2018 г.: 77% 
Результат 2019 г.: 75% 
Результат 2020 г.: 81% 

Наём и удержание сотрудников 

30. В качестве одной из мер по созданию уважительной рабочей атмосферы в МБТ 
Генеральный директор в марте 2018 года развернул в рамках всего МБТ кампанию 
по предупреждению сексуальных домогательств и неправомерных действий, тем 
самым способствуя созданию безопасной рабочей среды и культуры взаимного 
уважения во всей Организации. МБТ также активно участвует в работе общесис-
темной целевой группы ООН по борьбе с сексуальными домогательствами в орга-
низациях системы ООН, которая подготовила материалы и ресурсы, обеспечиваю-
щие последовательный подход к предупреждению и пресечению домогательств. 
Начавшаяся вторая кампания действий за гендерное равенство "Gender equality: 
Take action" нацелена на ознакомление всех сотрудников с концепциями и дейст-
виями, которые помогут усилить акцент МОТ на гендерные аспекты и сделать её 
более инклюзивной организацией, обеспечивающей гендерное равенство и рас-
ширение прав и возможностей женщин. 

31. Вслед за принятием Конвенции 2019 года об искоренении насилия и домога-
тельств в сфере труда (190) был дан старт ряду внутренних информационных ини-
циатив, содействующих желаемым изменениям в коллективной культуре и 
деятельности МБТ по решению проблемы насилия и домогательств в сфере труда. 
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С этой целью разрабатывается набор инструментов и проводится анализ существу-
ющей административной системы и дисциплинарного процесса, чтобы добиться 
их соответствия целям Конвенции 190.  

32. Во всех антикризисных мерах, принятых МБТ после наступления пандемии, приз-
наются и отражаются психосоциальные факторы и способы поддержания психи-
ческого здоровья отдельных сотрудников и групп сотрудников в условиях панде-
мии COVID-19. Для сотрудников и руководителей были подготовлены специальные 
материалы и рекомендации, в том числе приуроченные к этапу возвращения на 
работу в офисе, с целью повышения индивидуальной и коллективной способности 
противостоять трудностям во время обязательной удалённой работы и социаль-
ной изоляции.  

33. С момента начала пандемии специалист по социальным вопросам МБТ и внешние 
сотрудники регулярно контактировали с персоналом и размещали на выделенном 
веб-сайте тематические учебные материалы по вопросам психосоциального 
благополучия и психического здоровья. Кроме того, была организована серия 
глобальных, региональных и групповых вебинаров, целью которых было оказание 
помощи группам сотрудников и руководителям в противостоянии различным 
факторам стресса, вызванным пандемией COVID-19. В полевых бюро была 
развёрнута волонтёрская сеть коллегиальной поддержки, которая помогала оце-
нивать неотложные психосоциальные потребности и оказывать своевременную 
поддержку ранимым сотрудникам.  

34. Во время обязательного периода удалённой работы в условиях пандемии МБТ, 
после консультаций с представителями персонала, провело совместное обследо-
вание в рамках антикризисного реагирования на пандемию COVID-19. В нём при-
няло участие большое число сотрудников. Большинство респондентов положи-
тельно оценили меры, принимаемые МБТ. Одни из вопросов, вызвавших у респон-
дентов опасения, были учтены при реализации стратегии поэтапного возвраще-
ния на работу в офисе. Другие рассматриваются в контексте возможного пересмот-
ра гибкого режима работы МБТ. Был предпринят ряд других инициатив, направ-
ленных на решение проблем, с которыми столкнулись сотрудники во время панде-
мии, включая целевые вебинары для представителей региональных бюро и усиле-
ние индивидуальной поддержки.  

35. Существующий учебный модуль по минимизации стресса на рабочем месте для 
руководителей был пересмотрен и расширен дополнительной главой, адресуемой 
всем сотрудникам. 

 Показатель 2.3: Усиление культуры уважительного и инклюзивного 
поведения всех сотрудников МБТ 

Измерение Цель Результат 

Возросшее число сотрудников, 
считающих, что культура МБТ 
положительно влияет на их 
поведение на работе. 

Увеличение на 15% к 2019 г. 
Дополнительное увеличение  
на 15% к 2021 г. 

Базовый показатель (2017 г.): 45% 

2018–19 гг.: 45% 
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 Активная кадровая функция 

Совершенствование кадровых услуг на основе цифровизации 

36. Начиная с 2018 года в рамках процесса цифровой трансформации МБТ продолжи-
ло внедрять ряд новых инструментов, процессов и процедур в области управления 
людскими ресурсами для формирования всё более активной функции кадрового 
управления. К ним относятся:  

 платформа электронного найма ILO Jobs, открытая в апреле 2018 года; 

 перенос в среду Sharepoint всей кадровой веб-информации; 

 создание компьютерного интерфейса с принимающей страной (Швейцария) для 
решения формальностей, связанных с аккредитацией сотрудников, базиру-
ющихся в штаб-квартире;  

 разработка и внедрение электронной системы подачи заявлений в Фонд меди-
цинского страхования персонала действующими сотрудниками и застрахован-
ными пенсионерами во всём мире;  

 разработка и внедрение информационной панели отпусков; 

 разработка и внедрение постоянного процесса удалённой работы в модуле 
отпусков ИРИС; 

 оцифровка заявлений и ходатайств на получение образовательных грантов; 

 новые инструменты для повышения качества управления эффективностью, 
позволившие активнее решать проблемы недоработок и повышать показатели 
работы сотрудников; 

 целый ряд альтернатив дистанционного обучения языкам сотрудников полевых 
бюро. 

 Показатель 3.1: Расширение использования цифровых сервисов  
и инструментов кадрового управления в МБТ 

Измерение Цель Результат 

Доля в процентах ключевых 
кадровых процессов, 
переводимых с бумажного 
документооборота 
на цифровой. 

Доля пользователей цифровых 
сервисов в области кадрового 
управления. 

Рост на 40% к 2021 г. 

Количество обращений 
к веб-инструментам 
Департамента HRD, 
средний показатель 
за 2016–17 гг.: 327 000 

2018–19 гг.: 

Количество обращений 
к веб-инструментам 
Департамента HRD, 
средний показатель 
за 2018–19 гг.: 392 400 
(+20%) 

2020 г.: 235 870 

 Количество процессов 
кадрового управления, 
задействованных  
в новых процессах ИТ 
в 2016–17 гг.: 3 

Количество процессов 
кадрового управления, 
задействованных  
в новых процессах ИТ 
в 2018–19 гг.: 7 

2020 г.: 6 
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Достоверные показатели в области кадрового управления, 
используемые для принятия решений по вопросам 
стратегической политики 

37. В рамках реализации плана действий по повышению разнообразия кадрового сос-
тава МБТ годовой доклад о составе и структуре персонала МБТ, опубликованный в 
феврале 2019 года4, был рассмотрен Департаментом HRD в марте 2020 года для 
включения в него новых показателей в области управления людскими ресурсами. 
В обновлённом документе содержится информация о составе и структуре персона-
ла МБТ по состоянию на 31 декабря 2019 года. В нём отражено общее распределе-
ние всех сотрудников по категориям, местам службы, типам договоров и источни-
кам финансирования. Кроме того, в докладе содержится конкретная информация 
о гендерном, возрастном и географическом разнообразии сотрудников МБТ, а 
также о закономерностях перемещения персонала в соответствии с результатами, 
предусмотренными в Стратегии в области людских ресурсов. 

38. В 2020 году в МБТ была создана комплексная информационная панель для руково-
дителей, на которой обобщаются данные о кадрах. Новый инструмент предостав-
ляет руководителям лёгкий доступ к ключевой информации, такой как штатное 
расписание, включая гендерное распределение и национальную принадлежность, 
время отсутствия на работе и статус служебной аттестации, что укрепляет возмож-
ности руководителей направлять действия сотрудников, отслеживать и контроли-
ровать соблюдение требований рабочими группами и помогать им с расширением 
разнообразия в кадровом составе.  

 Показатель 3.2: Показатели и аналитика кадрового управления 

Измерение Цель Результат 

Процент показателей, аналитических 
инструментов и информационных 
панелей в области управления людскими 
ресурсами, которые руководители 
регулярно используют для целей 
кадрового планирования и управления, 
анализа тенденций в изменении 
кадрового состава и решения вопросов, 
связанных с отсутствием на работе. 

Увеличение на 10%  
в течение двухлетия 

Базовый показатель 
2017 г.: 100 
пользователей 

2020 г.: 650 пользова-
телей (+650%) 

 Извлечённые уроки и заключения 

39. Постоянный внутренний социальный диалог является критическим фактором для 
успешной реализации стратегии в области людских ресурсов. Открытый и конст-
руктивный диалог между администрацией МБТ и представителями персонала сыг-
рал важную роль в достижении изменений, предусмотренных ключевыми резуль-
татами стратегии в области управления людскими ресурсами. Паритетный согласи-
тельный комитет проводит регулярные заседания и составил список приоритет-
ных задач, которые сформулированы для решения в ходе переговоров по 
изменениям политики в соответствии с результатами Стратегии в области людских 

 
4 GB.335/PFA/11. 

https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_norm/---relconf/documents/meetingdocument/wcms_673560.pdf
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ресурсов. В непредвиденных обстоятельствах, связанных с пандемией COVID-19, 
МБТ и представители персонала тесно сотрудничали по вопросам предоставления 
исчерпывающей информации всему персоналу МБТ и обеспечения должного 
учёта всех основных проблем, связанных с кадровой политикой. Были проведены 
обширные внутренние консультации по аспектам безопасного физического 
возвращения на работу и другим аспектам безопасности и гигиены труда. Эти 
обмены были необходимы для поддержания благоприятной и продуктивной 
рабочей среды в эти трудные времена.  

40. Будет проведена оценка изменений политики в области людских ресурсов, необхо-
димых для реагирования на существующие и будущие потребности МБТ, в том чис-
ле в отношении гибких графиков и методов работы. В этом контексте, несмотря на 
то что был достигнут прогресс в реализации стратегии в области людских ресурсов, 
некоторые результаты могут потребовать пересмотра при условии получения 
дальнейших рекомендательных указаний и решений Административного совета и 
с учётом развития ситуации в отношении пандемии COVID-19 и её воздействия на 
общую деятельность МБТ и его сотрудников. 

41. При реализации стратегии в области людских ресурсов учитываются рекоменда-
ции, сформулированные внешними аудиторами в их последнем отчёте о функции 
управления людскими ресурсами МОТ. Кроме того, МБТ продолжает активно участ-
вовать в работе Целевой группы КСР по вопросам будущего кадровых ресурсов 
системы Организации Объединённых Наций под руководством Комитета высокого 
уровня по вопросам управления. 

 Предлагаемое решение 

42. Административный совет поручил МБТ принять во внимание сформулиро-
ванные рекомендации в ходе дальнейшей реализации Стратегии в области 
людских ресурсов на 2018–21 годы и при подготовке Стратегии в области люд-
ских ресурсов на 2022–25 годы. 


