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INTRODUCTION
Les difficultés actuellement rencon- 1. Le mandat donné au Corps Commun
trées au sujet des problémes de car- d'Inspection (CCI) en méme temps qu'a la
riere, de types de contrats et de dé4 Commission de la fonction publique inter-
finition des groupes professionnels nationale (CFPI) par 1'Assemblée Générale
montrent qu'il ne s'agit pas seule- dans sa résolution 35/210 consistait &
ment de questions techniques mais "étudier plus & fond les notions de car-
qu'une clarification de 1'ensemble riére, le développement des carriéres, les
des problémes de personnel, impli- types de contrat et autres questions con-
quant des choix politiques est deve- nexes, et & faire rapport séparément sur
nue indispensable. ces questions & 1'Assemblée pénérale lors

de sa 36éme session'".

2. Le temps disponible pour 1'établissement de ces deux rapports n'a pas permis
d'approfondir suffisamment les problémes difficiles qui étaient ainsi posés pour
aboutir & des conclusions définitives l/ . Les représentants de plusieurs organi-
sations ont demandé si ces rapports devaient &ire considérés comme concernant
1'ONU seulement ou le systéme des Nations Unies tout entier. Les problémes de
principes & étudier intéressent évidemment toutes les organisations. La CFPI pou-
vait difficilement prendre position sur la notion de carriére ou les types de con-
trats pour une seule agence et le CCI éprouvait la méme difficulté. Dans ces con~
ditions il aurait fallu pouvoir procéder & des consultations officielles entrai-
nantune prise de position du Comité administratif de coordination et qui auraient
demandé beaucoup plus de temps que celui dont on disposait. Bien que le CCI ait
digtribué aux mois d'avril et de mai des documents de travail préparatoires, le
Comité consultatif pour les Questions administratives n'a pas cru pouvoir faire des
commentaires officiels sur ces documents. Le projet de rapport de la CFPI établi
par son secrétariat & été transmis aux Inspecteurs quelques jours avant la

séance que la Commission a consacrée 3 son examen le 16 juillet 1981. (1bis)

3. A ces difficultés de procédure se sont ajoutées des difficultées de fond. On
s'est apergu an cours des travaux qu'il fallait beaucoup plus de temps pour approfon~ -
dir les problémes concernant la notion de carriére, la définition et l'usage des
groupes professionnels, la relation avec les problémes de recrutement et de pro-
motion, le probléme des grades jumelés, etc. La maniére dont ces divers problémes
se posent et de leurs interrelations n'est pas comprise de la méme maniére par les
représentants de la CFPI et par ceux du CCl 2/, mais les points de vue exprimés 2
ce sujet par les représentants des diverses organisations se sont révélés eux—aussi
extrémement différents: des convergences ont sans doute pu &tre dégagées sur un
certain nombre de questions et elles seront indiquées dans ce rapport mais un ap-
profondissement des autres questions continue & &tre nécessaire.

}/ L'Annexe I rend compte de l'organisation de la coopération entre la CFPI et le
CCI.

1/bis Comme cela est indiqué & 1'Annexe I, des documents préparatoires de la CFPI
ont été transmis aux Inspecteurs au cours du mois de mai 1981,

g/ L'Annexe II rend compte des principales recommandations faltes dans leurs
rapports antérieurs au sujet des problemes de persomnel par la CFPI et par le CCI,
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4. Dans ces conditions, il a été convenu 3 la sdance du 17 juillet entre les deux
inspecteurs soussignés et les membres de la CFPI que les deux rapports demandés par
la résolution 35/210 ne présenteraient pas de recommandations mais se borneraient &
informer 1'Assemblée pénérale des points de vue respectifs sur les sujets en ques-

tion et & lui demander ses directives pour 1l'orientation des recherches ultérieures.

5. Les inspecteurs pensent au surplus qu'un tel exercice d'information et de ré-
flexion est d'autant plus nécessaire qu'il ne s'agit pas seulement de questions
techniques. En fait, c'est la conception de l'ensemble du systéme de personnel des
organisations de la famille des Nations Unies qui doit &tre considérée. Il n’est
pas possible de traiter des problémes de carriére ou de types de contrat sans trai-~
ter en méme temps de l'ensemble des problémes de persomnel. Nous voudrions citer &
cet égard ce que les auteurs d'une importante étude que 1'UNITAR a établie en 1978,
justement pour assister la CFPI, écrivaient & ce propos:

"Les politiques en matiére d'organisation des carridres ne peuvent 2tre considérées
isclément. L'efficacité de l'organisation des carriéres dépend, notamment, de celle
de la planification, de la programmation et de la budgetisation des. effectifs, du
recrutement et de la formation du personnel. Les réformes en matiére d'organisation
de carridre devraient donc idéalement aller de pair avec diverses réformes relatives
au personnel et 4 d'autres domaines" 3/.

6. En fait, la définition d'une conception d'ensemble de la fonction publigue in-
ternationale reldve au premier chef d'une décision politique. Il s'agit de problé~
mes beaucoup trop graves et de principes beaucoup trop importants pour qu'une déci-
gion & leur sujet puisse 8ire prise sans que 1'Assemblée &énérale ait été mise 2
méme d'avoir une vision d'ensemble des problémes et ait pu se prononcer en toute
connaigssance de cause.

7. En conséquence, le présent rapport, tout en s'efforgant de proposer des répon-
ses aux points précis mentionnés par la Résolution 35/210, s'efforcera surtout d'ex-
poser les choix possibles en matiére de conception de la fonction publique interna-
tionale. Il essaiera & cet égard:

- de présenter une vue globale de la situation actuelle et de 1'absence de sys-
téme cohérent qui la caractérise;
- d'expliquer ensuite les divers systémes possibles entre lesquels 1'Assemblée

Générale pourrait éventuellement effectuer ses choix.

j/ Document ICSC/R.112, paragraphe 22; l'auteur principal de cette étude est
M. Norman A. GRAHAM
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PREMIERE PARTIE

LA SITUATION ACTUELLE DE LA
FONCTION PUBLIQUE INTERNATIONALE : L'ABSENCE DE SYSTEME COHERENT

8. La situation actuelle de la Fonction publigue internationale est caractérisée
par:

a) l'existence d'un débat idéologique et politique sur la conception méme de
la Fonction publigue internaticnale, qui dure depuis l'origine des Nations
Unies et n'a pas abouti pour 1'instant & un wéritable accord;

b) une absence de systéme cohérent de gestion et de recrutement du persomnel qui
a de graves consdgquences sur le moral du personnel et l'efficacité des Secré-
tariats;

c) des efforts constants et répétés de réformes qui n'ont abouti jusqu'ici
qu'd de modestes résultats.

A. Le débat idéologique et politigue.

Le débat idéologique et politique 9. Ce débat se poursuit avec des péripé-
sur la conception de la fonction pu-~ ties diverses depuis la création des Na-
blique internationale n'a pas abouti tions Unies. Sans doute les articles 97,
pour 1'instant&un véritable accord. 100 et 101 de la Charte ont-ils nettement

établi des bases d'une Fonction publique
internationale dont lec membres ne sont
responsables qu'envers l'organisation et gui doivent &tre recrutés de fagon & ga-
rantir les plus hautes qualités de travail, de compétence et d'intégrité A/ .

Mais un ceriain nombre de phénoménes et de pratiques démontrent que 1'interpréta-
tion de ces articles laisse place & des divergences de vue et d'attitude quant aux
conditions dans lesquelles 1'objectivité et 1'impartialité de la Fonction publique
internationale peuvent &tre garanties. En d'autres termes le débat, réglé en ce gui
concerne les principes, se poursuit sur la conception et sur les modalités.

4/ Des articles semblables ou comparables existent dans les constitutions de la
prlupart des organisations. Ces décisions ont mis un terme & un débat plus ancien
entre les deux conceptions de la Fonction publique internationale qui se sont af-
frontées au moment de la création de la Société des Nations et qui ont revu le
jour am moment de la création de 1'0ONU, Voir & cet égard la citation d'un texte
de Sir Eric Drummond, Premier Secrétaire de la SDN dans The International Civil
Service, Changing Role and Concepts, publié par 1'UNITAR en 1980, p. 5. Les deux

conceptions gui s'opposaient étaient d'une part, celle d'un secrétariat composé

de délégations nationales des différents membres de la Société, les fonctions de
Secrétaire Général étant limitées & la coordination des services fournis par ces
délégations nationales dans le secrétariat, et d'autre part celle d'un service pu-
blic international dans lequel des hommes et des femmes, de différentes nationali-’
tés, pourrazient s'unir dans la préparation et la présentation aux Etats Membres
d'une base objective et commune de discussion.




10. La précision avec laguelle par exemple les Etats Membres ont tenu 2 établir
pour 1'ONU la formule de calcul des "fourchettes souhaitables" indique 1'importance
considsrable attachée par chaque pays & sa "représentation" dans le Secrétariat.

Ce souci n'est certes pas incompatible avec le respect des articles du réglement

du personnel qui précise gue dans 1'accomplissement de leur devoir les fonctionnai-
res ne doivent solliciter.ni accepter d'instructions d'aucun gouvernement ni d4'au~
cune autorité extérieure & l'organisation" (article I.3. du Réglement du personnel
de 1'ONU) et qu'ils "s'engagent & remplir leur fonction et 2 régler leur conduite
en ayant exclusivement en vue 1'intérét des Nations Unies" (article I.1.). Il reste
gque la participation de ses ressortissants dans les Secrétariats est une préoccupa-
tion politique importante pour chaque gouvernement. Au surplus les formes prises

t par la concurrence dans ce domaine sont telles que le Secrétaire général lui-méme

f dans son rapport sur l'activité de 1'organisation pour 1'ammée 1978 a cru devoir

r

t

1

|

écrire: "Je dois dire que je suis de plus en plus inquiet des pressions de plus en
plus Tortes qui sont exercées de tous cdtés pour obtenir des emplois, surtout des

emplois de classe supérieure au Secrétariat... Dans le cas des auntres échelons la

concurrence que les gouvernements se font pour obtenir des postes pour leurs res-

sortissants tend & entraver gravement le développement équilibré et efficace du

Secrétariat" (4/33/1 - paragraphe XI).

]
!
N 11. Le débat sur les types de contrats qui devraient &tre utilisés pour les fonc-
tionnaires internationaux, débat qui se poursuit depuis l'origine de 1'Organisation
montre aussi que certains gouvernements tendent & assimiler l'objectivité et 1'im~-
partialité de la Fonction publique avec l'octroi de contrats permanents alors que
d'autres prétendent que les contrats de durée limitée permettent d'obtenir des ré-
) sultats au moins égaux dans ce domaine. Ce probléme sera examiné plus en détail

[ aux paragraphes 50 & 60 ci-dessous mais il devait &tre mentiomné ici comme un é1é-
I ment important du débat idéologique et politigue.

Y 12, Il faut encore ajouter que ces différences de point de vue au sujet de 1'in-
! dépendance de la Fonction publique internationale & 1'égard de toutes pressions ou
instructions provenant d'une autorité extérieure & 1'0Organisation ne peuvent pas
étre définies itrés aisément puisque quelques gouvernemertts appartenant & toutes les
nuances de 1'éventail idéologigque et politique exigent des contrdles pour autoriser
; la nomination de leurs ressortissants dans des Secrétariats (systéme de "clearance")
et que quelques pays n'ont pas jugé incompatible avec leur conception de la Fonc-
f tion publigue internationale l'octroi de suppléments de traitement & leurs ressor-
| tissants.

t

‘ 13. En d4finitive, il apparait évident que l'acceptation des articles précités de

la Charte n'empéche pas les Etats Membres de considérer les secrétariats des orga-

nisations internationales, mais surtout celui de 1'ONU comme un terrain ou la diplo-

matie traditionnelle se poursuit "par d'autres moyens". Le débat idéologique et po~

litique sur la conception de la Fonction publique internationale ne s'est en tout

\ cas pas encore suffisamment clarifié pour qu'une volonté politique précise se déga-
ge pour la construction d'un systéme cohérent de personnel. Ce débat s'est d'ail-
leurs compliqué récemment en raison de sérieuses divergences dont il gera question
dans ce rapport entre les partisans d'une organisation du Secrétariat par groupes
professionnels et ceux qui pensent que cette organisation doit se faire sur la ba-
se du classement des emplois seulement 5/ .

5/ Ce d4bat absolument fondamental et dont dépend la qualité meme du secrétariat
est rendu difficile par 1'idéologie qui s'est élaborée amtour des nouvelles techni-
ques de classification des postes: une certaine école de pensée accorde en effet &
ces techniques trés sommaires et dont le degré de précision est extrémement discu-
table, une valeur absolue. Or, elles ne sont utilisées que dans les administrations
publiques d'un nombre limité de pays et ne sauraient 8tre, méme av niv~-u des tech-

- UL R
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Mais certains signes laissent espé- 14. Toutefois, on peut discerner au milieu
rer qu'une négociation est mainte- de cette confusion guelques signes plus
nant envisageable. positifs. Les progrés qui ont été faits

dans certains domaines au cours de la der-
niére décennie permettent en effet d'espé-
rer qu'au prix d'efforts importants en matiere d'information et de négociation un
rapprochement de points de vue n'est pas impossible. Ces progres concernent en par-
ticulier 1'accord sur le fait gque les secrétariats soient composés & la fois de
personnel de carridre et de personnel recruté pour des durées limitées. Cet accord
a 4té exprimé dans un rapport récent de la Commission de la Fonction publique in-
ternationale é/ , dont "tous les membres sont convenus que la Fonction publique
internationale devait disposer d'un noyau de fonctionnaires de carrigre dont 1'im-
portance varierait d'une organisation & l'autre selon les besoins précis de cha-
cune", la Commission considérant comme essentiel que le dosage entre les fonction-
naires de carriére et les autres fonctionnaires soit établi "organisation par orga-
nisation". Pour sa part 1'Assemblée Générale dans sa résolution 35/210 a rappelé
"sa résolution 1436 (XIV) par laquelle elle a recommandé, entre autres, que les
efforts du Secrétaire général en vue d'augmenter le nombre des fonctionnaires du
Secrétariat nommés pour une durde déiterminde scient poursuivis et encouragés". D'au-
tres résolutions cependant (2736 (XXV) et 2241 (X¥XI) notamment) recomnaissent 1'im-
portance des contrats permanents pour la stabilité et 1'efficacité du Secrétariat.

15. D'autre part, en ce qui concerne 1'ONU, 1'Assemblée générale a pris & plu-
sieurs reprises des résolutions (résolutions 53/143 et 35/210 notamment) qui défi-
nissent les méthodes de recrutement d'une manidre précise (création du concours de
passage de la catégorie G & la catégorie P, généralisation des concours pour le
recrutement des grades Junior (P-1, P-2), systeme de descriptions d'occupation
pour le recrutement 8uX grades au-dessus de P-3, qui montrent le désir de définir
le début d'un systéme cohérent. Enfin, 1'accord par consensus réalisé 3 la 35e
sessiop de 1l'Assemblée sur le mode de calcul des fourchettes souhaitables a cer—
tainement eu le mérite de clarifier le climat politique entourant les questions de
personnel et de montrer qu'un rapprochement des points de vue sur un sujet aussi
difficile était possible.

B. Absence de systéme cohfdrent de gestion et de recrafement dn personnel.

16. Il n'est donc pas déraisonnable de penser que cetie clarification pourrait
gtre poursuivie et que les points de wvue pourraient se rapprocher encore aux prix
d'une négociation portant en premier lieu sur les proportions de personnel de car-
riére et de persomnel sous contrat de durée déterminée en particulier & 1'ONU.
(Pour les autres organisations 1'Assemblée générale pourrait au surplus définir
des orientations et des critdres souhaitables). Mais la négociation devrait aussi
s'étendre & une conception d'ensemble plus précise de la Fonction publique inter-
nationale. L'obtention d'un accord politique en ce domaine est nécessaire Z/ . I1
esl difficilement concevable en effet que
1'absence actuelle de systémes cohdrents

Cette nfgociation est d'autant plus de gestion et de recrutement du personnel

nécessaire que 1l'absence actuelle de puisse se prolonger encore longitemps, étant
systéme cchérent de personnel a de domné les conséguences déplorables qu'elle
craves congéquences. entraine aussi bien sur le moral du person-

nel que sur l'efficacitéd du secrétariat.

§/ Rapport & la 34e Session de 1'Assemblée générale, document A/34/3%0, par. 201-207.

]/ Nous voudrions ici encore citer ce que les auteurs de 1'Etude de 1'UNITAR sur
les problémes de carridre (ICSC/R.112) disalent & ce sujet: "La deuxiZme chose &
laquelle il faut prendre garde est que des facteurs politiques de toute sorte in-
fluencent 1'application de toute politique en matidre de personnel. On peut conce-
voir des politiques cohérentes et ratiomnelles d'organisation des carriéres, mais
elles auront peu d'effet si la volonté politique de les appliquer fait défaut”.
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17. La situation actuelle des méthodes de gestion des personnels de la Fonciion
publique internationale a été décrite & de nombreuses occasions dans divers rapports
du CCI et de la CFPI (Cf. Annexe II). Toutefois cette description a été faite dans
la plupart des cas de fagon partielle & l'occasion de propositions de réformes sur
l'un des aspects du systéme d'ensemble. Nous voudrions essayer ici de présenter une
synthése. Le jugement qu'il est possible de porter sur la situation d'ensemble n'est
guére favorable. En résumé, il n'Y =a,sauf cas excepitionnels et limités, ni métho~
des valables de recrutement, ni systémes équitables de notation et de promotion, ni
mécanismes de développement des carriéres, ni critéres ratiomnels pour 1'utilisa-
tion des types de contrat existants, ni méme de définitions reconnues des diverses
catégories de personmnel. Les inconvénients de cette absence de systéme cohérent se
font sentir dans toutes les organisations mais bien entendu de fagon inégale.

Recrutement.

18. Les méthodes de recrutement commencent & s'améliorer & 1'ONU en ce qui concer-
ne les grades junior grice & l'adoption de la méthode des concours. Mais ce progrésne
s'eat produit qu'ad 1'ONU & 1l'exclusion de presque toutes les autres organisations

et il est encore loin d'dtre réellement entré dans la pratique avec des méthodes
bien définies. Au surplus les recrutements & ce niveau de grade ne représentent

gqu'a peu prés un tiers du total des recrutements effectués chaque année & 1'ONU.

Aux autres niveaux pour 1'ONU (P~3 et au-dessus) et & presque tous les niveaux pour
les autres organisations, les méthodes de recrutement ne présentent aucune garantie
d'objectivité.

19, Il g'agit dans 1l'ensemble d'un recrutement souvent limité aux candidats qui se
font conmnaitre sux sitges des organisations. TLes guelques missions de recrutement
gqui sont envoyées sur place dans divers pays ne touchent qu'un nombre trées limité de
candidats. I1 y a peu de concurrence réelle et la recherche systématique des meil-
leurs candidats possibles de toute nationalité n'est pas organisée. Au contraire,
dans la plupart des cas on organise la recherche de postes pour des candidats connus
2 1l'avance: ce systéme facilite les pressions politiques et personnelles & tous les
niveaux. L'on ne dispose pas de méthodes objectives qui permettent de résister &
oes pressions.

20. On se fonde généralement pour apprécier la qualité des candidats sur des {itres
universitaires dont la valeur est souvent difficile & apprécier et sur des interviews
sans méthode précise dont ne bénéficie pour chague poste vacant qu'un nombre trés li-
mité de candidats. Les recrutements s'effectuent dans l'ensemble pour des postes dé-
terminés et non en prenant en considération les possibilités de carriére alors qu'en
fait la plupart des candidats recrutés pour un poste sont appelés & faire carrigre.
De ce fait,on n'utilise pas de tests pour vérifier les gualités les plus importantes
que 1l'on peut attendre d'un fonctionnaire international et notamment, par exemple

% 1'ONU, ses qualités de rédaction, d'analyse, de connaissances réelles des langues
de travail, sa motivation et sa compréhension des objectifs de 1'Organisation.

Les systemes de notation et de promotion.

21, I1 n'existe pas actuellement de méthodes de notation dont l'objectivité soit
reconnue. La CFPI poursuit actuellement ses efforts pour tenter d'améliorer cette
situation, mais nul n'ignore qu'il s'agit d'un probléme extrémement difficile. Les ,
inconvénients des méthodes actuelles ne sonit pas compensés par le jugement collégial
apporté par les comités de nominations et de promotions au moment ol les promotions
sont proposées. La structure actuelle de ces comités est telle que leurs membres ne
peuvent connaitre tous les fonctionnaires au sujet desquels ils doivent statuer,

si bien que le hasard des relations personnelles peut influer favorablement ou dé-
favorablement sur leurs décisions.

22. Les fonctionnaires n'ont d'autre part aucune garantie qu'ils pourraient avoir
une carridre normale, aucune régle n'existant & cet égard. Enfin il n'existe pas
d'avancement sans poste disponible. Dans ces conditions, il peut arriver par exem-—
ple & 1'ONU qu'un fonctionnaire proposé pour une promotion atiende trés longtemps
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1a possibilité de matérialiser son avancement (ce qui conduit dans de nombreux cas
&4 utiliser des subterfuges admin:stratifs tels que reclassement d'un poste exis-

tant ou la création 4'un nouveau poste).

Absence de systémes de développement des carriéres.

23, Aucune organisation n'a commencé & mettre en application les recommandations
pourtant convergentes du CCI il y a 10 ans dans son rapport de 1971 et de la CFPI
plus récemment sur 1'organisation d'un systéme de consultation des fonctiommaires
sur le développement de leurs carriéres. On n'a institué jusqu'd maintenant aucun
mécanisme précis pour planifier et faciliter la rotation des fonctionnaires {entre
services ou entre les divers lieux d'affectation) et il n'existe pas, sauf excep~-
tion, de systémes de formation adéquats en cours de carrigre. En définitive, la
planification des carriéres reste encore & organiser entidrement.

Absence de définition acceptdée des diverses catégories de versonnel.

24. Un des traits les plus singuliers des méthodes de gestion actuellement adoptées
est que, bien que 1'on utilise couramment les termes d'administrateur intermationsal,
d'administrateur national de persomnnels de projet ou d'expert, de personnel de la
catégorie des services généraux, de consultants, etc... aucune définition précise
de ces divers termes n'a jamais été proposée ou discutée encore moins acceptée _/.
Sans doute peut-on noter

- que la signification généralement donnée & ces divers termes est lide soit am
niveau des qualifications requises pour exercer les fonctions correspondantes (ni-
veau défini générelement par des circulaires internes souvent de fagon assez vague)
soit & la durde ou aux conditions d'exercice de ces fonctions

- que des tentatives ont été faites pour préciser la notion de "travail profes-
sionnel" (Cf. Rapport de la CFPI A/35/30, paragraphes 259 & 262 ol la Commission
examine, sur la base de propositions du CCQA, les méthodes & appliquer pour distin-
guer entre les taches 4'administrateur et celle des agents des services généraux.
Cf. également les paragraphes 299 & 310 et les documents ICSC/R. 210 et ICSC/
R.212 sur les administrateurs recrutés sur le plan local ou national).

25, Mais des ambiguités trés sérieuses subsistent. On peut noter en particulier
que la définition du "{ravail professionnel" proposée dans le rapport précité peut
s'appliquer dans quelques cas & des fonctions exercées par des agents de services
généraux 9/ et que les critbéres proposés pour distinguer entre administrateurs

§/ Le réglement du personnel de 1'ONU n'utilise ces appellations diverses gue dans
1'Annexe 1 du Statut (dont il est fait mention & 1l'article 3.1. et dans les dispo-~-
sitions 103.1 & 103.4) oll i1 distingue les personnels du service mobile, les per-—
sonnels des services généraux, les travailleurs manuels et les personnels de mission
recrutés gur le plan local, sans fournir nulle part des définitions de ces diverses
catégories.

2/ Une définition descriptive des téches d'administrezteur est proposée au paragra-
phe 26 du rapport précité, une note de bas de page précise toutefois que:

"La définition ne décrit pes (et ne peut pas décrire) tous les aspects de toutes
les taches d'administrateur. Certains éléments de cette définition valent également
pour certains travaux qui sont confiés & des agents des services généraux.

8i la définition sert & faire la distinction entre les tiches des administrateurs
et celles des agents des services généraux, il est bien évident qu'il faut faire
preuve de discernement lorsqu'il s'agit de déterminer si les téches qu'implique

tel ou tel emplol correspondent & la définition générale plutdt qu'i un aspect
particulier de celle-ci. Il ne faut jamais perdre de vue que 1'élément pertinent
n‘est pas le niveau d'instruction ou de formation du titulaire, mais plutdt le
niveau de connaissances théoriques requis pour exécuter les téches."
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internationaux et administrateurs nationaux ne sont ni trés satisfeisants 10/ ni sisé-
ment applicables. On peut réellement se demander s'il est possible de définir un
systéme de personnel (recrutement,carridre, etc...) sans savoir exactement de quel
tYpe de personnel on discute. Il semble évident que cette lacune devrait &tre com-

blée le plus rapidement possible.

Absence de méthode dans 1'attribution des divers types de contrat.

\

26. L'absence de méthode dans l'attribution des divers types de contrat est carac-

térisée par les phénoménes suivants:
a) le nombre et ia diversité des types de contrat sont considérables et ten—
dent & rendre la situation confuse. Le Bocument ICSC/R.288 préparé par le Se-
crétariat de la CFPI énumdre 14 types de contrats différents utilisés par les
organisations;
b) méme 8i 1'on essaie de s'en tenir X la seule distinction entre contrats
permanents et contrats de durée déterminde (en reclassant tous les types de
contrat existants dans ces deux groupes) on n'aboutit pas i une distinction
réelle entre persomnnel de carridre et personnel travaillant pour une durée li-
mitée. La raison essentielle s'en trouve dans le fait que des contrats de du-
rée déterminde sont en fait dans des proportions trés importantes renouvelés
pour des périodes qui équivalent & une carriére dans une organisation (voir

Annexe III);

¢) les pratiques différentes des diverses organisations en ce qui concerne la
proportion entre contrats permanents et contrats de durée déterminée, n'ont
dans ces conditions ni signification réelle ni justification. En effet, ce
n'est pas pour des raisons technigues correspondant 2 des besoins réels que
les organisations ont des pratiques aussi différentes (voir Annexe IV);

d) enfin les criteres d'attribution de ces divers contrats, soit manquent
d'objectivité, soit sont inexistants. Ainsi & 1'ONU, par exemple, on tient
compte des "besoins du Secrétariat’, du type de poste, des qualifications et
des caractéristiques des candidats au moment du recrutement, enfin et peut-
8tre surtout de la nationalité (pour le premier contrat). On ne donne pas en
principe non plus de contrats permanents aux personnes en situation de déta-
chement, ou ayant plus de 50 ans. En dehors de ces derniéres limitations
liées & la personne méme du fonctionnaire, le jeu des critéres utilisés laisse
en définitive place & 1l'arbitraire. Les méthodes ainsi pratiquées n'aboutis-
sent pas dans ces conditions & concilier, - comme il serait souhaitable, - les
garanties de carridre auxquelles tout fonctiomnaire peut 1légitimement préten-
dre et le besoin de créer un climat d'incitation au travail. La définition de
régles qui permettent de mieux répondre & ces besoins est donc nécessaire,

10/ Les "limites et les conditions" du recrutement et de 1'utilisation d'adminis-
trateurs nationaux telles qu'elles ont été suggérées par le CCQA et approuvées par
la Commission (Cf. Rapport A/35/30 paragraphe 303) peuvent &tre résumées comme
suit: les administrateurs nationaux sont recrutés pour remplir des fonctions cor-
respondant & des taches d'administrateur exigeant des connaissances et une expé-
rience particulidre de la situation nationale; le recours & ces administrateurs
est justifié dans le cadre des efforts de développement du pays: ces fonctionnaires
gont recrutés localement et ne peuvent &tre recrutés dans un lieu d'affectation
extérieur & leur pays; leur réminération est basée sur les m@mes principes que
celle des autres fonctionnaires recrutés localement par les organismes des Nations
Unies ~ Les Inspecteurs s'interrogent en particulier sur la raison pour laguelle
ces critéres sont applicables seulement dans les pays en développement.
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27. Finalement ce manque de cohérence dans les méthodes utilisées équivaut & une
absence de systéme de persomnel. La place faite & 1l'arbitraire, au hasard, aux

influences politigues ou autres aboutit:

.

- a4 détruire le moral du personnel

- a2 mettre en cause son efficacité et sa qualité.

A cet égard nous nous permettons de rappeler ce qu'un des inspecteurs soussignés
écrivait dans son rapport sur le personnel de la catégorie des administrateurs de
1'ONU en 1971: "Un état d'insatisfaction généralisé, des problémes réels mal ré-
solus et qui s'aggravent d'annfe en amnnée, tels me paraissent &tre aujourd‘hui les
deux caractires essentiels de la situation des questions de personnel aux Nations
Unies". Cette remarque reste malheureusement exacte 10 ans apres.

C. Insuffisance des résultats obtenus par les réformes en cours.

Les recommandations en vue de réfor-
mes n'ont pas abouti & des résultats
suffisants.

28. Sans doute quelques améliorations dans
les méthodes se sont-elles produites de-
puis 10 ans, notamment en matiére de re-
crutement au niveau des postes Junior a
1'0ONU, mais elles restent trés modestes

et leur mise en oeuvre se révéle difficile. Les principales propositions de cor-
rection et de réforme faites par le CCI et par la CFPI gont résumées dans 1'An-
nexe II. On mesure & cette lecture la lenteur de la mise en oeuvre des principales
recommandations approuvées par 1'Assemblée générale. La capacité de résistance au
changement est considérable en ce domaine.

D. Nécessité d'une vision d'ensemble.

La methode d'approche par tranches
successives était sans doute la seu~
le possible jusqu'd maintenant, mais
elle présente trop de dangers pour
etre poursuivie encore longtemps,
sans que 1'Assemblée générale et les
organes législatifs des organisa-
tions aient pu avoir une vue 4'en-
semble du systéme de personnel gui
est en train d'gtre élaboré.

29, L'ampleur des problémes posés expli-
gue sans doute au surplus la prudence avec
laquelle les organes cha2rgés de promouvoir
des réformes ont attaqué le probléme. Ni
la CFPI ni le CCI n'ont jusqu'ici envisagé
la possibilité de présenter & 1'Assemblée
Générale un rapport qui traiterait en une
seule fois de 1'ensemble des problémes de
persomnel, ni méme qui en donnerait une
vision résumée. La nécessité 4'approcher
ces problémes par tranches successives
s'impose 81 1l'on souhaite faire un examen

sérieux et complet de chacun d'eux. C'est la raison pour laquelle le CCI par exem-
ple 2 commencé ses travaux en matiére de personnel en 1971 par une étude aussi glo~
bale que possible mais se limitant % une seule organisation (1'ONU) et & une seule
catégorie de persormel (les administrateurs et fonctiomnaires de rang supérieur).
Puis aprés avoir obtenu l'approbation par 1l'Assemblée Générale de la majorité de
ses recommandations il a entrepris de suivre réguliérement et patiemment leur mise
en oeuvre (ler, 22me et 3éme rapports sur la mise en oeuvre des réformes approuvées
par 1'Assemblée Géndrale en 1974). Les autres études du CCI sur les problémes de
personnel ont ensuite porté sur les services généraux de Gengve, sur la gréve du
personnel de 1'0Office de Genéve et sur 1l'ensemble des problemes de recrutement 2
1'échelle du systéme. Le CCI ayant par ailleurs beaucoup d'autres études & faire n'a
pas eu les moyens d'accorder plus de temps dans son programme de travail aux pro-

blémes de personnel.

30, De son c8té, la CFPI a établi pour les quesiions concernant les articles 13

et 14 de son Statut, un programme de travail étalé sur plusieurs années. Comme elle y
était obligée par son Statut, elle s'est attaquée & des problémes concernant
1l'ensemble de la Famille des Nations Unies. Le Programme de travail de la Commis-
sion publié en Annexe XVI au rapport 4/35/30 montre que celle-ci estime avoir déj&
achevé ses travaux concernant les fonctionnaires de carriére et autres fonction-—
naires; l'organisation des carriéres; la corrélation entre l'organisation des car-
ridres et le classement des emplois y compris la définition de cheminements de
carridre. Tl lui restait & examiner l'sppréciation du comportement professionnel
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(1%e session), certaines guestionsconcernant la formation, les échanges inter-
organisations, la corrélation entre formation et l'organisation des carridres
(13e session) ainsi que 1l'ensemble des guestions afférentes & la planification
des ressources humaines, aux promotions, au recrutement (pour lesguelles une date
éventuelle de discussion n'est pas indiquée).

31. Sans doute était-il difficile de procéder d'une maniére différente pour les
raisons rappelées ci-dessus. Les approches suivies par le CCI et la CFPI résultent
bien Avidemment de diagnostics émis par les deux organes sur la situation existante
et des hypothéses qutils en onttiréesau sujet des types de questions gui doivent
gtre considérées comme prioritaires et gu'il fallait donc étudier les premidres.

Le diagnostic du CCI a été explicité dans son rapport de 1971 et la priori~
té a é%é accordée depuis incontestablement aux guestions de méthodes de recrutement
considérdes comme les plus imporitantes en ce qui concerne la gualité et l'avenir

du secrétariat. Le diagnostic de la CFPI a été sensiblement différent puisqu'elle

a rejetéd & un stade ultérieur 1'élaboration d'une politique de recrutement {en dé-
pit de la collaboration qui lui avait été apportéde sur ce point dés 1977 par le
CCI). Elle a considéré gue les problémes concernant la classification des postes
étaient les plus importants, puis a traité du développement des carriéres entendu
au sens des relations du personnel et des organisations mais sans considérer les
problemes de promotion. Elle a expliqué dans divers rapports comment elle compre-
nait la logigue de cette démarche.

32. Mais quelle que soit la valeur des diagnostics ainsi établis et des Justifi-
cations que 1l'on peut présenter pour l'ordre des démarches suivies en ce qui con-
cerne 1l'étude des problémes et de leurs solutions possibles, il reste que 1'adop-
tion des réformes partielles par étapes successives par 1'Assemblée générale et

par les organes exécutifs des diverses organisations, sans qu'ils aient été mis &
méme de commaltre toutes les conséquences souvent implicites des décisiong qu'ils
prennent, présente des dangers extrémement sérieux. Ainsi, l'adoption de la classi-
fication des postes et des normes de classement conduit par exemple de proche en
proche & décider sur un certain type de construction de carridre du personnel, puis
3 certaines méthodes de promotion et de recrutement et finalement & des décisions
fondamentales au sujet des types de persommnel qui composeront & lfavenir les secré-
tariats, sans qu'aucune vision d'ensemble du systéme ainsi progressivement adopté
n'ait jamais été fournie aux Etats~Membres. On ne construit pas une maison par
tranches sans avoir fourni au client une série de plans et de dessins lui permet-
tant de savoir ce qui résultera des travaux entrepris. Il est donc nécessaire de
trouver une solution du méme genre pour la construction d'un systéme de persomnnel.

17T est nacessaire de tenter aunjour- 33, La seule solution envisageable pour
d'hui d'obtenir une présentation éviter les dangers qui viennent d'étre
d'ensemble de tous les problémes et indiqués, et dont les divergences de wvue
de faire les choix qui conduiront & apparues sur quelques problémes entre la
définir le type de systéme de per- CFPI et le CCI sont justement une illus-
sonnel qui est souhaité. tration, qui vaut signal d'alarme, est de

se résoudre & tenter aujourd'hui une pré-
sentation d'ensemble des problemes ac-
compagnée d'une liste des choix & faire pour définir un systéme cohérent de per-
sonnel pour les organisations internationales. Cet exercice a sans doute ses limi-
tations en ce sens que l'on ne peut pas définir immédiatement dans le détail tous
les types de solutions souhaitables sur tous les sujets. En revanche, on peut con-
sidérer qu'il est devenu possible de le tenter puisqgue les études qui ont été accu-
muldes au cours de 10 dernidres annédes ont élargi considérablement la conmnaissance
et la compréhension des problémes qui se posent et de leurs inter-relations. La
deuxidme partie de ce rapport tente en conséquence d'établir la liste des choix

techniques qui seraient nécessaires pour permettre de définirles traits essentiels -

d'un systéme viable et acceptable pour tous. L'Assemblée générale pourra, aprés

l'avoir examinde, déterminer plus aisément si elle le désire les orientations et
le calendrier des programmes de travail qui restent nécessaires pour la mise au

point détaillée du systéme souhaité.
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DEUXIEME PARTIE

LES CHOIX POSSIBLES ENTRE IES DIVERS SYSTEMES
DE FONCTION PUBLIQUE INTERNATIONALE

A, Les systémes de personnel dans guelgues organisations internationales.

Les systémes de personnel des orga— 34. Pour tenter d'expliquer clairement
nisations internationales qui ne quels sont les points sur lesquels il est
font pas partie du systéme commun nécessaire de faire des choix pour aboutir
montrent plus de cohérence et de lo~ 4 la définition d'un systime de personnel,
gique que les systémes de personnel nous avons fait une étude rapide des sys-
des Nations Unies: les choix en ma- temes existants dans d'autres organisations
tiére de carriére ou de non-carrie- internationales qui ne font pas partie de
re y sont plus clairs. la famille des Nations Unies ou gqui, dans

le cadre de cette famille, ne font pas

partie du systeéme commun 11/. Les principales
caractéristiques de ces divers systimes sont résumées dans 1'Annexe V. On peut y

voir que les organisations internationales européemnes et la Banque Mondiale ont
essentiellement recours & des systémes de carriére alors que le Conseil d'assis—
tance économique mutuelle (CAEM) est de son cdté organisé suivant un systéme de
détachements de fonctionmnaires nationaux.

35. Les organisations européemnes et la Banque Mondiale présentent dans 1'ensem-
ble des ressemblances importantes. Les différences portent seulement sur les limi-
tes & 1'intérieur desquelles il est possible ou non de recruter & tous les niveaux
de grades (95% de recrutements de jeunes administrateurs & la base & la CEE, ma-
jorité de recrutements & la base ou en début de carriere & la Banque Mondiale, re-
crutements & tous les niveaux & 1'OCDE et au Conseil de 1'Burope), sur les méthodes
d'accés & la catégorie des administrateurs des fonctionnaires des autres catégories
(concours de passage & la CEE. accés aux concours de recrutement extérieur au Con-
seil de 1'Europe. accés sans concours & 1'0CDE), sur l'existence ou non d'un sys—
téme plus ou moins précis de classification des postes (aucun systéme & la CEE,
systéme rudimentaire au Conseil de 1'Burope, systéme plus complexe & 1'0CDE et &
la Banqgue Mondiale). En revanche, toutes ces organisations ont une trés forte pro-
portion de contrats permanents variant de 60% 3 1'OCDE & 95% en moyenne pour la
Banque Mondiale et pour les Communautés Européennes (1'une des organisations de la
CEE, le Conseil des Ministres atteint méme 99,2%). Elles appliquent, soit de fagon
systématique pour la presque totalité de leurs fonctionnaires (95% & la CEE), soit
pour une forte proportion de leurs recrutements les systémes de concours au niveau
junior pour la catégorie des administrateurs et assez fréquemment pour d'autres ca-
tégories (traducteurs, services généraux ou équivalent). Elles ont dans 1'ensemble
des systemes de carriéres et de promotions qui garantissent que la plupart des fonc-
tiomnaires recrutés au niveau junior auront le bénéfice d'une carriére "normale”

11/ Les organisations étudides ici ont bien voulu répondre & nos gquestions et nous
communiquer les documents nécessaires & la compréhension de leur systéme de person-
nel. Il ne nous a pas été possible, dans les limites de temps disponible pour la
préparation de ce rapport de consacrer suffisamment de temps & ces problémes pour
effectuer une étude approfondie. Toutefois, dans deux cas, pour 1'OCDE a Paris

et pour la CEE & Bruxelles, l'un des inspecteurs a effectué une étude sur place.
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comportant en général 3 ou 4 promotions. Elles exigent de leurs administrateurs un
niveau de qualification élevé pour 1l'entrée dans les groupes professionnels gui
constituent la structure des organisations (économistes, juristes, spécialisies
des affaires politigues, etc.) ;g/ Elles utilisent toutes le systeme des grades
jumelés d'une maniére extensive, ce qui facilite les promotions réguliéres d'un
grade & un autre, surtout dans les débuts de carridgre.

\

36. Le systéme de personnel du CAEM sur lequel nous n'avons malheureusement pu
obtenir que des renseignements assez sommaires est radicalement différent, en rai-
son méme du principe de composition intergouvernementale sur lequel il est fondé:
les fonctionmaires sont détachés de leurs administrations nationales pour une pé-
ricde de quatre ans renouvelable généralement une fois. Leur recrutement se fait
sur la base des recommandations des Etats Membres, les candidats ainsi proposés
étant interviewés par le Secrétaire ou le Secrétaire adjoint du Conseil afin de
vérifier leurs compétences et leurs connaissances de la langue de travail (le

russe).

37. I1 apparait ainsi clairement gue les systémes de carriére et les sysiémes de
détachement dans les organisations internationales ont chacun leur cohérence propre.
Les uns trouvent leur force dans les traditions de corps de fonctiomnaires recru-
tés & la base, généralement sur concours et consacrant toute leur vie profession~
nelle & l'organisation, les autres dans 1l'expérience acquise par des fonctiomnaires
nationaux déja expérimentés qui se mettent & leur service pour des périodes limitées.
Le systéeme de personnel des organisations de la famille des Nations Unies devant
reposer sur la juxtaposition d'une certaine proportion de fonctiommaires de carriére
et de personnel recruté pour des durées limitées, devrait tirer sa cohérence et sa
force de 1'addition des avantages des 2 systémes, alors qu'un mélange maladroit de
régles tirées de 1'un et de 1'autre risquerait d'aboutir & 1'incohérence. Cest pour-
guoi il nous semble gue les choix essentiels gu'il est indispensable de faire pour
définir un systéme de personnel cohérent concernent:

1. la notion méme de carriére et les différences de statut qui devraient

en résulter pour le personnel de carriére et pour le personnel ne faisant

pas carriére,

2. 1la fixation de la proportion & établir entre ces 2 catégories de person~
nel et les types de contrats & utiliser pour chacune d'elles,

3. la définition des groupes professionnels et de leur relation avec les chemi-
nements de carriére et les méthodes de recrutement.

Un certain nombre d'aufres questions exigent des choix et des études complémentai-
res, notamment les méthodes et les possibilités de promotions (y compris le pro-
bldme du jumelage des grades), les méthodes de contrdle de la structure des postes
en fonction des programmes, le développement des carrigres et la définition des
principales catégories professionnelles.

12/ Les organisations de la CEE ont la particularité d'avoir une catégorie inter-
médiaire entre celle des administrateurs et celle des services généraux pour des
fonctions telles que: assistant administratif ou technique (comptables, programa-

teurs, etc.)
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B. Premier choix: la notion de carridre et ses conséguences.

La définition de la notion de carrié-
re pour les fonctiomnaires interna-
tionaux est le premier choix et.le
plus important gu'il convient de

faire

pour définir un systéme de per-

sonnel. La définition qui est propo-
sée ici inclut en particulier:

et en

- 1'idée de sécurité de 1'em~
ploi,

~ celle des possibilités de
promotions équitables et de
rythme moyen d'avancement,

- celle de participation & la
définition du développement
de la vie professionnelle,
contre-partie:

- l'application des méthodes
de recrutement permettant de
vérifier les gualifications
nécessaires,

- 1'utilisation des groupes
professionnels comme chemine-
ment de carrieére type.

38. La notion de carriére est générale-
ment définie comme 1'évolution des acti-
vités professionnelles d'un individu au
cours de sa vie, cette évolution étant gé-
néralement entendue comme progressive,
¢'est-a-dire impliquant un accroissement
dans l'importance, la valeur ou 1l'intérét
et la rémunération de ses activités. Le
rythme de cette évolution peut varier con-
sidérablement avec le talent de l'individu,
sa chance ou sa malchance, les types d'ac-
tivités exercdes etc... Une carriére peut
gtre congue & l'intérieur d'une méme pro-
fession, et méme d'une seule entité économi-~
que (administration ou entreprise), ou se
construire en pagsant d'une profession &
une autre, d'une entreprise ou d'une admi-
nistration & une autre etc... La notion de
carriére, qui correspond & un besoin psycho~
logique chez 1'individu, se traduit sur le
plan des entreprises ou des administrations
publiques internationales ou nationales
par des systeimes de réglementation et
d'organisation qui tendent & concilier les
ambitions individuelles (sur le plan des

fonctions ou sur celui des grades) avec les intéréts des organismes.

39.

guer:

(entre 1'organisation et 1'extérieur).

40.

Ces systémes qui régissent généralement les durées de contrat, les promotions,
les méthodes d'évaluation des résultats, les affectations, les détachements, la
promotion etc... reposent sur des principes et des méthodes qui varient largement.
Dans les grandes administrations ou dans les grandes entreprises, on peut distin-

les systémes de carriére intégraux reposant sur un recrutement & la base, au
grade de début, de jeunes gens ayant certains types de qualifications théorigues

et 3 qui sont offerts des contrats pour la durde de la vie active avec garantie de
promotion,

et les systémes de carriére mixtes dans lesquels on combine des recrutements
34 tous les niveaux de grades avec un roulement de personnel assez considérable

Mars, dans tous les cas pour les agents qui passent & l'intérieur d'une or-
ganisation un nombre d'années suffisamment important (par exemple plus de 10 ans
quelque soit leur &ge d'entrée) le terme carridre signifie:

a) la sécurité de l'emploi (droit & des indemnités en cas de licenciement);

b) des mécanismes permettant d'atteindre dans la grande majorité des cas un
niveau minimum de grade et de rémunération en fin de carriere suivant un

rythme moyen qui est connu:

¢) 1l'existence de méthodes introduisant une certaine équité dans 1'appré-
ciation des gualités professionnelles;

d) généralement des possibilités de formation en cours d'emploi et éventuel-
lement de changements de poste ou de rotation;
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e) dans certains cas, de plus en plus fréguents, la possibilité de partici-
per & la définition du développement de leur carriére;

£) enfin, le droit & une retraite.

41. En contre-partie de ces divers avantages, la notion de carridre impligque que
les méthodes de recrutement appliquées au personnel de carriére garantissent que
ces personnels ont bien toutes les qualités requises pour faire carriére. Ceci si-
gnifie qu'elles doivent permetire de vérifier généralement & 1'aide de tests ou
d'examens écrits ou oraux que les candidats disposent dans 1'ensemble desqualifi-
cations qui sont nécessaires pour servir correctement l'organisation dans tous les
postes gqu'ils seront susceptibles d'occuper au fur et & mesure que leur expérience
professiomnelle s'accroitra. Ces méthodes doivent donc nécessairement &tre plus
précises et plus sophistiquées que celles qui sont appliquées aux personnels recru-
tés pour un poste unique et pour une durée déterminéde.

42. _Ceci_signifie en fait qu'en rdgle générale la notion de carriére est indis-
sociable de la notion de profession., Les connaissances, compétences et qualités
exigées & 1'entrée de la carriére doivent &tre en effet clairement définies en fonc-
tion de tous les posies .que pourra comporter le cheminement de carrigére type qui
leur est proposé, en d'autres termes le groupe professionnel anquel ils vont appar-
tenir. Et dans la plupart des cas les qualifications exigées pour 1l'exercice d'une
profession reconnue, surtout dans le monde moderne, sont généralement polyvalentes.
Elles ne sauraient se limiter & la connaissance d'une étroite spécialité. Enfin le
statut de ces fonctionnaires définit 3 quelles conditions de performance et de véri
fication, éventuellement périodiques de leurs compétences, est soumise la garantie
de continuité de leur engagement.

Pour les fonctionnalires internatlo— 43, Cette conception de la notion de
naux cette conception de la carrie-~ carriére signifie que pour les fonction-
re implique une distinction claire naires internationaux une distinction trés
entre personnel de carriére et per- précise doit &tre faite entre personnel
sonnel ne faisant pas carriére (no-~ de carriére et personnel ne faisant pas
tamment en matiére de types de con~- carriére, et que pour toutes les catégo-
trats et de méthodes de recrutement). ries de persormel existantes (administra-

teurs internationaux, personnel de projet,
. administrateurs nationaux, agents des ser-
vices généraux, etC...):

- les différences de statut de ces personnels sont clairement précisées en ce

qui concerne en particulier les types de contrat et les conditions de recrutement,

- et gque les proportions de ces deux types de personnels pour chaque catégorie
sont clairement établies.

44. Les personnels de carridre devraient bénéficier des avantages énumérés au pa-
ragraphe 40 ci-dessus et &tre soumis aux conditions énumérées au paragraphe 41, ce
gui implique:

- qu'ils bénéficient, aprés une période probatoire,d'une durée & définir, d'un
contrat permanent

- qu'ils soient informés au moment de leur engagement, comme personnel de car—
ridre, des possibilités existantes de promotion et de carridére (rythme moyen d'avan-
cement, grades minimum normalement atteints en fin de carriére, etc...)

- qu'effectivement toutes les mesures soient prises pour qu'il soit possible
d'accorder ces avantages & ce type de persomnel: maintien de pyramides de grades
cohérentes pour chacun des groupes professiomnels, limitation du nombre de recru-
tements extérieurs aux grades autres que les grades de début de fagon & ne pas
nuire aux possibilités d'avancement, efc...
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- que les dispositions soient prises pour garantir une certaine équité dans
1'appréciation de qualités professionnelles, des possibilités de formation et de
participation au développement des carridres et le droit & la retraite

- qu'en revanche les gualifications professionnelles de ces personnels aient
été vérifides en fonction du type de carridre qui leur est offert par des méthodes
objectives et précises (concours, tests écrits et oraux, etc...)

- que les groupes professionnels pour lesquels ils sont recrutés et & 1'inté-
rieur desquels il leur est propdsé de faire carriére soient clairement définis

- gue les conditions de passage éventuel d'un groupe professionnel & un autre
groupe professionnel soient définies et organisées: indication des niveaux de gquali-
fications supplémentaires nécessaires et des conditions de formation en cours d'em-
ploi permettant ce passage.

45, En revanche, en ce qui concerne le persomnel qui n'est pas appelé & faire
carriére, c'est-a-dire qui est recruté seulement pour des durdes détermindes et dans
la plupart des cas pour un seul poste:

- ils deivent naturellement bénéficier, pendant toute la durée de leur présence
dans 1l'organisation, des mémes mécanismes de promotion que le personnel sous contrat
permanent et des mé&mes avantages professionnels: possibilités de formation, droit &
la retraite au deld d'une certaine durée de présence notamment:

- en revanche, ils devraient &tre recrutés sur des contrats qui ne soni pas re-
nouvelables au-deld d'une certaine durée ou sur des contrats qui ne pourront &tre
renouvel és qu'aprés une certaine pédriode d'absence ou de congé de 1'organisation:

- Jeurs conditions de recrutement devraient &ire définies d'une fagon beaucoup
plus flexible et ne faire référence qu'a leurs titres académiques et & la preuve de
leur expérience professiommelle 13/.

C. Deuxitme choix: la détermination des proportions entre personnel de carriére
et personnel ne faisant pas carriére.

Le deuxieme cholxX indispensable pour 46, Une méthode technique pour la déter-
permettre la juxtaposition d'un véri- mination des fonctions permanentes et non
table systéme de carriére et d'un permanentes a été proposée dans le docu-
systéme d'utilisation de personnel ment préparatoire du Secrétariat de la
pour des durédes détermindes concerne Commission de la fonction publique inter-
la fixation de la proportion entre nationale (ICSC/R.288). Selon ce document,
ces deux catégories de personnel. les critéres & retenir pour distinguer ces
La détermination de cette proportion fonctions devraient comprendre le classe-
ne peut &tre que le résultat d'une ment des groupes d'occupation entre ceux
négociation politique. dont ftoutes 1les fonctions sont "normale-

ment continues" et ceux dont les fonctions
sont "normalement non continues". Ainsi
les spécialistes de l'administration, les bibliothécaires, les juristes, les tra-
ducteurs et les interprétes appartiendraient & la premiére catégorie, les économis-
tes, statisticiens, artistes, architectes, spécialistes de sciences sociales, etc...
appartiendraient & la seconde.

lj/ Ces conditions ne devraient pas, bien entendu, exclure la possibilité que des
fonctionnaires junior recrutés par concours choisissent le statut de fonctiomnaires,
sous contrat de durde déterminée, en particulier s'ils souhaitent bénéficier des
mécanismes de détachements alternds dont il sera question au paragraphe 5/ ci-dessous.
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47. Dtautre part, et surtout peut-tre (Cf, ICSC/R. 190 - paragraphes & & 11)
il faudrait tenir compte du type des fonctions pour déterminer leurs caractéres
continus. Par exemple, dans tous les groupes d’'occupations toutes les fonciions de
supervision de contrdle ou d'inspection des personnels de coopération technique,
celles comportant des formulations de politigues, les fonctions de "réguiation",
les foncvions de soutien administratif et financier, etc... devralent &ire consi-
dérées comme des fonctions continues. Le document recommait que cette méthode ne
pourrait fournir gqu'une indication grossigre des proportions entre ces deux types
de fonctions. Les Inspecteurs soussignés pensent gque cette méthode pourrait en fait
permettre de déterminer des orientations et des ordres de grandeur mais qu'aucune
méthode technique ne saurait aboutir & une détermination exacte non seulement des
fonctions continues par opposition aux fonctions non continues mais encore moins
des proportions entre persommel de carriére et personnel recruté pour des durdes
déterminées 14/.

48, En fait, il n'est pas possible de déterminer par une méthode purement techni-
quedes proportions souhaitables entre personnel de carriére et persomnel recruté
pour des durdes détermindes. Les considérations qu'il faut prendre en compte tien-
nent essentiellement au degré de continuité gue l'on croit souhaitable d'assurer,
soit dans les services purement administratifs, soit dans 1'exécution des princi-
paux programmes Z 1'intérieur des départements organiques et a 1'équilibre qu’il
convient d'établir (et qui peut &tre variable suivant les groupes professionnels)
entre personnel ayant acguis une longue expérience de 1'organisation et personnel
pouvant apporter de l'extérieur une vision, une expérience ou une approche nouvel-
les.De telles appréciations peuvent &ire trés subjectives, irés variables suivant
la culture ou les préférences politigues ou personnelles de ceux qui les proposent.

49. La décision sur cette proportion devrail donc &tre essentiellement une déci-
sion politigue non seulement en raison de 1'imprécision des méthodes techniques
utilisables mais aussi du fait qu'il est évidemment tmut & fait possible et méme
dans certains cas souvhaitable de faire assurer des fonctions continues par des per-~
sonnels recrutés sur contrats de durée déterminée ou & fortiori par des personnels
recrutés sur contrats de détachement alterné. Des négociations entre Etats Membres
seront donc nécessaires pour aboutir & une décision de ce genre: ces négociations
pourraient &tre éclairées en ce qui concerne 1'ONU par un rapport du Secrétaire
général faisant connalftre quelles fourchettes de proportions lui paraissent envi-
sageables pour les principaux groupes profesgionnels du Secrétariat.,

50. Le document ICSC/R.288 indique que cette détermination des proportions entre
personnel de carriére et persornmel ne faisant pas carriére devrait se faire orga-
nisation par organisation. Les Inspecteurs ne voient pas d'objection & cette sug-
gestion mais ils estiment:

- que les principes et méthodes & appligquer pour la détermination de ces pro-
portions devraient &tre les mémes pour toutes les organisations et Que par consé-
quent il devraient &tre approuvés d'abord par 1'Assemblde générale:

- d'autre part, qu'en ce gui concerne en particulier l'orientation politique
des choix & faire, 1'Assemblée générale devrait aussi pouveir faire des recomman-
dations & toutes les organisations.

;4/ Dans le rapport sur l'application du principe de la distribution géographique
équitable aux fonctiomnaires des Nations Unies (JIU/REP/81/10) les inspecteurs
Bryntsev, Sawe et Sibahi ont recommandé (Rec. No. 2) que dans 1'avenir la majo-
rité des fonctionnaires soumis & la distribution géographique alent des contrats
de durée ddterminée. Les inspecteurs auteurs du présent rapport n'émettent de leur
c8té aucun avis sur le niveau de la proportion entre les deux types de contrat,
qu'il appartient selon eux aux seuls Etats Membres de définir.
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es types de contrats devralent etre 51. 3i 1'on souhaite que les types de
revus: une limite supérieure devrait contrat permettent réellement de distin-
8tre fixde pour 1l'utilisation des guer, ce quli n'est pas le cas actuellement
contrats de durée déterminde et des (Cf. paragraphe 26 ci~dessus), entre per-
dispositions permettant des détache- gsonnel de carridre et personnel ne faisant
ments alternés devraient &tre prises, pas carriére, il est indispensable de

prendre les mesures nécessalres pour évi-

A ter gue l'on puisse continuer & octroyer
des contrats de durde déterminde au-deli d'une certaine limite de temps 15/. Il
semblerait donc logique de demander & 1'Assemblée générale d'établir une limite de
ce genre, Cette méthode devrait permetire de clarifier la situation actuelle mais
ces modalités et les conditions d'octroi de contrats permanents doivent &tre pré-
cisées. Le systéme que l'on pourrait envisager serait le suivant.

52. Pour le personnel de carriere, les seuls contrats utilisables seraient les
contrats permanents. Toutefois, ceux-ci ne seraient octroyés qu'aprés une période
probatoire pendant laguelle on utiliserait des contrats de durée déterminée. En
d'autres termes, tout nouveau fonctionnaire se verrait toujours offrir un contrat
de durée déterminée; la durée de cette période probatoire varierait avec le mode
de recrutement et le jugement porté sur le travail de l'intéressé. Ainsi, pour les
fonctionnaires recrutés par concours la régle générale pourrait &tre de leur offrir
un contrat de durée déterminde de deux ans aprés quoi (sauf exception due 3 de
mauvais résultats) ils se verraient offrir des contrats permanents. Pour les fonc-
tionnaires recrutés sur titres académiques et professionnels pour un poste déter-
miné et qui souhaiteraient devenir fonctionnaires de carrigre les conditions de
transformation de leurs contrats de durée déterminée en contrats permanents com-
prendraient:

~ une durée probatoire pouvant aller jusqu'a 5 ans,

- le passage obligatoire de tests éerits et oraux gqui garantiraient qu'ils
détiennent les qualités nicessaires pour faire carridre dans une profession déter-
minée,

53, Pour les fonctionnaires ne faisant pas carriére, les contrats de durée déterminée
gui leur seraient offerts et qui pourraient avoir des durées variables, de un a
quatre ans au maximum, ne pourraient &tre renouvelés au~-deld d'une limite

3 fixer. Le document ICSC/R.288 propose une durde de cing ans, ce qui paralt rai-
sonnable. Toutefois, il faudrait tenir compte dans la fixation d'une limite de ce
genre de deux considérations:

- les contrats de fonctionnaires déitachés de leur fonction publigue nationale
devraient pouvoir si nécessaire dépasser cing ans (& cet égard, on peut se deman-
der si une durée de huit & dix ans ne serait pas plus raisommable);

- le fait que 1'on ne puisse pas accorder de contrats permanents & un fonction-
naire recruté aprés l'age de 50 ans devrait &ire rendu compatible avec une telle

limitation: une persomme recrutée & 50 ans devrait pouvoir &tre maintenue sous con-
trat de durée déterminde jusqu'id 1'dge de sa retraite, c'est-a-dire pendant dix ans.

54, Enfin, il devrait &tre entendu en reégle générale que les fonctionmaires qui
quittent une organisation & la fin de la durée maximum de présence sous le régime
d'un contrat de durée déterminde, ne se voient pas interdire éternellement le re-
tour dans 1l'organisation. I1 faudrait ici fixer une autre limite, par exemple

de trois ans, & partir de l'expiration de laquelle 1e fonctionnaire pourrait
présenter sa candidature & un nouveau poste s'il le désire. Une disposition de ce

15/ Sur ce point les conclusions du document ICSC/R.288 vont dans le médme sens que
celles de ce rapport

.
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genre permettrait d'ailieurs de développer des formules pouvant intéresser un cer-
tain nombre de pays, notamment en ce gui concerne le détachement de leurs fonction~-
naires dans 1'organisation pour des périodes de durée déterminée. Le CCI avait pro-
posé une formule de ce genre dans son rapport de 1971 sur les personnels de 1'ONU
(JIU/REP/71/7 recommsndstion No 13 et Chapitre VII, paragraphes 430-431) proposait
d'organiser un systéme de "détachements alternés" permetitant 2 des fonctionnaires
d'interrompre pour des périodes inférieures & cing ans leurs activités aux Nations
Unies afin de reprendre leur emploi dans leur administration d'origine, cette inter-
ruption ne pouvant intervemir qu'aprés un minimum de cing ars consécutifs dans
1texercice de fonctions aux Nations Unies 16/. D'autres formules sont possibles com-
me celle qui consisterait & considérer la période passée en dehors de l'organisation
comme un congé spicial sans traitement lj/ I1 conviendrait d'étudier spécialement
les régimes & appliquer aux personnels des projets, généralement recrutés sur des
contrats de durdée déterminde (qui sont et qui devraient demeurer renouvelables sans
limitations). Ces personnels pourraient aussi bénéficier de fagon plus systématique
que ce n'est le cas aujourd'hui et & des conditions précises & définir de contrats

permanents.

P’ matiere d aLiribution d€ COontrats | 55 Le probléme des criteéres & appliquer
ermanents les critéres 1ids & la per pour attribuer tel ou tel type de contrat
sonne devraient tenir compte des con- 4 une fonction déterminde devrait recevoir
itions de recrutement et de gqualifi- une solution relativement aisée si les pro-

cations, de l'3ge et des situations positions des paragraphes précédents
e détachement. étaient approuvées. En fait, c'est surtout

pour 1l'octroi des contrats permanents qu'il
faut disposer de critéres précis. Ces cri-
téres pourraient &tre les suivants:

a) d'une part, aucun contrat permanent ne pourrait &tre octroyé au-deld du
nombre maximum résultant de proportions fixées par l'Assemblée générazle entre
les personnels de carridre et les personnels ne faisant pas carriére

v b) d'autre part, les critéres 1liés & la personne devraient comprendre en ce
gqui concerne les contrats permanents:

i) les conditions définies au paragraphe 51 ci~dessus c'est-a~dire
passation obligatoire soit d'un concours soit de tests écrits et oraux
et période probatoire variant de 2 & © ans;

ii) les conditions d'Bge: la reégle selon laguelle aucun contrat permanent
! ne peut &tre octroyé au-deld de 50 ans pourrait 8ire maintenue;

iii) les conditions de non-appartenance & un autre systime de carridre: au-
cun contrat permanent ne devrait 8tre octroyé & des personmnels en
position de détachement d'une administration nationale ou d'une uni-
versité, etceas

16/ Des "accords de détachement" pourraient &tre ndgociés par les chefs des organi-
sations avec les gouvernements intéressés, pour permettre d'identifier de fagon plus
précise les méthodes d'organisation de ces opérations de détachements alternés
(liste des services nationaux concernés, nombre de fonctionnaires et rythme des
opérations notamment). Des accords de ce genre pourraient &tre également envisagés
avec guelques universités ou quelques grands instituts de recherche.

17/ Cf . paragraphe 37 et Recommandation No. 4 du Rapport JIU/REP/81/10 sur 1'Ap-
plication du principe de la distribution géographique équitable au Secrétariat de
1'ONT,
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D. Troisidme choix: la définition des groupes professionnels.
Le trolsieme cholX 1lmportant concerne 56. La nction de profession ou de métier

la définition des groupes profession-
nels et de leur relation avec les che-
Iminements de carridre et les méthodes
de recrutement. Ce choix concerne le
degré de qualifications et de profes-
sionalisme que 1'on souhaite avoir
dans les secrétariats. A cet égard,
la nécessité de distinguer entre
fonctionnaires polyvalents mais ayant
un degré de qualifications élevé dans
un domaine précis et fonctionnaires
spécialisés est une considération
essentielle.

est une notion simple et qui dans de nom-
breux domaines ne pose pas de probléme
d'acceptation ou de signification. Chacun
semble admettre que pour &tre médecin,
architecte, professeur de mathématiques,
avocat, ingénieur-~chimiste ou vétérinaire
il faut avoir acguis par des études sou-
vent longues et difficiles, des gualifi-
cations académiques précises, la plupart
du temps polyvalentes c'est-a—dire com-
prenant des matidres trés diverses et
avoir obtenu la sanction de ces études
soit par des dipldmes soit en réussissant

33

& un concours. Ces conditions de base
n'excluent pas, bien entendu, que pour
exercer valablement une profession il ne soit utile d'avoir acquis une expérience
pratique gque seule une certaine durée d'exercice peut permettre d'obienir. I1 en va
de méme & un niveau différent pour l'exercice de métiers manuels, qu'il s'agisse de
menuisier, de jardinier ou de technicien qualifié dans tel ou tel domaine: le niveau
de culture géndrale de base et la variété des comnalssances professionnelles sont
dans ces cas plus 1imités et 1'apprentissage remplace partiellement dans la plupart
des cas 1'enseignement théorique.

57 . La situation est restée jusqu'ici plus confuse, au moins en apparence, au
niveau des activités administratives, pour deux raisons:

a) la premidre est que l'administration surtout aux niveaux les plus élevés,
reldve au moins autant de 1'art et des qualités naturelles d'intelligence,

de sens de l'organisation et méme de bon sens gue de conmaissances techniques
spécialisées. Mais ce gui est vrai de quelques persormalités marquantes ou
méme de guelgques "génies" de 1l'organisation ne saurait servir de base aux
méthodes de recrutement et de formation des milliers de personnes qui cons-—
tituent les armdes administratives. Il ne faut pas que 1'idée partiellement
exacte que 1'administration est un art devienne un prétexte au laxisme et 2
la médiocrité;

b) la deuxiéme est que les fonctionnaires de la catégorie des administrateurs
doivent avoir dans la grande majorité des cas des conmnalssances polyvalentes
Gans des domaines variés, méme pour assurer des fonctions en apparence trés
spécialisédes. En fait, le rang d'administrateur dans la plupart des services
nationaux ou internationaux est généralement accordé & deux catégories de fone-
tionnaires:
i) les fonctionnaires ponlyvalents mais ayant un degré élevé de qualifi-
cation dans un domaine précis
1i) les fonctionnaires spécialisés qui assurent quelques fonctions limi-
tées,

58. Les fonctionnaires "polyvalents" de la catégorie des administrateurs doivent
avoir des connaissances de base de niveau élevé dans des domaines divers, avec dans
la plupart des cas un domaine ou ils ont des comnnaissances plus précises et plus
dlevées. On a ainsi:

- dans les Ministdres, Départements ou Services & caractére non technique des
administrateurs ayant une combinaison de dipldmes d'études supérieures de droit,
d'4conomie, de sciences sociales, d'administration et de finances publigques, d'his-
toire des sciences politigues, etc. avec ou non un niveau de compétence plus élevé
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dans 1'un des domaines ainsi énumérés (leurs connaissances sont sanctionmés ou non
par des concours comportant des épreuves dans la plupart des domaines énumérés et
des épreuves de culiture géndrale chargées de vérifier les cualités de rédaction et
de raisonnement des candidats),

- dans les Ministéres, Départements ou Services 3 caracteére technique {indus-
I tries, travaux publics, télécommunications, etc.) des administrateurs ayant une
combinaison de connaissances élevées dans un domaine technique déterminé (var
exemple ingénienr—chimiste, pharmacien, médecin, ingénieur des fravaux publics,

I des télécommunications, etc.) et des connaissances polyvalentes dans les domaines
administratif, sconomique et financier, ainsi que les mémes qualités de rédaction
! et de raisommement gue dans les catégories précédentes.

59. Ces administrateurs & niveau de connaissances polyvalentes <levies représen—
tent 1'ossature des services publics tant nationaux ou'internationaux. Il faut ajou-
ter qu'ils sont géndralement utilisés au début et jusqu'av milieu de leur carriére
dans le cadre de la branche dans laguelle ils or= les connaissances de base les

plus d4veloppdes, méme lorsqu'ils sont appelés dans 1'intéret de leur formation &
étre affectés pour des périodes limitées dans d'autres services ou départements:
puis & partir du niveau de chef de section ou de service, 11 est souvent considéré
que leur polyvalence complétée par leur propre expérience administrative leur per-
met de changer de branche et de venir occuper des postes de direction dans & peu
prés n'importe quel secteur de 1l'administration.

60. Les fonctionnaires spécialisés, qui font aussi partie de la catégorie des
administrateurs appartiennent en général & deux groupes:

- celui des spécialistes de type administratif: comptables, auditeurs, infor-
maticiens, traducteurs et interprétes, spécialistes de techniques déterminées:
dvaluation, classification des postes, etc. On n'exige pas dans 1'ensemble, - &
tort ou & raison - le méme niveau de culture générale ou de connaissances polyva-
lentes de ces spécialistes que des administrateurs polyvalents. De ce fait, leurs
possibilités de carridre sont généralement limitées au cadre de leurs spécialités
{sauf bien entendu pour ceux d'entre eux qui auraient acguis & titre personmnel
d'autres connaissances du type et du niveau de celles des administrateurs polyva-
lents) et les niveaux de grade qu'ils peuvent atteindre en fin de carrikre demeu-
rent souvent assez peu élevés.

- celui des spécialistes techniques ou scientifiques: les services administra-
tifs ont en effet besoin d'utiliser pour des missions particulidres ou techniques

des spfcialistes dans le cadre de leurs spécialités: médecins du travail, architec-
tes des bAtiments, ingénieurs dans une branche technique, ou pour des égquipes de
recherche ou des projets sur le terrain, des experts de toutes sortes travaillant daus
1e cadre de leur profession: économistes ou juristes, statisticiens ou vétérinaires
etc.. Tout le catalogue des professions peut &tre alors utilisé dans la mesure ou

ces fonctionnaires exercent pour l'essentiel leur profession d'origine ou en ensei-
gnent les éldments et n'effectuent pas (ou trés peu) de tiches administratives.

A1. La notion de profession dans les activiiés administratives correspond en dé-
finitive & différents types d'emploi et & des niveaux et des combinaisons de qua-

lifications variables selon qu'il y a prédominance des connaissances polyvalentes

| et du caractére administratif de 1l'emploi ou au contraire prédominance d'une spé-

1 cialité déterminée et du caractere technigue de 1'emploi lui-méme.
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L TEXpression GrOUPES prolessionnels] 62. L'établissement d'une liste de grou-
n'a pas le méme sens pour le CCI et pes professionnels aux Nations Unies (et
la CFPI., Pour le CCI, la définition dans les diverses organisations) a ét3

des groupes professionnels dans les recommandé & de trés nombreuses reprises
organisations doit &tre faite es- par le Corps Commun d'Inspection. L'Assem—
sentiellement & partir des qualifi- blée générale a par diverses résolutions
cations de base exigées & l'entrée: demandé 1'établissement de groupes pro-
les groupes ainsi définis repré- fessionnels., De son cdté, la CFPI a uti-
gentent des cheminements de car- lisé 1l'expression de '"groupes profession-
riére type. Les conditions de.pas-— nels” dans son troisiéme rapport annuel
sage 4'un groupe & un autre doivent (A/B?/Bﬂ - paragraphe 219).

8tre strictement &tablies. Elle a reconmu la nécessité urgente

d'un classement commmn des groupes profes—
sionnels qui serait appliqué dans le cadre
du régime commun en tant gue préalable indispensable & J'amélioration des systémes,
dans d'autres domaines, tels que les statistfiques relatives au persomnnel. Il s'a-
gissait surtout, semble-t-il, de classer dans les mémes catégories les divers em~
plois des membres du personnel de tontes les organisations et cette classification
4tait présentée-comme une base utile pour effectuer ultérieurement 1'organisation
des carriéres, la planification de la main d'oeuvre, le recrutement et la formation,
et 1'une des idées maltresses de l'entreprise semblait &tre de favoriser la coopé-
ration inter-agences dans tous ces domaines.

63. Ces recherches ont abouti & un "modéle de classement de groupes professionnels”
publié dans le document ICSC/R.134 du 2 juin 1978, et & une série de définitions de
chacune des occupations ainsi identifiées dans le document ICSC/R. 187 du 29 juillet
1979. Ces travaux concernaient 1'ensemble de tous les personnels utilisés par les
organisations internationales, qu'il s'agisse des administrateurs, des agents de la
catégorie des services généraux ou des experts. Il aboutissait & un classement 3 4
échelons gui distinguait:

- le groupe professionnel (exemple: personnel des professions scientifiques,
techniques, libérales, administratives et assimilées),

- la catégorie de professions (exemple: architectes, ingénieurs (et techniciens
assimilés),

- la branche d'activité (exemple: ingénieurs civils),

- la profession ou la spécialisation (exemple: ingénieurs civils (technigues
sanitaires),

sans qu'il soit fourni toutefois aucune définition de ces quatre notions ni indigqué
1'utilisation qui pourrait en &tre faite pour les besoins de 1l'administration du
personnel.

é4. Dans ces conditions, 1l'expression "groupes professionnels' telle qu'elle a
été utilisée par le CFPI n'a pas du tout la méme signification que celle qui lui

a été donndée par le CCI. Pour le CFPI il s'agit, semble-t-il d'une méthode statis-—
tique utilisant une liste de postes ou occupations et regroupant ces occupations
entre divers niveaux sans que ni les occupations elles-méme ni les divers niveaux
de regroupement aient un lien guelconcue avec les qualifications nécessaires pour
faire partie de ces occupations ou de ces niveaux ou avec des cheminements de car-
ridre qui pourraient en résulter.

65. Le CCI au contraire a proposé une définition de 1'expression '"groupe 4'oc-
cupation"” gui est la suivante:

"un groupe d'occupation est un ensemble d'occupations présentant

"des ressemblances suffigantes, notamment au sujet des gqualifica-

"tions académiques et professionnelles de base pour qu'il existe

"entre les postes le composant des possibilités de transfert

"ou de promotion de leurs titulaires".
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r 66. Il résulte de cette définition que:

- clest & partir des qualifications nécessaires pour entrer dans tel ou tel
groupe d'occupations que l'on peut définir les groupes eux~mémes,

- la définition des types et des niveaux de qualification doit précéder la dé-
finition du groupe et non 1'inverse (de méme que par exemple les diplbmes nécessai-
res pour &tre docteur en médecine ou architecte définissent 1l'appartenance a ces
professions),

- les qualifications nécessaires doivent &tre dans la plupart des cas polyva~
lentes pour permettre aux fonctionnaires admis dans un groupe d'occupations d'gtre
nommés au cours de leur carridre 3 tous les postes de ce groupe et & tous les ni-
veaux de grade au fur et & mesure que leur expdrience professiomnelle s'accrolit.
Ainsi par exemple, un administrateur généraliste devrait avoir des qualifications
suffisamment variées pour occuper aussi bien un poste d'administrateur du budget
que 4'administrateur du personnel ou d'administrateur du recrutement ou encore
d'adminigtrateur du service des conférences., Un administrateur des services d'in-
formation doit aussi avoir des gqualifications suffisamment variées pour occuper aussi
'  —bien les -fonctions-de- rédacteur, de .spécialiste de la radio ou de la télévision, ou
de spécialiste des contacts avec la presse ou de chef de centre d'information. Cfest
le degré de polyvalence exigé & l'entrée qui permet de déterminer les occupations
différentes qu'un groupe peut comprendre.

67. Un certain nombre de spécialités peuvent aussi 8&ire identifides par les types

de connaissances exigées & l'entrée: ainsi pour les comptables, par exemple, pour

! les anditeurs ou pour les informaticiens, on nfexige généralement pas de connais-—

| sances polyvalentes trés développées. En revanche, leur comnaissance de la spécia-

1ité doit atteindre un niveau élevé: chacune de ces spécialités doit donc consti-

i - A . . z . s sy r
tuer & elle seule un groupe d'occupations plus limité du point de vue de la variété

‘ des fonctions possibles et par suite des possibilités de développement des carrié-

TeSae

68. Enfin, puisque les qualifications définissent les types de posies qui pour-
ront &tre occupés, la notion de "groupes d'occupations" doit 8tre en fait équiva~

i lente & celle de "cheminement de carrizre type". La question de savoir s'il est

{ possible & un fonctionnaire de sortir de ce chemin tracé et d'entrer dans un autre

! groupe d'occupations doit recevoir une réponse trés précise: c'est-a-dire que les

4 conditions de passage d'un groupe d'occupations & un autre groupe 4'occupations
doivent 2tre réglementées. Une telle réglementation devrait bien entendu tenir

; compte du fait qu'il est plus facile de passer d'un groupe & haute technicité & un

! groupe de moindre technicité que l'inverse. Par exemple, on peut aisément envisager
qu’un économiste, un juriste ou un spécialiste de l'information puisse passer de son
groupe & celui des spécialistes de l'administration sans &tre obligé d'acquérir une
masse congidérable de connaissances. Dans un tel cas, pour que le passage d'un
groupe & l'autre soit possible, il suffirait gue la reéglementation prévoie un sys-
téme de formation en cours d'emploi (intérieur ou extérieur & 1'organisation) com-
portant éventuellement l'utilisation de stages permettant aux membres des groupes
précités d'acquérir un certain nombre de comnaissances sur les méithodes de program-
mation et de budgétisation, sur les problémes de personnel et sur les matigres ad-
ministratives en général.

69. Mais, des conditions beaucoup plus sévdres devraient &ire prévues (par
exemple l'acquisition de dipldmes universitaires déterminds) pour que 1'on puisse
envisager le passage d'un traducteur ou d'un interpréte, d'un informaticien ou
dun comptable,par exemple,vers ce méme groupe des spécialistes de 1'administration
ou vers un groupe technigue tel que celui des juristes. L'élaboration d'une régle-
mentation de ce genre devrait tendre d'une fagon générale & éviter que des postes
- - puissent &ire occupés par des fonctionnaires qui n'auraient pas le niveau de qua-
lificetions de base requis pour entrer dans le groupe d'occupations auquel ce
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poste appartient. Alors gque certaines de ces gualifications peuvent 8tre acquises
par des méthodes de formation en cours d'emploi, d'autres ne peuvent 1'&tre que par
une formation universitaire appropriée.

70. Cette réglementation devrait traiter d'une manidre particulidre du niveau des
postes de direction ou de chef de section.Certains postes &levés ne peuvent évi-
demment &tre occupés gque par des personnes ayant une formation solide dans une spé-
cialité déterminée (direction de services économiques par des dconomistes, de ser—
vices juridigques par des Juristes etc.) mais d'autres peuvent &tre occupés aisément
par des personnes ayant une forte culture générale, une connaissance de l'organisa-
tion et la maltrise d'une autre profession. C'est le cas de la plupart des services
purement administratifs.

T1. Ainsi 1z méthode des groupes professionnels ainsi entendue permet-elle & la
fois de fournir une base pour améliorer les méthodes de recrutement et d'organisa-
tion des carriéres et de garantir un meilleur professionalisme dans le Secrétariat.
I1 est donc évident que le choix entre cette méthode et celle qui consiste & orga-
niser le recrutement et le développement des carridres & partir de chague poste
considéré isolément, est fondamental pour déterminer le type de Secrétariat que
l'on souhaite avoir.

E. Autres questions exigeant des choix et des études complémentaires.

Torsque les trois cholx fondamen- T2. Si les trois choix fondamentaux qui

taux exposés ci-dessus auront été
effectuds, un certain nombre de dé-

cisions resteront & prendre sur quels

ques problémes,

viemment d'&tre exposés pouvaient gtre
faits par 1'Assemblée générale, et les
organes législatifs dans 1'ensemble des
organisations, les traits essentiels d'un
systéme cohérent de personnel seraient
fixés. On comnaltrait 1l'allure générale
Il resterait bien entendu & préciser

de la construction et son plan d'ensemble.
les solutions & apporter & quelques problémes dont nous allons esquisser les don-
nées dans les paragraphes qui suivent.

Développement des carridres: établissement de plans de carridre, formation, rotation.

u sujel du dAveloppement des carrie-
re les recommandations de la CFPI
et du CCI vont dans le méme sens, En
revanche leur mise en oeuvre reste 2

faire.

73. Le CCI et 1e CFPI ont fait au sujet
des questions de développement des car-
riéres un certain nombre de recommanda-
tions dont 1'Annexe II rappelle l'essen—
tiel. Sur le probléme du développement des
carrieres et de la participation des fonc-
tionnaires & 1'établissement de leurs

"plans de carriére", les recommandations précitées de la CFPI et du CCI convergent
de fagon décisive. Quel gque soit le vocabulaire employé, planification des affec-
— tations et plans individuels standards de carrieére pour le CCI, programme d'orga-—
nisation des carriéres pour la CFPI, le contenu des recommandations tendant & or-
ganiser & partir des échanges de renseignements entre les fonctionnaires et 1'or-
ganisation, un systime de plan de carriére intégré est sensiblement le méme & quel~

ques détails d'exécution prés.

74. En revanche pour 1l'instant, bien que les recommandations du CCI datent de plus
de dix ans et celles de la CFPI de pres de deux ans, aucune mise en oeuvre notable
de ces rTecommandations ne semble jusqu'ici avoir été entreprise, ni & 1'ONU, ni
dans les agences spécialisées. L'Assemblée générale pourra peut-&tre demander

- des explications aux secrétariats des diverses organisations sur les raisons de
cette situation.




™. En ce cui concerne le développement d'activités de formation, il y & eu aussi
une assez nette convergence entre le CCI et le CFPI. Il resterait & définir de fa~-
gon beaucoup plus précise le type de formation en cours d'emploi qui apparalt né-
cessaire, & intégrer le systéme de formation dans la planification des carriéres.
Ceci demande quelques recherches complémentaires mais ne devrait pas présenter des
difficultés majeures (Cf. paragraphe 15 de 1'Annexe IT). I1 en va de méme semble-
t-il en ce qui concerne la rotation, au sujet de lagquelle 1'Assemblée générale a
déja pris position dans sa Résolution 33/143, mais qui reste aussi & intégrer dans
la planification des carrigres.

Méthodes de notation.

Les mathoces de notatiorn sont en ! 6. Les efforts poursuivis par la CFPI
cours d'examen par la CFPI. Une ap- pour proposer un meilleur systéme de no-
proche par '"groupe professionnel" tation (Cf. paragraphe 21 ci-dessus) se
pourrait selen le CCI faciliter la poursuivent. L'Annexe II - paragraphe 11
solution de ces difficiles problémes. rappelle les principales propositions

faites & cet égard. Ces efforts qui con-
cernent un domaine extrémement difficile
doivent &tre encouragis et les inspecteurs seraient particuliérement intéressés

3 examiner la méthode préconisée de classement des fonctionnaires en 4 quartiles.
La seule remarque complémentaire qui semble devoir &tre faite au sujet de systémes
en cours d'étude est que la prise en compte de la recommandation faite par le CCI
en 1971 pour le remplacement des Comités de nominations des promotions & 1'ONU par
des Commissions de formation professionnelle et de planification des carriéres,

34 4tablir au niveau de chague grand groupe professionnel pourrait améliorer consi-
dérrblemert le fonctionnement du systéme. Elle permettrait aux fonctiomnaires
d'étre jugés par un groupe de personnes qui pourraient les commaitre individuelle-—
ment et qui aurazient une connaissance plus précise des problémes de leur profession.
Tl s'agit 12 d'un élément décisif, notamment pour les grandes organisations.

Mécanismes permettant d'assurer les possibilités de promotions:

Los méthodes de promotions permettant 77. Si la notion de carriére, comme nous
un systéme satisfaisant de carrigre ltavons indiqué aux paragraphes 38 & 45
devraient inclure: ci-dessus, implique que des possibilités
- 1la fixation de limites aux recru- de promotions normales soient offertes &
tements extérieurs aux divers ni- la fois aux fonctionmaires recrutés a des
veaux de grades supérieurs au fins de carriére au moment ou leur est
grade Jjunior, y compris les ni- offert un contrat permanent et aux fonc-
veaux de direction:; tionnaires recrutés sur contrat de durée
- 1l'utilisation des grades jumelés: déterminée dans la mesure ol ils passent
- et un recrutement au grade junior un temps assez long au service de l'orga-
le plus large possible. nisation, il est souhaitable que des me-

sures soient prises pour que ces possibi-
lités soient effectives. Ceci signifie
que les recrutements & effectuer & 1l'extérieur de l'organisation ne doivent pas
gtre faits & tous les niveaux de grades sans mécanismes régulateurs 18/. Sans
doute les pratigues actuelles de 1'ONU qui obligent & rechercher les candidats

l§/ Sur ce point, les inspecteurs auteurs du présent rapport ne partagent pas 1'in-
terprétation de 1l'article 101 paragraphe 3 de la charte et des dispositions du régle-
ment du persomnel faites par les inspecteurs auteurs du rapport JIU/REP/81/10 sur

la distribution gdéographique équitable dans la recommandation N. 5 impliguant que

les vacances de postes devraient toujours &tre mises systématiquement en concurren-
ce entre les candidats intérieurs et extérieurs contrairement & la pratique actuelle

de 1'ONU.
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pour toute nouvelle vacance de postes en premier lieu & 1'intérieur de 1'organi-
sation fournissent-elles des avantages certains aux fonctiommaires en poste. Tou-
tefois, un mécanisme de ce genre peut avoir des effets négatifs aussi bien pour
1'éguité de la distribution géographigue que pour le recrutement des personnels les
plus qualifiés. I1 nous semble donc qu'il serait préférable de réglementer la pra-
tique en ce domaine en déterminant par niveaux de grades les pourcentages maximum
du nombre des fonctiomnaires de chague grade gque 1l'on pourra recruter annuellement
3 1'extérieur. Ce pourcentage qui est déjd fixé & 70% pour les grades P-1/P-2
(puisque 30% sont réservés aux promotions par concours depuis la catégorie des ser-
vices généraux) devrait décroitre considérablement au niveau P-3 et an-dessus de
fagon & maintenir & un niveau raisbrnable les possibilités de promotions internes.

78. Dans le cadre d'un tel type de réglementation, l'utilisation du jumelage des
grades (qui est & peu prés général dans la plupart des fonctions publiques natio-
nales en particulier dans les services diplomatiques et dans plusieurs des organi-
sations internationales décrites & 1'Ammexe V) devrait & notre avis &tre encouragée
(on trouvera en Annexe VI un extrait du document de travail no. 1 sur le jumelage
des grades envoyé par les inspecteurs aux membres de la CFPI et aux directeurs de
personnels des organisations au mois de mail 1981).

79. La fixation des pourcentages limitant le nombre des recrutements & 1'extérieur
devrait également dans toute la mesure du possible s!'étendre aux niveaux de direc—
tion (D~1 et D-2). Nous rappelons & cet égard qu'une recommandation avait été formu~
1ée par le repport JIU/REP/71/7 préconisant qu'd 1'ONU une proportion des postes

D-1 et D-2 soit réservée aux membres du Secrétariat syant une certaine ancienneté
dans la fonction publique internationale: une proportion élevée pour les D-1 (il
était proposé 70%) et une proportion un peu moindre pour les D-2 (par exemple 60%).
La fixation de pourcentages de proportion précis pour tous les niveaux de grades
pourrait faire 1'objet d'études ultérieures.

80, 11 serait également indispensable de réagir contre la tendance actuelle a
réduire progressivement le nombre des postes de grades P-1/P-2, Déja il n'y a plus
gu'un nombre extrémement limité de postes P-1, mais les postes P-2 ont également
tendance 3 diminuer dangereusement. Au moment de la création de nouveaux postes,

on prifére, sans que les justifications présentées solent toujours convaincantes,
recourir & des grades P-3 et au-dessus. Le prétexte avancé est que 1l'on a toujours
besoin de fonctionnaires expdrimentés directement opérationnels. Au surplus, cela
permet de faciliter les promotions dans un systéme rigide de classement des emplois.
Des mesures devraient &tre prises pour renverser cette tendance dangersuse et nui-
sible aussi bien & l'organisation rationnelle des carrigéres qu'aux intéréts finan-
ciers des organisations. L'organisation d'un contrdle de la structure des postes dont
il est question aux paragraphes 8l, 82 et 83 ci-dessous, devrait fournir un instru-
ment utile dans ce sens.

Définition des diverses catégories de personnel.

Une définition précise des diverses 81. Le probléme de la définition des
catégories de personnel basée sur proportions entre personnel de carrigre
les niveaux de qualifications exi- et personnel ne faisant pas carrigre et
gés et sur les dispositions de leurs celui de 1'établissement de fagon précise
statuts est devenue indispensable. de leurs statuts respectifs exigent que

l'on aboutisse le plus rapidement possi-
ble & une définition acceptée des diver-
ses catégories fAe persommel: administra-

teurs internationaux, persomnnel de projet, administrateurs nationaur, agents des
services généraux, etc... (Cf. paragraphe 24 ci—dessus). La recherche et
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1'explication des choix possibles entre les définitions acceptables justifierarent
un rapport gpécial. Nous ne proposerons donc pas dans ce rapport de d4finition &
1'approbation & 1'Assemblée générale mals nous nous contenterons de noter:

- que les études nécessaires & une prise de décision en ce domaine devraient
pour les raisons qui viennent 4&'é&tre indiquées, &tre conduites rapidement,

- que les critéres qui devraient 8ire retenus pour permettre une distinction
entre ces diverses catégories devraient &tre:
a) 1la nature des qualifications exigées
M . . Ve
b) les conditions dans lesquelles ces gqualifications seront testées ou
apprécides
¢) les statuts de ces personnels et notamment les obligations gui leur sont
imposées en matidre d'affectation ou de rotation.

82, Par exemple, la seule manidre rationnelle selon nous de distinguer entre un
administrateur et un agent des services généraux, ou entre un administrateur natio-
nal et un administrateur international doit résider dans:

- la nature des qualifications exigés en matidre de connaissance professionnel-
leset linguistiquespour l'entrée dans ces diverses catégories

- leurs obligations en matiére d'affectation et de rotation.

Pour arriver & des définitions précises, il resterait 2 d4terminer exactement quelles
qualifications et quels types d'obligations exactes sorn+ exigés de ces diverses ca-
tégories.

Définition de la structure des postes en fonction des programmes.

Pour compenser les insuffisances ac- 8%. Une dernigdre guestion qui devrairt
tuelles des méthodes de classifica- recevoir une solution prochaine concerne
tion des postes un systéme de contrd- la définition de la structure des postes
le de la structure des postes en fonc+ en fonction des programmes. Tes méthodes
tion des programmes devrait &tre or- actuelles de classifications des postes
ganisé. n'apportent pas une solution & cette im-

portante question. La vérification des
classements poste par poste ne permet
pas de remettre en question la structure des postes de l'ensemble d'un service.
Les méthodes actuelles de classification ont seulement pour effet de "photogra-
phier” la situation existante, qui est le résultat des définitions de structures
et de hiérarchies faites historigquement par les chefs de service gqui se sont suc-
cédés & la téte 4'une unité administrative. Elles n'apportent que des révisions
sur des points de détail, sans réexaminer si 1l'ensemble des descriptions de postes
du service correspond véritablement & la meilleure siructure possible pour 1'exé-
cution d'une tiche déterminée ou pour atteindre les objectifs fixés.

8. La CFPI a commencé 4d'examiner cette question. Le document TCSC/R.288 étudire
la relation entre le processus de programmation d'¥tablissement du budget et le
classement des emplois et conclut notamment que 1'on devrait créer des "groupes de
planification" pour remédier aux problémes posés par la structure des services el
la conception des emplois. Les inspecteurs sont d'accord gu'il faudrait en effet
gue cette fonction de révision et de critigque de la structure des principales
unités administratives puisse &tre assurée de fagon systématique 19/.

19/ La recommandation Wo. 13 du rapport du CCI sur 1'établissement des prioritéset
1'identification des activités périmfes & 1'ONU (Cf. paragraphes 83 3 85 du docu—
ment A/36/171 du 10 avril 1981) a trait justement 3 cette question.
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Les modalités suivant lesquelles des normes pourraient étre définies et un
contrdle réel exercé sur les propositions des chefs de service restent & examiner
de fagon plus précise. A 1'ONU par exemple on pourrait envisager qu'un groupe de
fonctionnaires expérimentés, choisi par le Secrétaire général, et auquel le sou-
tien technique de 1'AMS et du service de planification et de programmstion pour-
rait &tre apporté, soit chargé de cette tache,

F, Résumé des choix & faire par 1!'Assemblée générale

85, Les choix essentiels sur lesquels il nous semble que 1'Assemblée générale
devralt pouvoir se prononcer ou donner des directives de recherche aussi bien
au Secrétariat des Nations Unies qu'd la CFPI et au CCI sont indiqués dans le
tableau suivant.

Liste des guestions conduisant a aes choix
(Les références des paragraphes correspon-
dents du rapport sont indiquées entre pa- entre
renthéses)

Choix & faire

I. Premier choix fondamental
La notion de carriére et les différences
de statut qui devraient en résulter pour
le personnel faisant carriere et le per-
sonnel ne Ffaisant pas carriére

La notion de carriére inclut-elle?

cette une définition
définition ne concernant
que les métho-
des de dévelop-

1. - 1'idée de sécurité de 1l'emploi,

- celle des possibilités de promotions
équitables et de rythme moyen d'avancement,

- celle de participation & la définition ement. d g
du développement de la vie professionnelle, p.é zs car
et en contre-partie: g:srzzngit?ggs

- 1'gpplication des méthodes de recrute-~ de promobions
ment permettant de vérifier les qualifica- ot ge reoruton
tions nécessalires, ment

- et ltutilisation des groupes profes~
sionnels comme cheminement de carriére type.

(para,.38)
2. Faut-il distinguer le personne.l de car- distinction distinetion
riére du personnel ne faisant pas carriére nécessaire non nécesseaire

en matiére de types de contrat et de métho-
des de recrutement? (paras.43, 44, 45)

II. Deuxiéme choix fondamental
La fixation de la proportion & établir
entre les deux catégories de personnel
et les tvpes de contrats & utiliser pour
chacune d'elles

3. La définition d'une proportion entre ces décision po- | décision tech-
deux catégories de personnel doit-elle faire litique aprés| nique dépendant
1l'objet d'une négociation entre Etats membres | négociations | des chefs de
éclairéde par des études des secrétariats? entre Etats secrétariats
(para.4b et suivants). membres

Ou la décision & ce sujet doit-elle étre
laissée aux chefs des secrétariats?
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Liste des questions conduisant & des choix

Choix & faire

entre

4o L'Assemblée générale devrait-elle établir
des principes de clagsement entre ces deux
catégories pour 1'ensemble du systéme des
Nations Unies, la fixation des proportions
devant &tre dtablies étant laissée aux orga-
nes directeurs des diverses organisations?
(para.49)

5, Faut-il mettre une limite supérieure & la
durde d'utilisation des contrats de durée
déterminée? (et quelle pourrait-8tre cette
durée?) (paras.53 et 54)

6. Des dispositions concernant les détache~
ments alternés ou contrats de rotation
devraient-elles étre prises? (para.54)

7. Les critéres d'attribution des contrats
permanents dans le cadre de proportions
définies devralent-ils tenir compte:

~ des conditions de recrutement et des
niveaux de qualification

- de 1'age (moins de 50 ans)

-~ de la non-appartenance & un systéme de
carriére (fonctions publiques nationales
ou universités, etc,)

ITT . Troisiéme choix fondamental

La définition des groupes professionnels

et de leur relation avec les cheminements
de carriére et les méthodes de recrutement

8, La définition des groupes professionnels
doit-elle 8tre faite essentiellement en
fonction des qualifications de base exigées
& l'entrée de ces groupes? (paras.b5 & 71)

9. Les groupes professionnels devraient-ils
servir ou non de cheminement des carriéres
type, étant entendu que les conditions de
passage éventuel d'un groupe & un autre
seraient réglémentées de fagon précise
(paras. 65 & 71)

IV, Autreg problémes & examiner

Systémes de notation:

10, Devraient-ils pour &tre plus équitables
utiliger le cadre des groupes profession-
nels? (para,.76)

Organisation de possibilités de promotions
by - P s S
a 1'intérieur de la carriére:

11. Pour fournir un cadre de carriére rai-
sonnable, est-1il indispensable, pour la
catédgorie des administrateurs:

(1la.) de développer au maximum compatible
avec les besoinsg de l'organisation le recru-
tement au niveau junior? (para.80)

décisions de
1'Assemblée

générale sur
les principes

limite supé-
rieure sou-
haitée

dispositions
nouvelles

acceptation
de cesg cri-
teres

groupes pro-
fessionnels
fondés sur les
qualifications
de base

groupes pro-
fessionnels
utilisés comme
cheminement de
carriére type

systémes de
notation uti-
lisant 1e
cadre des
groupes pro-
fessionnels

développement
des recrute-~
ments au niveay
junior

principes et
méthodes lais~
sés aux soins
des organes
directeurs de
chaque organi-
sation

maintien du
“~
systeme actuel

maintien du
systéme actuel

autres critéres
possibles

groupes profes~
sionnels non
1ids aux condi-
tions de re-~
crutement

groupes profes—
sionnels non
1iés au systéme
de carriére

systéme actuel
ou systéme pro-
posé par la

CFPI sans utilid
sation du cadre
des groupes

professionnels

systéme actuel:
conduisant & uns
réduction du

nombre des pos-

tes janior
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Ligte des questions conduisant & des choix

Choix a faire

entre

(11b.) de fixer les limites en pourcentage
aux recrutements extérieurs au niveau de
grade supérieur au grade junior? (paras. 77
et 79)

(1lc.) d'utiliser les jumelages des grades?
(para.78 et Annexe VI)

Structure des postes et définition des
postes en fonction des programmes:

12, Un gystéme de régles et de contrdle de
leur application pour la définition de la
structure des postes nécessaires & 1'appli~
cation d'un programme déterminé devrait-il
8tre organisé pour compenser les insuffi-
sances des méthodes actuelles de classi-
fication des postes? (paras.83 et 84)

Définition des principales catégories de
psrsonnels

13. Est~1il urgent ou non de disposer de
définitions précises des diverses catégo~
ries? (para.8l)

14, Doivent-elles &tre fonddes essentiel~
lement sur les niveaux de qualifications
exigées et sur les dispositions statutaires
concernant ces catégories? (para.82)

fixation de
pourcentages
limitant les
recrutements
extérieurs a
certains ni-
veaux de grade

Jjumelage des

grades notam—
ment en début
de carriére

définition de
la structure
des postes
soumis & des
régles et &
un contrdle

urgence

les criteéres
proposés

systéme actuel,
soit recrute-
ments exté-
rieurs & tous
les niveaux de
grade avec pré-
férence au per-
sonnel existant
ou sans préfé-
rence au per—
sonnel existant

pas de jumelage
des grades

systéme actuel:
la classifica-
tion des postes
photographie 1g
structure exis-
tante en y ap-
portant seule-
ment des révi-
sions de détail

non=-urgence

dlautres
eritéres
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CONCLUSION

B5. Pour les raisons expliquées aun début, ce rapport ne se conclut pas, contrai-
rement aux usages du Corps commun d'inspection, par une liste de recommandations.
I1 est essentiellement destiné & l'information de 1l'Assemblée générale. Maig le
travail qui resite & faire pour aboutir & des décisions au sujet de la définition
d'un véritable systéme de personnel pour les diverses organisations et la famille
dee Nations Unies serait considérablement facilité s1 1'Assemblée générale, & par-
tir des éléments d'information dont elle dispose, pouvait fournir des directives et
des orientations précises sur les grandes lignes du systeme de personnel gqu'elle

souhaate voir élaborer.

87. Les points essentiels sur lesquels des directives seraient particuligrement
opportunes si elles pouvaient &tre données dés maintenant concernent:

s a) 1'acceptation ou non de l'idée qu'une négociation entre Etats Membres
au sujet de la fixation de la proportion entre personnel de carriére et per-
sonnel recruté pour des durdes détermindes est possible et souhaitable et
dventuellement la définition de la méthode de cette négociation,

b) 1l'acceptation ou non de 1'idée gu'une vue d'ensemble des problimes de
personnel est indispensable pour gue 1'Assemblée aénérale puisse définir ses
choix et, en cas d'acceptation 1'établissement de directives et d'un calen-
drier pour la présentation des travaux des secrétariats des Nationg Unies et
des agences, de la CFPI et du CCI & cet égard,

¢) toutes indications qu'il paraitrait possible de donner d&s maintenant au
sujet des trois choix fondamentaux dont les éléments ont été décrits dans ce
rapport (notion de carridre, fixation des proportions entre personnel de car~
riére et personnel sous contrat de durée déterminée et types de contrats,
relation entre les groupes professionnels, les cheminements de carriére et les
méthodes de recrutement) ainsi gque sur tous autres points mentionnds au ta-
bleau précédent sur lesquels 1'Assemblée générale se considérerait comme suf-
fisamment éclairée pour se prononcer dds maintenant.

£

sy

k.
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ANNEXE I

Coopération entre le CCI et la CFPI dans la préparation des deux rapports demandés
par 1'Assemblde géndrele dans sa résolution 35/210.

1. Rencontre de 1'un des insgpecteurs avec la CFPI le 10 mars 1981l.

L'un des inspecteurs a assisté & New York & la séance du 10 mars 1981 et a présen-
té une analyse des questions qui lui paraissaient devoir &tre étudides. Il a en
particulier souligné:

- que la convergence de vues qui existe sur de nombreuses questions entre la
CFPI et le CCI et la complémentarité possible entre les deux institutions au niveau
de 1'information de base et & celui de mise en oeuvre des recommandations devraient
8tre développées;

- gu'il fallait pour cela dissiper les malentendus qui avaient pu se produire
sur quelques points. Ces points étaient en particulier:

. la définition précise des diverses catégories de persommel (administra-
teur international, administrateur national, agents des services généraux,etc.)
. la notion de groupe professionnel

. la question du jumelage des grades

. les criteéres & adopter pour déterminer les divers types de contrats

. les applications du principe du classement des emplois par opposition

%4 celui du classement des individus:

- d'une fagon plus générale enfin, il était nécessaire de fournir 2 1'Assemblée
générale une vue d'ensemble des problémes de persomnel qui lui fait actuellement
défant.

Apres échange de vues sur le programme des questions & examiner, un accord est in-
tervenu sur une liste de points dont les deux rapports devraient traiter.

2. Collaboration dans la préparation des deux rapports.

Plusieurs séances de travail ont pu &tre organisées entre le mois de mars et le
mois de mai 1981 entre deux représentants du Secrétariat de la Commission chargés
de la préparation du rapport de la CFPI et l'un des inspecteurs; des échanges de
vues ont eu lieu, en particulier sur les points qui paraissaient présenter des
difficultés.

3. Documents de travail du CCI et de la CFPI.

CCI: 3 documents de travail ont été préparés par 1l'un des inspecteurs et envoyés
individuellement & tous les membres de la CFPI, et aux directeurs de personnel des
organisations du systéme commun:

1) Document de travail No. 1 portant sur "le Jjumelage des grades" du
7 avril 1981,

2) Document de travail No. 2 portant sur "développement des carridres
et groupes professiomnels" du 29 mai 1981,

%) Document de travail No. % portant sur les "types de contrats" du
23 juin 1981,

Des commentaires sur ces documents ont été envoyés par les directeurs de personnel
de gquelques organisations. Aucun commentaire n'a été envoyé par les membres de la
Commission.

CFPI: Les représentants du Secrétariat de la CFPI ont communiqué de leur cdté aux
inspecteurs divers passages des projets dy,rapport du Secrétariat en mai 1981,




4. Réunion enire les deux inspecteurs auteurs du rapport du CCI et la CFPI, les
16 et 17 juillet 1981,

Les deux inspecteurs ont assisté & deux séances officielles de la Commission le

16 juillet aprés-midi et le 17 juillet matin. Un débat a eu Tieu sur les divers
chapitres du document prépard par le Secrétariat de la Commission, auguel ont pris
part notamment un reprdésentant du Secrétariat de la Commission, les représentants
du CCQA et de nombreuses organisations, la représentante de la FICSA et les deux
inspecteurs. Les participants & cette réunion disposaient du document ICSC/R.288
(projet de rapport du Secritariat de la Commission) et d'un document de séance
ICSC/14/CRP.5 qui reproduisait les 3 documents de travail précités du CCI (dans
toutes les langues officielles utilisées par la Commission).

Enfin une sfance privée entre les membres de la Commission et les deux inspecteurs
s'est tenue 1l'aprés-midi du 17 juillet. Le temps disponible ne permettant pas de
débat sur les guestions de substance, il a seulement été décidé que les deux rap-
_ports ne prisenteraient aucune recommandation définitive & 1'Assemblée générale
cette annde et que 1'an prochain des efforts seraient faits pour dégager le temps
nécessaire & un débat de fond entre les inspecteurs et tous les membres de la CFPI.




ANNEXE II

PRINCIPALES RECOMMANDATIONS DU CORPS COMMUN D'INSPECTION ET DE LA COMMISSION
DE LA FONCTION PUBLIQUE INTERNATIONALE EN MATIERE DE POLITIQUE DU PERSONNEL (%)

Objet,

Recommandations du CCI

Recommandations de la CFPL

Résolutions de 1'Assemblée générale

Mesures effectivement prises & 1'ONU

T. STRUCTURE DY
SECRETARIAT

1. Définition
des principales
catégories de
personnel

- Aucune recommandation jusqu'ad
présent.

-~ Probléme posé & diverses oceasions
et notamment dans les propositions

conce
de G

rnant le concours de passage
s
ap,

- Rapport de la CFPT A/35/30 (1980):

a) paragraphes 259 & 262: (méthodes & appli-
quer pour définir les tdches d'administrateur).
Utilisation d'une définition descriptive des
tAches d'administrateurs, Il est toutefois
précisé que “"certains é1léments de cette défi~
nitron valent également pour certains travaux
qui sont confiés & des agents des"Services
généraux" et que "1'élément pertinent" de cette
définition est "le niveau de connaissances théo~
riques requis pour exécuter les téches".

b) paragraphes 299 4 310 (Administrateurs recru-

tés sur le plan local ou nationsl): la Commission

a décidé d'autoriser les organisations intéressdes
4 continuer d'employer la calégorie d'administra-

teurs recrutés sur le plan local ou national dans

les conditions proposées par le CCQA et de garder

cet arrangement & 1'étude.

Pas de décision sur ce sujet

Pas de définition agréde

2, Groupes
professionnels
et fixation des
niveaux de qua-
lification
correspondants

Lg

T,

- 1971:

- 1977:

- 1978:

- 1980:

Rapport JTU/REP/71/7(8/8454)
recommandation No. 1 (défi-
nition et proposition d'une
premiére liste des groupes
professionnels pour 1'ONU)
Rapport JIU/REP/77/4, rec.

No. 1 (sur groupes profes-—
sionnels des Services
généraux)

Rapport JIU/REP/78/4(A/33/228)
rec. No. 1 (établissement
d'une rdglementation des
groupes d'occupation et dtune
liste compléte de ces groupes
pour llensemble du Secréta-
riat

Rapport JIU/REP/80/9(A/35/418)
rec, No. 2 (épreuves dcrites
par groupes d'occupation pour
les concours de recrutement)

- 1978: Résolution 33/143, I, 1 (f):
1'Assemblée générale prie le Secré-
taire général de:

"Définir les groupes professionnels,

ainsi que les critéres & appliquer

pour en Jommer une nouvelle définitionm,
et établir une liste des groupes pro-
fessionnels pour les catégories des
agents des Services géndraux et des
administrateurs ainsi que des normes
pour les fonctionnaires qui débutent,
pour les promotions et pour le roule~
ment dans l'occupation des postes.!

et (section IV, 1):

"Frie le Secrétaire général de définir

les qualifications nécessaires pour

les classes maximales correspondant
aux différents groupes professionnels
de la catégorie des services généraux

4 Gendve, sur la base des classes

équivalentes pour les mémes groupes

professionnels & Wew York, et d'achever

le classement des postes de ladite ca-
tégorie & Gendve avant le 30 avril

1979."

L'ONU a utilisé les groupes d'occupa—
tions pour définir les épreuves spé-
cialisées du concours de G & P et pour
regrouper les postes offerts aux con-
currents.,

L'ONU est également en train de pré-

parer, suivant les mémes lignes, une
2. ss s

série de "descriptions dloccupations',

(*) Cetle Annexe décrit les principales recommandations du CCI et de la CFPI faites entre 1971 et la fin de 1'année 1980. Les auteurs du rapport, n'ayant pu, faute de temps, faire
vérifier les informations concernant la CFPI par le Secrédtariat de celle-~ci, s'excusent par avance pour d'éventuelles omissions la concernant. Les auteurs du rapport sont, bien
entendu, seuls respon=ables des affirmations contenues dans celte Annexe.

_ES_




Objet

Recommandations du CCI

Recommandations de la CFPI

Résolutions de 1'Assemblée générale

Mesures effectivement prises & 1'ONU

SECRETARIAT
(suite)

2. Groupes
professionnels
et fixation
des njveaux de
gqualification
correspondants
(suite)

La notion de groupes professionnels utilisée par
la CFPI n'apas la méme signification que celle
du CCIL: elle ne répond pas & la méme définition.
Cfr. rapport A/32/30 (1976) para. 219

rapport A/34/30 (1976) paras. 184-188 et

Annexe XI (modéle de classement des groupes

professionnels)

document ICSC/R.134 (juin 1978)

document ICSC/R.187 {juillet 1979)

La Commission distingue 4 niveaux de classement:

- le groupe professionnel

- la catégorie de professions

—~ la branche d'activité

~ la profession ou la spécialisation,sans priviser
les relations pouvant exister entre ces niveaux,
les niveaux de qualification et les cheminements
de carridre.

~ 1980: Résolution 35/210, Annexe,
paragraphe 2:
"2, Une distinction sera établie entre
a) les professions dans le cas des-
quelles on peul raisonnahlement prévoir
qu'il y aura chaque année plusieurs
postes vacants;
b) les professions dans le cas desquel-
les 1'Organisation n'aura & recruter du
personnel qu'd intervalles trds espacés.
3. Dans le cas des postes visés & 1'ali~
néa a)du paragraphe 2 ci-dessus, les
définitions d'emploi seront complétées
par une "définition de la profession",
qui exposera les principales fonctions,
les gqualifications minimales exigées et
les qualifications complémentaires sou-
haitables."

~ 19781 Résolution 34/165: 1'Assemblée
générale exprime sa satisfaction pour
Jes actions prises par la Commission
en vertu des articles 13 et 14 de son
statut.

- 1980: Résolution 35/21/: 1'Assemblée
prend note des progrés réalisés par la
Commission en vertu des pouvoirs qui
lui sont confiés par les articles 13
et 14 de son statut.

L'ONU a envoyé & la CFPI des commen-
taires sur le nombre des niveaux et
sur l'absence de comparabilild a
1!'intérieur des différents niveaux
d'occupation de la Eommission.

Une tentative de classement statis-
tique des occupations suivant la
méthode de la Commission a été
effectude.

3. Classement
des emplois

Le CCI ayant préféré concentrer son
attention sur l'institution des grou-
pes professionnels, n'a jamais fait
de recommandations sur 1l'introduction
de systdémes de classement des emplois.,
En revanche, ce systime ayant été
introduit, il a demandé 1'accéléra-
tion et l'achdvement des exercices

de classement en cours:

- plan complet de classement des
emplois des administrateurs (pour
1977)

- plan complet de classement des
emplois pour la catégorie des
services généraux (pour 1978)
(Cfr. rapport JIU/REP/76/8
(AC.5/32/57) para. 33 A et B).

La Commission a traité & de nombreuses reprises
du classement des emplois: Cfr, les paragraphes
suivants de ses rapports annuels:

218-220 (4/32/30);

309-31/4 et Annexe ITT (4/33/30);

189-260 (4/34/30);

234~258, 263-26/4 et Annexes XII, XIII, XIV
(A/35/30).

Conformément aux dispositions de l'article 13

de son statut, ses travaux ont abouti & la pro-
mulgation et & la mise & l'essai de la norme
cadre (premier miveau) des normes de classement
des emplois relevant du régime commun. La Commis-
sion poursult ses travaux afférents & 1'élabora-
tion des normes de classement par classe
(deuxidme niveau),

- Résolution 31/193 (B)

- Résolution 35/214: 1'Assemblée génd—
rale:
"2, Prend acte de la décision prise par
le Secrétaire général d'appliquer la
norme cadre pour le classement des
emplois & compter du ler janvier 1981.
3. Invite la Commission, le Secrétaire
général et les chefs de secrétariat des
organisations qii ont accepté le statut
de la Commission & coopérer pleinement
4 ltapplication des normes communes de
classement des emplois établies par la
Commission en faisant en sorte gue la
situation et les besoins particuliers
de chaque organisation soient dfiment
pris en considération et que les res-
sources soient utilisées le plus
économiquement possible,!

L'ONU a mis en place un systéme de
classement des emplols pour les
administrateurs., En ce qui concerne
les emplois de la catégorie des
services généraux, llexercice de
classement n'est pas tout-d-fait
terminé. Cependant, le systime de
classement utilisé est différent de
celui préconisé par la CFPI. Le
service de personnel a indiqué gue
l'application de la norme cadre
adoptée par la CFPI n'ira pss sans
difficultés et demandera du temps.

...,Yg..
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Objet

Recommamiations du CCI

Recommandations de Ja CFPI

Résolutions de 1'Assemblée générale

Mesures effectivement prises & 1'ONU

IT.

RCCRUTEMENT

4. Passage de
la catégorie
des Services
<z N

généraux & la
catégorie des
admi nistra~-
teurs

Ltinstitution d'un concours pour le
passage de GS & P, recommandé depuis
1971 par le CCI, a été approuvé en
principe par l'Assemblée genérale
en 1974 (Decasion du 18 décembre
1974) et réglementd d'une manidre
précise en 1978 (res. 33/143).

(Cfr Recommandslions du CCI-
JIU/REP/71/7(A/8454) rec. 14
JTU/REP/76/8(8/C.5/32/57) para. 23
JTU/RER/78/4 (A 33/ 228) rec. 2
JIU/REP/80/9(8/ 35/418) rec. 1)

La Commission ne semble pas avoir pras position
sur cette question

~ Résolution 33/143, I, 1, (g)-
LtAssemblée prie le Secrétaire général de:

"Ntautoriser le passage de la catégorie des
services généraux & la catégorie des adminis-
trateurs qu'aux classes P-1 st P-2 et jusqu'a
concurrence de 30 p. cent du nombre totel des
postes de ces classes qui sont disponibles
aux fins de nominations et accorder ces promo-
t1ons en sélectionnant exclusivement par vore
de concours des agents des services généraux
ayant au moins cing ans d'ancienneté et ayant
fait des études postsecondaires."

- Résolution 35/210, Annexe III, 10 (a)

Malgré des difficultéds dues & la
transition entre 1'ancien et le
nouveau systéme, le concours de
passage de GS 4 P a maantenant &4
institué sur une base stable (ler
concours fin 1979-début 1980: 23me
concours en 1981, concours annuels
prévus pour les prochaines anndes
dans 1la lim te de 30% des postes
P-1/P-2 vacants).

5. Institution
de concours

"junior® pour
le recratement
de jeunes admi-]
nistrateurs

Ltinstitution de concours de recru-
iement pour jeunes admimistrateurs
a &té constamment recommandée par
le CCI depuis 1971.

(Cfr Recommandations du CCI-
JIU/REP/71/7(A/84524) rec. 3
JIU/NOTE/77/1 rec. 4 et 5
JIU/REP/78/4(M/ 33/228) rec, 5
JTU/REP/80/9(N/ 35/ £18) rec. 2)

L'Assemblde générale s'est dgalement
prononede & plusieurs reprises sur
cette question (voir ci-contre).

La Commission n'a pas encore pris une position
officielle sur cette question. Lors de ses
sixidme et septidme sessions, elle a procédéd
& un exemen préliminaire des piobldmes de
recrutement et & "noté avee intérét" les
propositiong du CCI dans la note JIU/NOTE/77/1
en matiére de concours. La Commission a cepen-
dant estamé (A/33/30, para. 327) que "pour
pouvoir amdliorer la polrtique de recrutement
et d'organisation des carriéres, 1l fallait
d'abord déterminer la nature, le type, le
niveau et la durée des emplois gue pouvaient
offrar les organisations® La Commission
entend done "étudier la question du recrute-
ment & un stade ultérieur", conformément &
son progremme de travarl {Cfr. A/35/30, para.
289 et Annexe XVI, qui précise que les métho-
des d'évaluation, y compris les concours®
seront examinés a une date non indigude sur
la base d'un document du CCQA).

- Résolution 33/143, I, 1, (h)* prie le Secré-
taire général de-

"Recourar en consultation avec les gouverne-
ments 1mtéressés, aux méthodes de recrutement
par voie de concours organisés auxéchelons
national, sous-régional ou régional pour le
recrutement de fonctiounsires des classes P-1
et P-2 afin de rendre la répartition géogra~
phique des postes plus équitable au Secréta-~
riat."

~ Bésolution 35/210, Aunexe III, para. 103

"En rdgle générale les fonctionmnaires des
classes P~1 et P-2 seront recrutés par voie
de concours',

"Un plan fransitoire, se terminant le 31
décembre 1982, sera établi pour appliquer
progressivement 1la méthode des concours,
compte diment tenu du prineipe dlune répar-
tition ghographique éguitable;"

"Les concours prévus par le plan seront orga-
nisés & 1'échelon national, en consultation
avec les gouvernements intéressés. Les mesures
nécessaires seront prévues pour garantir le
caractdre confidentiel et liobjectivitd des
méthodes de sélection et faire en sorte que
les modalités de ces concours tiennent compte
de la diversité culturelle et linguistique des
Etats membres de 1'Organisation. Les concours
seront congus pour des candidats titulaares au
moins d'un premier diplfme universitaire. Ils
devraient comprendre des épreuves écrmes’ dans
une des langues officielles de 1'Organisation
des Nations Unies, dont une épreuve de carasc-
tdre général, des épreuves spécialisdes pour
chague groupe professionnel et des entrevues
individuelles. Ils pourront &tre orgsnisés
simultanément dans plusieurs pays, mais un
nombre donné de postes & pourvoar devrait Stre
arr8té et offert & 1'avance & chaque pays,
compte tenu de la représentation géographique
de chagque Etat membre. I1 sera établi une liste
de réserve & partir de laquelle tous les postes

Des concours de recrutement ont &té
organisé’s avec succés dans 5 pavs
depuls 1974. Aeve l'adoption de la
résolutaon 35/210 en 1980, l'organi-
sation de concours sur une base
régulidre a démarré. En 1981, des
concours ont été organisés dans deux
pays et vont 1l'&tre prochainement
dans les autres pays. Il semble donc
que cette proeddure soit, enfin, en
vore de généralisation.

P~1 et P-2 seront pourvus.”
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IX. RECRUTEMENT
(suite)
6. Fichier de
recrutement
(roster)

Le CCI a recommandé & différentes
reprises la constitution et ensuite
1'amélioration de 1'utilisation du
fichier de recrutement.

(Cer. JIG/REP/71/7(A/8454) rec. 4
JIU/RER/76/8(4/C.5/32/57
paras. 17 et 18
JIU/NOTE/77/1 rec. 6
JIU/REP/77/4 rec, 5
JIU/REP/78/4,(A/33/228) rec. 3
TTU/REP/80/9(4/ 35/418) rec. 4)

La Commission ne semble pas avoir arrété
une posiiion officielle sur les fichiers

L'Assemblée générale a approuvd le principe du
fichier par sa ddcision du 18 décembre 1974 el est
revenue sur cette question & plusieurs reprises.

- Résolutlion 32/17/B para. 3

~ Résolution 33/143,T,1, (c): prie le Secrétaire
général de:

"imgliorer le fichier de candidats afin d'en
rendre la répartition géographigue plus repré-
sentative et de mieux 1'adapter aux besoins du
Secrétariat en matidre de recrulement dans les
divers groupes professionnels, ainsi que d'y
faire figurer un plus grand nombre de femmes,
et, avant de pourvoir un poste vacant, faire
dans le fichier des recherches approfondies pour
trouver des candidats approprids.®

- Résolution 35/210 - Annexe IV

Bien que le fichier existe, des amé-
liorations techniques sont encore
nécessaires pour que son uwtilisation
soit réellement efficace. Le travail
actuellement en cours sur la défini-
tion des "occupations® représente un
pas dans la bonne direction. Un
fichier des candidats internes est
également en voie de constitution.

-

7. Prévisions
des besoins de
recrutement

Recommandations du CCI:

1971 - JIU/REP/71/7(8/8454) rec, 2
(Institution d'un plan & long terme
de recrutement)

1977 - JTU/NOTE/77/7 rec. 3

(Méthode simplifide de prévision des
besoins de recrutement et suggestion
4 la CFPI de publier un document
annuel de prévision des besoins de
recrutement)

1978 - TIU/RER/80/9(A/35/418) rec. 4
(Réglementation de 1'usage des fi-
chiers)

La Commission a examiné cetbte question

lors de sa 7Téme session (4/33/30 para. 318)
en exprimant 1'idée que "il faudrait insti-
tuer un systéme de gestion des ressources
humaines global et dynamigue gui permette,
notamment, de planifier par avance les
recrutements”,

La Commission a prévu dans son programme de
travail de revenir sur cette question & un
stade ultérieur (4/35/30, Annexe XVI)

~ Par sa décision du 18 décembre 1974, 1!'Assemblée
avait implicitement approuvé la recommandation No 2
du rapport JIU/REP/71/7.

- L'Annexe de la résolution 35/210 (1980), section
IIT, a demandé au Secrétaire général:

"8, Afin de faciliter la recherche et la nomina~
tion de candidats qualifiés, en particulier de
candidats originaires de pays non représentés et
sous-représentés, ainsi que des candidates, un plan
annuel de recrutement sera établi, Ce plan indique-
rat

a) des données générales concernsnt le nombre esti-
matif de personnes & recruter, par classe et par
grand groupe professionnel:

b) les opjectifs & atteindre durant l'année en ce
qui concerne le nombre de candidats & recruter dans
des pays non représentés et sous-représentés, ainsi
que le nombre de femmes & recruter, conformément
aux objectifs fixés dans les résolutions pertinen-
tes de 1'Assemblée générale;

¢) les divers moyens qui seront mis en oeuvre pour
assurer le recrutement, tels que l'organisation

dé concours, les campagnes de publicité ou les
missions de recrutement.

9. Le Secrétaire général rendra compte chaque annde
& 1'Assenblée générale de llexécution du plan."

Un plan & long terme des besoins de
recrutement avait été éiabli en 1970
pour la période 1972-1977; cependant
Ie plan était congu d'une manidre
trop sophistiquée et ne correspondait
pas aux besoins réels. Des outils
plus simples ont ensuite été élaborés
(basés sur les prévisions de départ
4 la reiraite et les statistiques de
recrutement des anndes précédentes).
Conformément aux dispositions de la
résolution 35/210, 1a préparation
d'un plan de recrutement annuel est
en cours,
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ITI.

TYPES DE
NOMINATIONS

8. Types de
contrats

9. Proportion
entre per-
sonnel de
carriére et
personnel
nommé pour
une durée
déteminde

Le CCI n'a pas, jusqu'd présent, fait
des recommandations d'ensemble concer-
pant les types de nominations. Dans
son rapport de 1971 il a toutefois
recommandd 1'institution d'un systéme
de "détachements alternés" permettant
4 un certain nombre de fonctionnaires
normés A Litre permanent d'interrompre
pour des durdes in®4rieures & 5 ans
leur service afin de reprendre leur
emploi dans leur administration natio-
nale d'origine.

(Cer. JIU/RER/71/7 (A/8454), recomman-
dation 13).

Pas de recommandation spécifique, bien
que le sujel ait été partiellement
abordé par le CCI dans son rapport de
1971 (Cfr. JIU/REP/71/7(A/8454) Chapi-
tre VII et Annexe VIT, 1).

La Commission n'a pas encore traité dans
le détail les questions afférentes aux
différents types de contrats (cette
question a été partiellement traitde
lors de ses 9e et 10e sessions (Cfr.
A/34/30, para. 201-207).

Dans son rapport & la 34me session de
1'Assemblée générsle, la CFPI a adopté
la position suivante (Cfr. A/}A/BO,
para, 207):

"La Commission a considéré qu'il tait
essentiel que le dosage enire les fonc-
tionnaires de carridre et les autres
fonctionnaires soit étably organisation
par orgauisation, afin de rendre compte
non seulement des fonctions et des
besoing 1 fférents des organisations,
mais également des décisions de principe
de leurs organes directeurs. La Commis-
sion a estimé que certains des eritéres
4 utiliser pour déterminer si une orga~
nisation a besoin ou non de personnel
permanent ou de personnel engagé pour
une durde déterminde étaient, entre
autres: la nature des fonctions & exé-
cuter (fonctions de caractére continu
ou non contimm): la structure de 1lfor~
ganisation; et la source de financement
des postes,®

L'examen des différentes résolutions de 1'Assemblée
sur cette question semble indiquer gque les Etats
membres ont au départ hésité & adopter une position
nette sur les types de contrat. De trds nombreuses
résolutions sur la répartition gédgraphique ont été
adoptées par 1l'Assemblée générale depuis 1945. La
plupart de ces résolutions, entre la Xéme et la
XXVéme session, comportent un paragraphe ot il est
recommandé au Secrétaire géndral d'augmenter la
proportion de recrutementssur la base de contrats
de durde déterminde. Pendant ces mémes années, la
proportion de contrats de durée déterminée (qui
dtait minime pendant les toutes premidres anndes

de l'organisstion) passe de 15 & 30 pour cent
environ., Quelques résolutions semblent toutefois
indiquer que 1l!'Assemblée a également pris des posi-
tions plus favorables au concept de "earridre" de
longue durée. Par exemple, la résolution 2736 (XXV),
paragraphe 2, (6): "Lors de l'examen des candidatu~
res & des postes comportant des fonctions et des
responsabilités complexes, il convient de donmer la
préférence aux candidats qui sont préts & accepter
un engagement de carridre ou une nomination pour
une durée déterminde de cing ans au moins, compte
tenu de la périocde de stage”. Dans la résolution
2241 (XXI), 1'Assemblée générale tout en "reconnais-
sant qu'une proportion importante de contrats per-
manents ou de contrats non permanents d'une durde
plus longue est ndcessaire & la stabilité et &
1tefficacité du Secrdtariat...” estime que "& titre
de mesure temporaire et dans les conditions actuel-
les, une augmentation du recrutement sur la base de
contrats de durée déterminde, en particulier dans
le cas des pays en voie de développement, est sus-
ceptible d'aider & la réalisation d'une répartition
géographique équilibrée. Dans la quatridme partie
de la résolution 35/210, 1'Assemblée générale a
rappelé sa résolution 1436 (XIV) du 5 décembre 1959,
par laquelle elle a recommandé, entre autres, que
les efforts du Secrétaire général en vue d'augmenter
le nombre des fonctionnaires du Secrétariat nommés
pour une durde déterminée soient poursuivis et
encouragés" et a noté "la tendance croissante &
augmenter le nombre des nominations de durée
déterminde dans diverses organisations du systime
des Nations Unies.”

Une lettre du Sous-Secrétaire général
pour les Services de personnel publide
en Annexe II du document ICSC/R.288
déerit les pratiques actuellement
suivies par 1'ONU en ce domaine,
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10, Notion de
carridre

Aucune définition n'a &té proposée dans
les rapports antérieurs, mais de nombreu-
ses recommandations concourent A développer
cette notion,

Il en va de méme pour la CFPI.

~ Les recommandations qui y sont relatives sont citées dans
les paragraphes de ce tableau qui ont trait: aux groupes
dloccupation, aux types de contrats, & la proportion entre
personnel de carridre et personnel nommé pour une durde
déterminde et & la notation, & 1a promotion et aux garanties
dtavancement, aux grades jumelds, & la rotation, & la forma-

La résolution 35/210 de 1980 est la premidre &
mentionner le Mconcept de carridrd": elle demande
A la CFPI et au CCI d'examiner plus & fond cette
notion.

tion et aux plans de carridre.

Voir ci-dessous pour les divers é1é.
ments constituant la carridre: nota-
tion, formation, promotion, etec.

11, Notation

Rapport JIU/REP/71/7(A/8454) Recommanda~
tion Fo, 3: Nouveau moddle de rapports
périodiques, méthode de classement 3 deux
niveaux, systéme de pointis,

Rapport de la CFPI & la 34éme

sesston de l'Assemblée générale
(A/34/30 para. 228), Rapport CFPI

4 la 35me session (A/35/30 paras
266-281) :

- 1ltappréciation par les pairs devrait
&tre découragée mais un deuxisme nota~
teur devrait participer au processus de
notation;

- définition des objectifs de la nota-
tion {concernant le travail, 1'organi-
sation des carridres, la communication
et les aspects adwinistratifs).

Il s'agit de conclusions provisoires.

- Le document préparatoire ICSC/R.216
du 16 juin 1980 propose notamment:

- une méthode fondée sur la détermina-
tion préalable des objectifs d'emploi,
- un systéme ol les évaluations doivent
se conformer au tracé d'une courbe de
Gauss, soilt & partir d'un classement
imposé, soit & 1llaide de pourcentages
ou de fourchettes pré-établies et cor~
respondant & chaque niveau d'évaluation
ou de toute autre manidre analogue (dans
les modéles de formules de notation,
cette suggestion se traduit par le clasH
sement des fonctionnaires entre 4 quar-
tiles).

Fas de résolution traitant de méthodes de notation.

Un nouveau systeéme de notation a été
introduit en février 1977 & 1'0NU, le
systdme prévoit une concertation enird
le membre du personnel et son supé-
rieur hidrarchique.

12. Promotions
et garanties de
possibilités
d'avancement

Le CCI avait recommandé en 1971 que le
Secrétaire général indique la durde minimum,
la durde maximum et la durée moyenne qulun
administrateur appartenant & un groupe pro-
fessionnel déterminé passe dans chaque
classe. Notion de rythme moyen d'avancement
(Repport JIU/RER/71/7(A/8454) rec. No. 1
para. d).

Il avait égalemenl recommandé le remplace~
ment de la Commission des nominations et des
promotions par des commissions de formation
professionnelle et de planification des car-
riéres spécialisées par groupes profession-
nels (Recommandation No. 12}. La recommanda~
tion No. 16 du méme rapport recommandait
1tétablissement d'une relation claire entre
le niveau de qualification et le grade, et
la distinction de 4 "niveaux de qualifica-~

Les politiques en matidre de promotions |Déeision du 18 juin 1974 approuvant les recomman~—
sont inscrites au programme de la Come~ |dations du GCCI.
mission pour une session ultérieure.

Aucune mesure ne semble avoir été
prise & ce sujet.
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12. Promotions tion" (nivean universitaire de base, expé-
et garanties de rience professionnelle ler degré, grande
possibiliiés expérience professionnelle, et direction)
dtavancement et une restructuration du nombre des grades.
(suite) (sur les promotions des agents des services

généraux au grade d'administrateur, voir
para, 4 de ce tableau).

13. Grades Le CCI a suggéré en 1980 de demander au La CFPI n'a pas jusqu'ici pris une Pas de mention des grades jumeléds. Le Secrétaire général a accepté de

Jumelés Secrétaire général dleffectuer ume étude position officielle au sujet du “aire 1'étude sur la possibilité
sur la possibilité d'étendre & un certain jumelage des grades. Fn revanche, dtinstituer des postes P-2/P-3,
nombre de postes P-3 les modalités de re- son secrétariat a dans divers docu-

crutemeni par concours et dlexaminer notam- | ments soutenu que le jumelage était
ment s'il serait possible d'instituer une
catégorie de postes P-2/P-3 et de faire
rapport & ce sujet & 1l'Assemblée générale
en 1981, (Cfr. Rapport JIU/REF/80/9(4/35/418)
rec. No. 3).

incompatiole avec les positions déja
prises au sujet de la classification
des emplois.

14.. Rotation Le CCI a proposé en 1978 d'établir pour la

Résolution 33/143 (1978) - L'Assemblée gdnérale | L'ONU a commencé & tenir compte de
catégorie des administrateurs un lien entre

a prié le Secrétaire général "dlencourager les cette pecommandation, mais la rota-
la rolation entre lieux d'affectation et administrateurs 3 1!'Organisation des Nations tion n'est pas encore intégrée dans
les possibilités de promotion. (Cfr. Rapport Unies & travailler dans plus d'un lieu d'affec- | les plans de carridre.
JIU/REP/ 78/ 4(4/ 33/228) rec. No. 4).

tation et considérer le fait d'avoir exercé des
fonetions de manidre satisfaisante dans divers
lieux d'affectation comme un facteur positif

supplémentaire lors de l!'évaluation des titres

des fonctionnaires & 8tre promus.”
« a2
La CFPI a considéré que les programmes

de développement des carriéres facili-
taient la mobilité du personnel, & la
fois entre les organisations et au sein
de celles-ci entre différents lieux
d'affectation, dans la mesure ol les
affectations sont planifides suffisam-
ment & l'avance pour éviter certaines
des difficultés qui surgissent lorsque
1'on demande aux fonctionnaires de
changer de lieu d'affectation & bref
déla1. (Cfr. Rapport A/34/30, para.

214 (d)).

15. Formation Le GCI a proposé en 1971: La CFPI a consacré deux paragraphes du Pas de mention des problémes de formation. Un effort a &té fait par l'organisa-
~ Adoption d'un programme de formation rapport 4/35/30 aux “programmes de forma- tion dfun "staff development program"
professionnells. tion & la gestion". Elle a "approuvé le mais le programme actued d'enseigne-
~ Création des commissions de formation principe selon lequel des programmes de ment différe trds sensiblement de
vrofessionnelle et de planification des formation & la gestion devraient &tre celui recommandé par le CCI et 1'in-

i , carrigres. institués dans les organisations appli: tégration du‘ systéme’de formation
2, "*,?-_,‘gg: ~ Création d'un programme de formation préa-| quant le régime commun® et elle a suggéré dans.t\m systéme de Qevi?loppement des
g}gz‘ﬂ’)::;fz lable au recrutement congu dans 1'intérét un certain nombre de principes pour leur earrieres reste & réaliser,

e ﬂ‘:f:s des foactions publiques nationales des pays | élaboration.
g R les plus défavorisés et dans 1'intérét des 3

REL Nations Unies pour former des spécialistes ~ Flle a mentionné {para. 217 du rapport

?";i{”: ‘2. compé tents dans les secteurs de 1'adminis- A/34/30)que les cours de formation pou~

gl At tration publique, de l'économie et des vaient faire partie des plans de carridre

*E el diverses spécialités professionnelles Jes

hTE v alministrateurs de 1'ONU.

M (Cfr. Rapport JIU/REP/71/7(A/8454) recom-

mandations 10, 12 et 6). '
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Objet
16. Plan de
carrigre

Le CCI a recommandé en 1971 l'institution
d'un systéme de planification des afiec—
tations et de plans individuels standards
de carridre proposes par llorganisation &
chaque admimistrateur et comportant des
engagements reciprogues ayant un caractére
contractuel pour une periode de 6 ans et
des indications non-contractuelles pour
une période & plus long terme, ainsi que
la création d'un service de planification
des carridres. (Cfr. Rapport TIU/REP/71/7
(8/8454) rec No. 9).

La Commission dans son rapport A/BA/BO

4 1'Assemblée generale (1979) para. 217

a developpe les "elements d'un programme

dforganisation des carrieres” comportant

7 etapes-

- 1dentification/pré-évaluation des

besoins et des aptitudes relatives &

la carridre

- échange de renseignements, orientation

~ mise au point de plans de carriéres
provisolires

-~ 1ntégration des plans de carridre

exécution des plans de carridre

examen et évaluation des résultats

échange de renseignements - évaluation

des mesures prises concernant la

carridre

- un document préparatoire ICSC R/216 du
16 juin 1980 propose des modéles d!im-
primés utilisables en méme temps pour
la notation et 1'établissement des
plans de carridre,

1

[}

Décision du 18 décembre 1974 approuvant
les recommandations du CCI.

1978: Bulletain du Secretaire général
ST/SGB/166 préconise 1'organisation
de comités de développement des
carridres.

Un seul comité a été crééd pour le
département de 1'information publi-
que et a déposé un premier rapport.
Mais aucun mécanisme de planifica-
tion des carridres ne fonctionne
encore,
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ANNEXE IIT

Durde des services des fonctiomnaires de la catégorie
des administrateurs détenteurs de contrats de durée déterminée

Moins de | 5@ 10| 104 15] 15&a 20} 20 a4 25! 25 ans
5 ans ans ans ans ans et plus

ONU 78.5% 16.0% Lol 0.6% 0.3% 0.2%
PNUD 794 10.9 5.6 1.6 0.6 1.3
UNHCR 94.0 3.0 3.0 0] 0 0
UNICEF 89.1 9.3 0.8 0] 0.8 0
UNRWA 87.5 12.5 0 0 0 0
01T 73.9 19.6 bok 0.7 0,7 0.7
FAO 76.1 21.1 2.1 0.5 0e2 0
UNESCO 549 27.5 14.7 1.9 0.5 0.5
oMS 4343 27,2 13.7 9.1 3.5 3.2
0ACT 81.0 9.5 3.9 1.1 1.1 34
UPU 100.0 0 0 0 0 0
UIT 62.5 27.5 10.0 0 0 0
oMM 65.5 2406 4.9 0 4.9 0
OMCI 543 40,0 5.7 0 0 0
ATEA 634 2044 11.1 5.1 0 0
GATT 85.1 6ol 4e3 Rel 0 2.1

Source : Tableau figurant & la p. 87 de 1'étude de 1'UNITAR citée & la
P. 3 de ce rapport, Données recueillies par la CFPI vraisembla-

blement pour l'année 1975,

Ce tableau montre clairement que de nombreux fonctionnaires parviennent

& faire une carriére dans leur organisation par le truchement d'une série de
contrats de durée déterminée, En effet, 1l'on y voit que dans quatre organlsa—
tions (AIEA, UIT, OMS et UNESCO) i1 est bout-a-fait possible de faire carriére
pour des perlodes allant jusqu'a plus de 15 ans avec des contrats de durée
déterminée, Les chiffres de 1'ATEA sont partlcullerement frappants gi 1l'on
tient compte que la proportion de contrats de durde déterminée y dépassait
80% du total des postes d'administrateurs en 1975 (voir Annexe IV), Ceci
signifie qu un nombre élevé de fonctionnaires de cette organisation peuvent

s'attendre & faire une carriére allant jusqu'd 10 ou 15 ans avec des contrats

11m1tes dans le temps.

Le tableau ne montre malheureusement pas ce qu'il advient des titulaires
de contrats de durée déterminde lorsque ceux-~ci ne sont plus renouvelés et
quelle proportion bénéficie de conversions de leurs contrats en contrats de

LS
carriére.




EVOLUTION DES POURCENTAGES DES NOMINATIONS
" DE DUREE DETERMINEE 1966-1980 */

- a Ay
{fonctionnaires de la catégorie des administreteurs)

\ ] ///jb, IAEA

85%+ UNDP » ,,,_ 1
\ Rt 81 ,UNESCO
— WHO i
70% : et
AEAp" :
: UNESCO
65% 1 \ e
6z, UNHCR
60% / \ ¢y WO
: UNEscor—" : ¢ IMCO
55% -1
50%
IMCO
45% 1
a0%
35% -
0% U.N.
ICAO
UNHCR
25% -+
20% 4.3y GATT
15% 4
GATT | -
&
10% UNRWA 10
ITU
5%+
upy

YEAR ‘66 67 ‘68 ‘68 70 ’;1 72 '7'3 ‘74 75 e

¥/ Ce tableau a été construit sur la base du tableau
figurant & la p. 83 du volume intitulé "The International
Civil Service, Changing Role and Concepts" publié par
1'UNITAR en 1980, Les données ont été actualisées pour
1980 sur la base des statistiques annuelles du CCQA
(ACC/1981/PER/14, Tableau 4, p. 12).




ANNZEXE ¥

Traits essentjels des systimes de personnel de guelques organisations internat;onale‘s

Catégories de
personnel

Parlement: 2927 ( 904F)
Conseils 2074 ( 657P)

1
. Conseil de Banque Conseil d'assistance dco-
Caractéristiques CEE 0CDE 1'Europe Mondiale nomique mutuelle (CAEM) ONT
Nombre de 17900 (dont 6400 prof.) 1717 (dont 649 prof.) 824 (dont 538 prof.) 6000 environ (dont 2500 prof.) ? 1269/% (dont 3814 prof.)
fonctionnaires Comaissions 9192 (3700P)

*personnel de projet execlu

A=Admini strateurs

L=Traduc teurs, Interprites
B=Ass. Administratifs
C=Commis, Secrétaires
D=Travailleurs manuels

A=Administrateurs
L=Traducteurs, Interprites
B=Ass. Administratifs,
Commis, Secrétaires
C=8erv. Techniques,
Travailleurs manuels

[=N-- Bl

Une seule catégorie compor-
tant 18 niveaut (A-Q). Les
niveaux J-Q correspondent
aux fonctions profession~
nelles

Deux catdgories:
|- Professionnels
- Services généraux

1

P=Professionnels
GS=Services généraux

Quotas géo-
graphiques

Seulement pour les grades
élevés Al et A2 (directeur
général et directeur)

Pas de quotas rigides

Quotas existent mais ne
sont appliqués dtune ma—
nidre rigide que pour les
postes "politiques® (A6,
47, 564)

Pas de quotas, mals base
géographigue sussi large
que possible

Oui, trés rigides

oud

Types de

nominations

- Trgs forte proportion de
nominations permanentes
(entre 85 et 95% selon les
organi sationa)

- Période de stage avant
1a nomination permanente
de 9 mois pour les A et de
6 mois pour les autres
catdgories)

- Trés peu de détacherents

- Plus de 60% de contrats
permanents

~ Normalement le contrat
permanent est octroyé
aprés une période de

2-5 ans sur contrat de
durde limitée

- Peu ds détachementis
(environ 5%

- A 1'issue d'une période
probatoire de 2 ans pour
les catégories A et L et
de un an pour les catégo-
ries B et G, Jes fonction-
naires sont normaleme-t
1ommés & titre permanent
- Quelques nominations de
durée déterminde pour rai-
sons budgétaires

~ Quelques détachements

7
-~ Dans 95% des cas les fonc-
tionnaires bénéficient de

nominations permanentes apres

une période de stage de 1 an
- Contrats de durde détermi-

née généralement & la demande

de 1'intéressé (dans le cas
de détachements notamment)

Tous les fonctionnaires
[sont nommés pour une
durde déterminde de 4
ns (renouvelables

généralement une fois)

62,3% de contrats perma-
nents

37,7% de contrats de durée
déterminde (catégorie des
administrateurs)

Méthodes de
recrutement,
{catdgoraie
des adminis~
tratsurs)

~ Concours {écrit + oral)
de recrutement & la base
(pour 95% des fonctionnai-
res)

- 5% de spéctalistes
recrutés ad hoe

~ Yominations politiques
possibles aux niveaux
élevés

Concours de recrutement
Junior & 1'étude,

Mise en compétition simul-
tande des candidats de
ltextérieur et de llinté~
rieur

« Organisation régulidre
de concours de recrutement
{écrit + oral) pour les
postes "junior" (A2/A3)
ainsi que pour les catégo-
ries L et B

- Recrutements & tous les
niveaux avec compétition
des candidats de ltexté-
rieur et de l'intérieur
avec utilisation de tests
écrits ou entrevues selon
les cas

- Organisation régulidre (2

fois per an) de procédures de
sélection compétitives (séries
dfentrevues) pour le recrute-
ment de jeunes profesgsionnels
(Young Professionals Progrem)

- Possibilité de recruter &
tous les niveaux (mais en

principe pas au~deld de 50 ans)
Priorité est donnde aux candi-

dats de 1l'intérieur

lLes fonctionnaires sont
hommés sur proposition

Pes Etats membres dans

fles limites des postes

bt des grades allouds &
haque Etat

~ Concours de recrutement
pour linguistes

- Concours de recrutement
pour jeunes sdministrateurs
en voie de généralisation

- Recrutements & tous les
niveaux, Priorité donnde
aux candidats de l'intérieur|

Groupes pro-

Le recrutement des admi-

_Ef(-_

Une vingtaine de "Spécialités
fonctionnelles™ sont identi-
fides (par exemple: $conomiste,
analyste financier, informati-
cien, spécialiste des dettes,
etc.). Les niveaux de jumelage
des grades peuvent varier queld

fessionnels nistrateurs se fait par
concours distincts pour
chaque domaine d'activité
des communautés (traduce
teurs, interprates, éco-
nomistes, administratsurs,

généralistes, etc.).

que peu d'une spécialité &
1'autre.

Acces & la caté-
gorie des aimi-
nistrateurs de
foncticnnaires
dtautres catéd-
gories

Conceurs de passage
annuel de la catégorie B
4 la catégorae A dans la
limite de 10% des postes
A7 et A6 vacants

Accts possible sans
concours

Les agents de catégorie B
peuvent se présenter sous
certaines conditions aux
concours de recrutement
extérieurs pour la caté-
gorie A

Concours de passage annuel
de GS & P dans la limite
de 30% des postes P-1/P-2
vacants

Existence de
grades j melés

Deux groupes de grades
Jumelés: A7/A6 (sdminis—
trateur) et A5/A4 (admi~
nistrateur principal).

Un changement de fonc-
tions est nécessaire pour
passer du premier groupe
de grades jumelés au
deuxidme

Les grades A2 et A3 sont
jumelds, Comme on peut
8tre nommé au grade Al
(malgré ltabsence de
postes Al) il est possible
de bnéficier de deux pro-
motions en début de car-
ridre sans changer de
poste

Tous les grades A2 et A3
sont jumelds

70% des fonctions profession-
nelles comportent le jumelage

de grades sur 3 niveaux. Le

changement de fonctions inter—

vient au moment de l'accds i

des postes de "mansgers" (pro-

motion structurelle)

Existence d'une
classification

des postes

oui

oui
(rudimentaire)

oul
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| ANNEXE I

Le jumelage des grades

(Extrait du "Document de travail No 1 daté au

” 7 mai 1981 et envoyé par le Corps commun 4'ins-
] pection aux membres de la Commission de la

| fonction publique internationale).

) (eoe)

A. Le jumelage des grades, son rSle dans l'organisation des carrieres

5. Jumeler des grades, c'egt définir des postes recouvrant deux grades
dont il soit possible de promouvoir les titulaireg au bout d'un certain
nombre d'années, d'un grade & un autre (par exemple, des postes définis
comme P-2/P-3 ou P-3/P-L, etc.). Les mémes fonctions peuvent €tre ainsi
remplies par un fonctionnaire qui & acquis sur place une expérience accrue.
Le but de 1'institution est donc de perm~tire & certains fonctionnaires de
rester dans le méme poste par exemple 8 & 10 ansg, en ayant des possibilités
de promotion tout en exergant les mé€mes fonctions.

e

6. Le jumelage des grades permet de rendre compatible un systeme

| de classification des postes fondé sur le principe du classement par

i poste ("rank-in-the-job") avec un développement rationnel des carritres

‘ dans une organisation. Un systeme de classification des postes appliquant

| des méthodes de calcul relativement précises tel que celui recommandé par
la CFPI & travers sa "norme cadre" risque en effet de rendre trés difficile

l'organisation des carrieres, si son application est concue avec une trop

grande rigidité. Le Commission elle-meme & reconnu l'existence de cette

difficulté dans son rapport & la 3l4eme Session (A/34/30) en expliquant que

"la classification des postes peut dans certains cas conduire & des

HM résultats qui peuvent empecher le développement des carrikres” (para-

'» graphe 225) et que "la détermination des profils de carritres entre des

i postes n'implique pas la garantie du progreés des individus & 1l'intérieur

( de ces profils"(paragraphe 222).

i

I T. L'organisation d'une carritre dans un systeme de classification des

fl postes appliqué avec trop de rigidité risque en effet de ressembler au jeu

} bien connu des "cheises musicales"”, dans lequel les partenaires doivent

se précipiter sur n'importe quel sikge vide pour ne pas €tre perdants.

L} Un tel systeéme reléve en effet davantage du hasard que de l'organisation
puisgue l'on ne peut prévoir & 1l'avance quels postes vont devenir vacants

{ et il risque au surplus d'entrafner des changements de postes trop frégquents,

’ ne permettant pas & une meéme unité administrative de conserver pour une
période raisonnable les services d'un fonctionnaire ayant acquis sur place

| une expérience précieuse.
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8. L'organisation des carriéres doit sans doute dans certains cas
encourager la rotation des fonctionnaires entre diverses unités
administratives, mais il faut que cette rotation soit organisée en
fouction des besoins des services et de ceux de la formation des
fonctionnaires et non pas d'une incitation automatique s'appliquant
indistinctement & tous les types de fonctions et & tous les postes.
Les plans de rotation doivent varier en fonction des types de pro-
fessions. Il y a des professions ol il est vitel de pouvoir conserver
dans les mémes postes pendant par exemple 10 ans les memes fonctionnaires
et ot il est par conséquent souhaitable de pouvoir leur accorder une
promotion sans qu'ils soient obligés de changer de poste.

g. I1 n'est pas question de fournir ici une liste exhaustive des

cas de ce genre, mais l'on peut donner guelques exemples. Ils concernent
essentiellement les fonctions dans lesquelles 1'expérience spécifigue
acquise dans un service doit pouvoir €tre utilisée dans le méme poste

pour des périodes qui excetdent la durée moyenne de promotion d'une classe

& une autre. Ceci se produit surtout dans les grades ol 1l'on recrute des
Jeunes gens ayant de bonnes connaissances théoriques et un niveau académique
convenable et m€me une certaine expérience professionnelle, mais pas
d'expérience professionnelle gpécifique deg fonctions gu'ils ont & exercer.
I1 est évidemment souhaitable, quand au bout d'un ou deux ans ils atteignent
normalement leur pleine capacité de rendement dans ces fonctions, gréce & la
connaigsance et & la pratique des problimesg propres & la branche considérée
dans le cadre d'une organisation internationale, de pouvoir continuer & les
utiliser plusieurs années encore dang le méme poste et de pouvoir les
promouvoir au moment oll ils le méritent, sans attendre une hypothétigue
vacance de poste dans le méme service au grade immédiatement supérieur.
L'expérience profegsionnelle spécifigue des administrateurs chargés des
problémes du Bois & la Commission Economigue pour 1'Europe ou des
administrateurs chergés des problemesg des Invisgibles ou de la Navigation
Maritime & la CNUCED ne peut gutre s'acquérir que dans les services

chargés de ces questions. Elle est feite d'un ensemble complexe

comprenant la conneissance des méthodes d'approche des problémes par

les organisations internationsles, et diverses particularités des
politigues nationales dans le domaine considéré, des études des

diverses délegations & 1'égard de ces problimes, etc. En feit, la
majorité des postes P-3 (ou P-4) dans la plupart des services organigues
nécessite une expérience professionnelle spécifique de ce genre, gu'il
s'agisse des administrateurs de la recherche {Research Officersi, des
adrinistrateurs des affaires économigues, des guestions sociales ou des
affaires politiques (Economic Affairs Officers, Social Affeirs Officers,
Political Affairs Officers), des edministrateurs chargés du développement
industriel (Industrial Development Officers), etc. Dans les professions
purement administratives on peut aussi affirmer gque les fonctions
d'administrateurs du budget, administrateurs du recrutement ou d'admi-
nistration du personnel exigent une expérience du me€me genre pour étre
exercées de maniére réellement efficace.

10. Des besoins particuliers du meme ordre peuvent susei exister pour
des grades plus élevés toutes les Pois qu'il peut paraltre gouhaiteble

de conserver un fonctionnaire dans le meme poste pour des durées excédant
la durée normale d'attente d'une promotion & un grade plus €levé. Des
postes P-3/P-U4 ou P-4/P-5 pourraient donc dans certeins cas, meis moins
fréquemment que pour des postes de début de carrikre, répondre aux pro-
blémes posés par ce genre de gituation.




11. En résumé, d'une fagon générale, la notion de jumelage des grades
apperalt justifiée par la nécessité de prévoir dans des profils de carridres
la possibilité de conserver dang les memes fonctions et dans les memes postes
certains fonctionnaires pour des durées exceédant ls durée moyenne de promo-

tion d'un grade & un autre.

B. Compatibilité du jumelage des grades avec les positions déjd
prises paer le CFPI

1z2. La prise de position de la CFPI en faveur du classement des postes
gur la base du principe du clasgement par postes (rank-in-the-job) n'est
absolument pas incompatible avec la méthode du jJumelsge des grades. Il
appartient en effet aux chefes de service concernés compétents dans leg
méthodes & utiliser pour exécuter leur programme de travail, - et non aux
classificateurs, - d'établir les descriptions de postes correspondant & ce
gu'ils estiment €tre leurs besoins en personnel. Tout chef de département
qul estime qu'il & besoln, dans certains postes, de conserver des fonction-
naires dans les mémes fonctions pour des durées supérieures & la moyenne de
passage d'un grade & un autre peut donc établir des descriptions de poste
qui déterminent un minimum de connaissances théoriques et un niveau
d'expérience professionnelle spécifique qui s'accroisse progressivement

par l'expérience acgquise dans le poste lui-meme. Il ne me semble pas

qu'il puisse y avoir dans les principes de la classification des postes

un élément qui 8'oppose absolument & ce degré de flexibilité.

i3. D'une fagon plus générale, il suffirait d'ailleurs de préciser
qu'un poste défini, et clasgsé d'aprés la norme cadre de le Commission
& P-3, pourrait €tre recruté & P-2 "pour les besoins du recrutement”.
Cette méthode consisterait donc & généraliser une pratique déji trés
répandue et considérée comme tout-a-fait normale et acceptable, qui
consiste & nommer et & payer un fonctionnaire de niveau P-2 sur un
poste P-3 ou un fonctionnaire de niveau P-3 sur un poste P-4, etc.

1k, En résumé, le systime de jumelage des grades loin d'€tre imcompatible
avec le principe du classement par postes {rank-in-the-job), apparait au
contraire comme fournissant le degré de flexibilité indispensable pour rendre
compatible 1'intéré€t des organisations avec le développement normal des
carritres du personnel et en fait il introduit dans le systéme de classement
les avantages de la méthode du classement des personnes (rank-in-person

sans en avoir les inconvénients.

C. Jumelage des grades et gestion financitre

15. Le jumelage des grades permet, si certaines conditions sont respectées,
d'améliorer la gestion financidre des organisations. Dans le sysiéme actuel
de classement des postes, en effet, la nécessité de trouver un poste vacant

au grade immédiatement supérieur pour gu'une promotion approuvée en principe
par les commissions des nominations et promotions des diverses organisations
puisse prendre effet conduit en définitive, dane de trés nombreux cas, les
chefs de service & proposer des reclassifications de postes sous les prétextes
les plus divers ou des créations de postes nouveaux & des grades élevés, afin

de rendre possibles les promotions de leur personnel. De tels phénomtnes se
produisent de fagon si fréquente qu'il en résulte un effet inflationniste
permanent sur la pyramide des grades des organisations.




N
I

o e ey

st Saha

TP R ) Sy ST X e IRy e v YT premere o g e |
i

T

16. Ces phénomdnes sont souvent dlis & des considérations légitimes. Le
systéme de classement des postes ne permet pas en effet au titulaire d'un
poste d'étre promu facilement au moment oi il devrait normalement recevoir
une promotion, en particulier dans le cadre souvent étroit des postes dispo-
nibles dans une meme unité administrative. Il est donc normal, quand un chef
de service souhaite conserver un fonctionnaire utile ou meme indispensable

& la bonne exécution d'un programme qu'il recherche une issue & cette
situation bloquée. Il est en revanche regrettable que les seules solutions
possibles soient le reclassement d'un poste sous des prétextes imaginés pour
les besoins de la cause ou la création d'un poste nouveau.

17. Le systeme de jumelage des postes offre au contraire une solution

b ce genre de situation et pourrait donc permettre de réduire l'effet infla-
tionniste surles pyramides de grades. Il faut toutefois gu'une condition
fondamentale soit respectée, c'est que les postes jumelés soient toujours
remplis au grade le plus bas des grades liés.

18. Mais cette condition est facile & remplir. Il suffit pour cela
d'instituer une régle suivant laguelle quand le tituleire de l'un des

postes P-2/P-3 ou P-3/P-4, etc. quitte ce poste pour quelgue raison que

ce soit (mutation, retraite, décés, etc.), il ne peut €tre remplacé que par
un fonctionnaire entrant au niveau de grade de début, soit P-2 pour un

poste P-2/P-3, P-3 pour P-3/P-4, etc., la seule exception admise étant celle
du trensfert dans le poste considéré d'un fonctionnaire ayant déja le grade
le plus élevé. C'est une condition essentielle powr assurer le fonctionnement
correct du mécanisme (quels gue puissent €ire les inconvénients pour les
services dans les cas improbables de départs simultenés d'un trop grand
nombre de titulaires de postes de ce genre dans la méme unité administrative).

13. Dans le cas oli, & la suite des recommandations convergentes & ce sujet
de la CFP1 et du CCI les organisations adopteraient ou développeraient le
systéme des grades jumelés, il faudrait asussi qu'il soit entendu que le
développement de ces postes ne pourra e€tre feit gu'en accolant un grade
inférieur au grade de poste actuellement existant dans les organisations.
Ceci gignifierait par exemple que si une organisation décideit de créer

de nouveaux grades P—2/P-3, ils ne pourralent 1l'€tre que par la transfor-
metion des grades P-3 existants (et non des grades P-E), et ainsi de suite
(P-3/P-k pour la transformation des grades P-4, etc.) pour tous les grades
considérés. Ces décisions auraient d'ailleurs dans 1'immédiat 1'effet
d'entreiner des économies puisque tous les nouveaux tituleires de ces
postes seraient recrutés eau grade immédistement inférieur.

(eed)
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Annexe VII

Ies types de nominations

(Extraits du "Document de travail no 3" daté 8 juin 1981 envaqyé
par le Corps commun d'inspection aux membres de la Commission
de la fonction publique internationale)

(soes)

La notion de contrats de durée déterminée recouvre une gamme de réalités
administratives; au surplus elle n'est pas dépourvue d'ambiguité. ILe méme terme
s'applique aux "vrais" contrats de durée déterminée (ol la personne concernée sait
au moment de la signature de son contrat que celui-cine sera pas renouvelé) et
aux "faux" contrats de durée déterminée (ol la personne concernée peut penser
avec plus ou moins de certitude que son contrat sera renouvelé réguliérement).

(eend)

Sur le plan juridique il ne subsiste plus entre les deux situations que de
1légéres différences en ce qui concerne le régime des indemintés (cf, dispositions
109.3 et 109.4 du Statut du personnel de 1'ONU et annexe III). En revanche, la
situation psychologique du fonctionnaire n'est pas la méme selon qu'il est assuré
d'un contrat & vie (sans qu'aucune sanction réelle puisse étre prise & son
encontre s'il ne remplit pas correctement ses fonctions) ou qu'il risque de voir
mettre fin & sa carriére & l'expiration de son contrat en cours.

Au surplus, les critéres actuellement utilisés pour l'octroi de contrats
permanents ou de contrats de durée déterminée ne sont pas réglementés d'une
fagon trés précise et ne tiennent pas beaucoup compte des qualités de travail,
de compétence et de dévouement des fonctionnaires concernés.

Ainsi & 1'ONU, par exemple, on tient compte des "besoins du Secrétariat",
du type de poste, des qualifications et des caractéristiques des candidats au
moment du recrutement, enfin et peut-8tre surtout de la nationalité (pour le
premier contrat). On ne donne pas en principe non plus de contrats permanents
aux personnes en situation de détachement, ou ayant plus de 50 ans.

En dehors de ces dernidres limitations 1ides & la personne méme du
fonctionnaire, le jeu des critéres utilisés laisse en définitive place & 1'arbi-

traire.

LN

Les méthodes ainsi pratiquées n'aboutissemt pas dans ces conditions &
concilier, ~ comme il serait souhaitable, ~ les garanties de carriére auxquelles
tout fonctionnaire peut légitimement prétendre et le besoin de créer un climat
d'incitation au travail. La définition de régles qui permettent de mieux
répondre & ces besoins est donc nécessaire.

(eens)

Le Corps commun d'inspection pense, comme la Commission de la fonction
publique internationale qu'en ce qui concerne les principes il est possible de
tomber d'accord sur le fait que le personnel des organisations internationales
du systéme des Nations Unies devrait comprendre une certaine proportion de
personnel de carridre, le reste étant recruté sur la base de contrats de durée
déterminée pour des périodes limitées. Il est en revanche plus difficile :

-~ de définir & partir de guels critéres les proportions entre les deux
catégories de personnel devraient &tre établies,
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- et surtout de définir pour ces deux catégories mais notamment pour
le personnel de carriére, de quel type de personnel il doit s'agir.

(eene)

Du point de vue juridique, ls différence qui existe entre les contrats
permanents et les contrats de durde limitée (renouvelables) actuellement utilisés
est essentiellement que :

- un titulaire de contrat permanent ne peut 8tre licencié sans le verse-
ment d'une indemnité qui & 1'ONU (Article 9.3 du statut alinéa b, Annexe III)
est égele & un nombre de mois de traitement approximativement équivalent au
nombre d'années de service (avec un plafond de 12 mois de traitement & partir
de 15 annédes de service),

- un titulaire de contrat de durée déterminée n's droit & aucune indemnité
si son contrat n'est pas renouvelé & la fin de la durée prévue. I1 a évidemment
droit & une indemnité si son contrat est rompu en cours d'exécution. Cette
indemnité est calculée sur la base d'une semaine de traitement par mois de
service restant & accomplir pour les titulaires de ce type de contrat avant
moins de cing ans de service. Aprés cing ans, le mode de calcul est trés
proche de celui de 1l'indemnité de licenciement pour les contrats permanents,

Ceci montre bien qu'il n'y a pas de différence réelle entre les contrets per-
manents et les contrats de durde déterminée & partir du moment ol ces derniers
sont renouvelés au-deld d'une durée dépassant cing ans.

(vod)

Les avantages et les inconvénients des divers types de contrats sont
également appréciés de fagon différente selon 1'idée générale que l'on se fait
de ce que devrait 8tre la fonction publique internationale. Les positions
idéologique divergentes, notamment entre les pays socialistes et les pays
occidentaux, sont bien connues & cet égard. Ceci ne signifie pas que les
positions & ce sujet ne soient pas conciliables si elles font 1l'objet d'une
négociation entre Etats membres au sujet des proportions souhaitables entre
les divers types de contrats.

Les éléments techniques & prendre en considération dans une négocistion
de cet ordre paraissent 8tre les sulvants :

&) pleident en faveur d'une proportion importante de contrasts de durée
réellement limitée :

- le besoin de recruter pour des durées limitées des fonctionnaires
ayant des connaissances précises des techniques les plus modernes dans
certains domaines ou des spécimlistes non réutilisables pour d'autres pro-
grammes,

- le besoin de modification des programmes entrainant des licenciements
de personnels

- le respect des guotas de la distribution géographique (réduire le
proportion des fonctionnasires des peys sur-représentés)

b) pleident en faveur d'une certaine proportion de contrats de détache-
ment & peu prés les mémes arguments techniques que ceux en faveur des contrats
de durée réellement limitée, et en outre la possibilité de former dans les
diverses administrations nationsles ou dans des institutions et universités des




fonctionnaires ayant une trés bonne connaissance du systéme des Nations Unies,
facilitant einsi les relations entre services nationaux et organisations
internationsales.

¢) plaident en faveur d'une proportion importante de contrats permanents :

~ les garanties de carridres et de développement rationnel des carriéres
des fonctinnnaires

-~ les qualités.de compétence, notamment en matiére de connasissance de
1l'organisation et du systéme des Nations Unies des fonctionnaires constituant
dans les divers groupes professionnels 1'armature du Secrétariat.

Les autres arguments généralement ubilisés : que les contrats permanents
sont les seuls garants de 1'indépendance de la fonction publique internationsle
ou au contraire que les contrats de durée limitée sont les seuls qui permettent
1tincitetion au travail des fonctionnaires internationsux sont des arguments
qui se prétent & une interprétation de nature politique sur la valeur desquels
cette note ne prend pas parti et dont nous nous sommes seulement efforcés de
montrer qu'ils sont relativisés par le contexte technique d'ensemble.

(eed)

La détermination des proportions souhaitables entre les divers types de
contrats ne saurait &tre faite arbitrairement ; elle doit reposer sur une bonne
analyse technique des besoins réels, mais elle sera finalement le résultat d’une
négociation politique reflétant la volonté des Etats membres. C'est dire qu'aucun
mécanisme purement technique ne saurait aboutir & une définition rigoureuse
des proportions souhaitables et que la marge de négociations est assez large.

Les considérations importantes en ce domaine nous paraissent &tre les suivantes :

-~ 1la détermination technique des proportions souhaitables devrait é&tre
faite par groupe professionnel ou en tout cas par principaux types de groupes
professionnels. Les raisons qui militent en faveur d'un personnel de carriére
ne sont pas les mémes par exemple selon qu'il s'agit du groupe des traducteurs
de celui des administrateurs généralistes ou de ceux des statisticiens, des
bibliothécaires ou des juristes,

- Pour chacun de ces groupes il faudrait connaltre les arguments des
membres de ces groupes et des chefs des départements ou des divisions respon-
sables de chaque orgenisation en faveur des personnels de carriére ou des
personnels détachés pour le meilleur fonctionnement possible des services con-
cernés., On peut toutefois imaginer que par exemple pour les statisticiens,

11 devrait &tre possible d'avoir recours assez largement & des contrats de
détachement avec les offices ou services statistiques nationaux, plus aisément
peut-étre qu'il ne serait possible de le faire pour les traducteurs. En ce qui
concerne le groupe des administrateurs généralistes, les proportions entre les
quatre catégories de contrats powraient sussl sans doute faire une place plus
grande que ce n'est le cas actuellement & des contrats de détachement, si des
accords de détachement étaient passés avec un certain nombre d'administrations
netionales et notamment leurs mirnistéres techniques (ministéres des finances,
de la fonciion publique, instituts publics d'études administratives, organes de
contrdle financier - audits - ).

Pour aboutir & des décisions fixant les proportions, des études techniques
aboutissant & des propositions pour chacun des groupes professionels devraient
8tre demandées au secrétariat de chacune des organisations. C'est au vu de ces
propositions que des négociations pourraient &tre entreprises entre Etats membres
aboutissant & des décisions définitives.

(eeed)




