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RESUVE, CONCLUSI ONS ET RECOMMANDATI ONS

Dans tout organisnme, la raison d étre de la fonction "personnel" est de
contribuer de facon concréte a la réalisation des objectifs de |'organisne et de
| ' ai der a s'acquitter de ses responsabilités. A |'Organisation des
Nati ons Unies, cette fonction a été trop longtenps négligée et on s'apercoit
aujourd' hui que des politiques et des pratiques déficientes en natiere de
personnel constituent le principal obstacle a une réforne de |'Organisation, a
| " heure ou celle-ci doit faire face a des responsabilités plus grandes que
jamais.

Ces derni éres années, |'Assenbl ée générale a adopté un certain nonbre de
résolutions dans |e but d améliorer la gestion des ressources hunmaines,
dinstituer un systénme d'obligation redditionnelle et de responsabilité et
d' accroitre |'efficacité du fonctionnenent du Secrétariat. Dans |le nméne tenps,
certains FEtats Menbres ont engagé |'ONU non seul enent a améliorer
| "adm ni stration de ses ressources hunmmi nes mais aussi a jouer dans |e nonde un
réle de chef de file en mati ére de gestion du personnel. Depuis que de nouveaux
responsables ont été nomes a la téte du Départenment de |'admnistration et de
la gestion et du Bureau de la gestion des ressources hurmaines, a la
guar ant e- neuvi éne session de |'Assenbl ée générale, une étape inportante a été
franchie. L' Organisation s'est enfin engagée dans une nouvelle voie qui s'écarte
de la conception étroite et bureaucratique de |'adnmnistration du personnel et
se rapproche d'une gestion des ressources hunaines reposant sur une Vvision
gl obal e, dynami que et rationnelle.

Une gestion saine et viable des ressources humaines exige qu'un certain
nonbre de conditions fondanental es soient réunies. La preméere est la mse en
place d'une politique de gestion des ressources hunaines transparente et
équi table. Dans sa résolution 47/226, |'Assenbl ée générale a prié instament |e
Secrétaire général de revoir et d' anéliorer dans ce sens, s'il y a lieu, les
politiques en vigueur. Toutefois, les progrés sont encore tres linités et la
version révisée du Manuel d'administration du personnel, qui a été récenment
publi ée, ne contient guére d'él énents nouveaux.

RECOVWANDATION 1. Conme il en a été instamment prié par |'Assenbl ée générale
dans la résolution 47/226, le Secrétaire général devrait revoir et anméliorer a
titre prioritaire toutes les politiques et procédures applicables en nmatiere de
personnel, en vue de les sinplifier et de les rendre plus transparentes et m eux
adapt ées. Les regles et procédures relatives au personnel devraient étre réunies
dans un nanuel de |a gestion des ressources hunaines qui servirait de référence
principale a tous les directeurs de programme et autres responsabl es intéressés.
Les régles et procédures révisées devraient s'appliquer a toutes les entités

relevant de |'autorité du Secrétaire général

La deuxi éne condition préalable est |'existence d un nécani sme cohérent et
responsabl e chargé de |'application de ces politiques. Faute d' un tel nécanisne,
la stratégie du Secrétaire général en nmati ére de gestion des ressources hunai nes
se réduira a une sinple déclaration d' intention. Ce qu'il faut avant tout, c'est
renforcer |'autorité et relever |le niveau de conpétence du Bureau de |a gestion
des ressources humamines. A cet égard, les inspecteurs partent des hypothéses
sui vantes :



a) Le Bureau de l|la gestion des ressources humai nes devrait pronouvoir
activenent, au sein de |'Organisation, les activités touchant aux ressources
hurmai nes;

b) Il devrait étre en nesure d attirer de vrais spécialistes des
ressources hunaines, qui nettraient au point des nethodes perfectionnées;

c) Le renforcement du Bureau de |a gestion des ressources hunaines
ténoi gnerait de |'inportance qu'attachent |es responsables au plus haut niveau
aux activités relevant de sa conpétence;

d) Le Bureau de | a gestion des ressources hunaines devrait étre un garant
efficace de |'autorité du Secrétaire général en tant gue chef de
" Admi ni stration.

RECOVIVANDATI ON 2. Les mesures suivantes devraient étre prises en priorité

a) Il faudrait renforcer |les capacités de gestion du Bureau de Ila
gestion des ressources humaines et anéliorer la qualité de son personnel a la
fois en recrutant des spécialistes dotés d une formation et d'une expérience
solides et en dispensant une fornmation spécifique au personnel déja en place;

b) Le Secrétaire général devrait revoir la section du Mnuel relatif a
| " organi sati on du Secrétariat consacrée au Bureau de |la gestion des ressources
humai nes. Les fonctions du Bureau en tant qu'autorité centrale pour Iles
guestions rel atives aux ressources hunaines, en tant que service responsable de
la fornmulation des politiques dans ce donaine et de la planification, du
contrdle et du suivi des ressources hunaines et en tant que garant de |'autorité
du Secrétaire général, devraient étre clairenent énoncées;

c) Le Secrétaire général devrait, dans une instruction administrative ou
par tout autre noyen, rappeler que les directeurs de programe sont dans
| " obligation absolue de se confornmer aux politiques fixées en natiére de gestion
des ressources hunmines et que des pratiques encore courantes au Secrétariat
conme le favoritisne ou comme celles qui consistent a contourner |le principe de
la concurrence ou a faire obstruction aux décisions du Bureau sont
i naccept abl es.

Les inspecteurs sont parvenus a la conclusion qu' une organisation de |la
taille et de la conplexité de |'ONU aujourd hui ne peut fonctionner sans une
décentral i sation poussée. A leurs yeux, tous |es fonctionnaires qui occupent des
postes de direction sont aussi des directeurs du personnel et tous devraient
s'acquitter de leurs téaches sur la base d objectifs, de stratégies et de
politiques bien conpris et soigneusenent étudiés, y conpris s'agissant de
| "obligation redditionnelle et de |a présentati on de rapports.

Les inspecteurs notent que certaines fonctions d' administration du
personnel ont été récement décentralisées et qu' un effort supplénentaire de
décentralisation et de délégation des pouvoirs en nmatiére de gestion des
ressources hunmi nes est essentiel a la stratégie du Secrétaire général. |ls se
félicitent, sur le plan des principes, de cette décentralisation de |la gestion
des ressources hunaines. |ls considérent toutefois qu'il serait prénmaturé et



vain de dél éguer des fonctions essentielles conmme |le recrutenent, |le renvoi et
| a pronotion avant que |es conditions nécessaires soient réunies.

RECOVMANDATI ON 3. Les fonctions essentielles de |la gestion des ressources
humai nes que sont |le recrutement, |la pronotion et |a cessation de service ne
devrai ent étre décentralisées et dél éguées que | orsque

a) Les politiques de gestion des ressources hunai nes auront été fornul ées
conforménent aux suggestions avancées par |le Secrétaire général dans son rapport
(A C.5/49/5);

b) Toutes les politiques et procédures applicables en natiére de
personnel auront été révisées et anméliorées conforménent a la résolution 47/226
de |' Assenbl ée général e;

c) Les responsabilités du Bureau de |a gestion des ressources humai nes et
des autres bureaux et départements en mati ére de gestion des ressources hunai nes
auront été clairenent délinitées, au Siéege et dans |es bureaux extérieurs;

d) Des nmécani snes appropriés auront été ms en place en natiere de
présentation de rapports, d obligation redditionnelle et de suivi.

Lorsqu'ils ont examné |'application de la politique de |'Organisation en
mati ere de recrutenent, |es inspecteurs ont noté un certain nonbre de | acunes.

A propos du maintien en fonctions et de |'enploi aprés |'age de la
retraite, ils ont noté ce qui suit

a) L' augnentation du nonbre de rengagenents au cours de la période
1990- 1993 est due au dével oppenent des activités de maintien de la paix et des
nm ssions connexes, or |la grande nmajorité du personnel rengagé était en fait
attaché a des départenents organi ques;

b) Un nonbre non négligeable de fonctionnaires rengagés étaient agés de
plus de 75 ans; une personne a été successivenent rengagée a 86, 87 et 88 ans;

c) 37 % des fonctionnaires rengagés étaient ressortissants du méne Etat
Menbr e.

RECOVVANDATI ON 4.  Pour répondre aux besoins en personnel, notanmment des
opérations de maintien de la paix et des missions connexes, ainsi que des
départenents qui cherchent a renplacer les fonctionnaires partis en nission, le

Secrétaire général devrait étre autorisé a proroger le contrat des
fonctionnaires en place jusqu'a ce qu'ils atteignent |'&ge de 62 ans, sous
réserve qu'ils possédent |'expérience voulue et que leur travail donne

satisfaction. Cette nesure lui pernettra a la fois de nmeux tirer parti des
conpétences disponibles et d' appliquer une régle identique aux fonctionnaires
recrutés avant le ler janvier 1990, dont |'&ge de la retraite est fixé a 60 ans,
et a ceux qui ont été engagés apres cette date et pour qui |'age de la retraite
a été fixé a 62 ans.



RECOVWANDATION 5. Bien qu'officiellenent |e principe de la répartition
géographi que ne soit pas applicable aux fonctionnaires rengagés passé |'&age du
départ a la retraite, le Secrétaire général devrait faire son possible pour
assurer un certain équilibre géographique et wune diversité suffisante des
nationalités, s'agissant aussi bien du personnel envoyé en nmission que des
per sonnes engagées en renpl acenment .

Les inspecteurs notent que le nonbre de candidats retenus a |'issue des
concours de recrutenment est bien supérieur au nonbre de postes vacants. De ce
fait, un grand nonbre de candidats recus ne sont janais recrutés, alors que |eur
nom reste inscrit pendant des années sur la liste de réserve. Les inspecteurs
tiennent a signaler que, d aprés les informations fournies par |le Bureau de |a
gestion des ressources hummines, le colt noyen de recrutenent d' un
adm ni strateur par voie de concours s'établit entre 11 000 et 16 000 dollars des
Etats-Unis pour un fonctionnaire de la classe P-2 et entre 9 000 et
44 000 dollars pour un fonctionnaire de la classe P-3. Les inspecteurs ne
di sposai ent pas de données sur |l e colt du recrutenment au noyen de m ssions.

Les inspecteurs tiennent a rappeler que dans un récent rapport sur la
situation des femmes au Secrétariat’, |le Corps commun d'inspection a recommandé
gue le Secrétaire général renplace le "rapport conplet" sur |es questions de
personnel, que |'Assenbl ée générale a denandé pour 1994, par un rapport biennal
sur |les ressources hunmmines qui conporterait une évaluation systématique,
i ntégrée, transparente et concrete des résultats obtenus dans |la gestion des
ressources hunmines. Ml heureusenent, |le rapport présenté par |le Secrétaire
général en 1994’ était loin d offrir une analyse concréte de la situation en ce

qui concerne |les questions relatives au recrutenent et |les nmesures prises a cet

égard, dont il était question dans |le rapport du Corps conmun d'inspection
RECOVWANDATION 6. Dans le cadre des efforts qu'il déploie pour angeliorer la
transparence, |'obligation redditionnelle et le suivi s'agissant des questions
relatives au personnel, le Secrétaire général devrait rendre pleinenent conpte

dans le prochain rapport sur |es ressources hunaines, du co(t et des avantages
des différentes fornmes de recrutenment (concours, mssions de recrutenent, etc.),
des probl émes qu' el |l es posent et des perspectives qu'elles offrent.

RECOVMANDATI ON 7. Le Secrétariat devrait noderniser |es néthodes de recrutenment
ala fois en diversifiant | es sources de recrutenent, notament en direction des
sources encore inexploitées (universités, organi sations professionnelles, etc.),
et en faisant appel a des noyens tels que | es panneaux d'affichage él ectronique
et les revues professionnelles, le but étant de trouver les neilleurs candidats.
Il convient, ce faisant, de ne pas perdre de vue le principe d une répartition
géogr aphi que équitabl e du personnel

Les inspecteurs reconnaissent que |les concours de recrutenent ont perms
au fil des ans, de recruter de jeunes fonctionnaires brillants. Toutefois, les
directeurs de programe interrogés ont déclaré que le niveau général des
candidats recus était plutdét faible. Les inspecteurs ont par ailleurs constaté
gue dans 11 % des cas environ le contrat des fonctionnaires recrutés de |la sorte
n'était pas renouvel é. |l leur senble que la disposition 104.12 a) du Regl enent
du personnel, relative aux nom nations pour une période de stage, est appliquée
avec un certain laxisme. Par ailleurs, le systéne des nom nations pour une



péri ode de stage nuit, dans une certaine nesure, a |'application du principe qu
veut qu'on fasse jouer |la concurrence entre |les fonctionnaires.

RECOVIVANDATI ON 8. La nom nation pour une période de stage devrait étre suppringee
dans |l e cas des fonctionnaires recrutés par voie de concours. Les fonctionnaires
recrutés de la sorte devraient étre engagés pour une période initiale a durée
déterm née de deux ans. Le Reéglenment du personnel devrait étre nodifié en
conséquence.

Les inspecteurs ont estime que les fichiers de candidats internes et
externes laissaient & désirer. Les données contenues dans |le fichier de
candidats internes, par exenple, ne sont pas classées selon des catégories
appropriées, ce qui fait que ce docunent de 150 pages est d' une utilité
extrémenent limtée.

RECOVVANDATI ON 9. La présentation des fichiers devrait étre anéliorée sur la
base des indications fournies dans |es paragraphes 104 a 109 du présent rapport.
Les nménes termes devraient étre enployés dans les fichiers et dans |les
définitions d enploi de facon a ce qu' on puisse sélectionner |es candidats aussi
bien internes qu' externes plus rapidenent et avec de neilleurs résultats.



. 1 NTRODUCTI ON
1. Le systéne de gestion du personnel de |'Organisation des Nations Unies a,
pendant de nonbreuses années, été la cible de critiques, tant a |'intérieur qu'a

| "extérieur de |'Organisation. En mars 1993, |le Secrétaire général adjoint a
|"adm nistration et a la gestion, qui allait quitter ses fonctions, a qualifié
ce systene, dans un rapport au Secrétaire général, de déficient a presque tous
|l es égards, que ce soit sur le plan du recrutenent, de la formation, ou de
| " organi sati on des carriéres, |le considérant méne comme un obstacle mmjeur a une

véritable réforme de |' Organi sation

2. Les critiqgues séveres qui visent actuellenent |e systéne de recrutenent de
" Organi sation des Nat i ons Uni es s' expl i quent ai sénent . L' Organi sation

confrontée a des taches d'une étendue et d'une conplexité sans précédent, a plus
gue jamais besoin d' un personnel présentant les plus hautes qualités de
conpétence et de travail, come l|le veut la Charte. Cest un fait que le
personnel de |'ONU constitue son atout |le plus précieux, un atout sur |Iequel
repose dans une large nesure la réussite de ses activités.

3. A nesure que se dével oppent les activités opérationnelles de |'ONU, son
personnel est de plus en plus souvent appelé a nettre sur pied de vastes
opérations sur le terrain et a gérer des programmes de grande portée qui exigent

souvent des connai ssances spécialisées. Selon une fornule attribuée a un haut

fonctionnaire de |' Organisation, |'"amteurisne inspiré" a fait son tenps. Cette
formule non seul enent décrit avec exactitude la ligne de dénarcation entre le
passé et |'avenir de |'Organisation; elle sert aussi de point de départ a une

réflexion sur ce qu' est |la gestion des ressources humaines a |'ONU aujourd' hui
et sur ce qu' elle devrait étre demain. Pour faire face aux défis présents et
futurs, |'Organisation n'a d autre choix que de recruter des professionnels
conpétents a tous les niveaux et de pronmouvoir |e professionnalisme a travers
tout |le Secrétariat.

4, L' Assenbl ée générale a insisté dans de nonbreuses résolutions sur le fait
gqu'il inporte de wveiller a ce que l|la gestion du personnel favorise le
recrutenent et |e mmintien en fonctions d'un personnel présentant |les plus
hautes qualités. La Conmission de la fonction publique internationale et le
Corps conmmun d'inspection ont formul é de nonbreuses reconmandati ons a ce sujet.
Les progres n'ont toutefois guere été encourageants. Devant |es carences

persistantes de la gestion du personnel, |'Assenblée générale, dans sa
résolution 47/226, a prié instamment |e Secrétaire général "de revoir et
d améliorer, s'il y a lieu, toutes les politiques et procédures applicables en

mati ere de personnel en vue de les sinplifier et de les rendre plus
transparentes et mieux adaptées aux nouvelles denandes que doit satisfaire le

n3

Secrétariat"’.

5. Conpte tenu de la spécificité de |'Organisation des Nations Unies, trois
conditions sont nécessaires a la réussite de la politique de recrutenent

a) les Etats Menbres doivent donner des directives quant a la politique a
suivre; b) la politique définie par les Etats Menbres doit se traduire par des
nmesures concrétes au noyen de processus et de procédures nodernes; c¢) des
mécani snes d'application adaptés et efficaces, reposant sur une définition



claire des pouvoirs et des responsabilités, doivent étre ms en oeuvre,
y conpris en matiére d' information et d' obligation redditionnelle.

6. Les résolutions de |'Assenbl ée générale sur les questions relatives au
personnel (résolutions 33/143, 35/210 et 47/226, par exenple) fournissent
suffisamment d'indications quant a la maniére dont doivent étre gérées les
ressources humaines a |'ONU. On ne peut pas en dire autant des deux autres
condi tions.

7. Il n'y a pas de politique d'application cohérente. Les processus et
procédures actuels n'offrent aucune garantie quant a la qualité des spécialistes
recrutés ni quant a la rapidité du recrutenent. Comme |'avait fait observer la
Conmission de la fonction publique internationale en 1982, |e recrutenent se

fait toujours essentiellenent par |le bouche a oreille au lieu d étre fondé sur

des critéres de sélection objectifs. On dénonce souvent, tant a |l'intérieur qu'a
|"extérieur de |'Organisation, |le caractére anachronique, rigide et pesant du
systéme de recrutenent actuel, qui tend a décourager |'enbauche de personnel

qualifié et rend particuliérement difficile le recrutement de candidats
conpétents aux postes de haut niveau, |la ou on a le plus besoin de spécialistes
de la gestion et des questions de personnel

8. Enfin, le Bureau de la gestion des ressources hunaines continue de
fonctionner comre un organe d'adm nistration du personnel et non com®e un organe
de gestion des ressources hunaines. Le nouveau nom qui lui a été donné en 1986
x |l e Bureau s'appelait auparavant "Bureau des services du personnel" x sur la
reconmmandation du Groupe des Dix-Huit* n'a rien changé sur ce plan. En outre

deux fonctions essentielles, la coordination des politiques et surtout Ila
pl ani fication des ressources humai nes, qui sont a |la base néne de |a gestion des
ressources hurmines, ont été abolies au sein du Bureau de la gestion des
ressour ces humai nes.

9. Le Bureau de la gestion des ressources hunmmi nes dont, jusqu'a une date
récente, de nonbr eux responsabl es de | ' Organi sation dénoncai ent e
dysfonctionnenent, a gravenent souffert d' une définition insuffisante de sa
m ssion, d'un nanque de professionnalisne et de pouvoirs trop limtés. La

rotation rapide des responsables a la téte du Bureau (quatre fonctionnaires se
sont succédés en |'espace de quatre ans) et |le déclassenment a la classe D2 du
poste de sous-secrétaire général (une nmesure sur laquelle est revenu le
Secrétaire général en aolt 1994) ont contribué a éroder |'autorité du Bureau.
Les interventions de certains Etats Menbres et de certains fonctionnaires du
Secrétariat dans |le processus de recrutenment et de pronotion, méne aux niveaux
inférieures de la hiérarchie, enpéchent |e Sous-Secrétaire général mmis auss

nonbre des nenbres du personnel du Bureau de |a gestion des ressources hunaines

de renmplir correctenment |leur fonction

100 On a toutefois noté des signes d amélioration dans |a gestion des
ressources hunmai nes depuis |la nom nation récente de deux gestionnaires qualifiés
et expérinentés aux postes de Secrétaire général adjoint a |'admnistration et a
la gestion et de Sous-Secrétaire général a la gestion des ressources hunaines.
Le Secrétaire général, dans son rapport sur une stratégie pour |la gestion des

ressources hummines de |'COrganisation®, et le Secrétaire général adjoint a
| "admi nistration et a la gestion, dans une déclaration prononcée devant |a



C nqui éne Conmission, |le 6 octobre 1994 ont nmanifesté, en particulier, un
prof essionnalisne nouveau a |'Organisation, n'hésitant pas a aborder Iles
guestions qui doivent |'étre.

11. L'un des résultats les plus marquants de cette approche devrait étre le
nouveau systéne de notation que le Secrétariat a |'intention de nettre en pl ace.
Ce systéme pernettra enfin d établir un lien entre le travail acconpli par
chaque fonctionnaire et le plan d activité de |'unité dont il reléve et de
nettre en place un systene de réconpense et de pénalisation destiné a
sanctionner le travail acconpli. Dans un récent rapport sur |les conditions
nécessaires au bon fonctionnement d'un nouveau systéne de notation®, |e Corps
conmun d'inspection a défini des conditions préal ables d'inportance prinordiale,
proposé des él énments indispensables a |'application du nouveau systéne, relevé
les contraintes et les ajustenents a opérer et souligné |'inportance d'un
soutien ferme et actif de la part des échel ons supérieurs d' encadrenent pour |a
réussite de |"application du nouveau systeéene.

12. Ces signes encourageants n'ont toutefois pas enpéché |les inspecteurs de
porter un regard critique sur les politiques et pratiques actuelles en matiére
de recrutenent, |le but de |'opération étant de trouver des noyens de faire en
sorte que la politique de recrutenent soit appliquée de facon aussi efficace et
efficiente que possible. Le présent rapport devrait donc étre | ogi quenent
examné en liaison avec les rapports qui ont été publiés par |le Secrétaire
général sur les questions suivantes : a) Stratégie pour la gestion des
ressources humaines de |'Qrganisation’, b) Conposition du Secrétariat® et
c) Politiques relatives a | a gestion des ressources humai nes®.

13. En attendant que la restructuration en cours et que |les nouvelles
politiques de recrutenent annoncées dans |es docunents précités comencent a
donner des résultats, |les inspecteurs continueront de s'assurer de |'efficacité
de |l eur application.



1. RECRUTEMENT

A. bj ectifs et principes

a) Généralités

14. Le recrutenment est un volet inportant de |a gestion des ressources
humai nes, qui peut se définir comme suit : c'est une activité dont |le but est de
s' assurer |es ressources hunmai nes voul ues, les qualifications et conpétences des
i ndi vidus correspondant exactement aux fonctions de leur poste. Cest un
processus dynam que et perpétuel : il ne s'agit pas seulenent de prendre telle
ou telle décision a tel ou tel nonent, nmais aussi d'analyser en pernmanence |a
situation et son évolution prévisible, et d' adapter sans cesse |le systéne en
fonction de cette analyse. Il faut savoir prévoir et canaliser |a dynam que de
| ' organi sati on.

15. Pour étre efficace, cette activité doit étre guidée par une politique. On
sait d' expérience qu'il faut que celle-ci soit sinple et réaliste x par
opposition & une politique excessivenent anbitieuse x pour pouvoir conduire a la
bonne solution dans une situation donnée. Cest |a un inpératif que |'on ne
saurait négliger a [|'ONY, vu |'extraordinaire conplexité des rouages
admnistratifs de |'Organisation et le rythnme effréné auquel se nultiplient les
besoi ns auxquels elle doit faire face.

16. L'absence de politique du recrutement ou |'application d'une nauvaise
politique peuvent avoir des conséquences trés néfastes : le fait, par exenple
gu' on ne se donne pas |es noyens admnistratifs de répondre aux besoins ou que
les unités adnministratives chargées de la gestion du personnel soient
surchargées, ou bien, plus grave encore, que |e fonctionnenent des services
organi ques en soit affecté.

b) ojectifs du recrutenent

17. En ternes généraux, le recrutenent a pour objet de faire en sorte que
| " organi sati on di spose d'une sélection de candidats qualifiés pour répondre a
ses besoins éventuels. Plus précisénent, il vise a

— Définir les besoins a court et a long ternme de |'Organisation, par
titre fonctionnel et par niveau hiérarchique, ce qui suppose une bonne
planification des ressources hunmaines et wune bonne analyse des
caractéristiques des enplois;

— Se doter, aux noindres frais, d une sélection de candidats qualifiés
auxquel s faire appel éventuellenent;

— Contribuer a anéliorer le taux de réussite du processus de sélection
en réduisant le nonbre de candidats nanifestenment surqualifiés ou
sous-qualifi és;

— Mettre au point une docunentation et des instrunents efficaces pour
les activités de recrutenent;



— El aborer, avec le concours des directeurs de programme, un programre
de recrutenent systématique et intégré qui se rattache a |'ensenble de
| "action menée dans | e domai ne des ressources hunai nes;

— Accroitre |'efficacité des individus et de |'organisation dans son
ensenble, a court et a |long terneg;

— Eval uer, pour tous les types de candidatures et d'un lieu de
recrutenment a |'autre, |'efficacité des différentes techniques de
recrutenent.

c) Situation actuelle

18. Pour pouvoir atteindre les objectifs énunérés ci-dessus, il f aut
évi demment, d'une part, s'étre fixé les politiques qui s'y rapportent et, de
|"autre, veiller a ce qu'elles soient effectivenment suivies. Le recrutenent
étant la conposante la plus critiquée de la gestion du personnel de |I'ONU, on

est en droit de poser a nouveau la question de fond : |'Organisation a-t-elle
une politique du recrutenment? La réponse est a la fois oui et non

19. L'Article 101 de la Charte des Nations Unies est trés clair. Il stipule que
"la considération dominante dans le recrutenent et la fixation des conditions
d' enmpl oi du personnel doit étre la nécessité d assurer a |'Organisation les
services de personnes possédant l|es plus hautes qualités de travail, de
conpétence et d'intégrité". |1l prévoit également que "sera danent prise en
considération |'inportance d' un recrutenent effectué sur une base géographique
aussi large que possible". En conplénent de ces principes directeurs en natieére
de recrutenent qui sont connus de tous, |'Assenbl ée générale a fixé les critéres
a retenir pour le calcul de la fourchette souhaitable des Etats Menbres, ains

gue le node de recrutement des titulaires des postes du Secrétariat qui sont
soumis a la répartition géographique. Ses autres directives concernant |a
politique du recrutement de |I'Organisation ont notanment porté sur |es concours
d' accés aux postes des classes P-2 et P-3, la diffusion des avis de vacance de
poste, le recrutenent de femmes, |'enploi de conjoints, |e détachenent de
personnel et |'intervention des FEtats Menbres et des fonctionnaires de rang
supérieur de |' Organi sation dans | e processus de recrutenent.

20. La résolution la plus conpléte et détaill ée de |' Assenbl ée générale sur les
guestions relatives au personnel est sans conteste sa résolution 35/210. |l est
intéressant de noter que la raison pour laquelle |'Assenblée a adopté cette
résolution est qu'elle était préoccupée par le fait que |'établissenment d' une
politique cohérente du personnel, ainsi que |'application des nesures énoncées

dans certaines résol uti ons ant éri eures (tout particul i érenent Il a
résolution 33/143), n'avaient guére progressé”. |l convient égalenent de
rappel er dans | e présent rapport que, dans |la nénme résolution, |'Assenbl ée s'est

décl arée convaincue de l|a nécessité d' adopter "une conception intégrée des
conditions de la gestion du personnel a |'Qrganisation"™ et a prié |le Secrétaire
général "d'établir et de poursuivre une politique active de recrutenent afin
d' augnenter le nonbre de fonctionnaires recrutés dans |es pays non représentés
et sous-représentés et dans les pays qui se situent en deca du point nedian de
la fourchette souhaitable fixée pour eux, de facon que ces pays atteignent
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progressivenent, dans |la nesure du possible, ce point nédian (non souligné

dans |l e texte).

21. De I'avis des inspecteurs et dun certain nonbre d observateurs®
' Organi sati on ne dispose pas d' une politique dont on puisse considérer qu'elle
définit un ensenble cohérent d activités et de néthodes pernettant d' atteindre
les objectifs énoncés au paragraphe 3 de |'Article 101 de la Charte. Les
i nspecteurs ont constaté que |le plus récent des docunents énoncant |es principes
et directives a suivre en nmatiére de recrutenent avait été publié a la suite de
| "adoption de la résolution 35/210 et renontait au 3 février 1981. Depuis,
seul es quel ques instructions admnistratives ont été publiées. Les inspecteurs
sont fermenment convaincus qu'il est grand tenps que |'Organisation dispose d' un
docunent qui couvre tous |es aspects de |la question et qui expose clairenent |es
principes et directives actuellenent en vigueur; ce pourrait étre un des

él éments du nanuel d'administration du personnel sinplifié et plus facile a
utiliser qui est prom s depuis |ongtenps.

B. Statistiques de base

a) Conposition du Secrétariat

22. Au 30 juin 1994, |"effectif nondi al t ot al de ["ONU était de
33 967 fonctionnaires, dont 7 363 administrateurs et fonctionnaires de rang
supérieur, 23 335 agents des services généraux et 3 269 agents engagés au titre
de projets pour une période de durée limtée. Par rapport aux chiffres de 1993,
|"effectif total avait augnmenté de 2 063, «celui de la catégorie des
adm nistrateurs de 428 et celui de la catégorie des agents des services généraux
de 1 443. Le nonbre d' agents engagés au titre de projets avait augmenté de 182.

23. Les titulaires des postes sounis a la répartition géographique sont |es

fonctionnaires recrutés sur |le plan international occupant des postes
d' adm nistrateur inscrits au budget ordinaire, a |'exclusion des postes qui
exi gent des connaissances |inguistiques spéciales et des postes des autres
cat égories de personnel indiquées au paragraphe 11 du rapport du Secrétaire
général sur la composition du Secrétariat™ Il y avait en tout 2 550 postes
soumis a la répartition géographique, soit 7,5 % de |'effectif total de

' Organi sation. Par rapport a 1993, |eur nonbre avait dimnué de 23.

24, La conposition du Secrétariat et le principe d une large répartition
géogr aphi que sont des questions que |'Assenbl ée générale exanmine de trés prés. A
sa (quarante-septiénme session, |la derniére ou |les questions relatives au
personnel étaient a son ordre du jour, plus de 30 dél égations, dont certaines
s' exprimai ent au nomd' un groupe de pays, ont pris la parole sur ces questions.



Tableau 1

Répartition géographique : nombre de pays par catégorie
(au 30 juin, de 1988 a 1994)

Pays 1988 1989 1990 1991 1992 1993 1994
Non représentés 11 11 11 16 29 29 28
Sous-représentés 27 19 19 24 21 25 25
Se situant dans la fourchette 103 109 110 104 104 104 111
Surreprésentés 18 20 19 24 24 25 20

25. Le tableau ci-dessus donne |'évolution des catégories de pays classés selon
| eur représentation
c'est-a-dire que
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au Secrétariat.

Il nontre
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26. Les inspecteurs estiment que la répartition géographi que des Etats Menbres
peut étre an®liorée si, | es plans de recrutenent tiennent conpte du
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Tableau 2

Nombre d'administrateurs recrutés pour pourvoir des postes permanents
soumis ou non a la répartition géographique : 1988-1994

Année Postes soumis a la répartition géographique Postes non soumis a la répartition géographique
P-1/2 | P-3 P-4 P-5 D-1 D-2 Total P-1/2 | P-3 P-4 P-5 D-1 D-2 Total
1988 30 22 24 11 12 2 101 4 4 5 1 0 0 14
1989 56 56 32 7 8 6 165 11 18 10 0 0 0 39
1990 79 42 34 8 10 6 179 9 13 6 1 2 0 31
1991 38 42 28 14 5 2 129 13 14 2 1 0 1 31
1992 39 17 13 6 2 2 79 12 14 4 1 0 0 31
1993 37 23 16 12 1 0 89 2 5 1 2 0 17
1994 10 11 7 2 1 2 33 3 3 0 0 0 0 6
Total général 289 213 154 60 39 20 775 54 73 32 5 4 1 169

Source : Données fournies par le Bureau de la gestion des ressources humaines.

29. Le tableau qui précéde donne le nonbre d'admnistrateurs recrutés pour
pourvoir des postes soumis ou non a la répartition géographi que pour |a période
de 1988 a 1994. Les chiffres de 1994 tiennent conpte des fonctionnaires engagés
jusqu' au début du mpis de juin. Pour obtenir le nonbre total de fonctionnaires
recrutés par |'Organisation, il faut ajouter a ces effectifs ceux des agents des
services généraux. Le tableau ci-dessous donne |les chiffres correspondants pour

la ménme péri ode.
Tableau 3

Nombre total de fonctionnaires recrutés pour pourvoir des postes permanents : 1988-1994

Année Administrateurs Agents des services généraux Total
1988 115 481 596
1989 204 776 980
1990 210 465 675
1991 160 610 770
1992 110 772 882
1993 106 690 796
1994* 39 124 163

* Note : Les chiffres de 1994 comprennent les fonctionnaires recrutés au cours des cing premiers mois de I'année.

30. Il convient de relever que la majorité (74,2 % des fonctionnaires recrutés
de juillet 1993 au 30 juin 1994 étaient des nationaux de pays se trouvant dans
la fourchette souhaitable, alors que 1,6 % étaient des nationaux de pays non
représentés et 16,1 % des nati onaux de pays sous-représentés.



c) Recr ut enent pendant | es péri odes de ge

31. En février 1992, le Secrétaire général a décrété |a suspension tenporaire
du recrutenent; celle-ci a été levée en juin 1994, aprés que |les Etats Menbres,
le CCQAB et le CPC |'eurent demandé a plusieurs reprises. C était |e deuxiéne
gel de ces huit derniéres années.

32. En 1986, dans |le cadre des nesures prises pour faire face aux difficultés
financiéeres de |'Organisation, |le Secrétaire général a décidé de suspendre le
recrutenent. Un petit nonbre de fonctionnaires ont été nommes aprés cette date
pour pourvoir des postes indispensables a |'exécution des programes. La plupart
étaient des spécialistes et leurs postes se trouvaient dans des unités
adm ni stratives présentant un fort pourcentage de postes vacants. Du
ler avril 1986 au 31 mars 1988, le nonbre total de candidats externes recrutés
pour pourvoir des postes soumis a la répartition géographique a été de 199, soit
environ 100 par an x c'est-a-dire seulement le tiers de |la nobyenne des années

précédentes’. Aprés |'instauration du gel, fin 1986, |le Secrétaire général a ms
en place |l e programme de gestion des vacances de poste et des réaffectations de
personnel, qui était destiné a redistribuer |es ressources hunmines de

" Organi sation d une naniéere rationnelle et efficace en fonction des besoins du
nonent, |le but étant de faire en sorte que |es vacances de poste entrainées par
| a suspension du recrutenment aient |le noins possible de répercussions sur |es
programmes dont |'exécution avait été demandée par |es organes délibérants.

33. Début 1988, tenant conpte de |la recommandation 15 du G oupe des D x-Huit
(approuvée par |'Assenbl ée générale) relative a la réduction du nonbre de postes
du Secrétariat, |le Secrétaire général a décidé de nettre en place des nodalités
de recrutenment strictenent contrdél ées s'appliquant aux postes vacants pour
| esquels il était possible, gréace au systéene de gestion des vacances de poste
de trouver des candidats internes qualifiés. On a cependant fait preuve d' une
certai ne soupl esse s'agi ssant du recrutenment pour |es départenents et bureaux ou
le taux de vacance de poste était élevé, notamment |es secrétariats des
conmi ssi ons régi onal es.

34. La raison donnée pour la derniére suspension du recrutenment, qui ne
s' appliquait gua la nomnation de candidats externes a des postes
d' adm nistrateurs (en ce qui concerne |les postes d agents de la catégorie des
services généraux et des catégorie apparentées, |la plus grande nodération était
exigée), était la nécessité de réorganiser la structure du Secrétariat®. Cette
suspension n'était pas absolunent totale : des dérogations étaient autorisées,
gquoique limtées au mininmum mninorum La suspension ne s'appliquait pas au
recrutenent a titre tenporaire pour |e service en mssion ou pour le
renpl acenent de fonctionnaires en mission, ni au recrutenment de personne

tenporaire pour |es conférences et réunions.

35. Au cours de la période de 18 nois terminée en juin 1994, il y a eu
194 nominations a des postes sounis a la répartition géographi que par dérogation
au gel du recrutenment inposé en 1992; 36 des personnes nomrées avai ent reéussi un
concours national d' accés aux postes des classes P-2 et P-3. En outre,
52 candidats ont été nonmeés a des postes des services linguistiques et a

d' autres postes non sounis a la répartition géographique. Ainsi, |e nonbre de



fonctionnaires nonmés au cours de |la période en question a représenté plus de |la
noitié de |'effectif habituel d' administrateurs recrutés.

36. La répartition par classe des fonctionnaires recrutés au cours de ces
18 nois a été la suivante :

D-2: 4, D1: 6; P-5: 20; P-4 : 44; P-3: 70; P-2 : 101.

Comme on |'a vu plus haut au paragraphe 28, le gel ne s'appliquait pas au
recrutenent d'agents des services généraux.

37. De I|'analyse de la répartition des postes concernés par unité
adm nistrative, il ressort que c'est |e Départenent de |'adninistration et de |a
gestion qui a procédé au plus grand nonbre de nomi nations (41), suivi, par ordre
décroi ssant, des unités suivantes :

Départenment des services d' appui et de gestion pour |e dével oppenent : 13;
Conmi ssi on écononi que pour | ' Eur ope : 12; Départ enent de
["information : 12; CNUCED : 11; PNUCID : 9.

38. Le pourcentage de postes d'administrateur vacants dans ces départenents et
bureaux en mars 1994 était |e suivant

Départenent de |'administration et de la gestion : 3,9 % Départenent des
services d'appui et de gestion pour |le développenent : 2,9 % CEE : 5,2 %
PNUCID : 7 % Départenent de |'information : 4,3 % CNUCED : 5,4 %

Cependant, come on peut le voir dans |'annexe |, les taux de vacance de poste
| es plus élevés se rencontrent dans |es unités adm nistratives suivantes :

Départ enent des af faires humani taires : 31 % Habi tat : 27,1 %
CESAO : 19,4 % HCR : 19 % Bureau des affaires juridiques : 13,3 % Bureau
des services de contr6le interne : 12,5 % PNUE : 11,4 % CESAP : 10,9 %
unités administratives financées conjointenment : 10,3 %

Tableau 4

Recrutement effectué pendant le gel de 1992-1994, par catégorie de pays et par classe

Catégorie de pays D-2 D-1 P-5 P-4 P-3 P-2 Total
Non représentés 0 0 0 0 8 8
Sous-représentés 1 1 3 13 40 58
Dans la fourchette souhaitée 2 4 18 36 48 54 162
Surreprésentés 1 0 2 5 3 0 11
Total 4 5 20 44 64 102 239

39. Le tableau ci-dessus indique que 239 fonctionnaires ont été nommes a des
postes soumis a la répartition géographi que pendant |le gel de 1992-1994. Cela
signifie que les dérogations a |la suspension du recrutenent ont représenté les
deux tiers environ de |'effectif qui aurait été recruté normal enent en |'absence

de gel. Autrenent dit, |es dérogations ont été la régle plutdt que |'exception.



40. Du point de vue de la répartition géographique, la najorité (68 % des
candi dats recrutés étaient des nationaux de pays se trouvant dans |la fourchette
souhai tabl e. Environ 24 % venai ent de pays sous-représentés, seulenent 3 % (huit
postes) de pays non représentés et 5 % de pays surreprésentés.

41. A la trente-deuxiéne session du CPC, un certain nombre de dél égations ont
insisté sur le fait qu'elles conptaient bien que I|e Secrétaire généra
rapporterait dés que possible sa décision de suspendre |le recrutenent externe
afin de pernettre |"arrivée de fonctionnaires plus jeunes et de nouveaux talents
et d atténuer les inégalités qui existaient dans la répartition géographi que des
postes, inégalités que le gel du recrutement tendait a perpétuer'.

42. Les deux suspensions du recrutenment ont été critiquées par un certain
nonbre d' Etats Menbres. Dans sa résol ution 42/220 A |'Assenbl ée générale a prié
instanment |le Secrétaire général de nmaintenir a |'étude |le gel du recrutenent de
candidats extérieurs en vue d'y nettre fin le plus tdt possible, ainsi que de

[ ui indiquer d éventuelles solutions de rechange a la politique dudit gel

43. A la quarante-septi éme session de |'Assenbl ée générale, |les dél égations qu

ont critiqué le gel du recrutenent ont fait observer qu'il était allé a
| "encontre du principe de la répartition géographique équitable. Dans sa
résol ution 47/226, |'Assenblée générale a exprimé |'espoir que le Secrétaire

génér al mettrait fin dés que possible a la suspension tenporaire du
recrut enent *°

d) Répartition des candidats recrutés par groupe professionne

Tableau 5

Recrutement et affectation a des postes soumis a la répartition géographique, par groupe professionnel :
juin 1988 a juin 1994 (tous groupes professionnels)

Groupe professionnel* 1988 1989 1990 1991 1992 1993 1994 Total
Administration 14 23 37 28 17 21 11 151
Economie 20 43 58 41 18 14 10 204
Traitement électronique des données 4 8 9 10 3 8 1 43
Ingénierie et architecture 6 5 4 2 3 35
Finances 3 6 12 6 7 9 1 44
Travaux linguistiques 0 1 0 0 0 0 2
Activités juridiques 9 14 2 6 8 1 46
Fonctions de bibliothécaire 6 6 4 2 1 1 22
Affaires politiques 16 18 10 3 6 1 58
Information 2 19 12 9 4 8 3 57
Publications et imprimerie 2 2 0 0 0 0 4
Science et technologie 7 1 2 3 3 0 23
Développement social 10 12 8 12 8 6 0 56
Statistiques 4 9 15 2 4 4 1 39
Totaux 103 169 179 131 79 90 33 784

* Note : La liste des groupes professionnels est reprise a I'annexe .

Source : Données fournies par le Bureau de la gestion des ressources humaines.



44. Le tableau 5 ci-dessus donne, pour |les 14 groupes professionnels de |'ONU
le nonbre de fonctionnaires recrutés pour pourvoir des postes soumis a la
répartition géographique. Il en ressort que plus de 45 % des fonctionnaires
recrutés tonbent dans deux catégories : celles des économstes (26 %9 et des
fonctionnaires d admnistration (19,3 % ; viennent ensuite, en nonbre a peu preés

égal (environ 7 % du total), les fonctionnaires de |'information et les
spécialistes des sciences politiques et sociales. On trouve en outre, dans
|"ordre décroissant des effectifs, les juristes, l|es fonctionnaires des

finances, les informaticiens et |es statisticiens.

e) Oigine des personnes recrutées

45. Les inspecteurs se sont égalenent efforcés de connaitre |'inportance
relative des différentes origines possibles des personnes recrutées, regroupées
en grandes catégories : FEtats Menbres, organisnes des Nations Unies, autres
institutions mul til at éral es i nt ergouver nenent al es, organi sati ons non
gouvernenental es et autres origines. |l aurait aussi été intéressant de savoir
conbien des intéressés provenaient du secteur public ou du secteur privé, ou
bi en de missions diplonmatiques, par exenple. Ml heureusenent, cette infornmation
ne peut pas étre présentée car elle ne figure pas dans | es dossiers du Bureau de
| a gestion des ressources hunai nes.

C. Maintien en fonction et enploi aprés |'age de la retraite

a) Prorogation au-deld de |'&ge de la retraite

46. L'article 9.5 du Statut du personnel fixe a 60 ans |'&ge de la retraite des
fonctionnaires du Secrétariat. Cet article autorise néannbins |le Secrétaire
général a maintenir des fonctionnaires en fonction au-dela de cet age, dans des

cas exceptionnels et si cela est dans |'intérét de |' Organisation. Le Secrétaire
général décide lui-méme de |'application aux sous-secrétaires généraux et aux
fonctionnaires de rang supérieur des dispositions relatives a |'age de la
retraite.

47. Dans sa résolution 33/143, |'Assenblée générale a prié le Secrétaire
général d'appliquer les reéegles régissant |'age de la retraite et de ne pas

accorder de prorogation au-delda de |'age fixé pour la retraite, sauf pour la
période mnimale nécessaire pour trouver un renplacant adéquat x période qui

normal enent ne devait pas durer plus de six nbis aprés la date a laquelle
["intéressé aurait atteint |'4dge de la retraite. Dans sa résolution 35/210,
| " Assenbl ée a réaffirmé la nécessité d' appliquer les regles régissant |'age de
la retraite et de ne pas accorder de prorogations de plus de six nmpis au-dela de

|"age fixé pour la retraite.

48. Aussi le Secrétaire général a-t-il décidé, dans sa plus récente instruction
admnistrative sur la question”, que les prorogations, lorsqu elles seraient
justifiées, ne seraient approuvées que pour |la période mninmale nécessaire pour
trouver un renplacant. Des criteres plus souples pouvaient toutefois étre
appl i qués en ce qui concerne |les fonctionnaires ci-apreés

a) Les fonctionnaires des services |linguistiques qui occupent des postes
non soums a la répartition géographique et les fonctionnaires de |la catégorie



des services (généraux et des catégories apparentées qui possédent des
conpét ences techni ques particulieres;

b) Les agents des services généraux recrutés sur le plan local qui
étaient déja au service de |'Organi sation avant décenbre 1978 et qui, a |'age de

60 ans, conptent noins de 20 années d'affiliation a la Caisse comune des
pensi ons du personnel des Nations Unies.

L'instruction admnistrative prévoit égal enment que cette narge de nanoeuvre doit
étre utilisée en tenant danent conpte de considérations particuliéres, touchant
par exenple |l a pension et |'assurance de |'intéressé ainsi que |les incidences de
| a prorogation sur |le déroulenment de |la carriére d autres fonctionnaires.

49. Pendant | a période 1990-1993, d' aprés |es données fournies par |e Bureau de
| a gestion des ressources hunmi nes, 227 prorogations ont été accordées au total
pour toutes les catégories de fonctionnaires, dont 152 de six npbis au maxi num
et 75 de six a 12 nois. Il y a égalenent eu des cas de prorogations de plus de
12 nmois. Le Corps comun d'inspection a demandé qu'on |ui conmmuni que | es données
concernant ces cas, mais ne |les a pas obtenues.

50. Les prorogations de six a 12 nois ont été accordées a 26 adnministrateurs et
fonctionnaires de rang supérieur (1 SGA, 2 D2, 8 D1, 9 P-5, 3 P-4 et 3 P-3),
1L 1IN 322G 4FetFL 5T, 1 E 11, 2 Ret 2T. Ce sont les Services de
conférence et |le Départenment de |'administration et de la gestion qui ont
accordé le plus grand nonbre de ces prorogations.

b) Engagenent aprés |'age de 60 ans

51. Il n'existe pas de régle particuliére régissant |e rengagenent apres |'age
de la retraite. L'instruction admnistrative susnentionnée® précise qu'il n'est
nor mal enent pas possible d' engager des personnes ayant dépassé |'age fixé pour
la retraite (60 ans). Cependant, des personnes &agées de plus de 60 ans peuvent
faire |'objet d une nomination pour une période de courte durée ou de durée
déterm née, s'il n'y a pas d' autre candi dat qualifié disponible

a) Expressénent pour une mission de |'ONU, conformenent aux dispositions
pertinentes (série 100) du Régl enment du personnel

b) Pour des projets de coopération technique, conf or ménent aux
di spositions pertinentes (série 200) du Reglenment du personnel; ou

c) Pour des conférences et autres périodes de courte durée, confornénent
aux dispositions pertinentes (série 300) du Reglement du personnel, a condition
gue la période ou les périodes de service acconplie(s) ne dépasse(nt) pas
six mois au cours d'une période de 12 npis consécutifs.

Le texte prévoit en outre qu' aucun ancien fonctionnaire ne doit étre rengagé
conforménent aux dispositions qui préceédent dans les trois npis suivant son
départ a la retraite a |' dge de 60 ans ou apres cet age.



Tableau 6

Rengagement d'administrateurs et de fonctionnaires de rang supérieur :
chiffres par année et par classe pour la période 1990-1993

1990 1991 1992 1993
Nombre total de rengagements 74 98 121 84
Nombre de fonctionnaires rengagés 56 66 90 70
Dont SGA 1 1 3 2
SSG - 1 1
D-2 2 4 4 2
D-1 - 2 4 4
P-5 6 8 14 14
P-4 25 31 35 26
P-3 20 14 23 16
P-2 2 5 6 5

52. Conmme on peut le voir dans |le tableau qui précede, |les rengagenents ont été
assez nonbreux au cours de |la période 1990-1993. On renmarquera que |le nonbre de
rengagenents n'est pas égal au nonbre de fonctionnaires rengagés, ce qui
s'explique par le fait que certains fonctionnaires ont été rengagés plusieurs
fois, au cours de la période ou d une néne année. La grande nmmjorité des

fonctionnaires rengagés |'ont été par des services organiques. D aprés |les
rensei gnements fournis par le Bureau de |la gestion des ressources hunaines, le
nonbre de ceux qui ont été envoyés en nmission a été le suivant : 3 en 1990,

4 en 1991, 24 en 1992 et 23 en 1993.

Tableau 7

Rengagement d'administrateurs et de fonctionnaires de rang supérieur :
chiffres par année et par tranche d'age pour la période 1990-1993

Age des fonctionnaires 1990 1991 1992 1993

Moins de 63 ans 16 22 31 23

63 ou 64 ans 11 11 16 13

65 a 69 ans 18 18 29 24

70a74 ans 7 12 10 5
75a79ans 3 2 4

80 a85ans 1 - - -

Plus de 85 ans - 1 1 1

53. Il ressort du tableau qui préceéde que |les rengagenents de la période

1990- 1993 ont été en grande partie concentrés dans deux tranches d'age
a) nmoins de 63 ans (92, soit 31,5 %du total), b) 65 a 69 ans (89, soit 30,5 %.
Le nonbre de fonctionnaires rengagés entre 75 et 85 ans n'est pas négligeable
34 pour la tranche de 75 a 79 ans et 13 pour celle de 80 a 85 ans. Un
fonctionnaire a été rengagé trois fois, a 86, 87 et 88 ans. Ce dernier age est
donc le record absolu en la matieére.




54, Dans son rapport sur |la dotation en effectifs de |a conposante civile des
mssions de maintien de la paix de |'ONU et des nissions apparentées®, conpte
tenu de la forte et soudai ne demande de personnel des opérations de naintien de
la paix et du manque de candidats connaissant bien les activités de
|" Organisation, ainsi que de la briéveté des noninations, |e Corps comun
d'inspection a préconisé un recours plus fréquent aux anciens fonctionnaires,
notament ceux qui possedent une connai ssance spécialisée des principes et
directives régissant | "adm nistration et les finances. Tout ef oi s, | es
i nspecteurs ont égal ement reconmandé que |'on se soucie tout particuliérenment de
|'état de santé des retraités avant de les affecter & des mnissions.

55. Il est également intéressant de noter la nationalité des fonctionnaires
rengagés. En anal ysant |es rengagenents de |a période 1990-1994, on constate que
sur un total de 377, 275 ont intéressé des nationaux de pays dével oppés et

139 (37 % des nationaux du nméme FEtat Menbre. S il est vrai que le principe
d' une large représentati on géographi que ne s'applique pas officiellenment a cette
cat égorie de personnel, il n'en reste pas nmoins qu'il conviendrait d' observer un

certain équilibre a cet égard et d assurer une certaine diversité des
nationalités. Comme certains Etats Menbres |'ont noté au cours de |a quarante-
neuvi éne session de |'Assenblée générale, <c'est |'ensenble des effectifs
recrutés qui devrait refléter la diversité des expériences auxquelles on peut
faire appel aujourd' hui de par |e nonde, et non pas seul enment |es fonctionnaires
nomes a des postes soumis a la répartition géographique x qui, come on |'a vu
plus haut au paragraphe 25, ne représentent que 7,5 % de |'effectif total de
' Organi sati on.

56. A sa quarante-neuviéne session, |'Assenblée générale s'est déclarée
préoccupée par les effets négatifs que |'enploi des retraités pourrait avoir sur
le recrutenent et |es perspectives d' avancenent au Secrétariat. Elle a prié le
Secrétaire général a cet égard de lui présenter, a la reprise de sa quarante-
neuvi éne session, des informations détaillées sur la pratique consistant a
enpl oyer des retraités au Secrétariat de |'ONU, notanment en ce qui concerne

leur efficacité, leur nonbre, leur nationalité, leur sexe, leurs donaines
d activité, leur rémunération, la durée de leurs contrats et |es raisons pour
| esquelles on fait appel a eux. |l faut espérer que |es données présentées plus

haut, jointes aux renseignenents que doit présenter |le Secrétaire général
pernmettront de se faire une inage plus conpléte et plus transparente du recours
aux retraités et de |leur recrutenent.



I1l. METHODES DE RECRUTEMENT

A. Observati ons général es

57. Force est de reconnaitre que |le systene de recrutenent de |'ONU, malgré
toutes ses lacunes, a connu, au cours des derniéres années, une évolution
positive qui s'est traduite notament par

i) Le recrutenent par groupe professionnel;

i) Le recrutenment par seule voie de concours de fonctionnaires des
classes P-1 et P-2;

iii) L' organi sati on de concours pour |le recrutenent a la classe P-3;

iv) La création d un groupe consultatif de haut niveau pour Iles
nom nations ou | es pronotions aux postes de directeur (D 2).

58. |l convient d ajouter que |'exigence fornul ée par |es Etats Menbres dans un
certain nonmbre de résolutions de |'Assenblée générale, y conpris dans |la
résolution 35/210, tendant a ce qu'aucun poste, bureau ou division ne soit
consi déré comme |e domaine réservé d un Etat Menbre ou d' un groupe d' Etats, a
été meux respectée. Dans sa résolution 47/226, |'Assenbl ée générale a réaffirng
"qu' aucun poste ne doit étre considéré comre |'apanage d'un Etat Menbre ou d' un
groupe d'Etats"”. Les inspecteurs ont constaté que |esdites résolutions
n' avai ent pas encore été respectées dans tous les cas puisque de nonbreux
fonctionnaires de rang supérieur continuaient d' étre renplacés par des

ressortissants du néne pays que le |eur

59. Enfin, une nouvelle procédure de "détachenent” a été établie. A sa
guar ante-septi éne session, |'Assenblée a nodifié le Statut du personnel en vue
d' autoriser la nomnation de fonctionnaires détachés par |eur gouvernenent. Elle
a décidé que le détachement devait étre fondé sur un accord tripartite entre
|'Organisation, |'Etat Menbre et 1le fonctionnaire concerné, et que la
prol ongation de la durée du détachenent devait faire |'objet d un accord entre
les trois parties®.

60. Dans la pratique, |'ONU recrute des adm nistrateurs selon deux procédures
fornelles. L'une, qui consiste a organi ser des concours, est largenent utilisée
pour le recrutenent d'administrateurs des classes P-1 et P-2. L'autre, qu

s'applique aux fonctionnaires recrutés a la classe P-3 et aux classes

supérieures, est la procédure ordinaire ou normal e de recrutenent.
B. Concours

61. Le recrutenent d' adnministrateurs des classes P-1 et P-2 se fait par voie de
concours interne ou externe pour tous |les postes des services |inguistiques et
| es postes sounmis a la répartition géographi que, qui constituent |la plupart des
postes offerts aux fonctionnaires de carriére.



62. Dans sa résolution 33/143 du 20 décenbre 1978, |'Assenbl ée générale a
recomandé que 30 % au plus, du nonbre total des postes P-1 et P-2 disponibles
aux fins de nom nations soient réservés pour |la pronotion a la catégorie des
adm nistrateurs d'agents des services généraux ayant au nmoins cing ans
d' anci enneté et sélectionnés exclusivenent par voie de concours. Ele a
égal ement préconisé de recourir, en consultation avec |es gouvernenents

i nt éressés, aux nethodes de recrutenment par voie de concours pour |le reste des

postes P-1/P-2 vacants. Par la suite, |'Assenbl ée a décidé, dans sa résolution
35/210 du 17 décenbre 1980, qu'en reéegle générale les fonctionnaires des classes
P-1 et P-2 seraient recrutés par voie de concours. |l convient d' ajouter que |es

fonctionnaires recrutés a la classe P-2 n'ont représenté qu' un peu plus du tiers
des admi ni strateurs recrutés chaque année.

a) Concours internes (de pronbtion a la catégorie des admnistrateurs
d' agents des services généraux)

63. Depuis 1980, |'ONU organise des concours internes intéressant un ou
pl usieurs des 11 groupes professionnels qu'elle conpte. Les agents des services
généraux ne peuvent étre pronus a la catégorie des admnistrateurs qu'apreées
avoir reéussi |les épreuves écrites du concours, qui conprennent normal enent des
épreuves comunes d' anal yse et de rédaction ainsi que des épreuves spécialisées
propres a chacun des groupes professionnels.

Tableau 8

Concours internes (de promotion a la catégorie des administrateurs
d'agents des services généraux)

Nombre de candidats

Ayant passé Recommandés Co(t estimatif
Nombre total de Convoqués aux les épreuves Convoqués a  pour affectation (en dollars des Etats-
Année candidatures épreuves écrites écrites I'épreuve orale et affectés Unis)

1990 452 441 316 52 20 242 460
1991 384 366 272 41 15 267 285
1992 375 327 265 44 18 280 672
1993 341 314 288 38 18 297 071
Total 1552 1448 1141 175 71 1087 488

Source : Données fournies par le Bureau de la gestion des ressources humaines.

64. Confornménment a la résolution 33/143, 30 % des postes P-2 vacants sont
ef fectiverent alloués chaque année aux l|auréats du concours organi sé pour la
pronmbtion a la catégorie des adnministrateurs d' agents des services généraux, |es
70 % restants étant pourvus par les |auréats des concours nationaux. En noyenne,
une vingtaine de postes vacants ont été réservés pour |es agents des services
généraux promus a la catégorie des admnistrateurs. Pendant I|a période
considérée, les objectifs fixés ont été strictement respectés. On trouvera
égal emrent dans le tableau ci-dessus des données sur le co(t estimatif des
concours internes. Le colt noyen de |"'affectation d' un ancien agent des services
généraux a un poste d' administrateur s'éléve a 15 300 dollars des Etats-Unis
envi ron.



65. Depuis leur institution, en 1979, les concours internes de pronotion a la
catégorie des adm nistrateurs d' agents des services généraux ont général enent
contribué a relever la qualité des fonctionnaires nommés a des postes
d'administrateur par voie de pronotion interne. Certains FEtats Menbres
considérent |es concours internes non seulenent comme un noyen de pronotion

mai s égal enrent come une neéthode de recrutenent. |ls estinent donc souhaitable
gu' on applique aussi a ces concours les principes et les politiques suivis par
" Organi sation en mati ére de recrutenent, notanment en ce qui concerne |e niveau
d' études exigé, conpte diment tenu de |a nécessité d' assurer une représentation
équi tabl e des pays et des sexes.

66. A ce propos, le Bureau de la gestion des ressources humaines a fait
remarquer que toute décision visant a linmter, en fonction de la nationalité ou
du sexe, la participation de certains candidats aux concours organi sés pour |a
pronotion a la catégorie des admnistrateurs d' agents des services généraux et
des catégories apparentées serait discrimnatoire et contreviendrait tant au
Statut qu'au Reglenent du personnel. Les concours internes ont contribué de

mani éere notable a établir une répartition plus équilibrée des sexes au
Secrétariat, 63 %des candi dats pronus depuis 1979 étant des femes.

b) Concours externes

67. Les concours externes étant devenus la regle en 1985, |'Organisation a
prati quenment cessé de recruter des fonctionnaires par d'autres voies pour
pourvoir |es postes P-1 et P-2 soumis a la répartition géographi que. Organi sés
eux aussi chaque année et par groupe professionnel, |es concours externes se
tiennent dans les pays dont |les ressortissants sont sous-représentés au
Secrétariat. Tout conme |es concours internes (pronotion a la catégorie des
adm nistrateurs d'agents des services généraux), |les concours nationaux ont
général ement contribué, depuis leur institution en 1981, a anéliorer la qualité
des adninistrateurs recrutés par |'ONU. En outre, ils ont perm s non seul enent
de recruter du personnel jeune et qualifié, mmis égalenent d accroitre de
mani éere tangible la proportion de fonctionnaires originaires de pays
habi t uel | enent peu représentés au sein du Secrétari at.

68. L'organisation de concours externes s'étant avérée une bonne méthode de
recrutenent, on s'est denandé si elle ne pourrait étre appliquée avec |le néne
succés pour le recrutement de fonctionnaires des classes supérieures. Come
suite aux recommmandations de la Comrission de la fonction publique
internationale et du Corps comun d'inspection, |'Assenblée générale, a sa
guarante-troisiénme session, a prié le Secrétaire général d' organiser des
concours pour le recrutenment de fonctionnaires de la classe P-3.

69. On trouvera dans le tableau 9 ci-dessous des données de base sur |les
concours externes organisés pour |le recrutenent d'admnistrateurs, indiquant
notament |e nonbre de candidats qui ont fait acte de candidature, ont été
convoqués et se sont présentés aux exanens. On constate que le taux de réussite
a été faible, notamment a la classe P-3. Le tableau fait égal enent ressortir un
écart sensible entre |l e nonbre de candidats reconmandés et celui de ceux qui ont
été effectivenent recrutés. Cette situation peut s'expliquer en partie par la
| enteur du processus de recrutenent, qui fait qu'en attendant d'étre recrutés,

certains lauréats trouvent un enploi ailleurs.



Tableau 9

Concours externes pour le recrutement des administrateurs
(a I'exclusion du personnel des services linguistiques)

Nombre de candidats

Ayant été S'étant Dont le

convoqués aux présentés recrutement a Co0t estimatif

Année du Type du Nombre Ayant fait acte épreuves aux été Effectivement (dollars des

concours concours de pays de candidature écrites épreuves recommandé recrutés Etats—Unis)
1990 National-P2 9 1561 969 529 96 38 471 830
1991 National-P3 4 389 145 92 15 7 77 908
1991 National-P2 12 1237 663 394 58 37 441 477
1992 National-P3 5 374 197 151 39 9 84 201
1992 National-P2 11 1499 799 483 82 43 477 142
1993 National-P3 8 553 134 106 37 2 88 386
1993 National-P2 18 2072 898 553 92 32 500 856
1994 National-P2 14 1380 636 445 465 473
1994 National-P3 3 190 69 56 82 143
Total 84 9255 4470 2809 419 168 2689 416

Source : Données fournies par le Bureau de la gestion des ressources humaines.

70. Les premers concours organi sés pour le recrutenent de fonctionnaires de |la

classe P-3 ont eu lieu en 1991 dans quatre Etats Menbres : Hongrie, Italie,
Japon et Tchécosl ovaquie. Deux groupes professionnels ont été choisis en
fonction des vacances de poste prévues : admnistration et économe. En 1992,

des concours de recrutenment a la classe P-3 ont été organisés dans cing Etats
Menbres : Allemagne, Etats-Unis d' Anérique, Fédération de Russie, Finlande et
Japon, pour |es groupes professionnels suivants : économ e, affaires sociales et
statistiques. Les candidats du groupe "affaires sociales" ont également passé
une épreuve de dénographie. En 1994, des concours de recrutenent a la classe P-3
ont été organisés en Allemagne, au Gabon et au Japon pour |es groupes
prof essionnels suivants : économe, affaires sociales et statistiques. Il est
prévu d'organi ser, en 1995 des concours de recrutenent a la classe P-3 au
Japon, en Norvege, en Pol ogne, en République de Corée, en Rounmani e et en Ukraine
pour |es groupes professionnels suivants : admnistration, économie, affaires
politiques et statistiques. Les inspecteurs espérent que davantage de concours
auront lieu dans |les pays en dével oppenent et dans |es nouveaux Etats Menbres.
Il's estinent égalenent que, dans certains cas, il pourrait s'avérer plus
économ que d'organi ser des concours a |'échelon régional plutdét qu' a |'échelon
nati onal .

c) Concours pour le recrutenent du personnel des services |linguistiques

71. CQutre les concours susnentionnés, des concours nationaux sont organisés
pour recruter |e personnel des services |inguistiques. Ce type de concours, dont
la nature, |'organisation et le colt différent de ceux des concours organi sés
pour |le recrutenent d' autres catégories d' administrateurs, est annoncé dans |es
Etats Menbres ou |a | angue d' examen est |a |angue principale.



Tableau 10

Concours pour le recrutement du personnel des services linguistiques

Candidats Candidats Candidats dont
Nombre total convoqués s'étant le recrutement Co0t estimatif
de aux épreuves présentés aux a été Candidats (en dollars des
Année candidatures écrites épreuves recommandé recrutés Etats-Unis)

1990 1573 1246 972 70 34 146 260
1991 3800 2448 2122 88 33 166 630
1992 1339 426 384 18 4 165 136
1993 1675 1392 1045 61 19 174 535
Total 8 387 5512 4523 237 90 652 561

Source : Données fournies par le Bureau de la gestion des ressources humaines.

72. En année normale, on estinme que 80 a 90 fonctionnaires sont recrutés pour
| es besoins des services linguistiques. Le gel du recrutement entré en vigueur
le ler mars 1992 a été étendu a tous |les postes des services |inguistiques

interprétation, édition, correction d' épreuves, traduction et rédaction de
procés-verbaux dans les six langues officielles et en allemand. En conséquence,
les concours organisés pour le recrutement du personnel des services
i ngui stiques ont été noins nonbreux et le recrutement a long ternme pratiquenent
stoppé. Pendant cette période, on n'a denandé |'organisation de concours que

pour les candidats fonctionnaires de |'ONU. Les concours dont |'organisation
avait commencé avant le gel ont certes été nenés a bien, mais avec un rang de
priorité peu élevé. Du fait du gel, le Secrétariat s'est vu dans |'obligation de

faire appel a un nonbre accru d'indépendants dans | es services d'interprétation
de traduction et les autres services linguistiques et la qualité des services de
conférence s'en est ressentie.

73. En guise de conclusion a cette section, il convient de noter qu'il existe
un consensus en faveur du mmintien du recrutenent par voie de concours. Cette
nét hode senble donner des résultats relativenment satisfaisants et pernettre
notanment a de nonbreux l|auréats de s'intégrer rapidenent et avec succés dans
les divers services ou ils sont affectés. Lorsque |les concours ont été
institués, on y a vu une contribution inportante a |'anglioration des pratiques
de recrutement de |'ONU. On peut néannmpins observer qu'au cours des derniéres

années, certains Etats Menbres ont éms des critiques a |leur sujet.

74. Le premer type de critiques porte sur la rentabilité des concours. En
effet, |le nonbre de postes disponibles effectivenent pourvus par les lauréats
justifie-t-il le nontant des dépenses liées a |'organisation de concours
nati onaux de recrutenent a la classe P-3? Le tableau 8 indique qu' en 1991, sur
les 92 candidats qui ont passé les épreuves, seuls 7 se sont vu offrir des
postes, soit 7,6 % En 1992, sur un total de 151 candidats, 9 ont été recrutés
(6 %9. En 1993, ces chiffres étaient respectivement de 106 et 2 (1,9 %. La
proportion de candidats recrutés aprés avoir passé |les épreuves des concours
organi sés pour le recrutenent de fonctionnaires de la classe P-2 a été de
7,2 %en 1990, 9,4 %en 1991, 8,9 %en 1992 et 5,8 %en 1993



75. Le tableau 9 pernet également de déterminer |e pourcentage de candidats
recommandés qui ont été recrutés. A la classe P-2, les chiffres étaient |es
suivants : 39,6 %en 1990, 63,8 % en 1991, 52,4 % en 1992 et 33,3 % en 1993.
Ala classe P-3, sauf pour 1991 (46,6 %, les chiffres étaient nettenent
inférieurs : 23,1 %en 1992 et 5,4 % seul emrent en 1993.

76. Il se peut trés bien, en effet, que le nonbre de candidats sélectionnés
dans |e cadre d'un concours donné soit supérieur a celui des postes vacants a
pourvoir, auquel cas les lauréats reconmmandés sont inscrits sur une liste de
réserve qui servira a pourvoir des postes qui deviendront vacants. Estinant
toutefois que, dans le passé, les listes de réserve n'avai ent pas été exploitées
selon des regles suffisanment strictes, |e Bureau de |a gestion des ressources

humai nes conpte limter leur validité a un an

77. Il ressort des tableaux 9 et 10 ci-dessus que |le colt noyen de recrutenent
d'un fonctionnaire des classes P-2/P-3 s'éléve a 16 000 dollars des Etats-Unis
environ : celui d un fonctionnaire de la classe P-2 varie, selon |les années,
entre 11 000 et 16 000 dollars des FEtats-Unis tandis que celui d' un
fonctionnaire de la classe P-3 se situe dans une fourchette de 9 000 a 44 000
dollars des FEtats-Unis. Bien que le recrutement du personnel des services
i nguistiques soit en noyenne npoins colteux (6 000 dollars par fonctionnaire),
son codt varie égalenent dans une fourchette inportante : de 4 300 a 41 300
dollars des Etats-Unis.

78. Sans nettre en doute |'affirmation selon laquelle |les concours ont perms
au fil des ans de recruter des fonctionnaires jeunes et conpétents, il reste que
e niveau général des candidats est assez faible. Il ressort du tableau 8
ci-dessus que |la vaste nmajorité des candi dats ne sont pas regus aux concours.

79. De plus, certains directeurs de programmes se déclarent insatisfaits du
conportenent professionnel de nonbreux fonctionnaires recrutés par voie de
concours. Les inspecteurs ont été informés qu' environ 11 % de ces fonctionnaires
ne se voyaient pas renouveler leur contrat. Le pourcentage de fonctionnaires
dont les directeurs de programme ne souhaiteraient pas renouveler |e contrat
senbl e néannoi ns beaucoup plus él evé.

80. Les inspecteurs décélent une certaine réticence a appliquer |a disposition
104.12 a) du Réglenent du personnel concernant |la nonination de fonctionnaires
pour une période de stage, méne si la possibilité de nettre fin aux services de
["intéressé y est envisagée. L'explication réside dans le fait que les
fonctionnaires nonmmés pour une période de stage s'attendent a étre nomrés a
titre permanent puisqu' aux ternes de la disposition susnmentionnée, ils "sont
recrutés pour faire carriére". Certains directeurs de programe agi ssent donc

conme si |la nomination des intéressés a titre permanent était autonmatique.

81. D autres critiques portent sur la qualité et les nodalités des concours
eux-nénmes. Preni érenent, il senble qu'il n'y ait pas de critere objectif
pernettant de sél ectionner |les candidats les plus qualifiés dans |es pays ou |es
concours sont organisés. En analysant certains dossiers, les inspecteurs n'ont
pas conpris pourquoi des lauréats ayant l|le niveau d' études exigé étaient
seul ement "recomandés" alors que d'autres, dont l|e niveau d'études était




i nsuffisant pour |le poste considéré, se voyaient "fortenment recomandés".
Deuxi énenent, |es entrevues organisées dans |e cadre des concours internes
portent davantage sur |a personnalité du candi dat que sur des questions d' ordre
professionnel, ce qui ne pernmet pas de bien juger du degré de conpétence de
['intéressé.

82. On peut définir une entrevue conmme un entretien servant un objectif. |
s'agit d un entretien parce que |le candidat doit étre ms en situation de parler

I i brenent avec |'exam nateur de sa personnalité et de son parcours
professionnel. Miis, cet entretien doit étre planifié, dirigé et contrdél é en vue
d atteindre |'objectif principal de |'entrevue, qui est de pernettre a
| " exam nateur de se forger une opinion juste de |'aptitude du candidat a renplir
l es fonctions auxquelles il postule® et de la maniére dont le poste considéré
s'inscrit dans le plan de carriére de |'intéressé. C est pourquoi parm les

critéres d' évaluation général enment retenus dans | es entrevues avec des candi dats
extérieurs figurent non seulenment les rubriques "caractéristiques de Ila
personnalité" et "inpression générale", nmais surtout “"qualifications et
formation", "expérience" et "connai ssances et conpétences".

83. Qutre les critiques énoncées plus haut, certains Etats Menbres ont proposé
de maintenir |les concours nationaux, mais d en limter le nonbre. Ils estinent
gqu'il serait noins colteux de recruter du personnel qualifié a la classe de
début ou aux classes internédiaires dans le cadre de missions de recrutement ou
| es candidats seraient convoqués a des entrevues structurées en présence de
représentants du Bureau de la gestion des ressources hunaines et du bureau

or gani que concer né.

C. Mssions de recrutenent

84. L'envoi de nissions de recrutenent auprés d Etats non représentés ou
sous-représentés constitue un autre node de recrutenent. Pendant |a période

considérée, huit nissions de ce type ont été nenées : deux en 1989 (Japon,
Mongol i e) ; deux en 1990 (Al banie, Union sovi étique); et trois en 1991
(Papouasi e- Nouvel | e-Gui née, 1les Sal onbn, Vanuatu). En raison de |a conpression
des effectifs et de la restructuration de divers départenents, suivies du gel du
recrutenent (1992-1994), aucune autre nmission n'a eu lieu. Les mssions de
recrutenent étant parfois présentées comme une variante des concours, il est

inévitable de se poser la question de leur rentabilité. Les inspecteurs ont
demandé au Bureau de |la gestion des ressources humaines de leur fournir des
i nfornmati ons sur le colt des missions de recrutenment organi sées en 1989 et 1991
ainsi que sur le nonbre de candidats exam nés, recommandés et recrutés.
Mal heur eusenent, |es él énents denmandés n' ont pas été conmuni qués.

D. Procédures ordinaires de recrutenent a la classe P-3 et aux classes
Supéri eures

85. Les procédures en vigueur pour |le recrutenent de fonctionnaires des classes
internédiaires et supérieures (P-3, P-4, P-5 et D 1) sont pesantes et rigides
| e départenment ou se produit |a vacance de poste rédige une définition d' enploi;
puis, |'avis de vacance de poste est établi et publié par le Bureau de la
gestion des ressources hunmines, qui sélectionne égalenent, a partir de ses
fichiers, les candidats de |'intérieur et de |'extérieur dont 1le profi



correspond a la définition d enploi, vérifie et transmet | e nom des candidats au
départenent intéressé. Celui-ci |es convoque ensuite pour une entrevue, les
éval ue et choisit un candidat parmi ceux qui figurent sur la liste qui lui a été
conmuni quée par |le Bureau de |la gestion des ressources hunmmines ou parnm ceux
qui lui ont été proposés par |les organismes des Nations Unies et les
gouvernenents des pays nenbres. S il s'agit d un candidat extérieur, |le choix du
départenent est exam né par |'un des organes de sélection, lequel fait part de
sa recommandation au Secrétaire général, qui décide en dernier ressort. Le
Conmté des nom nations et des pronotions exam ne | es candi datures aux postes P-5
et D1 tandis que la Conm ssion des nom nations et des pronotions exam ne |es

candi datures aux postes P-3 et P-4. Malgré ces procédures, il arrive, dans de
nonbreux cas, notament dans des lieux d' affectation recherchés, que |'affichage
des avis de vacance de poste ne soit qu'un exercice purenent fornel, |le nom des

futurs titulaires étant connu bien a |'avance.

E. Recrutenent de directeurs (classe D 2)

86. En 1991, aprés avoir tenu des consultations sur la mani ére dont |es postes
de directeur (D 2) vacants devraient étre pourvus, |le Secrétaire général a
décidé d'établir un groupe consultatif de haut niveau chargé de lui faire des
recomandati ons touchant l|es nominations ou pronbtions a ces postes. Cette
nmesure devait répondre a trois objectifs : a) fournir au Secrétaire général des
avis plus argunentés sur |es candidatures exam nées, b) veiller a |'application
cohérente des politiques du personnel et des directives de recrutenment, et
c) donner le sentiment aux postulants que leur candidature a recu |'attention
voul ue.

87. Le Goupe consultatif de haut niveau, dont |es nenbres sont nommés par |le
Secrétaire général, est constitué de quatre fonctionnaires ayant le rang de
secrétaire général adjoint ou de sous-secrétaire général. Y siegent |e Président
du Conité des nominations et des pronotions, un représentant du cabinet du
Secrétaire général, un fonctionnaire nome en consultation avec |e personnel et

le Secrétaire général adjoint a la gestion des ressources hunaines (nenbre de
droit).

a) Pr océdur es

88. L'instruction admi nistrative du Secrétaire général concernant |es procédures
du Goupe consultatif de haut niveau” dispose qu' avant de reconmander une
nom nation ou une pronotion a un poste de directeur (D2), le chef du
départenent ou du bureau concerné denandera en principe au Bureau de la gestion
des ressources hunmi nes de publier un avis de vacance. Selon le cas, il pourra
décider, en «consultation avec |le Directeur du personnel, d'annoncer a
["intérieur seulenent, ou a la fois a l'intérieur et a |'extérieur, que |e poste
consi déré est vacant. Dans certaines circonstances exceptionnelles, cependant,
e Groupe consultatif pourra décider de ne pas annoncer |a vacance d'un poste

Aprés que le Bureau de la gestion des ressources hunaines aura procédé a une
prem ére sélection en fonction des critéres de base fixés pour le poste a
pourvoir, il transnettra |es candidatures retenues au chef du départenent ou du
bureau concerné pour éval uation.



89. Aprés avoir exam né les candidatures, |le chef du départenent ou du bureau
fera une recommandation au Directeur du personnel, qui |a présentera au G oupe

consultatif. Cest au Groupe qu'il appartiendra de veiller a ce que |'attention
voul ue soit accordée a chacun des candi dats qualifi és.

90. Dans les cas ou un avis de vacance de poste n'aura initialenment été publié
gu'a |'intérieur et o0 le Goupe estinmera qu aucun des candidats n'est
pl einement qualifié, il pourra recommander que la vacance soit annoncée a
' extérieur.

91. Aprés délibération, |le Goupe consultatif établira une liste restreinte de
tous les candidats pleinement qualifiés, classés par ordre de nérite, et la
sounettra au Secrétaire général pour décision finale. Au cas ou l|les nons
proposés par |e Goupe consultatif n'incluraient pas celui du candidat
recoomandé par |e départenent ou |le bureau concerné, |es recomuandations du
Groupe ainsi que |'avis du chef dudit départenent ou bureau seront transms au
Secrétaire général, qui tranchera.

92. Il convient de noter que |l a procédure exposée ci-dessus n'enpiétera en rien
sur la liberté de décision du Secrétaire général en natiére de nom nation ou de
pronoti on aux postes de directeur (D-2). Le Secrétaire général pourra, s'il le

juge utile, denander au Goupe d'examner des candidatures a des postes de
cl asse supérieure a D 2.

b) Activités

93. Selon les élénments d information fournis par |le Bureau de |la gestion des
ressources hunmines sur les activités du Goupe consultatif de haut niveau,
celui-ci a examiné, de mars 1992 & fin mai 1994, 157 candidatures, dont
30 candidatures extérieures, présentées a 36 postes de directeur (D-2) et a un
poste de sous-secrétaire général. Seize candidats occupaient déja un poste D2
et I'un des postulants au poste de sous-secrétaire général occupait déja des
fonctions de méne rang.

94. Le Secrétaire général a procédé a 30 nominations. Les 6 postes restants
n'ont pas été pourvus soit parce que |'exanen des candidatures a été reporté,
soit parce que |'avis de vacance de poste a été publié a nouveau. Il faut
égal ement noter que 8 des postes a pourvoir n'ont suscité qu'une seule
candi dat ure dans chaque cas. Sept de ces postes ont été pourvus.



I V. CARENCES ET | RREGULARI TES EN MATI ERE DE RECRUTENMENT

95. Les insuffisances dont souffre |le systéne de recrutenent en vigueur a |' ONU
peuvent se résuner comme Suit

a) Absence des criteres de recrutenment, objectifs et unifornmes;
b) Absence de planification;

c) Met hodes de recrutenent dépassées;

d) Longs retards dans | e recrutenent;

e) Recours a de soi-disant "régul ari sations";

f) Absence de programme de recrutenent des conjoints.

96. Ces carences ont parfois été attribuées au flou qui caractérise |e nmandat
du Bureau de la gestion des ressources humaines et au fait que jusqu' aux
récentes nominations des chefs du Départenment de |'admnistration et de la
gestion et du Bureau de la gestion des ressources hunaines, les hauts
responsabl es de |' Organi sation ne s'étaient pas nontrés assez détermnés a faire
e nécessaire pour que le Bureau ait un nandat clairenent défini et puisse
dinent s'acquitter de ses fonctions.

97. L'insuffisance des nethodes de recrutenment est telle que beaucoup de
fonctionnaires ne sont pas assez qualifiés pour les postes qu'ils occupent ou
pour les classes qui leur ont été attribuées. Ceci vaut notamment pour |es
postes de direction. Bon nonbre des hauts fonctionnaires qui occupent
actuel lement de tels postes n'avaient jamais auparavant assunmé de fonctions de
direction ni recu de formation spécifique a la gestion. Il en résulte que dans
leurs services les travaux sont mml répartis, les résultats obtenus sont
nédiocres et la faiblesse de |'encadrenent crée des frustrations. En outre, on
aurait tendance a laisser certaines considérations politiques, et certaines
formes de favoritisme peser fortenent sur le recrutenent de fonctionnaires a la
classe P-3 et aux classes supéri eures.

98. Pas plus la Charte des Nations Unies que le Statut ou le Reglerment du
personnel ne prévoit de cadre méthodologique pour Ile recrutenent, Iles
promotions, |'organisation des carrieres ou la formation. Ces textes ne
contiendraient rien de plus que des indications sur les différents types de
contrat et de rémunération. Ceci laisse le chanp libre a |'arbitraire pour tout
ce qui concerne le recrutement et |'organisation des carriéres.

99. La pratique généralement suivie en matiére de recrutenment consiste en fait
a recenser les postes qui pourraient étre offerts a des candidats déj a connus,
plutdét qu'a chercher a attirer le plus grand nonbre possible de candidats aptes
a pourvoir les postes vacants. O, c'est cette derniere facon de procéder qui
de toute évidence, devrait étre la regle. Le Bureau de |l a gestion des ressources
hurmai nes en convient et il pense pouvoir apporter certaines angliorations dans
ce dommine, une fois qu'il aura renforcé ses capacités de planification et ms
en oeuvre le volet recrutenent de sa stratégie de gestion des ressources
humai nes.



A. Absence de criteres objectifs

100. En réalité, les procédures de recrutenent varient énornénment en fonction du
responsable de l|la section ou du groupe qui cherche & recruter un nouveau
fonctionnaire et ont souvent treés peu de chose a voir avec |le processus
apparement transparent et rigoureux décrit ci-dessus. S il en est ainsi c'est
parce que le systene officiel est si inmparfait qu' on a général enent tendance a
| e contourner en ayant recours a des nesures ponctuelles et, pour ce faire, en
faisant treés |argenent appel aux contacts personnel s®.

101. Une des i nsuf fi sances naj eur es dont souffre | ' Organisation des
Nations Unies est |'absence de critéres communs objectifs et strictenent
prof essionnel s sur | esquels on puisse se fonder pour recruter des fonctionnaires
aux classes P-3/P-4 ou aux classes supérieures (P-5/D-1). Les nornes que le
Bureau de la gestion des ressources hunaines applique actuellenment pour le
recrutenent et l|e classenent des administrateurs et fonctionnaires de rang
supérieur servent essentiellement a attribuer une classe aux candidats en tenant
conpte de leur formation et de leur expérience professionnelle. Il s'agit en
fait de détermner si ces candidats satisfont aux nornes mni nal es requises.

102. Les criteres strictenment professionnels, tels que les inspecteurs |es
concoi vent, devraient pernettre au Bureau de |a gestion des ressources hunai nes
de s'acquitter de la tache fondanentale que constitue |le recrutenent,
c'est-a-dire de détermner si les candidats sont aptes a renplir les fonctions
gu' inpliquent |e poste auquel ils postulent. Cette dénmarche est différente de
celle qui consiste a déternminer |la classe a |aquelle un candi dat peut prétendre.
La cl asse dépend du degré de responsabilité et de la nature des fonctions devant

étre assunees par le titulaire du poste et non pas |'inverse.

103. Conme il n' exi ste pas de criteres strictenent pr of essi onnel s,
| ' Organi sati on est obligée de recourir a des méthodes al éatoires, subjectives et
fortement personnalisées. En |'absence de telles nornes, |e Bureau de |a gestion
des ressources hunmi nes qui, de surcroit, manque de personnel qualifié, ne peut
participer que de nmniere intermttente et superficielle au processus de
recrutenent.

a) Fichiers
104. Les fichiers de candidats au recrutenent ou a une pronotion interne que
tient le Bureau de la gestion des ressources hunaines auraient d0 grandenent
faciliter le choix de candidats appropriés et aider a garantir |'objectivité de
| a procédure de sél ection

105. On rappellera que, dans la résolution 35/210, il est notamrent stipul é que
toutes l|les demandes émanant de candidats satisfaisant aux normes mninmales
établies par |le Bureau des services du personnel pour |les postes et pour les
prof essi ons seront enregistrées dans le fichier de candidats extérieurs, que ce
fichier sera nodernisé rapidenent et rendu utilisable et efficace, et qu'un
fichier de candidats intérieurs devra étre constitué et organi sé selon | es nénes
principes, et utilisé conforménment au Statut et au Reglenent du personnel de
' Organi sati on des Nations Unies.



106. Le fichier a été constitué sans que |'on ait eu recours a une nethode bien
précise. Au départ, on s'est contenté d'y faire figurer toutes |les candi datures
recues et on s'en est surtout servi pour recruter des experts de |a coopération
technique. Par la suite, on s'est peu a peu rendu conpte qu'il fallait maitriser
d' autres techniques, c'est-a-dire classer les candidats par profession de
mani ére a détermner le type de poste qui pourrait correspondre a leur profil,
et tenir a jour le fichier en n'y conservant que | e nom des candi dats réell enent
i ntéressés et di sponi bl es”.

107. Au cours de leur enquéte, les inspecteurs ont appris que si le fichier des
candidats extérieurs était reéguliérenment renouvelé et ms a jour, celui des
candidats intérieurs ne |'était pas et |'effort qui, en 1991, avait été
entrepris en vue de renédier a cette lacune, avait d0 étre interronpu en 1992
sous | e prétexte que le Bureau de |la gestion des ressources humai nes manquait de
ressources. Les inspecteurs ont toutefois noté qu'en 1993 de nouvelles données
avai ent été ajoutées au fichier.

108. Sur le plan de la qualité, les inspecteurs ont noté que |les candidats dont
I es noms figurent dans le fichier des candidats intérieurs n'étaient pas classés

sui vant | eur ni veau d'études, | eur expérience professionnelle, | eurs
qualifications professionnelles ou autres critéres pertinents. Ce fichier n'est
en fait qu une Iliste de fonctionnaires conportant certaines indications
él énentaires (numéro de code, cl asse, age, sexe, nationalité, titre
fonctionnel), nmamis aucun renseignenent a caractére qualitatif. Ce vol um neux
docunment de 150 pages est donc d'une utilité extrémenent limtée et il est
général ement considéré comre un outil de référence périmé que |'on ne consulte

gue tres rarenent.

109. Le Secrétariat étant incapable de se doter d' un fichier bien congu et des
ressortissants d' Etats Menbres plus anciens occupant déja des postes permanents,

| es nouveaux FEtats Menbres se denmandent de plus en plus s'il sera possible
d' assurer une représentation équitable de leurs ressortissants au Secrétariat.
C est pourquoi, bon nonbre d entre eux exercent des pressions qui Vviennent

s'ajouter a celles qu' exercent depuis |longtenps certains autres Etats Menbres®.

b) Avis de vacance de poste et définitions d' enploi

110. Faute de fichiers de candidats et d' une politique du personnel adéquats, on
en était arrivé a un point ou c'étaient les chefs de départenent eux-né€mes qui
recrutaient |eur personnel. Un des noyens les plus fréquement utilisés a cet
effet consistait a publier des avis de vacance de poste taillés sur nesure. Les
di spositions prises pour s'assurer de la conformté de ces avis de vacance de
poste étant insuffisantes, les directeurs de progranme sont souvent tentés
d' adapter ces avis aux qualifications de leurs candidats favoris (préférés), de
sorte que, souvent, ceux-ci n'ont a craindre aucune concurrence ou sont
avantagés par rapport aux autres. Les avis de vacance de poste taillés sur
nmesure ont souvent peu de chose a voir avec les définitions d' enplo

correspondantes. Il arrive souvent que, pour adapter un avis de vacance de poste
au profil d un candidat donné, on s'abstienne d'y nentionner certaines
qualifications essentielles. Les inspecteurs estiment que |le Bureau de la
gestion des ressources humai nes a pour responsabilité non seul enent de publier
les avis de vacance de poste en tenps voulu, mais aussi de s'assurer que ces
avis sont confornmes aux définitions d enploi agréées.



111. Si la pratique qui consiste a publier des avis de vacance de poste taillés
sur mesure existe, c'est en partie parce que, bien que les caractéristiques

aient changé, les définitions d enploi sont restées inchangées pendant des
di zai nes d'années et sont par conséquent souvent jugées inexactes, dépassées ou
redondantes. C est pourquoi il faudrait analyser de maniere systématique |es

définitions d enploi de manieére a définir les caractéristiques des enplois et
| es responsabilités administratives qu'ils inmpliquent. Pour définir et classer
les enplois, il faudrait tenir conpte de |'évolution de l|la demande, des
techni ques et des méthodes de travail, et prendre en considération |es besoins
de |'Organisation plutd6t que les aptitudes d un fonctionnaire donné, bref faire
preuve de dynamisme. On notera par ailleurs que les définitions d' enploi sont
censées étre des outils de recrutenent, d orientation et de formation, et
devraient servir a définir des normes de conportenent professionnel, a éval uer

N

les résultats et a marquer |a progression d' une carriére.

112. Le principal danger a éviter est celui qui consisterait a exiger des
candi dats un niveau de qualification trop poussé. Sans doute est-il normal de
chercher a s'assurer les services des neilleurs, mais a vouloir placer la barre
trop haut, on risque de décourager d'éventuels candidats de se nmanifester et de
susciter un sentinent d'insatisfaction parm |les recrues qui verraient |eurs

talents deneurer inutilisés. Bien entendu, il serait tout aussi dangereux de
placer la barre trop bas®. C est pourquoi, |le niveau des qualifications exigées
dans les définitions d' enploi devrait étre établi a partir d une analyse

attentive et objective des connai ssances et aptitudes qu' exigent ces enplois.

113. De |'avis des inspecteurs, il faudrait, et c'est la une regle qui devrait
s' appliquer strictenment, que tous les postes, y conpris |les postes de haut
ni veau, fassent |'objet de définitions d enploi publiées et détaillées sur le
plan technique avant d'étre pourvus. Ceci pernettrait de démmsquer toute
tentative visant a nommer des candidats insuffisament qualifiés et
contribuerait aussi dans une large nesure a décourager |es pressions et a
protéger |les responsables admnistratifs contre ce type de manoeuvres. Il y a

des années de cela, la CFPI avait reconmandé que |es organes et organi snes des
Nations Unies se dotent d'un systene de définition et de classenent des enplois
fondé sur des criteres strictenent professionnels.

114. Par ailleurs, faute de criteres applicables en la matiére, |la nmani ére dont
le Bureau de |la gestion des ressources hunaines trie |les candidatures qui |ui
sont présentées par différentes sources x y conpris par les nmissions et par |les
m ni steres des affaires étrangéres x varie suivant |'adm nistrateur chargé de |la
sélection, |'objectivité dont <celui-ci fait preuve lors de |'examen des
candi datures, |es pressions exercées en faveur d' un candi dat donné, etc.*

115. Autre question connexe qui touche aussi bien a la pronption de candidats
intérieurs qu' au recrutement de candidats extérieurs, certains Etats Menbres
estiment que les qualifications exigées des candidats, telles qu'elles sont
énumeér ées dans les avis de vacance de poste, ont trés peu de chose a voir avec
les réalités du marché. A |a quarante-neuvi @me session de |'Assenbl ée général e,
ces Etats avaient prié le Secrétaire général d' exam ner |a question d' urgence en
vue d'élaborer des nornes de recrutenent plus réalistes, qui puissent
s' appliquer a tous |es postes, quel que soit |eur niveau



B. Absence de pl anification

116. Tous |les nmanuels de gestion et tous |es gestionnaires avertis s'accordent a
reconnaitre que la planification constitue le point de départ d' une gestion
efficace. O, s'il est un mal dont |'Organisation souffre a différents niveaux,
c' est bien du manque de planification. Malgré |'existence du plan a noyen terne,
il n"existe ni stratégie ni plan d entreprise clairement et sinplenent formulé
qui pernette de définir, ne serait-ce que succinctenent, les orientations
futures de |'ONU. Les inspecteurs pensent que |'adnministration de la fonction
publ i que ne peut se ramener a un sinple probl énme de gestion du personnel car, en
négli geant d'envisager |a question dans son ensenble, on risque d' abandonner |a
politique du personnel a |'inprovisation et, partant, de |la rendre conpl étenent
i nefficace. Dans son récent rapport intitulé "Exanen et évaluation des efforts
tendant a restructurer la dinension régionale des activités éconon ques et
sociales de |'Organisation des Nations Unies"®, |e Corps comun d'inspection a
souligné qu'il était nécessaire de créer, au sein du Secrétariat de |'ONU, un
service chargé de |'analyse et de la planification stratégiques.

117. Dans |a recommandation 2 figurant dans |e rapport susnentionné, |es
i nspecteurs soulignaient que ce service "ne se substituerait pas a ceux qu

couvrent |es aspects techniques de la conception et de la planification; il
axerait plutdt ses travaux sur |les questions générales d'organisation et de
gestion stratégiques communes a |'ensenble des Nations Unies"® Aux fins de
| ' établissement du présent rapport, on pourrait préciser que la gestion des
ressources hunaines fait partie intégrante de ce processus de planification
st rat égi que.

118. On rappell era que, dés 1982, la CFPI avait reconmandé que |'Assenbl ée
générale et |les organes directeurs des organisations du systene des
Nati ons Unies considérent la notion de planification des ressources hunaines
conme constituant |'une des bases d'une mét hode systénmti que de gestion intégrée
du personnel, poursuivent la mse au point d' un processus de planification fondé
sur les besoins et |es noyens particuliers de | eurs organi sations respectives en
coordination étroite avec la Conmission et son programme d'études plus
approf ondi es dans ce domaine. A cet égard, certaines reconmmandations du Corps
commun d'inspection concernant |es chemnenents types des carrieres dans des
groupes professionnels clairenment définis, |les pourcentages souhaitables de
fonctionnaires a recruter a |'extérieur et la proportion noyenne des pronotions
peuvent devenir particuliérenent pertinentes.

119. L' absence de planification, en natiere de gestion des ressources hunaines,
peut avoir des conséquences désastreuses. C est ce qui vient effectivenent de se

passer a |'Organisation des Nations Unies, ou cette |lacune senble avoir
contri bué pour beaucoup a |'érosion de la fonction gestion des ressources
hurai nes.

120. Les inspecteurs ont constaté qu'il n'existait aucun plan de recrutenent
depuis 1989. On rappellera a cet égard que, dans sa résolution 35/210,
| ' Assenbl ée générale avait denandé |'établissenent d' un plan annuel de

recrutenent et prié le Secrétaire général de rendre conpte chaque année a
| ' Assenbl ée général e de |'exécution de ce plan, |equel devait indiquer



a) Des données générales concernant |le nonbre estimatif de personnes a
recruter, par classe et par grand groupe professionnel

b) Les objectifs a atteindre durant |'année en ce qui concerne |le nonbre
de candidats a recruter dans des pays non représentés et sous-représentés, ainsi

gue le nonbre de fenmmes a recruter, conforménent aux objectifs fixés dans les
résol utions pertinentes de |'Assenbl ée général e;

c) Les divers noyens qui seraient nmis en oeuvre pour assurer le
recrutenent, tels que |'organisation de concours, |es canpagnes de publicité ou
I es mi ssions de recrutenent.

121. Parm les raisons qui, d aprés le Bureau de |a gestion des ressources
humai nes, auraient enpéché |'établissement d un tel plan on citera: a) le plan
de conpression des effectifs, dont |a nmise en oeuvre a été achevée en 1990-1991
b) la restructuration des départenments qui s'en est suivie; et c¢) le gel du
recrutenent inposé en 1992

122. Plus surprenant encore, |es inspecteurs ont constaté, au cours de |eur

enquét e, que ' Organi sation des Nat i ons Uni es, qui conpte qguel que
11 000 fonctionnaires occupant des postes inscrits au budget ordinaire, ne
possédait pas de tableau d' effectifs. Ceci explique pourquoi il a fallu attendre

1994 pour qu'en dépit des appels répétés de |' Assenbl ée générale, |le Secrétariat
présente une |liste conpl éte de son personnel ®.

123. De |la nménme facon, |le Bureau de |la gestion des ressources humaines n'a
jamai s denmandé aux départenments de regrouper |eurs denandes de recrutenent,

excluant ainsi toute possibilité de planification. En outre, |'absence de
planification des ressources hunaines |aisse supposer qu'il n'existe aucune
approche structurée pour le recrutenent des admnistrateurs, |equel est

enti érenent | ai ssé au hasard.

C. Mét hodes de recrutenent dépassées

124. 1l ressort de ce qui précéde que I|les néthodes de recrutenent de
|" Organi sation des Nations Unies ont trés peu changé. En régle générale, ces
mét hodes sont |les nménes qu'il y a une dizaine d années. Comme |'indique |e Corps
conmun d'inspection dans son rapport sur |'anélioration de la situation des
femmes au Secrétariat de |'Qrganisation des Nations Unies* |e processus actuel
de recrutenment senble dominé par une culture dénodée de |'organisation et des
processus administratifs manquant de transparence. Il ne senble pas qu'il y ait
un processus rigoureux de sélection pour pourvoir |es postes vacants en
s'assurant |les services de personnes "possédant l|les plus hautes qualités de
travail, de conmpétence et d'intégrité", come le stipule |'Article 101 de la
Charte des Nations Unies®.

125. ||l senblerait que |'évolution des néthodes de recrutenent intervenue un peu
partout dans |e nonde, nméne au sein du systéne des Nations Unies, y conpris a la
BIRD et au FM, voire a I'UNRWA, n'ait pas eu de répercussions sur |les pratiques
suivies au Secrétariat. Si on les conpare a celles qu' appliquent les autres
grandes organisations, en particulier les organisnes des Nations Unies, les
procédures suivies a |' UNRWA t énpi gnent d' une volonté réelle de lutter contre le



manque d' objectivité, ce dont atteste le faible nonbre de recrutenents n'ayant
pas donné satisfaction. En fait, |le Secrétariat de |'ONU s' est déclaré intéressé
par le systéne de recrutenent qu' applique |'UNRWA et a denandé of fici eusenent a
ce dernier de dispenser a ses fonctionnaires une formation aux procédures et
techni ques de sélection. Toutefois, il senblerait qu'il n"ait pas donné suite a
cette demande.

D. Longs retards

126. A |' Organisation des Nations Unies, |es procédures de recrutenent durent en
noyenne un an. Toutefois, il arrive souvent que ces délais soient beaucoup plus
longs (2 a 3 ans). Ces retards tiennent a un certain nonbre de facteurs dont le
prem er est la publication tardive des avis de vacance de poste. Le Bureau de la
gestion des ressources hunmi nes se plaint de ce que |es départenents organi ques
négligent souvent de |'inforner en tenps voulu des postes qui vont devenir
vacants. |l arrive aussi fréquement que les directeurs de programe préfeérent
ne pas annoncer |es postes devenus vacants y conpris ceux qui devraient étre
pourvus par concours, pour continuer d'vy affecter, souvent pendant des années,
du personnel engagé pour des périodes de courte durée. Les inspecteurs ont
rel evé des cas de ce type au Service des conférences.

127. Comme |es procédures de recrutenent sont lentes, il arrive souvent que |es
postes restent vacants pendant |ongtenps. Ceci conpronmet de toute évidence
| " exécution des progranmes, notanment |orsque |es postes vacants sont des postes
de haut niveau. Les inspecteurs ont pu ainsi constater qu'en décenbre 1994, |a
CNUCED conptait quatre postes de directeur vacants dans |les divisions

sui vantes : Division du dével oppenent des services et de |'efficacité
commerciale (depuis le 1ler janvier 1994), Division du comrerce internationa
(depuis le ler aolt 1994), Division des sociétés transnationales et de

| "investissenment (depuis le ler janvier 1994) et Division de |la science et de la
technol ogie (depuis le ler avril 1994). Deux postes de chef de service (tous
deux de la classe D-1) sont égal enent deneurés | ongtenps vacants.

128. Ces lenteurs nuisent au recrutenent des candidats recus au concours. En
effet, bon nonbre de ces |lauréats, ayant perdu tout espoir d étre recrutés par
| ' Organi sati on des Nations Unies, ont entre-tenps accepté un enploi ailleurs.

E. "Réqul ari sati on"

129. Une autre procédure de recrutenent entachée d'irrégularité est la
soi -disant "régul arisation" d'engagenents de courte durée. L'exenple le plus
récent et le plus frappant a pu étre relevé au Centre pour les droits de
|"home, ou |l'on a tenté d offrir des engagenents de durée déterm née, aux
classes P-2 et P-3, a quelque 17 personnes engagées pour des périodes de courte
durée et qui n'avaient janmmis passé de concours. Dans ce néne centre, quelque
30 agents des services généraux sont sur le point de voir leur situation
"régul ari sée" sans avoir janmmis passé de concours. |l va sans dire que ce type
de régularisation est contraire au principe du recrutenment par concours sur
lequel le Secrétaire général a |onguenent insisté dans ses rapports l|les plus
récents.



F. Absence de programme de recrutenent des conjoints

130. L'absence de programme de ce type peut égal ement étre consi dérée come une
i nsuffisance. En effet, non seulement elle nuit & la nobilité des fonctionnaires
de |'Organisation, nais elle prive aussi celle-ci de ressources précieuses
lorsqu'un fonctionnaire est nuté dans un lieu d' affectation ou son conjoint ne
peut pas étre enployé. Les inspecteurs estinment que |'expérience acquise par la
BIRD et e FM qui se sont dotés de tels progranmes neriterait d' étre étudi ée.



V. MESURES A PRENDRE POUR METTRE EN PLACE UN SYSTEME
DE RECRUTEMENT DYNAM QUE, EFFI CACE ET MODERNE

131. Un certain nonbre de réformes sont nécessaires pour instaurer un systene de
recrutenent dynam que, efficace et noderne.

A. El aboration d' une politique

132. Comme on I'a vu plus haut au paragraphe 21, le Secrétariat de
|" Organi sation des Nations Unies doit pouvoir s'appuyer sur une politique de
recrutenment cohérente, saine et transparente pour traduire dans la réalité les
directives des Etats Menbres. Cette politique doit &tre noderne. Les inspecteurs
partagent |'opinion du Secrétaire général selon laquelle ['un des roéles
essentiels du Bureau de la gestion des ressources humaines devra consister a
formuler et & appliquer des politiques npdernes en nmatiére de ressources
humai nes. Le Secrétariat doit aussi suivre, dans ce donmine, une politique
réaliste, toute tentative visant a doter |'ONU d' un personnel de qualité
supérieur a celui dont dispose la neilleure fonction publique nationale étant
vouée a | ' échec.

133. Une fonction publique dont les effectifs s'accroissent ne peut assurer une
répartition géographique équitable en son sein ni s'attacher |es services des
personnes les plus qualifiées, en se contentant d'accepter |es candidatures
spontanées ou |es candidatures présentées avec |'appui des gouvernenents.
L' Organi sati on des Nations Unies ne peut se satisfaire du fait que rien dans le
curriculumvitae de telle ou telle personne ne s'oppose a son recrutenent; elle
doit avoir de bonnes raisons de recruter tel candidat plutdét que tel autre. La
politique de recrutenent de |'ONU devrait avoir pour principal but d attirer
uni quenent les neilleurs, sur la base de la stricte application de criteéeres
pr of essi onnel s obj ectifs.

134. La politique de recrutenent doit étre active, ce qui signifie, en
particulier, que le Secrétariat doit étendre ses recherches au naxi mum en
enpl oyant des npbyens nodernes et volontaristes et qu'il devrait tenir a jour un
fichier de candidats triés sur le volet. Cette politique suppose aussi que le
Secrétaire général soit hors d atteinte des pressions a tous |es niveaux, de
quel que gouvernenment qu'elles énanent et quel que soit |e poste en jeu.

135. Les inspecteurs estinent toutefois qu une politique de gestion des
ressources humaines ouverte et transparente, appliquée systénmtiquenent et de
mani ere égale et équitable, est la neilleure garantie contre |es pressions.
L' él aboration d' une politique de gestion des ressources humai nes répondant a ces
critéres devrait étre un objectif prioritaire pour le Secrétariat. On ne peut
espérer aucun progrés notable dans |la gestion des ressources hunmaines tant que
cette politique ne sera pas définie et tant qu' elle ne sera pas appliquée.

B. Pl ani fication

136. Comme on |'a vu, la planification est un aspect essentiel du recrutenent.
Le Secrétaire général a reconnu que les lacunes actuelles de |la gestion des
ressources hunmai nes étaient dues en grande partie a un défaut de planification.
Il a indiqué qu' un effort inportant serait fait dans l|le domaine de |la
pl anification du recrutement pour améliorer la conunication entre |e Bureau de



la gestion des ressources hunmines et les autres services du Secrétariat, dans

les différents lieux d affectation et pour meux centrer |a recherche et
|"analyse. Il est entendu par ailleurs que pour étre plus efficace, la
planification des ressources humaines, y conpris la planification du
recrutenment, doit étre liée a la planification stratégique générale de

' Organi sati on.

C. I ntroduction de méthodes et de procédures nodernes de recrutenent

137. Il est essentiel d anéliorer les nethodes de recrutenment si |'on veut
rehausser la qualité du personnel et se rapprocher des hautes qualités de
conpétence et d'intégrité exigées par la Charte des Nations Unies. La Conm ssion
de la fonction publique internationale a reconmandé d'exam ner la question du
recrutenent en tenant conpte des autres élénents d' une politique d ensenble en
mati eére de personnel, a savoir notamrent |la recherche d un juste équilibre entre
| e personnel pernanent et |e personnel engagé pour une durée déterm née,
|"application du principe d une répartition géographique équitable et Ia
définition de nornes de cl assenent des enplois unifornes.

138. La nodernisation a toutefois pris du retard. Trois grands facteurs sont

responsabl es de cette situation : a) I'inertie du Secrétariat, prisonnier de la
routine; b) les deux épisodes, nentionnés plus haut, de gel du recrutenent
et ¢c) le développenment insuffisant des technologies de I'information au

Secrétari at.

a) Diversification des sources de recrutenent

139. On se rappellera que la résolution 45/210 stipule, notamment qu'afin
d' accroitre le nonbre des candidats originaires de pays non représentés et sous-
représentés, ainsi que le nonbre des candidates, |e Secrétariat fera de la
publicité, fréquenment et en tenps opportun, pour |es postes vacants et pour e
recrutenent du personnel. Elle recommande que la publicité soit effectuée avec
l e concours des Etats Menmbres, par |'intermédiaire des noyens d'information, des
divers bureaux de |'Organisation des Nations Unies, des universités et des
organi sations professionnelles, y conpris les organisations fémnines, selon
gu'il conviendra, de fagon a pernmettre au Bureau des services du personnel de
donner effet aux politiques de personnel et de recrutenent qui ont été adoptées
par les Etats Menbres de |' Organisation.

140. Les inspecteurs constatent que le Secrétariat n'a eu recours aux revues
prof essionnell es que dans une faible nesure et que des sources de recrutenment
conme les universités et les organisations professionnelles et des outils comme
| es panneaux d'affichage électroniques ont été |argement négligés. On pourrait
citer par exenple Internet Billboard, qui conpte 50 a 60 millions d' abonnés et
qui constitue |la source de recrutenent | a plus noderne et |a noins co(teuse.

141. Le recours aux noyens précités pernettrait : a) de relever le niveau de
qualification professionnelle des nouvelles recrues, b) d' assurer une neilleure
répartition géographique et <c¢) de réduire les frais de recrutement. Les
i nspecteurs notent avec satisfaction que le Secrétariat a |'intention de nener
dans toutes |les régions une canpagne de publicité dynam que et vigoureuse,
not ament aupreés des universités, en vue d' enrichir ses fichiers de candidats
potentiels et de pourvoir plus rapidenment |es postes vacants.



b) Des entretiens structurés

142. 1l y a 10 ans, la Conmission de la fonction publique internationale avait
recoommandé que les entretiens structurés et les séries d entretiens fassent
nécessairement partie du processus de sélection® Les entretiens devraient tous
étre conduits de la nménme nmaniére afin d étre aussi objectifs que possible et
afin d éviter les jugenments fondés sur une inpression générale et sur Ila
personnalité du candi dat, qui sont |la porte ouverte aux préjugés. Les nenbres du
service du personnel et I|es responsables appelés a conduire des entretiens
devrai ent disposer de listes de questions a poser et recevoir une fornation a |la
conduite des entretiens.

143. Au Secrétariat néme, ces recomrandations sont restées lettre norte, mais
| "un des organi snes des Nations Unies, |'UNRWA, a entiérenent revu sa procédure
et renoncé au systéne qui consistait a faire passer aux candidats un entretien
personnel avec chacun des responsables chargés d'établir un rapport. Les
entretiens sont désormais structurés et sont conduits par un jury conposé de
représentants du service denmandeur et du Départenent de |'administration et des
ressources hunaines, ainsi que d un participant neutre. Les entretiens sont
parfois conpl étés par des tests. Les inspecteurs estiment qu'il serait utile a
cet égard de tirer des enseignenents de |'expérience de |'UNRWA, ainsi que de
" UNESCO, de |la BIRD et du FM.

D. Renforcenent du Bureau de | a gestion des ressources hunmi nes

a) O gani sation, fonctions et ressources

144. En 1986, sur |a recomuandati on du Groupe des Dix-Huit (recomandation 41),
le Bureau des services du personnel est devenu "Bureau de la gestion des
ressources humaines". |l ne s'agissait pas toutefois de changer le nom nais
bien les fonctions du service du personnel, de nmaniére a ce qu'il fasse sien le
principe de |la gestion des ressources humaines. O, |le Bureau de |a gestion des
ressources humaines a continué de fonctionner sur |le néne node que son
prédécesseur, a savoir qu'il admnistre |le personnel au lieu de gérer des
ressources humai nes. En outre, deux fonctions essentielles, |a coordination des
politiques et, surtout, la planification des ressources hunmaines, qui sont a la
base néne de | a gestion des ressources hunai nes, ont été supprinees.

145. Le fait que la gestion des ressources humaines soit wune affaire de
spéci aliste qui exige des conpétences particuliéres n'est pas resté ignoré. Dans
son rapport sur la situation des femmes au Secrétariat®, le Corps conmun
d'inspection rend conpte en détail des |acunes du Bureau de la gestion des
ressources hunmmines et propose des nesures pour renforcer ses capacités de
gestion. Ainsi, pour nettre en place un systéne sérieux de planification et de
gestion des ressources humaines et anéliorer |'établissenent des rapports sur la
qguestion, le Corps commun d'inspection a d' abord recommandé de créer une petite
unité qui serait conposée de deux administrateurs hors classe spécialistes de la
gestion des ressources hunmi nes et possédant une fornmation et une expérience
sol i des dans ce dommi ne. Le Bureau de |a gestion des ressources hunmai nes devrait
étre autorisé a recruter ces spécialistes. L'unité en question serait chargée de
formuler des politiques en natiere de ressources hunaines, d' analyser les
guestions s'y rapportant, d' établir des études dénpgraphi ques et statistiques,



de suivre les activités relatives aux ressources humaines et, en collaboration
avec le Bureau de |a gestion des ressources humaines et d'autres responsables,
d' él aborer | e rapport biennal sur |es ressources hunmai nes ainsi que des rapports
Spéci aux sur ces questions.

146. La deuxi ene recomrandation avait trait a la nécessité de relever |le niveau
de qualification et d'expérience en natiére de gestion des ressources hunai nes
des fonctionnaires de rang supérieur et des autres adnministrateurs du Bureau.
Deux responsabl es du Bureau ont successivenent confirnmg, au cours d' un entretien
avec |les inspecteurs, que |le personnel du Bureau avait |ui-nménme une formation
professionnelle insuffisante dans <ce donmmine et ne possédait pas les
qgualifications spécialisées dont le Bureau avait besoi n. Par m | es
fonctionnaires de rang supérieur du Bureau de I|la gestion des ressources
humai nes, seuls quel ques-uns avaient suivi une formation universitaire
spéci al i sée en administration du personnel, en gestion des ressources hunai nes
ou en développenent de |'organisation ou avaient acquis une expérience
prof essi onnel | e dans ces dommi nes avant d'entrer au Bureau

147. En conséquence, |le Corps comun d'inspection a aussi recommmandé qu'a
|"avenir on veille en priorité a recruter au Bureau de | a gestion des ressources
humai nes des personnes possédant une fornation spécialisée et une expérience
professionnelle solide dans |l e donmmine de |a gestion des ressources humaines.
Pour ce qui est des adnministrateurs déja en place, il faudrait s'efforcer de
leur faire suivre, dans la nesure du possible, des progranmmes de fornation
spécialisés, a |'université ou par |'internmédiaire de consultants, aprés avoir
déterm né leurs besoins. Il inporte tout particuliérement de leur faire acquérir
une formation et de la pratique dans |a conduite des entretiens approfondis.

b) Pouvoirs

148. Dans sa résolution 35/210 en date du 17 décenbre 1980, |'Assenbl ée général e
a dermandé au Secrétaire général de veiller a ce que |le Bureau des services du
personnel puisse donner effet aux politiques de personnel définies dans |es
résolutions pertinentes. Dans la pratique, |e Bureau de la gestion des
ressources hunmmines n'a guére |les noyens de faire exécuter ses décisions ou sa
politique lorsqu' elles sont remses en cause par |les responsables d' autres
secteurs de |'Organisation, par l|le personnel ou par des parties intéressées
extérieures a |'Organisation et il exerce rarenent le peu d autorité qu'il
possede.

149. Les inspecteurs sont d' accord pour |'essentiel avec |e nouveau responsable
du Bureau de |l a gestion des ressources hunaines, qui a souligné en particulier
gue le Bureau devait étre un centre de services, transparent et ouvert a la
conmuni cation, et, surtout, qu'il devait deneurer |'autorité centrale en natieére
de ressources hunmi nes, assurer |la direction des affaires dans ce domaine, fixer
la politique et innover. Le Bureau doit veiller a ce que les politiques qu'i

arréte soient appliquées fidelenent et de la nméne facon dans tous |es bureaux
d affectation. Il doit enfin étre le garant de |'autorité du Secrétaire général



c) Pressi ons extérieures

150. Le Groupe des Dix-Huit a indiqué dans son rapport que la politique et la

gestion du personnel a |'Organisation des Nations Unies avaient péati des
pressions considérables, politiques et autres, qui s'exercaient lors de la
sélection des candidats. Il a recommandé en conséquence que |le Secrétaire

général joue un rdle plus déterninant dans |es questions de personnel et veille
a ce que les fonctionnaires soient sélectionnés en parfaite conformté avec |les
princi pes énoncés dans |a Charte.

151. Le Groupe a aussi reconmandé que |le Secrétaire général angéliore la gestion
des ressources hunmi nes, fasse respecter |'autorité du fonctionnaire chargé du
personnel et donne ordre a tous les fonctionnaires de rang élevé de s'abstenir
d intervenir dans la sélection du personnel. Cette reconmmandati on est souvent
ignorée. Les interventions, tant de la part des nenbres des mi ssions, souvent
sans qu'ils aient recu de mandat officiel, que de la part de fonctionnaires haut
pl acés dans |'Organisation, ont pris des proportions inportantes. Bien souvent,
| es pressions exercées visent aussi bien des postes de rang nodeste, y conpris
dans | a catégorie des services généraux, que des postes de rang él evé.

152. Il convient de rappel er que dans un certain nonbre de résolutions, dont la
résolution 47/226, |'Assenblée générale a réaffirnmé son appui total au
Secrétaire général en sa qualité de plus haut fonctionnaire de |'Organisation et
souligné qu'elle respectait sans réserve |es prérogatives et |les responsabilités
gue lui confere la Charte des Nations Unies. Les inspecteurs estinent que toute
tentative de microgestion de |'Organisation ferait plus de tort que de bien

d) Décentralisation

153. Comme on |'a vu plus haut, |le Bureau de |a gestion des ressources hunai nes
a beaucoup de nal a faire face seul a sa tache. La dél égation de responsabilités
au niveau des départenents est wune solution envisageable. La gestion du
personnel doit relever de |la responsabilité des chefs de départenent et de

division et des autres superviseurs et responsables. Conme |'a souligné le
Secrétaire général dans |la déclaration qu'il a prononcée devant |a Ci nquieéne
Conmission a la quarante-huitiénme session de |'Assenblée générale, les

fonctionnaires qui occupent des postes de direction doivent gérer |es ressources
humai nes de |'Organisation. L'un des avantages de cette neéthode est qu'elle
pernettrait d' éviter |es doubles enplois.

154. La plupart des fonctions publiques internationales ont procédé a une
décentralisation des responsabilités, au niveau notament des directeurs de
programme. On ne peut confier de responsabilités accrues aux directeurs de
programme sans leur indiquer la politique a suivre en natiere de gestion des
ressources et sans nettre en place un systéne d'incitation

155. Tout en se félicitant sur le plan des principes de |la décentralisation de
la gestion des ressources hunaines, |les inspecteurs estinment qu'il serait
prématuré et vain de dél éguer des fonctions essentielles come |e recrutenent,
le renvoi et la pronotion en |'absence a) de politiques clairenent définies dans
ces dommines, b) d une formation adéquate des fonctionnaires auxquels ces
fonctions seront confiées, dans |les services organiques et dans |es bureaux



extérieurs et c¢) d un nécanisne de responsabilité et d' obligation redditionnelle
en mati ére de gestion des ressources hunai nes.

156. On rappellera a ce propos que |les représentants du personnel du Secrétari at
ont indiqué, dans une déclaration prononcée devant |a C nqui éne Conmi ssion le
15 novenbre 1994, que les fonctionnaires qui dirigent |les mnissions, les chefs
des bureaux extérieurs et néne parfois les chefs de départenment et |les chefs de
service adm nistratif interprétaient a |leur convenance le statut et |e reéeglenment
du personnel, n'appliquaient pas fidélenment la politique du personnel et la
nodi fiaient sans prendre la peine de consulter leurs supérieurs ni |les
représentants du personnel

157. La dél égation de responsabilités du Bureau de |la gestion des ressources
humai nes aux départenents devra étre gérée et contrdl ée attentivenent. On
pourrait faire appel dans un premer tenps a des conités consultatifs et a des
com tés d' exécution conposés de représentants du Bureau et des départenents.

158. Les inspecteurs sont convaincus que la décentralisation de fonctions
essentielles dans |le donaine de |a gestion des ressources hunai nes ne devra se
faire que | orsque

a) Les politiques de gestion des ressources hunai nes auront été fornul ées
conforménent aux suggestions avancées par |le Secrétaire général dans son rapport
(A C.5/49/5);

b) Toutes les politiques et procédures applicables en natiére de
personnel auront été revues et aneliorées, confornénent a la résolution 47/226
de |' Assenbl ée général e;

c) Les responsabilités du Bureau de |a gestion des ressources humai nes et
des autres bureaux et départenments en mati ére de gestion des ressources hunai nes
auront été clairenent délinmtées au Si ége et dans |es bureaux extérieurs;

d) Des nmécani snes appropriés auront été mis en place en natiere de
présentation de rapports, d obligation redditionnelle et de suivi.

159. Les inspecteurs tiennent a rappeler a cet égard que, dans sa résolution
47/ 226, |' Assenbl ée générale a prié instanment |le Secrétaire général de revoir
et d anméliorer, s'il y a lieu, toutes les politiques et procédures applicables
en matiére de personnel en vue de les simplifier et de les rendre plus
transparentes et mieux adaptées aux nouvell es denandes que doit satisfaire le
Secrétariat. Les inspecteurs pensent qu'il serait utile, une fois ce travail
acconpli, de publier enfin un manuel de la gestion des ressources hunmai nes qui
servirait de référence principale a tous les fonctionnaires a qui de nouvelles
responsabilités seront confi ées dans ce donai ne.

160. Alors qu'ils nettaient |a derniére nain au présent rapport, |les inspecteurs
ont pris connaissance d'un nménorandum sur les pouvoirs et |les responsabilités
des fonctionnaires occupant des postes de direction et sur la question de
| "obligation redditionnelle, publié le 7 novenbre 1994 par |le Secrétaire généra
adjoint a l|'admnistration et a la gestion. Cette initiative constitue un
progrés certain vers |le renforcenent de |'obligation redditionnelle.



Mal heur eusenent, si |'accent est largenent ms sur |les ressources financieéeres et
sur |'exécution des programmes, les responsabilités qui inconbent a ces
fonctionnaires dans le donaine de la gestion des ressources hunmi nes sont en
revanche a peine évoquées. On rappellera a cet égard que, dans sa résolution
48/218%, |' Assenbl ée générale a explicitement prié le Secrétaire général de
nettre en place un nmécanisne qui rendrait |es directeurs de programe conptabl es
de la bonne gestion non seulenment des ressources financiéres, mais aussi des
ressources hunaines qui |eur sont allouées.
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ANNEXE |

, o 994-1995. qui étai 00

(Par chapitre)
Administrateurs et fonctionnaires de rang
supérieur Agents des services généraux Total
Pourcentage Pourcentage Pourcentage de
de postes de postes postes
Chapitre Postes Postes demeurés Postes Postes demeurés Postes Postes demeurés
approuveés vacants vacants approuvés vacants vacants approuveés vacants vacants
01 Politique, direction et 48 3 6,3 72 0 0,0 120 3 2,5
coordination d'ensemble
03 Affaires politiques 184 19 10,3 144 0 0,0 328 19 5,8
04 Opérations de maintien 46 5 10,9 407 5 1,2 453 10 2,2
de la paix
05 Cour internationale de 24 0 0,0 37 0 0,0 61 0 0,0
Justice
07 Activités juridiques 83 11 13,3 78 5 6,4 161 16 9,9
08 Département de la 124 0 0,0 107 0 0,0 231 0,0
coordination des
politiques et du
développement durable
09 Département de 147 6 41 130 1 8 277 7 2,5
I'information économique
et sociale et de I'analyse
des politiques
10 Département des 70 2 2,9 109 0 0,0 179 2 1,1
services d'appui et de
gestion pour le
développement
11A Conférence des 258 14 54 196 5 2,6 454 19 4,2
Nations Unies pour le
commerce et le
développement
12A Programme des 35 4 11,4 49 2 4.1 84 6 71
Nations Unies pour
I'environnement




Administrateurs et fonctionnaires de rang

supérieur Agents des services généraux Total
Pourcentage Pourcentage Pourcentage de
de postes de postes postes
Chapitre Postes Postes demeurés Postes Postes demeurés Postes Postes demeurés
approuvés vacants vacants approuvés vacants vacants approuvés vacants vacants
12B Centre des Nations Unies 48 13 27,1 45 2 4,4 93 15 16,1
pour les établissements
humains (Habitat)
13 Lutte contre la criminalité 14 0,0 6 0,0 20 0 0,0
14  Controle international des 43 7,0 28 0,0 71 4,2
drogues
15 Commission économique 225 13 5,8 383 11 29 608 24 3,9
pour |'Afrique
16 Commission économique 184 20 10,9 328 7 2,1 512 27 5,3
et sociale pour I'Asie et le
Pacifique
17 Commission économique 115 6 5,2 92 0 0,0 207 6 29
pour I'Europe
18 Commission économique 178 10 5,6 348 0 0,0 526 10 1,9
pour I'Amérique latine et
les Caraibes
19 Commission économique 98 19 19,4 191 8 4,2 289 27 9,3
et sociale pour I'Asie
occidentale
21 Centre pour les droits de 84 16 19,0 53 8 15,1 137 24 17,5
I'hnomme
22A Protection internationale 89 4 4,5 155 0 0,0 244 4 1,6
des réfugiés et
assistance aux réfugiés
22B Protection internationale 82 0 0,0 10 1 10,0 92 1 1,1
des réfugiés et
assistance aux réfugiés
23 Département des affaires 42 13 31,0 30 5 16,7 72 18 25,0
humanitaires
24 Information 303 13 43 494 0 0,0 797 13 1,6
25 Administration et gestion 1272 50 3,9 2535 26 1,0 3807 76 2,0
26 Activités administratives 29 3 10,3 36 1 2,8 65 4 6,2




Administrateurs et fonctionnaires de rang
supérieur Agents des services généraux Total
Pourcentage Pourcentage Pourcentage de
de postes de postes postes
Chapitre Postes Postes demeurés Postes Postes demeurés Postes Postes demeurés
approuvés vacants vacants approuvés vacants vacants approuvés vacants vacants
financées en commun
31 Inspections et 40 5 12,5 23 0 0,0 63 5 7,9
investigations
90 Activités productrices de 26 1 3,8 134 0 0,0 160 1 6,0
recettes
Total 3 891 253 6,5 6 220 87 1,4 10 111 340 3,4

Note : Les statistiques relatives au chapitre 8 (Département de la coordination des politiques et du développement durable) n'avaient pas été recues au moment ou le
présent rapport a été établi.



ANNEXE I

~rqanisation des Nations Unies - G fessionnel

Administration

Economie

Traitement électronique des données
Ingénierie, architecture et domaines apparentés
Finances

Travaux linguistiques et apparentés
Activités juridiques et assimilées
Fonctions de bibliothécaire et assimilées
Publications et imprimerie

Affaires politiques et activités connexes
Information

Sciences et technologie

Développement social

Statistiques
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ANNEXE Il

NATIONS UNIES

Nom de famille : Prénom : Groupe professionnel : (P-2) : Lieu :
) Antécs . m Intéré 5 3 TONU :
a) Etudes — Ont-elles un rapport avec le domaine dans lequel travaillera le Superficiel [ ] Réel [ ] Vif [ ]
candidat ?
Observations :
Non [] Oui [ ] Tres direct [ ]
Observations :
V. Intérét porté aux affaires internationales :
Superficiel [ ] Réel [ ] Vif [ ]
b) Expérience professionnelle — A-t-elle un rapport avec le domaine dans
lequel travaillera le candidat ? Observations :
Non [] Oui [ | Tres direct [ ]
Observations : V. Motivation personnelle :
Faible [ ] Réelle [ ] Forte [ |
II. Culture générale : Observations :
Limitée [ | Solide [ ] Vaste [ |

Observations :

VI. Caractéristiques personnelles du candidat

Lent Rapide Combatif Assuré
Peu sar de lui Sar de lui Superficiel Va au fond des choses
Renfermé Ouvert Etroit d'esprit Large d'esprit
Prétentieux Modeste Indécis Décidé
Emotif Maitre de soi Immature Mar
Vague Précis Peu coopératif Coopératif
Esprit peu curieux Esprit curieux Passif Dynamique
Apparence négligée Apparence soignée Brouillon Méthodique

Irréaliste Doté de bon sens




- 59 -

ANNEXE IV

Organi B . .

DIRECTEUR DU PERSONNEL
Sous-Secrétaire général, 1 P-5, 4 SG

Secrétariat du Comité de
coordination entre
I'administration et le

personnel et du Comité
consultatif mixte

Secrétariat des organes
de nomination et de
promotion
2P, 458G

Responsable des
questions relatives aux
femmes
1 D1

Bureau du Directeur
1P-5,48G

Section des systemes de
gestion informatisée des
ressources humaines
4 P-3,23SG

Division du recrutement
et des affectations

Directeur
1D-1,1SG

Service de recrutement
et d'affectation des
administrateurs
17 P, 28 SG

Section du recrutement
et de l'affectation des
agents des services
généraux
4P, 11SG

des tests
7P,9SG

Section des examens et

Division de I'administration et de la
formation du personnel

Division des services médicaux
et de l'assistance au personnel

Directeur
1D-2,1D-1,2SG

Directeur
1D-2,2SG

Service de I'administration du personnel
et du contréle de I'application des
décisions administratives
10 P, 32 SG

Service médical
1D1,7P,22SG

Groupe d'examen des décisions
administratives
4 P-5,28G

Groupe des activités du
personnel et du logement
2P, 128G

Section des réglements et du Manuel
d'administration du personnel
3P,38G

Bureau du Conseiller du
personnel

Service de la rémunération et du
classement des emplois
1D-1,11P, 13 SG

Groupe de liaison avec I'Ecole
internationale des Nations Unies

Service de la formation
1D-1,1P,3SG

Section des cours de langues et de
communication
7P,20LT, 6SG

Section de la formation professionnelle
3P, 8SG
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