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I. Introduction

1. Le Comité consultatif pour les questions administratives et budgétaires a
examiné une série de rapports du Secrétaire général traitant de la gestion des
ressources humaines. On trouvera a I’annexe I la liste de ces rapports et des autres
documents auxquels le Comité consultatif s’est reporté. Lors de ’examen de ces
rapports, le Comité consultatif a entendu des représentants du Secrétaire général, qui
lui ont fourni des informations complémentaires et des éclaircissements. Il a aussi
entendu, a leur demande, des représentants du Syndicat du personnel (New York).

2. Un certain nombre des rapports examinés par le Comité consultatif reprennent
ou développent des propositions relatives a la gestion des ressources humaines dont
I’Assemblée générale a été saisie précédemment et au sujet desquelles il a déja
formulé des recommandations (voir A/62/7/Add.14). Certaines des observations et
recommandations figurant dans le présent rapport doivent donc étre rapprochées de
celles que le Comité consultatif a formulées dans son rapport précédent.

3. Le Comité consultatif est au courant de 1’évaluation approfondie du Bureau de
la gestion des ressources humaines (voir A/63/221) a laquelle le Bureau des services
de contrédle interne a procédé en réponse a une demande du Comité du programme et
de la coordination (voir A/61/16, par. 369), que 1’Assemblée générale a par la suite
reprise a son compte dans ses résolutions 61/235 et 62/236.

II. Réforme de la gestion des ressources humaines

Considérations générales

4.  Le rapport du Secrétaire général sur la réforme de la gestion des ressources
humaines (A/63/282) expose 1’état d’avancement des réformes décrites dans des
rapports antérieurs du Secrétaire général (A/57/387 et Corr.1, A/59/2005 et
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A/61/255). 11 traite en particulier des mesures prises en réponse aux demandes
formulées par 1’Assemblée générale dans sa résolution 61/244 et donne un apergu
des orientations futures. Certaines des questions abordées dans le rapport,
notamment la rationalisation du régime des engagements et 1’harmonisation des
conditions d’emploi, la mobilité, et les questions touchant le recrutement et les
affectations, sont aussi traitées dans des rapports distincts du Secrétaire général; les
observations et recommandations du Comité consultatif sur ces questions figurent
plus loin dans les sections III, IV et V. La présente section porte donc exclusivement
sur les questions ci-apres :

* Planification des ressources humaines et contrdle de leur gestion;
* Organisation et accompagnement des carricres;

* Renforcement des capacités de direction et de gestion;

* Suivi du comportement professionnel,

* Informatique de gestion des ressources humaines;

* Services médico-sanitaires offerts par I’ONU.

Les questions touchant le cadre de responsabilisation font 1’objet d’un rapport
distinct du Comité consultatif (A/63/457). Les questions de gestion des ressources
humaines liées au systeme d’administration de la justice seront abordées dans le
rapport du Comité consultatif sur ce dernier sujet.

5. Dans son rapport sur les investissements dans le capital humain (A/61/255), le
Secrétaire général a présenté sa conception de la réforme de la gestion des
ressources humaines. Il a souligné combien il importe que 1’Organisation dispose
d’un personnel polyvalent, adaptable et mobile, et réaffirmé qu’elle se doit d’étre
exemplaire aussi bien par la rigueur de ses normes en matiere d’éthique, d’équité, de
transparence et de responsabilité que par son souci d’encourager 1’apprentissage
permanent, 1’efficacité de son action, sa recherche de ’excellence en matiére de
gestion et son respect de la diversité. Le Secrétaire général a réaffirmé au
paragraphe 6 de son rapport (A/63/282) que cette ambition reste la sienne. Le
Comité consultatif tient a souligner I’importance fondamentale que revét la
réforme de la gestion des ressources humaines dans le cadre de ’action menée
pour renforcer la fonction publique internationale.

6. Le Comité consultatif prend note des travaux de I’Equipe spéciale sur la
gestion des ressources humaines et de 1’Equipe spéciale pour la simplification et la
rationalisation des procédures administratives. Comme le Secrétaire général
I’indique au paragraphe 10 de son rapport, les conclusions des deux équipes ont été
regroupées en une série unique de recommandations portant sur les neuf domaines
suivants : planification des effectifs; systéeme de sélection du personnel/gestion des
vacances de poste; concours de recrutement d’administrateurs; responsabilités des
cadres et suivi des résultats professionnels des fonctionnaires; mobilité; organisation
des carrieres et formation; versement des prestations; régime des pensions; régime
des engagements et conditions d’emploi. Le Secrétaire général a approuvé les
mesures recommandées et, selon les informations que le Comité consultatif a
obtenues a sa demande, il prévoit d’appliquer celles qui sont de son ressort. Les
autres mesures, de I’avis du Secrétaire général, devraient faire 1’objet de
consultations avec les représentants du personnel ou étre soumises a des instances
telles que le Conseil des chefs de secrétariat des organismes des Nations Unies pour
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la coordination ou le Comité mixte de la Caisse commune des pensions du personnel
des Nations Unies. Le Comité consultatif engage le Secrétaire général a accélérer
ces consultations et 2 rendre compte de la suite donnée aux travaux des deux
équipes dans son prochain rapport a I’Assemblée générale sur la gestion des
ressources humaines.

7. La Comité consultatif considére que dans la plupart des cas, les
statistiques figurant dans le rapport du Secrétaire général ne sont pas assez
détaillées pour illustrer de facon convaincante les progrés signalés, faute de
données de référence a partir desquelles ceux-ci pourraient étre mesurés. Le
rapport n’indique pas non plus quelles seraient les incidences financiéres de
I’application des mesures envisagées et ne précise pas dans quels délais elles
seraient mises en ceuvre. De plus, le Comité consultatif regrette de n’avoir pas
trouvé dans le rapport une analyse de la maniére dont les diverses propositions
touchant la réforme de la gestion des ressources humaines se rattachent les
unes aux autres et regrette aussi que ces propositions ne soient pas
hiérarchisées. Il rappelle a ce sujet les observations et recommandations
formulées par le Comité des commissaires aux comptes (voir A/63/5 (Vol. 1),
chap. I1, par. 242 a 248).

8. Le Comité consultatif souligne qu’il importe que les mesures de réforme
soient convenablement échelonnées, ce qui implique qu’une nouvelle phase ne
saurait étre entreprise avant que les avantages attendus de la précédente ne se
soient concrétisés, et que les mesures de réforme soient hiérarchisées. Le
Comité consultatif constate aussi avec inquiétude que le Bureau de la gestion
des ressources humaines a tendance a se lancer dans de nouveaux projets de
réforme sans avoir au préalable évalué les résultats des mesures de réforme
déja prises. Il recommande que le Secrétaire général soit invité a veiller a
I’avenir a ce que ses propositions de réforme soient accompagnées d’une
évaluation détaillée portant aussi bien sur les résultats et ’'impact des mesures
de réforme déja prises que sur le fonctionnement des dispositifs en place, et a ce
qu’y figure aussi une analyse coiit-efficacité des nouvelles mesures envisagées.

Planification des ressources humaines et controle de leur gestion

9.  Au paragraphe 19 de son rapport, le Secrétaire général indique qu’en matiére
de planification des ressources humaines et de contrdle de leur gestion, la réforme
répond a deux soucis principaux : mettre en place un systéme intégré de
planification a moyen terme des effectifs et ¢laborer des outils propres a faciliter la
réalisation des objectifs des différents départements et bureaux et du Secrétariat tout
entier en mati¢re de ressources humaines. Le Comité consultatif note a ce sujet que
I’Equipe spéciale sur la gestion des ressources humaines considére que la
planification stratégique des effectifs doit figurer au premier rang des priorités des
départements. Il note aussi qu’il est prévu de faire de la planification des effectifs
une pratique systématique. Le Comité consultatif estime néanmoins que dans le
cadre d’une fonction publique internationale, un tel systéme de planification
devrait déja exister, eu égard en particulier aux difficultés que rencontre
I’Organisation du fait de la période de transition démographique que traverse
actuellement le Secrétariat (voir A/63/310, par. 79, et A/62/628/Add.1, par. 9). 11
engage le Secrétaire général a poursuivre a titre prioritaire ce qu’il a entrepris
en la matiére.
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10. Selon le Secrétaire général, la planification des ressources humaines et le suivi
de leur gestion au niveau des départements prennent appui sur des plans de gestion
des ressources humaines et sur les engagements de mission pris par les chefs de
département vis-a-vis du Secrétaire général (A/63/282, par. 21). Le Secrétaire
général indique que ces engagements de mission et ces plans d’action sont des
¢léments importants du dispositif de responsabilisation, et que leur application est
suivie par le Conseil d’évaluation de la performance des hauts fonctionnaires (ibid.,
par. 22). Le Comité consultatif prend acte des mesures de responsabilisation des
hauts fonctionnaires en matiére de planification et de gestion de la performance,
mais constate qu’alors que les départements en sont a leur cinquiéme cycle de
planification des ressources humaines, le rapport du Secrétaire général n’analyse pas
les résultats obtenus jusqu’a présent. Le rapport ne dit rien non plus du mode
d’évaluation du respect des buts et objectifs définis dans les plans d’action et les
engagements de mission, ni des mesures éventuellement prises lorsque ces buts et
objectifs ne sont pas atteints, pour des raisons indépendantes ou non de la volonté
des départements. Le Comité consultatif recommande a I’Assemblée générale
d’inviter le Secrétaire général a procéder a de telles analyses et a lui en rendre
compte.

11. Au paragraphe 40 de son rapport, le Secrétaire général indique que le Bureau
de la gestion des ressources humaines entend s’attacher a renforcer encore les
moyens dont il dispose pour assurer le bon fonctionnement de son dispositif de
controle. Le Comité consultatif rappelle a ce sujet que dans sa résolution 57/305,
I’ Assemblée générale a approuvé la formule proposée par le Secrétaire général pour
doter le Bureau de la gestion des ressources humaines d’un dispositif de contréle
plus rigoureux. Il a recu communication, a sa demande, des dispositions générales
régissant le contrdle de la gestion des ressources humaines dans les divers
départements et bureaux du Secrétariat et dans les opérations de maintien de la paix.
Le Comité consultatif souligne qu’il importe que le Bureau de la gestion des
ressources humaines exerce un contréle efficace et donne des directives
appropriées sur ’exercice des fonctions de gestion des ressources humaines
assumées par délégation, et qu’il indique clairement & quoi s’exposent ceux qui
n’exerceraient pas convenablement ces fonctions déléguées. De I’avis du Comité
consultatif, le Secrétaire général aurait da faire figurer dans son rapport des
informations plus détaillées sur les instruments de contréle envisagés pour
compléter I’action des missions de contréle entreprise par le Bureau de la
gestion des ressources humaines, ainsi que sur le dispositif d’autocontréle dont
il est fait mention au paragraphe 39 dudit rapport. Le Secrétaire général
devrait aussi veiller a ce que les départements accordent I’attention voulue aux
exigences de I’autocontraole.

12. Le Comité consultatif estime qu’un dispositif rigoureux et anticipatif de
controdle est indispensable pour assurer I’exercice effectif des responsabilités a
tous les niveaux. Il recommande donc que le Bureau de la gestion des ressources
humaines continue de renforcer son contréle sur 1’exercice des fonctions
déléguées de gestion des ressources humaines, pour faire en sorte notamment
que les objectifs de répartition géographique et de répartition par sexe des
effectifs soient respectés et que les postes vacants soient pourvus rapidement.
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Organisation et accompagnement des carriéres

13. Aux paragraphes 103 a 125 de son rapport, le Secrétaire général expose sa
conception de 1’organisation et de 1’accompagnement des carrieres. Il affirme que
I’Organisation serait mieux a méme de recruter et de garder a son service des
¢léments de valeur si son Secrétariat définissait des profils de carriére types,
associés a des filicres, passerelles et obligations de perfectionnement précises, étant
donné que diverses études montrent que les jeunes diplodmés, au moment de choisir
un employeur, s’intéressent de plus en plus aux possibilités qui leur sont offertes
d’apprendre, de se perfectionner et de se valoriser.

14. Comme le Secrétaire général I’indique au paragraphe 111 de son rapport, la
politique de perfectionnement du personnel de 1’Organisation comprend a la fois des
programmes centralisés de renforcement des capacités et d’appui a la mise en ceuvre
des réformes, et des programmes décentralisés dans le cadre desquels des ressources
sont allouées directement aux divers départements et bureaux, en fonction
d’évaluations annuelles de leurs besoins, pour le renforcement des connaissances
spécialisées et des compétences techniques de leur personnel. Au paragraphe 119 de
son rapport, le Secrétaire général note que pour les trois derniers exercices
biennaux, la part des dépenses de personnel consacrée a la formation est restée
inférieure a 1 %, soit beaucoup moins que le minimum de 2 % préconisé par le
Conseil des chefs de secrétariat. Il ajoute qu’il faudrait, a son avis, accroitre
notablement le montant des ressources consacrées au perfectionnement du personnel
et a ’accompagnement des carriéres.

15. Le Comité consultatif a déja eu ’occasion d’exprimer son soutien aux
activités de formation, dans lesquelles il voit un facteur important de
perfectionnement du personnel, et sa conviction que I’Organisation se doit de
cultiver les talents et d’encourager son personnel a acquérir des connaissances
et a se perfectionner sur le plan professionnel (voir A/61/537, par. 44). 1l estime
cependant que les programmes de formation devraient étre plus nettement
rattachés au déroulement des carriéres, et que la formation doit procéder d’une
démarche plus rigoureuse et systématique, axée sur les résultats et tenant
compte des besoins tant du Siége que des missions, et qu’il faudrait en ce sens
entreprendre un certain nombre des multiples activités prioritaires énumérées
au paragraphe 125 du rapport du Secrétaire général, en particulier dresser un
inventaire des aptitudes essentielles. Le Comité consultatif rappelle a ce sujet
que dans sa résolution 61/244, I’Assemblée générale a souligné qu’il importe de
définir I’objectif et la stratégie de la formation et de 1’organisation des
carriéres.

16. Le Comité consultatif rappelle les résolutions de 1’Assemblée générale

relatives a I’emploi des langues de travail et des langues officielles de
I’Organisation et souligne qu’il importe que ces résolutions soient respectées.

17. Au sujet de I’harmonisation en cours des programmes de formation
linguistique, dont le Secrétaire général fait mention a I’alinéa j) du paragraphe 125
de son rapport, le Comité consultatif estime que le Secrétaire général devrait
veiller 2 ce que les cours de langues soient organisés selon une formule
uniforme dans tous les lieux d’affectation, y compris ceux ou la langue locale
n’est pas ’une des langues officielles de ’ONU. Les fonctionnaires en poste
dans ces lieux d’affectation devraient se voir offrir des cours d’apprentissage de



A/63/526

la langue ou des langues locales si leurs fonctions en impliquent la
connaissance.

18. Compte tenu des observations qui précédent, le Comité consultatif
recommande a I’Assemblée générale de demander au Secrétaire général
d’élaborer une stratégie compléte de formation, applicable aux fonctionnaires
du Siége aussi bien qu’au personnel des missions et s’appuyant sur des
techniques éprouvées de planification des effectifs et une évaluation des besoins
de I’Organisation. Au stade de I’application de cette stratégie, il devrait veiller
a ce que les programmes de formation soient concus et gérés de maniére
transparente, et a ce que les fonctionnaires soient convenablement informés des
programmes disponibles. Il faudrait ensuite déterminer dans quelle mesure ces
programmes rendent les fonctionnaires qui les suivent mieux a méme de
s’acquitter de leurs fonctions, et examiner le rapport coit-efficacité de leurs
modalités d’exécution.

Renforcement des capacités de direction et de gestion

19. Le Secrétaire général indique aux paragraphes 128 a 133 de son rapport que
pour renforcer les capacités de direction et de gestion, 1’Organisation a mis sur pied
des programmes ciblés s’adressant aux administrateurs de tous niveaux, et s’est
dotée de divers outils de perfectionnement. Pour 1’avenir, le Secrétaire général
envisage de revoir et développer les programmes existants et, s’il dispose des
ressources nécessaires, d’en étendre sensiblement la portée en en faisant bénéficier
le personnel des opérations de maintien de la paix et des autres missions.

20. Le Secrétaire général indique qu’a la fin de 2007, pour marquer sa volonté de
renforcer systématiquement les capacités de direction a I’échelle du systéme des
Nations Unies, le Secrétariat a participé a un projet pilote, précurseur du programme
de perfectionnement des cadres de direction, qui est un élément majeur de la
proposition de création d’un réseau de direction interinstitutions. Ce programme,
ax¢é sur un ensemble de compétences de base définies dans la perspective de la
création du réseau de direction, a pour but de renforcer les capacités de direction et
de gestion a I’échelle du systéme des Nations Unies, ainsi que de favoriser
I’adoption d’une conception uniforme de la gestion, de professionnaliser la fonction
de gestion a I’échelle du systéme et de promouvoir la coordination et la mobilité
entre les organisations (voir A/63/282, par. 133). Comme I’ Assemblée générale I’y
avait invitée a la section II de sa résolution 61/239, la Commission de la fonction
publique internationale, dans son rapport pour 2008, a présenté un bilan d’étape sur
la création d’un réseau de direction interinstitutions (voir A/63/30, par. 174 a 181).
Le Comité consultatif note que le programme de perfectionnement des cadres de
direction n’en est encore qu’au stade pilote et qu’il devrait étre revu afin de le
concentrer sur les exigences de la direction du changement dans les organismes des
Nations Unies et sur les six compétences retenues comme étant celles que doivent
posséder les cadres dirigeants du systéme; il note aussi que la création du réseau de
direction interinstitutions reste subordonnée a une décision de 1’Assemblée générale
et a I’allocation par les Etats Membres des ressources nécessaires.

21. Le Comité consultatif convient que I’aptitude de 1’Organisation a relever
les défis actuels et futurs et a se réformer dépend dans une large mesure de la
qualité de ses cadres et gestionnaires, en particulier de ses cadres dirigeants
(voir A/63/282, par. 126). 11 est donc favorable a ’action menée pour renforcer
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systématiquement les capacités de direction et de gestion dans le cadre de
programmes de perfectionnement ciblés. Le Comité consultatif encourage le
Secrétaire général a continuer d’utiliser les mécanismes déja mis en place a
cette fin.

22. En ce qui concerne les mesures envisagées par le Secrétaire général pour
repérer et accompagner les fonctionnaires qui manifestent des aptitudes
prometteuses (ibid., par. 136), le Comité consultatif, aprés avoir demandé des
précisions, a été informé qu’un nouveau programme a cet effet allait étre mis sur
pied et en était au stade de la conception, et que le Secrétariat avait entrepris de
recenser les programmes similaires qui pourraient exister dans le systéme des
Nations Unies ou dans les secteurs public et privé, et d’établir un cahier des charges
détaillé. Une fois ces préparatifs achevés, un appel d’offres sera lancé avec le
concours du Service des achats. Les conditions d’admission au bénéfice du
programme seront définies par le Conseil consultatif de la formation, en
concertation avec le Bureau de la gestion des ressources humaines (organe qui
devrait étre créé au premier trimestre de 2009). Le Comité consultatif
recommande toutefois que le Secrétaire général soit invité a procéder
prudemment au repérage et a la préparation des futurs cadres dirigeants. Il
souligne aussi que toute action visant a repérer, préparer et promouvoir de
futurs cadres dirigeants doit étre transparente, non discriminatoire, fondée sur
le mérite et sans exclusive, et qu’elle doit s’inscrire dans le cadre du systéme de
sélection du personnel. Le Comité consultatif recommande a 1’Assemblée
générale d’inviter le Secrétaire général a fournir des informations plus
détaillées sur le programme envisagé, notamment sur ses objectifs et sur la
mesure dans laquelle il répond a ses résolutions pertinentes et cadre avec le
Statut et le Réglement du personnel.

Suivi du comportement professionnel

23. Au paragraphe 140 de son rapport, le Secrétaire général indique que le systéme
d’évaluation et de notation des fonctionnaires est un outil de gestion trés important,
destiné a aligner les résultats professionnels de tous les fonctionnaires sur les
objectifs de I’Organisation et a permettre aux cadres de suivre le comportement
professionnel de chaque membre de leur équipe. Inauguré en avril 1996, le systéme,
dans sa version actuelle accessible en ligne (e-PAS), doit étre obligatoirement
appliqué depuis 2003. L’un des principaux objectifs de son adoption était d’instituer
pour tous les fonctionnaires du Secrétariat un systéme juste, équitable, transparent et
objectif de suivi du comportement professionnel, qui favorise 1’instauration d’une
culture institutionnelle privilégiant les résultats, récompense les meilleurs et offre a
ceux dont les résultats professionnels laissent a désirer des moyens de s’améliorer.
Le Secrétaire général indique cependant qu’une étude récente du fonctionnement du
systeme e-PAS a révélé un certain nombre d’insuffisances, notamment la persistance
de difficultés ayant trait a la grille de notation, des difficultés d’acces en ligne,
I’application imparfaite des régles de fonctionnement du systéme, qui nécessitent
I’organisation de cours de formation obligatoires supplémentaires a I’intention tant
des cadres que des fonctionnaires et l’insuffisance des moyens de contrdle de
I’exercice des obligations que 1’application du systéme e-PAS impose aux
fonctionnaires et a leurs supérieurs hiérarchiques. Le Comité consultatif note qu’un
groupe de travail intersessions du Comité de coordination entre 1’ Administration et
le personnel élabore actuellement une proposition en vue de la refonte compléte du
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systeme d’évaluation et de notation des fonctionnaires. Le Bureau de la gestion des
ressources humaines a indiqué qu’en attendant les résultats de ce travail, il
s’employait a améliorer I’interface d’acces en ligne et allait publier une nouvelle
instruction administrative en vue d’accroitre le taux d’utilisation du systéme e-PAS
et de rappeler aux fonctionnaires les responsabilités qui leur incombent a cet égard.

24. Le Comité consultatif a déja souligné qu’il fallait revoir le systeme actuel
d’évaluation et de notation des fonctionnaires et a insisté a plusieurs reprises sur la
nécessité d’établir des liens entre les différents systémes de suivi et d’évaluation
(voir A/63/457, par. 19). Il reléve avec intérét les initiatives exposées aux
paragraphes 153 a 161 du rapport du Secrétaire général, qui visent notamment a
préciser et renforcer le role des comités de supervision des départements en vue de
rendre les évaluations et la notation plus cohérentes et d’accroitre le taux
d’utilisation du systéme et qui prévoient la possibilité d’instituer une formule
d’évaluation réciproque qui permettrait aux fonctionnaires de porter une
appréciation sur 1’encadrement dont ils bénéficient, ainsi que 1’organisation, a
I’intention des cadres, de programmes obligatoires de perfectionnement au suivi du
comportement professionnel. Le Comité consultatif souligne que ’existence d’un
systeme d’évaluation des résultats professionnels crédible, juste et pleinement
opérationnel est une condition essentielle de D’efficacité de la politique de
gestion des ressources humaines et accueille donc favorablement I’action menée
par le Bureau de la gestion des ressources humaines pour améliorer le systéme
actuel.

25. Le Comité consultatif note que le Secrétaire général a 1’intention de mettre sur
pied un systéme récompensant le mérite dans le courant de I’exercice 2008-2009. Le
Comité consultatif recommande a ce sujet que le systéme comprenne des
mesures d’incitation, telles que 1’accélération des promotions, qui encouragent
les fonctionnaires a donner le meilleur d’eux-mémes et récompensent ceux qui
excellent dans leur travail, mais prévoie aussi des sanctions contre ceux dont les
résultats professionnels laissent a désirer. Il rappelle qu’il s’est déja exprimé sur
ce sujet aux paragraphes 57 a 60 de son premier rapport sur le projet de budget-
programme pour 1’exercice biennal 2006-2007 (A/60/7).

26. Le Comité consultatif note les préoccupations exprimées par le Secrétaire
général au sujet de la crédibilité et de I’efficacité du systéme actuel d’évaluation et
de notation des fonctionnaires. D’aprés le tableau 2 du rapport du Secrétaire
général, 90,7 % des fonctionnaires, durant la période 2006-2007, ont été notés
comme ayant atteint tous les objectifs fixés ou fréquemment dépassé ceux-ci, et
8,7 % comme ayant constamment dépassé lesdits objectifs. Le Comité consultatif
souligne que la notation doit rendre compte fidélement de la mesure dans
laquelle les objectifs professionnels ont été atteints, ce qui fera du systéme
d’évaluation et de notation des fonctionnaires un moyen de responsabilisation
plus efficace.

27. Le systeme e-PAS, s’il est convenablement appliqué, devrait offrir aux
fonctionnaires et a leurs supérieurs hiérarchiques la possibilité d’engager un
dialogue véritable. Le Comité consultatif considére que le Bureau de la gestion
des ressources humaines, aprés consultation du personnel par les voies
appropriées, devrait s’efforcer de remédier aux insuffisances du systéme actuel.
Il estime aussi qu’il faudrait redoubler d’efforts pour porter a 100 % le taux
d’utilisation du systéme e-PAS, objectif qui figure dans les engagements de

08-59426



A/63/526

08-59426

mission des hauts responsables du Secrétariat, et pour mieux définir et
renforcer les liens entre résultats professionnels et perspectives de carriére.

Informatique de gestion des ressources humaines

28. Aux paragraphes 168 a 171 de son rapport, le Secrétaire général expose les
principaux projets informatiques congus dans le but de simplifier les opérations de
gestion des ressources humaines. Le premier, que 1’ Assemblée générale a approuvé
dans sa résolution 61/244, porte sur I’acquisition d’un nouvel outil en ligne d’aide a
la gestion des aptitudes (voir A/63/282, par. 168); ce nouvel outil doit remplacer le
systéeme Galaxy. L’Assemblée ayant ouvert en 2007 un crédit destiné a financer le
lancement du projet, le Bureau de la gestion des ressources humaines, aprés avoir
acheté le matériel et les logiciels nécessaires, prévoit de mettre progressivement en
service le nouveau systéme dans le courant de 2009. Le second projet consiste a
mettre sur pied un systéme de gestion de la formation, congu comme un élément
technique essentiel du Campus virtuel des Nations Unies, qui permettra de gérer les
moyens de formation et de les rendre accessibles a 1’échelle mondiale. Le troisiéme
projet, que I’Assemblée générale a également approuvé dans sa résolution 61/244,
porte sur la création d’une base de données centralisant toutes les informations
relatives aux ressources humaines, qui sera la source officielle des données de
gestion desdites ressources. Cette base de données est congue dans le but de faciliter
I’¢établissement des rapports et des analyses et sera I’une des piéces maitresses du
systeme d’information sur le fonctionnement de 1’Organisation.

29. Le Comité consultatif compte que le Bureau de la gestion des ressources
humaines, et plus généralement le Département de la gestion, continueront de
collaborer étroitement avec le Directeur général de I’informatique pour faire en
sorte que les nouveaux projets informatiques soient compatibles avec le
progiciel de gestion intégré dont il est prévu d’équiper le Secrétariat. Il compte
aussi que les mesures prises pour faciliter I’accés en ligne aux moyens de
formation permettront de réduire les frais de voyage qu’entraine I’exécution
des programmes de formation. Il appelle DPattention sur les observations
détaillées qu’il a formulées au sujet des outils informatiques de gestion des
ressources humaines dans son rapport sur les technologies de I’information et
des communications (A/63/487) et recommande que le Secrétaire général
soumette 2 I’Assemblée générale, a sa soixante-cinquiéme session, une analyse
des avantages (gains d’efficacité, plus grande transparence et
responsabilisation renforcée) découlant de la mise en service des nouveaux
systémes.

Services médico-sanitaires offerts par ’ONU

30. Comme il est indiqué au paragraphe 181 du rapport du Secrétaire général, le
Bureau de la gestion des ressources humaines offre a tout le personnel des Nations
Unies un service de médecine du travail comprenant des activités de promotion de la
santé, des soins cliniques et des prestations a 1’attention des voyageurs, et dispense
des conseils a I’administration de I’ONU et des fonds et programmes des Nations
Unies, en particulier au Département des opérations de maintien de la paix et au
Département de 1’appui aux missions, sur les questions cliniques et médico-
sanitaires. De plus, a 1’échelle du systéme des Nations Unies, il dispense des
conseils aux services médico-sanitaires et a leur personnel, coordonne 1’application
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par les institutions de principes communs régissant la prestation des services
médicaux et les soins de santé, et fournit des services de contrdle technique.

31. Considérant ’utilité que présentent les services médico-sanitaires pour
tous les fonctionnaires, quelles que soient leurs fonctions et leur lieu
d’affectation, le Comité consultatif attache une grande importance a cette
question. Il constate avec satisfaction que le Bureau de la gestion des ressources
humaines a Dl’intention de réordonner ses priorités stratégiques selon une
conception plus moderne de la médecine du travail, axée sur la prévention, et
qu’il poursuit I’action qu’il a entreprise pour se doter d’un systéeme de gestion
informatisé couvrant tous les aspects des services médico-sanitaires et
comportant la numérisation des dossiers médicaux. Le Comité consultatif tient
aussi a souligner que la qualité des prestations médico-sanitaires influe sur le
moral des fonctionnaires, et donc sur leurs résultats professionnels, et que le
systeme de soins médicaux offert par I’Organisation entre en ligne de compte
dans les décisions dont dépend la mobilité du personnel. En réponse a ses
questions, le Comité consultatif a été informé qu’un certain nombre de dérogations a
I’application du programme de réaffectations planifiées avaient été accordées pour
raisons médicales. Il est possible que les fonctionnaires accepteraient plus volontiers
d’étre réaffectés a des bureaux hors Siége s’ils étaient mieux assurés d’y trouver des
services médico-sanitaires adéquats.

Relations entre I’administration et le personnel

32. Le Comité consultatif note que, comme il est indiqué au paragraphe 69 de la
note du Secrétaire général exposant les vues des représentants du personnel du
Secrétariat de 1’ONU (A/C.5/63/3/Add.2), le Syndicat du personnel de
I’Organisation des Nations Unies (New York) et le Conseil de coordination du
personnel de 1’Office des Nations Unies a Geneve ont cessé de participer aux
travaux du Comité de coordination entre 1’Administration et le personnel. Ayant
demandé des précisions sur le nombre de fonctionnaires représentés a la session
tenue en 2008 par le Comité, il a re¢cu communication des chiffres suivants :

Nombre de
fonctionnaires Pourcentage

Effectif total des fonctionnaires au 30 juin 2008 39503 100,00
Fonctionnaires représentés 13 635 34,52
Vienne (Office des Nations Unies a Vienne et Office des Nations Unies

contre la drogue et le crime) 1 045

Santiago (Commission économique pour I’Amérique latine

et les Caraibes) 654
Addis-Abeba (Commission économique pour I’ Afrique) 764

Brindisi (missions administrées par le Département des opérations
de maintien de la paix) 6 608

Nairobi (Offices des Nations Unies a Nairobi, Programme des Nations
Unies pour I’environnement et Programme des Nations Unies

pour les établissements humains) 1919
Bangkok (Commission économique et sociale pour I’ Asie

et le Pacifique) 569
La Haye (Tribunal pénal international pour I’ex-Yougoslavie) 1076
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Nombre de
fonctionnaires Pourcentage

Arusha (Tribunal pénal international pour le Rwanda) 1 000
Fonctionnaires non représentés 25 868 65,48
Départements du Siege 6718

Personnel local des missions représentées par le Syndicat du personnel

(New York) 15218
Département de 1’Office des Nations Unies a Genéve 3203
Commission économique et sociale pour 1’Asie occidentale 360

Bureau de la coordination des affaires humanitaires et Bureau
des services de controle interne (autres lieux d’affectation) 369

33. Comme il est indiqué au paragraphe 11 du rapport du Secrétaire général
(A/63/282), le Comité de coordination entre 1’Administration et le personnel est
I’organe mixte institué par le Secrétaire général en application du Statut et du
Réglement du personnel qui, pour 1’ensemble du Secrétariat, est chargé de lui
donner des avis sur l’administration du personnel et les questions intéressant le
bien-étre des fonctionnaires et leurs conditions d’emploi. Le Comité consultatif
s’inquiete de D’impasse actuelle qui ne peut que nuire aux relations entre
I’administration et le personnel. Il rappelle les dispositions de I’article VIII du
Statut du personnel et celles du paragraphe 1 de la section I de la résolution
61/244 de I’Assemblée générale, et recommande a I’Assemblée de demander au
Secrétaire général de poursuivre ses efforts en vue de débloquer rapidement la
situation, ce qui, 2 son avis, suppose que toutes les parties aient la volonté
sincére de coopérer.

Conclusion

34. Le Comité consultatif note que le Secrétaire général ne demande pas
expressément [’approbation de propositions ou projets précis [voir A/63/282,
par. 189 a)]. Pour sa part, le Comité consultatif a formulé un certain nombre de
commentaires, observations et recommandations sur les questions dont traite le
rapport, et se demande notamment si le Secrétaire général pourrait mener a
bien tous les projets qu’il envisage (voir plus haut, en particulier, les
paragraphes 7 et 8). Le Comité consultatif tient par ailleurs a relever que le
rapport du Secrétaire général sur la réforme de la gestion des ressources
humaines ne dit rien des incidences financiéres qu’auraient les mesures
envisagées. Il sera a son avis difficile a 1’Assemblée générale d’arréter sa
position sur ces mesures si elle ne dispose pas d’informations sur leurs
incidences financiéres. Le Comité consultatif considére donc que méme si le
rapport n’est pas un document budgétaire, le Secrétaire général aurait dii y
faire figurer, a ’intention de I’Assemblée, des informations sur les incidences
financiéres et administratives des propositions qu’il renferme. Le Secrétaire
général pourrait fournir ces informations a I’Assemblée lorsqu’elle abordera la
question intitulée « Examen de P’efficacité du fonctionnement administratif et
financier de I’Organisation des Nations Unies », qui comprend I’examen de
Pesquisse budgétaire. Le Comité consultatif recommande aussi qu’a ’avenir, le
Secrétaire général, dans ses rapports sur la gestion des ressources humaines,
apporte des réponses plus précises aux demandes formulées par I’Assemblée
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générale dans sa résolution 61/244 et dans ses résolutions ultérieures sur la
question.

Rationalisation du régime des engagements
et harmonisation des conditions d’emploi

35. Le rapport du Secrétaire général sur cette question (A/63/298), résume ses
propositions visant la rationalisation du régime des engagements et de
I’harmonisation des conditions d’emploi, y compris celles du personnel des
missions. Pour ’examen de la question, le Comité consultatif était aussi saisi du
rapport dans lequel le Secrétaire général expose les modifications a apporter au
Statut du personnel si 1’Assemblée générale approuve ses propositions. Lesdites
propositions ont été initialement présentées a 1’Assemblée générale a sa soixante-
deuxieme session (voir A/62/274), et le Comité consultatif a déja examiné la plupart
d’entre elles et fait des recommandations a leur sujet (voir A/62/7/Add.14, sect. II).
Il réaffirme donc ses observations sur les questions qu’il considére comme encore
en suspens, a savoir : les modalités d’octroi et de résiliation des engagements
continus; les conditions que les lauréats de concours nationaux de recrutement
devraient remplir pour prétendre & un engagement continu; le plafonnement éventuel
du nombre des conversions d’engagement en engagement continu; et la question des
indemnités de licenciement.

36. Comme il est indiqué au paragraphe 23 du rapport du Secrétaire général, les
dossiers des fonctionnaires remplissant les conditions voulues pour prétendre a un
engagement continu (2 savoir ceux ayant a leur actif cinq années de service continu)
seraient soumis a un organe consultatif, qui examinerait I’opportunité de garder les
intéressés au service de 1’Organisation au regard des besoins de 1’ensemble du
Secrétariat. Pour répondre aux préoccupations exprimées par la Commission de la
fonction publique internationale et par le Comité consultatif, qui craignaient que
I’application de la proposition du Secrétaire général concernant les engagements
continus revienne a rendre automatique la conversion d’un engagement en
engagement continu, le Secrétaire général expose au paragraphe 24 de son rapport
les modalités envisagées pour garantir 1’examen rigoureux des résultats
professionnels des fonctionnaires concernés et de 1’opportunité de les garder au
service de I’Organisation. Le Comité consultatif regrette que le Secrétaire
général n’ait exposé que sommairement ces modalités; il importe a son avis de
les préciser, en particulier d’indiquer quels critéres seraient retenus pour
déterminer si 1’Organisation continue d’avoir besoin des services d’un
fonctionnaire, et de les présenter a I’Assemblée générale en méme temps que
des informations sur la composition de I’organe consultatif susmentionné et sur
son réglement intérieur. D’autre part, le Comité consultatif considére qu’il est
d’autant plus important de prendre les mesures voulues pour renforcer le
systeme d’évaluation et de notation des fonctionnaires (voir plus haut, par. 23 a
27) que les appréciations issues de ce systéme, selon les propositions du
Secrétaire général, détermineraient dans une mesure non négligeable les
décisions de conversion d’engagements.

37. Aux paragraphes 20 a 22 de son rapport, le Secrétaire général propose a
nouveau que les fonctionnaires engagés parmi les lauréats des concours nationaux
de recrutement soient considérés comme remplissant les conditions requises pour
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prétendre a un engagement continu apres cinq années de service. La Commission de
la fonction publique internationale estime pour sa part que ces fonctionnaires
devraient pouvoir prétendre a un engagement continu apreés deux ans de service.
Comme le Corps commun d’inspection et la Commission de la fonction
publique internationale, le Comité consultatif considére que les concours
nationaux sont un bon outil de recrutement qui permet au Secrétariat de
s’assurer les services de jeunes recrues hautement qualifiées et D’aide a
respecter les objectifs de répartition géographique et de répartition par sexe
des effectifs (voir A/62/707 et A/61/30/Add.1); il appelle a ce sujet ’attention sur
la section III de la résolution 61/244 de 1I’Assemblée générale, dans laquelle
celle-ci a constaté avec préoccupation qu’un grand nombre de lauréats des
concours nationaux de recrutement restent pendant des années sur les listes de
lauréats. Le Comité consultatif convient avec le Secrétaire général qu’il
importe d’éviter de distinguer entre les fonctionnaires des catégories auxquelles
s’appliqueraient des seuils différents pour la conversion d’un engagement en
engagement continu. Il recommande donc que tous les fonctionnaires, quel que
soit leur mode de recrutement, puissent prétendre 2 un engagement continu
aprés cinq années de service continu dans le cadre d’un engagement de durée
déterminée. Le Comité consultatif formule plus loin, aux paragraphes 60 et 61, des
observations plus détaillées sur les concours nationaux en tant qu’outil de
recrutement.

38. Dans ses observations initiales sur les propositions du Secrétaire général, le
Comité consultatif avait invité celui-ci a s’exprimer sur les questions que souléve le
plafonnement éventuel du nombre annuel des conversions d’engagement en
engagement continu dans le rapport qu’il présenterait a 1’Assemblée générale a sa
soixante-troisieme session (A/62/7/Add.14, par. 13). En réponse a cette demande, le
Secrétaire général s’est penché sur ces questions et, aprés avoir consulté les
représentants du personnel, il est parvenu a la conclusion qu’il ne serait pas dans
I’intérét de I’Organisation de fixer une limite annuelle, et qu’une telle mesure serait
injuste a 1’égard des fonctionnaires. En réponse a des questions posées par le Comité
consultatif, des représentants du Bureau de la gestion des ressources humaines 1’ont
informé que le Secrétaire général s’était prononcé contre la fixation d’une limite
parce qu’il n’avait pas pu déterminer en fonction de quel critére objectif celle-ci
pourrait étre définie. Le Comité consultatif a demandé, sans succes, quel serait le
nombre de fonctionnaires qui, au 1% juillet 2009, auraient a leur actif le nombre
d’années de service voulu pour prétendre a un engagement continu. Cette
information devrait étre communiquée a 1’Assemblée générale pour lui faciliter
I’examen de la question.

39. Le Comité consultatif a toujours considéré que le systéme de sélection du
personnel devait étre transparent et objectif et tel que tous les fonctionnaires
soient traités équitablement. Tout en réaffirmant que la prudence doit étre de
mise lorsqu’il s’agit de convertir des engagements, le Comité consultatif
considére qu’il n’y a pas lieu, a ce stade, de plafonner le nombre des
conversions d’engagement. Il note a ce sujet que les conversions seront en tout

état de cause échelonnées.

40. Le Comité consultatif, sur ses instances, a été informé qu’au 1% juillet 2009,
746 fonctionnaires rempliraient les conditions voulues pour prétendre a un
engagement permanent en application de I’alinéa b) iii) de la disposition 104.12 du
Reglement du personnel. Afin de respecter les droits acquis par ces fonctionnaires,
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le Secrétaire général a proposé que lorsque le Réglement du personnel serait modifié¢
pour donner effet au remplacement des engagements permanents par des
engagements continus, il soit procédé a 1’examen des dossiers de tous les titulaires
d’engagements de durée déterminée qui, a la date d’entrée en vigueur de la version
modifiée du Reglement, rempliraient les conditions prévues a 1’alinéa b) iii) de la
disposition 104.12. Le Comité consultatif, sur ses instances, a aussi été informé que
lorsque des droits acquis étaient en jeu, le Secrétariat s’était toujours efforcé de faire
en sorte que toute modification du Réglement du personnel rendant les conditions
d’emploi moins favorables ne s’applique pas rétroactivement. Le Comité
consultatif prend acte de cette affirmation et demande qu’il soit rendu compte
des pratiques qu’elle implique dans les rapports futurs sur la question.

41. Au suyjet des modalités de licenciement des titulaires d’engagements continus,
le Comité consultatif prend acte de la tentative faite par le Secrétaire général pour
répondre a la demande qu’il avait faite au paragraphe 23 de son précédent rapport
sur la gestion des ressources humaines (A/62/7/Add.14). Toutefois, de I’avis du
Comité consultatif, la procédure interne de licenciement n’est pas encore
suffisamment claire. En particulier, alors que I’expression « dans P’intérét de
I’Organisation » figure déja a D’article 9.1 du Statut du personnel (voir
ST/SGB/2008/4), le Secrétaire général en donne au paragraphe 29 de son
rapport une définition qui lui confére une portée trés générale et qui pourrait
étre juridiquement contestable. Etant donné que les modifications que le
Secrétaire général propose d’apporter a D’article 9.1 du Statut du personnel
(voir A/63/189, annexe I) découlent de ses propositions visant la rationalisation
du régime des engagements et I’harmonisation des conditions d’emploi, le
Comité consultatif estime qu’il vaudrait mieux étudier plus avant les
modifications envisagées afin d’en déterminer toutes les implications
éventuelles.

42. En ce qui concerne I’octroi éventuel d’une prime de fin de service aux
titulaires d’engagements de durée déterminée, le Comité consultatif
recommande de surseoir a toute décision tant que la Commission de la fonction
publique internationale n’aura pas conclu ses travaux sur la question.

43. Le Comité consultatif a regu, a sa demande, communication d’informations a
jour au 1% octobre 2008 sur les incidences financiéres d’une révision de la
nomenclature des missions qui consisterait a les classer en « famille autorisée » et
« famille non autorisée », sans prendre de décision sur 1’application éventuelle du
régime Opération spéciale, c’est-a-dire selon la formule qu’il avait recommandée au
paragraphe 35 de son rapport précédent sur la gestion des ressources humaines
(A/62/7/Add.14). Les estimations fournies au Comité consultatif sont reproduites a
I’annexe II du présent rapport.

44. Ayant demandé des précisions sur les incidences que I’application des
propositions visant la rationalisation du régime des engagements et I’harmonisation
des conditions d’emploi aurait pour les agents du Service mobile, le Comité
consultatif a été informé que les agents des classes inférieures, en particulier ceux
n’ayant pas de charges de famille, verraient leur traitement et leurs indemnités
diminués lorsqu’ils cesseraient de percevoir I’indemnité de subsistance (missions)
pour toucher une indemnité de poste. Pourraient ainsi subir une baisse de leurs
revenus, les agents du Service mobile sans charges de famille en poste dans les
missions suivantes : Mission des Nations Unies en République centrafricaine et au
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Tchad, Opération des Nations Unies en Cote d’Ivoire, Mission de 1’Organisation des
Nations Unies en République démocratique du Congo, Mission des Nations Unies
pour la stabilisation en Haiti, Mission des Nations Unies au Libéria, Mission des
Nations Unies au Soudan et Opération hybride Union africaine-Nations Unies au
Darfour. Cette baisse de revenu, qui irait de 995 dollars a 17 254 dollars, serait due
principalement a ce que I’indemnité de poste est fixée en pourcentage du traitement
net, alors que le montant de I’indemnité de subsistance (missions) est forfaitaire. Le
Comité consultatif estime que les incidences de I’application des propositions
du Secrétaire général sur la rémunération des agents du Service mobile
auraient dii étre exposées plus tot, étant donné que ces agents constituent une
part importante du personnel international de 1’Organisation. De plus, le
Comité consultatif estime que I’harmonisation doit étre opérée selon des
modalités telles qu’elle n’entraine aucune réduction de la rémunération totale
des fonctionnaires en poste.

Mise en ceuvre de la politique relative a la mobilité

45. Le rapport du Secrétaire général sur la mise en ceuvre de la politique relative a
la mobilité (A/63/208), soumis en application de la résolution 61/244 de
I’Assemblée générale, dans laquelle 1’Assemblée a prié le Secrétaire général
d’effectuer une analyse du programme de mobilité organisée, d’y présenter des
renseignements sur ses incidences financiéres, a abordé aussi les questions relatives
a la mobilité soulevées par le Comité consultatif dans son précédent rapport (voir
A/62/7/Add.14, sect. 111, par. 37 a 42). Le rapport du Secrétaire général présente des
informations de base sur 1’origine de la politique relative a la mobilité, qui a été
congue en vue d’aider 1’Organisation a avoir une plus grande flexibilité et une
meilleure adaptation, a améliorer la capacité d’exécution des programmes, a élargir
les moyens d’organisation des carriéres et de perfectionnement professionnel offerts
aux fonctionnaires, a constituer progressivement un personnel connaissant plus
complétement les nombreux aspects du programme de travail de 1’Organisation,
donc capable de mieux accomplir ce travail, par une plus grande intégration (voir
A/63/208, par. 6). La politique a été introduite et progressivement améliorée en
réponse a une série de résolutions de 1’Assemblée (dont les résolutions 49/222,
51/226, 53/221 et 55/258) puis finalement intégrée dans un nouveau systéme de
sélection du personnel entré en vigueur le 1° mai 2002 (voir ST/SGB/2002/5,
ST/A1/2002/4, ST/A1/2005/8, ST/A1/2006/3 et ST/A1/2007/2).

46. Dans son rapport, le Secrétaire général a noté les difficultés rencontrées au
cours de la mise en ceuvre initiale des programmes de réaffectations organisées.
Compte tenu de ce qui précéde, le Comité consultatif pense que le Secrétaire
général a raison de vouloir suspendre les programmes dans leur forme actuelle
a P’issue de la derniére opération, qui concerne les fonctionnaires des classes
D-1 et D-2 et d’entreprendre un examen global de la politique de mobilité en
consultation avec les Etats Membres et d’autres parties prenantes (voir
A/63/208, par. 68). Le Comité estime comme le Secrétaire général qu’il convient
de tenir compte des recommandations de I’Equipe spéciale sur la gestion des
ressources humaines qui sont énumérées au paragraphe 69 du rapport durant
I’examen. Le Comité note, toutefois, que la question de I’amélioration du
déroulement de la carriére des fonctionnaires recrutés sur le plan local [ibid.,
par. 69 a) vi)] est une fonction de gestion continue qui ne devrait pas étre traitée
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dans le contexte de la mobilité et il considére que I’idée d’introduire une
« clause de mobilité » dans les nouveaux contrats [ibid., par. 69 c)] mérite d’étre
examinée plus avant dans le cadre de ’examen de la politique relative a la
mobilité. Le Comité prie en outre le Secrétaire général, dans le cadre de
I’examen, de donner pleinement suite aux demandes de 1’Assemblée formulées
dans la résolution 61/244 et d’autres résolutions pertinentes.

47. Le Comité consultatif recommande a I’Assemblée générale de prendre
note du rapport du Secrétaire général, en tenant compte des commentaires et
observations qui précédent.

Recrutement et affectations

48. Le rapport du Secrétaire général (A/63/285) contient des renseignements sur la
suite donnée aux propositions de réforme concernant le recrutement et les
affectations présentées par le Secrétaire général dans ses précédents rapports
(A/61/255 et A/61/822), ainsi que des renseignements demandés par le Comité
consultatif, qui avait prié le Secrétaire général de I’informer, a la soixante-troisiéme
session, des progrés accomplis concernant le remplacement de 1’outil informatique,
’utilisation de fichiers de candidats présélectionnés et le processus de planification
stratégique (voir A/62/7/Add.14, par. 56 et 57).

49. Comme I’indique le Secrétaire général au paragraphe 4 de son rapport, la mise
en place d’un cadre de gestion des aptitudes serait indispensable pour accélérer les
recrutements et faire en sorte que 1’Organisation dispose de moyens plus appropriés
pour répondre aux besoins actuels et futurs, tout en améliorant I’organisation des
carriéres des fonctionnaires. Ce cadre serait mis en place a ’aide d’un outil de
gestion en ligne qui, comme on a vu au paragraphe 28, remplacerait le systéme
Galaxy.

50. Le premier volet du cadre de gestion des aptitudes décrit dans le rapport du
Secrétaire général est la planification stratégique, qui comporte 1’analyse de 1’offre
et de la demande ainsi que des lacunes existantes et vise a prévoir sur plusieurs
années les ressources humaines qui seraient nécessaires pour exécuter comme il
convient les mandats actuels et nouveaux, a court et & moyen terme. Le Comité,
s’étant enquis des colts a prévoir pour la réalisation de telles analyses en 2009, a été
informé que les dépenses seraient couvertes a 1’aide des ressources disponibles et
que les crédits supplémentaires qui se révéleraient nécessaires seraient demandés
dans le projet de budget pour 1’exercice biennal 2010-2011. Le Comité consultatif
prend note a ce propos des efforts faits par le Secrétaire général pour atteindre
les objectifs fixés par I’Assemblée générale en matiére de parité des sexes et de
représentation géographique, mais souligne qu’il reste encore beaucoup a faire.

51. Le deuxiéme volet du cadre de gestion proposé est 1’adoption d’un systéme de
recrutement comportant des activités de prospection ciblées et la gestion de fichiers
de candidats. Dans sa résolution 61/244, 1I’Assemblée générale a considéré que
I’établissement de fichiers de candidats présélectionnés pouvait accélérer
sensiblement les recrutements. Le processus proposé par le Secrétaire général
comporterait plusieurs étapes, qui se dérouleraient comme suit. En premier licu, des
appels de candidature fondés sur les profils d’emploi types seraient publiés pour les
postes recensés dans le cadre de la planification des effectifs. Des spécialistes des
ressources humaines vérifieraient ensuite, avec 1’aide de 1’outil informatique, la
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recevabilité et 1’adéquation des candidatures regues. Puis, des groupes d’experts
dans les groupes professionnels considérés détermineraient, a 1’aide d’entretiens
d’appréciation des compétences et d’autres méthodes d’évaluation, si les candidats
sont aptes a exercer des fonctions d’une nature et d’un niveau correspondant au
poste auquel ils ont postulé. Avant I’inscription d’un candidat au fichier, des organes
centraux de controle examineraient la procédure suivie jusqu’a ce stade. En dernier
lieu, les noms des candidats inscrits au fichier seraient communiqués aux directeurs
de programme, qui pourraient alors procéder a la sélection de candidats.

52. Le Secrétaire général indique que les fichiers de candidats seraient gérés
activement afin de s’assurer que les candidats sont toujours disponibles et intéressés
par des postes déterminés et aussi pour veiller a ce qu’il y ait un nombre suffisant de
candidats aux fins de leur sélection pour pourvoir les postes vacants et ceux qui
pourraient le devenir. En régle générale, les candidats resteraient inscrits au fichier
pour une période de trois ans, pouvant &tre prolongée de deux ans s’ils confirmaient
qu’ils étaient toujours intéressés et disponibles. On prévoit qu’il faudrait disposer de
plusieurs candidats par poste vacant (cinqg au maximum) pour que le systéme de
fichiers soit viable.

53. Le Comité consultatif note I’importance attachée par le Secrétaire général
aux activités de prospection et lui demande instamment de veiller a ce que ces
activités prennent en compte tous les postes vacants, tant au Siége que dans les
lieux d’affectation hors Siége.

54. Le Comité consultatif s’est, dans le passé, déclaré en faveur de
I’établissement de fichiers, ceux-ci pouvant constituer un outil important pour
accélérer le processus de sélection (voir A/60/7, par. 65). Il souligne toutefois
que la mise en place et la gestion de tels fichiers risquaient d’exiger des
ressources humaines et financiéres considérables. Il tient en outre a rappeler
que, comme D’expérience I’avait montré, les fichiers ne sont pas une panacée
pour résoudre les difficultés rencontrées en ce qui concerne le recrutement et
les affectations. Ainsi, le Corps commun d’inspection, dans son rapport relatif aux
concours nationaux de recrutement, a fait observer que pour 30 % des candidats
inscrits au fichier au 31 décembre 2006, la période d’attente avait été supérieure a
trois ans. Le Comité des commissaires aux comptes, pour sa part, a indiqué que la
proportion de lauréats de concours nationaux provenant de pays sous-représentés et
surreprésentés était de 34 % et 0 %, respectivement, mais que parmi ceux-ci, la
proportion de personnes effectivement recrutées n’était que de 16 % et que 25 % des
personnes recrutées a partir du fichier provenaient de pays qui étaient devenus
surreprésentés entre le moment de 1’organisation des concours nationaux et celui de
leur recrutement (A/63/5 (Vol.I), chap.Il, par.252). En outre, il ressortait
clairement des informations complémentaires communiquées au Comité qu’il
existait aussi d’autres facteurs qui retardaient le processus de recrutement,
notamment les délais aux stades de 1’élaboration des annonces de vacances de poste
et de I’évaluation des candidats par les directeurs de programme.

55. Le Comité consultatif constate avec satisfaction que les délais requis pour
pourvoir les postes vacants ont été ramenés a 162 jours en moyenne pour
I’année 2007 (contre 174 jours précédemment) et espére qu’une fois mis en
place tous les éléments du cadre de gestion des aptitudes, I’objectif de 100 jours
indiqué par le Secrétaire général au paragraphe 4 de son rapport sera atteint.
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56. Le Secrétaire général a indiqué que 1’objectif ultime du nouveau systéme de
gestion des aptitudes était de réduire les délais nécessaires pour pourvoir les postes
vacants; cependant, d’autres questions restent & examiner, en particulier celles qui
ont trait a la transparence du processus de recrutement. Le Comité consultatif prend
note a cet égard de la modification qu’il est proposé d’apporter au rdle des organes
centraux de controle dans le processus d’établissement des fichiers de candidats : en
effet, selon le systéme envisagé, ces organes ne passeraient plus en revue les critéres
d’évaluation utilisés pour chaque poste vacant, mais uniquement la procédure suivie
jusqu’au stade de D’inscription des candidats au fichier. Le Comité consultatif
recommande que le Secrétaire général explique plus clairement le role que
joueraient les organes centraux de contrdle. Il aurait en outre été utile que
soient présentées dans le rapport des informations plus détaillées sur la
composition et le fonctionnement des groupes d’experts désignés pour des
groupes professionnels donnés, qui détermineraient ’aptitude des candidats
tant internes qu’externes a exercer des fonctions d’une nature et d’un niveau
correspondant au poste auquel ils ont postulé.

57. Le Comité a demandé des renseignements, qui lui ont été communiqués, sur le
nombre de consultants et d’autres personnes initialement recrutés au titre du
personnel temporaire (autres que pour les réunions), qui ont par la suite été recrutés
en qualité de fonctionnaires. Des précisions a ce sujet doivent étre données a
I’Assemblée générale pour qu’elle puisse examiner les questions ayant trait au

recrutement et aux affectations.

58. Le Secrétaire général a indiqué au paragraphe 20 de son rapport que les appels
de candidature fondés sur les profils d’emploi types seraient affichés pendant
60 jours, mais il a proposé que 1’Assemblée générale raméne de 60 a 30 jours la
durée de publication des avis concernant des postes déterminés, 1’expérience ayant
montré que la plupart des candidatures sont regues bien avant la date limite. Le
Comité consultatif n’est pas convaincu qu’au stade actuel cette proposition
contribuerait sensiblement a accélérer le processus de recrutement. En outre, il
craint, comme les Etats Membres, qu’une réduction de la durée de publication
des avis de vacances de poste ne désavantage les candidats potentiels provenant
de certains Etats ou I’accés au site Web de PONU est difficile en raison
d’insuffisances technologiques. En conséquence, il recommande de ne pas
ramener a 30 jours la durée de publication des avis concernant des postes
déterminés.

59. Au paragraphe 37 du rapport du Secrétaire général, I’Assemblée générale est
invitée a approuver la mise en place d’un systéme de sélection du personnel fondé
sur des fichiers de candidats, pour une durée initiale d’un an. Le Comité consultatif
estime que le systéme proposé n’est pas encore au point et que le Secrétaire
général devrait présenter a I’Assemblée des propositions plus détaillées, sur la
base d’une évaluation approfondie du systéme de fichiers actuellement utilisé
pour le Siége et les lieux d’affectation hors Siége.

60. Le rapport du Secrétaire général ne contient pas de propositions portant
expressément sur les concours nationaux de recrutement. Le Comité consultatif
souhaite, toutefois, en conjonction avec le présent rapport, formuler quelques
observations sur 1’utilité de ces concours en tant qu’outils de recrutement. Dans un
rapport intitulé « Examen du concours national comme outil de recrutement »
(A/62/707), le Corps commun d’inspection a conclu que, d’une maniére générale, le
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systéeme des concours nationaux de recrutement concourait bien a la réalisation des
objectifs fixés par 1’Assemblée générale. Il permettait a 1’Organisation de recruter
des jeunes cadres hautement qualifiés aux classes de début et constituait un outil
utile, objectif et concurrentiel pour repérer des candidats possédant les compétences
et connaissances de haut niveau exigées pour exercer un emploi a 1’Organisation des
Nations Unies. D’une maniére générale, les directeurs de programme étaient
satisfaits du comportement professionnel des fonctionnaires recrutés par le biais de
ces concours (ibid., résumé). Toutefois, le Corps commun d’inspection mettait
également en lumiére un certain nombre d’insuffisances du processus tel qu’il était
actuellement géré, en particulier la durée excessive du cycle, la mauvaise gestion
des fichiers et le fait que la planification de ces concours n’était pas fiable et ne
s’inscrivait pas dans la planification stratégique d’ensemble des effectifs de
I’Organisation. L’Ombudsman a fait observer dans son rapport que de nombreux
candidats recrutés par le biais des concours nationaux avaient indiqué qu’ils avaient
beaucoup de difficulté a passer de la classe P-2 a la classe P-3 (voir A/63/283).

61. Le Comité consultatif s’associe a 1’évaluation du Corps commun
d’inspection et appelle ’attention sur les observations de ’Ombudsman, ainsi
que sur les observations et recommandations du Comité des commissaires aux
comptes (voir A/63/5 (Vol. I), chap. II, par. 255 a 258). Le Comité consultatif
recommande que le nécessaire soit fait pour remédier aux insuffisances relevées
par le Comité des commissaires aux comptes, le Corps commun d’inspection et
I’Ombudsman. En outre, il demande instamment au Secrétaire général de
prendre des mesures pour accélérer le recrutement des candidats ayant réussi
aux concours nationaux de recrutement (voir la résolution 61/244 de
I’Assemblée générale, sect. 111, par. 1).

62. Le Comité consultatif considére qu’il faudrait envisager d’élargir la
portée des concours nationaux de telle sorte qu’ils ne s’appliquent pas
exclusivement aux postes soumis au principe de la répartition géographique. En
fait, comme I’indique le Secrétaire général au paragraphe 17 de ses observations sur
le rapport du Corps commun d’inspection (A/62/707/Add.1), le Bureau de la gestion
des ressources humaines a déja étendu aux postes financés au moyen de fonds
extrabudgétaires ou par imputation sur des comptes d’appui la possibilité de recruter
des lauréats de ces concours et il envisage de prendre de nouvelles mesures dans ce
sens en se conformant aux directives énoncées par 1I’Assemblée générale. En
conséquence, le Comité consultatif recommande que I’Assemblée envisage de
demander que soit réalisée, pour examen a sa soixante-cinquiéme session, une
étude de faisabilité fondée sur les rapports des organes de contrdle, pour
déterminer si un élargissement de la portée des concours nationaux de
recrutement contribuerait a renforcer les moyens mis a la disposition de
I’Organisation aux fins de I’exécution des programmes.

Dispositions spéciales visant a prévenir
I’exploitation et la violence sexuelles

63. Le rapport du Secrétaire général relatif aux dispositions spéciales visant a
prévenir 1’exploitation et la violence sexuelles (A/62/890) a été présenté en
application de la résolution 57/306 de I'Assemblée générale, dans laquelle
I’ Assemblée a prié le Secrétaire général de tenir un dossier des enquétes menées au
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sujet d’actes d’exploitation sexuelle ou d’infractions connexes. Il contient des
données sur les allégations relatives a de tels actes pour I’ensemble du systéeme des
Nations Unies, pour I’année 2007. Y sont également décrits les progrés accomplis en
ce qui concerne I’application des normes de conduite édictées par ’ONU en la
matiere.

64. Le Comité consultatif note que, comme I’indique le Secrétaire général a la
section III de son rapport, le nombre total d’allégations dans ce domaine a
sensiblement diminué (159 cas seulement en 2007, contre 371 en 2006). Si le
nombre des allégations visant des fonctionnaires d’entités des Nations Unies autres
que le Département des opérations de maintien de la paix a augmenté (31, contre 14
en 20006), la plupart des allégations, soit 127 sur 159, concernaient du personnel
affect¢ au maintien de la paix. Le Comité note que ce chiffre représente une
diminution de 64 % par rapport a la période précédente, en partie imputable a des
mesures de prévention telles que la multiplication des activités de formation et de
sensibilisation. Il convient toutefois de souligner que les rapports soumis par
d’autres organisations donnent a entendre que les allégations visant du personnel
des Nations Unies ou de pays qui fournissent une aide au plan international ne sont
que rarement portées a ’attention des autorités compétentes.

65. Le Comité consultatif prend note du renforcement des dispositions visant a
prévenir ’exploitation et la violence sexuelles (voir A/62/890, sect. IV). Le Comité
recommande que 1'Assemblée générale prenne note du rapport du Secrétaire
général.

Pratique du Secrétaire général en matiére disciplinaire
et dans les cas de comportement délictueux

66. Le rapport du Secrétaire général concernant sa pratique en matiére
disciplinaire et dans les cas de comportement délictueux, qui porte sur la période du
1 juillet 2007 au 30 juin 2008 (A/63/202), donne suite a la résolution 59/287 dans
laquelle I’ Assemblée priait le Secrétaire général d’informer chaque année les Etats
Membres de toutes interventions en cas de faute professionnelle ou délictueuse
avérée, ainsi que des instances disciplinaires et, le cas échéant, des actions en justice
introduites conformément aux procédures et réglements en vigueur. Il donne un
apercu général de ’appareil administratif en place pour les affaires disciplinaires,
une récapitulation des affaires ayant donné lieu a [’application de mesures
disciplinaires dont le Secrétaire général a décidé au cours de la période considérée
et des renseignements sur la pratique du Secrétaire général dans les cas de
comportement délictueux.

67. Le Comité consultatif a présenté des observations plus détaillées sur les
affaires disciplinaires dans son rapport sur les enquétes a ce sujet (A/63/492). Par
ailleurs, les questions liées a la délégation de pouvoir pour les affaires disciplinaires
dans les lieux d’affectation hors siége seront examinées par le Comité dans le
rapport qu’il présentera sur I’administration de la justice.
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Personnel fourni a titre gracieux
par les gouvernements et d’autres entités

68. Le rapport du Secrétaire général concernant le personnel fourni a titre gracieux
par des gouvernements et autres entités (A/63/310/Add.1) a été soumis comme suite
aux demandes formulées par I'Assemblée générale dans ses résolutions 51/243 et
57/281 B et porte sur les années 2006 et 2007.

69. Le Comité consultatif note que 1’effectif total du personnel de type I employé
en 2007 (experts associés, experts détachés au titre de la coopération technique et
stagiaires) a augmenté de 10 % par rapport a 2006, passant de 1 767 personnes a
1 952, en raison principalement d’une augmentation de pres de 10 % du nombre des
stagiaires. La répartition géographique du personnel de type I fait apparaitre une
tendance positive et la représentation de femmes est restée élevée.

70. En ce qui concerne le personnel de type II, qui ne peut étre accepté qu’a titre
exceptionnel pour fournir le concours de personnes possédant des compétences qui
ne sont pas disponibles au Secrétariat ou des compétences trés spécialisées, ou
encore pour obtenir I’assistance temporaire dont 1’Organisation peut avoir besoin
d’urgence pour exécuter un nouveau mandat ou un mandat élargi, le Comité
consultatif note que le nombre de personnes employées a ce titre par le Bureau de la
coordination des affaires humanitaires a diminué de prés de 50 % par rapport a
I’exercice biennal précédent (tombant de 85 en 2004 a 45 en 2007). Toutefois, étant
donné I’accroissement du nombre des urgences de faible ou moyenne importance,
des appels éclairs et des activités liées a la coordination des secours d’urgence
gérées par le Bureau, le nombre de personnes recrutées par celui-ci a plus que
doublé au cours de la période considérée, passant de 23 en 2006 a 54 en 2007.
Pendant la méme période, la durée de service du personnel ainsi fourni a diminué,
tombant de 4,3 a 3,9 mois par an.

71. L’annexe au rapport du Secrétaire général contient huit tableaux différents
présentant, par année, des données concernant la nationalité, le sexe, 1’affectation
(par département) et les fonctions exercées pour chaque type de personnel fourni a
titre gracieux. A ce propos, le Comité consultatif rappelle que, lorsqu’il avait
examiné le précédent rapport du Secrétaire général sur le personnel fourni a
titre gracieux par les gouvernements et d’autres entités (A/61/257/Add.1), il
avait fait observer que sa présentation rendait difficile la comparaison des
tendances pour chacune des années de I’exercice biennal. En conséquence, le
Comité a renouvelé sa demande tendant a ce que le mode de présentation des
tableaux soit rationalisé et que les données relatives aux deux années de
P’exercice soient rassemblées en un seul tableau (voir A/61/537, par. 81).

72. Le Comité consultatif reccommande que I’Assemblée générale prenne note
du rapport du Secrétaire général, en tenant compte des commentaires et
observations qui précédent.
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Emploi de retraités et d’anciens fonctionnaires
retraités et prorogation d’engagements
aprés ’age réglementaire de la cessation de service

73. Le rapport du Secrétaire général sur I’emploi de retraités et d’anciens
fonctionnaires retraités et la prorogation d’engagements apres 1’dge réglementaire
de la cessation de service (A/63/310/Add.2) a été présenté en application de la
décision 51/408 de I’Assemblée générale et de résolutions ultérieures, notamment
les résolutions 57/305, 59/266 et 61/244, et contient des informations sur 1’emploi
de personnel retraité au Secrétariat pendant 1’exercice biennal 2006-2007.

74. Le Comité consultatif note que pendant la période considérée, 979 personnes
retraitées ont €été employées, soit une augmentation de 99,4 % par rapport a
I’exercice biennal 2004-2005. Le montant total des dépenses a augmenté de 49,1 %,
passant de 33,5 millions a 50 millions de dollars; toutefois, le colit moyen par
retraité et par jour a diminué de 17,9 %, en raison principalement de 1’engagement
d’un plus grand nombre de retraités a la catégorie des agents des services généraux
ou des catégories apparentées. Comme il est indiqué au paragraphe 29 du rapport,
pendant I’exercice biennal 2006-2007, 46 retraités ont occupé des postes de décision
dans 20 départements et bureaux. Au paragraphe 34, il est indiqué que pendant la
méme période, 272 fonctionnaires ont été maintenus en fonctions au-dela de I’age
réglementaire de la cessation de service, ce qui représente une augmentation de
22,5 % par rapport a I’exercice biennal précédent. Ce sont les services linguistiques
et services connexes qui ont employé le plus grand nombre de retraités, comme le
révelent le nombre de journées de travail enregistré et le montant des dépenses
engagées par 1’Organisation. Cette situation est due principalement au taux élevé
des départs a la retraite dans ces services, qu’aggravent 1’imprévisibilité des
résultats obtenus concernant le nombre de candidats a inscrire aux fichiers a la suite
des concours linguistiques ainsi que la concurrence croissante d’autres employeurs
dans le monde entier. Des retraités ont également été engagés pour les opérations
hors Siége afin de faire face a I’expansion et a 1’évolution des besoins dans ce
secteur.

75. Le Comité consultatif, ayant demandé des précisions, a été informé que la
rémunération des anciens fonctionnaires qui pergoivent une pension de retraite de la
Caisse commune des pensions du personnel des Nations Unies est soumise a
certaines restrictions (voir ST/AI/2003/8 et Amend.1). Le personnel des services
linguistiques ne peut recevoir au titre des prestations et services qu’il fournit une
rémunération supérieure a 1’équivalent monétaire de 125 jours par année civile (voir
A/63/509, annexe). Pour toutes les autres catégories de personnel, la rémunération
au titre des prestations et services fournis est limitée a 22 000 dollars par année
civile. Aucun retraité ne peut étre employé pendant plus de six mois au total par
année civile. Les retraités dont la rémunération est supérieure aux plafonds fixés
cessent de percevoir le montant de leur pension et doivent recommencer a cotiser a
la Caisse.

76. Le Comité consultatif considére que le rapport annuel du Secrétaire
général relatif a I’emploi de retraités contribue au renforcement de la
transparence des pratiques en matiére de gestion des ressources humaines.
Néanmoins, les données qu’il contient, vu leur volume, appellent une analyse
plus approfondie. Le Secrétaire général devrait a D’avenir veiller plus
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particuliérement a déterminer les causes possibles des tendances et constantes
qui se dégagent des données présentées, en indiquant si les tendances sont de
nature positive ou négative et, dans ce dernier cas, quelles mesures correctives
pourraient étre appliquées.

77. Le Comité consultatif reconnait que dans certains départements, en particulier
le Département de 1’Assemblée générale et de la gestion des conférences, 1’emploi
de retraités présente de gros avantages, en particulier parce que les anciens
fonctionnaires de 1’Organisation connaissent a fond la terminologie des Nations
Unies et qu’il n’y a donc pas lieu de superviser de prés leurs travaux. Le Comité
consultatif constate toutefois avec préoccupation que cette pratique devient de
plus en plus répandue dans les autres départements et bureaux de
I’Organisation des Nations Unies. En fait, le Comité a été informé, en réponse a
ses questions, que 1’engagement de fonctionnaires était souvent prolongé au-dela de
I’age réglementaire de la cessation de service en attendant que soient recrutés leurs
remplacants. Le Comité consultatif estime qu’une telle situation peut, et doit,
étre évitée moyennant une rigoureuse planification de la reléve et la publication
des annonces de vacances de poste six mois avant la date prévue du départ a la
retraite des intéressés. Le Comité fait aussi observer que I’emploi de retraités a
des postes de décision a été vivement découragé par I’Assemblée générale et, de
ce fait, ne devrait étre envisagé que dans des circonstances exceptionnelles.

78. Cela étant, le Secrétaire général et la Commission de la fonction publique
internationale pourraient étudier la possibilité de modifier I’dge réglementaire de la
cessation de service, en tenant compte de questions telles que le rajeunissement du
personnel du Secrétariat, les taux de vacance de postes et les incidences actuarielles
de ’adoption de dispositions dans ce sens par la Caisse des pensions.

79. Le Comité consultatif reccommande que I’Assemblée générale prenne note
du rapport du Secrétaire général, en tenant compte des commentaires et
observations qui précédent.

Consultants et vacataires

80. Le Secrétaire général a présenté a 1’Assemblée générale son rapport sur les
consultants et les vacataires (A/63/310/Add.3), établi en application des
résolutions 61/244, 59/266 et 57/305, dans lesquelles 1’ Assemblée le prie de lui faire
rapport tous les deux ans sur I’emploi de consultants et de vacataires ainsi que sur
les raisons de cette pratique.

81. Au paragraphe 8 de son rapport, le Secrétaire général fait savoir que le nombre
total de consultants et de vacataires recrutés pendant la période considérée a
augmenté de 88,7 % et 166,6 % respectivement par rapport a I’exercice biennal
précédent et que cette augmentation s’explique en partie par la quantité accrue de
données recueillies et par la nouvelle méthodologie suivie. Le Comité consultatif
note que, pendant la méme période, les dépenses combinées au titre des consultants
et des vacataires se sont chiffrées a 131,5 millions de dollars, soit une augmentation
de 59,1 millions de dollars (138,9 %) pour les premiers et de 19,8 millions de
dollars (197,2 %) pour les seconds. Toujours pendant la méme période, le coit
moyen des contrats de consultant a augmenté, tandis que le colit moyen des contrats
de vacataire diminuait. Quant au cofit quotidien moyen, il a diminué par rapport a
I’exercice biennal précédent aussi bien pour les consultants que pour les vacataires.
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La proportion de femmes parmi les consultants a régulicrement augmenté pendant
I’exercice biennal, tandis que la parité des sexes était atteinte dans le cas des
vacataires.

82. Selon le Secrétaire général, on a fait appel a des consultants principalement
recrutés pour I’exécution de programmes et pour des services consultatifs et a des
vacataires pour préparer des réunions, donner des conférences, animer des stages de
formation et fournir des services consultatifs. Les plus gros employeurs de
consultants et de vacataires ont été le Département des affaires économiques et
sociales, la Commission économique pour 1I’Afrique, la Commission économique
pour I’Amérique latine et les Caraibes, la Conférence des Nations Unies sur le
commerce et le développement et le Programme des Nations Unies pour
I’environnement. Il est dit au paragraphe 32 du rapport du Secrétaire général que,
selon les conclusions d’une étude menée par le Bureau de la gestion des ressources
humaines, environ un tiers des départements et bureaux ont recours a un fichier de
consultants. Il est prévu d’incorporer un fichier mondial de consultants dans le futur
progiciel de gestion intégré.

83. Le Comité consultatif regrette que le Secrétaire général n’ait pas encore
exposé les raisons qui expliquent I’emploi de consultants et de vacataires,
comme le lui a demandé 1I’Assemblée générale dans sa résolution 57/305. En
conséquence, le Comité lui demande a nouveau de compléter les données brutes
figurant dans son rapport par une analyse de ces raisons (voir le document
A/61/537, par. 88). Les prochains rapports du Secrétaire général devraient aussi
contenir des définitions des expressions « consultant», « vacataire» et
« fournisseur institutionnel ».

84. Le Comité consultatif prend note de I’augmentation du nombre des consultants
et vacataires. Les compléments d’information qu’il a demandés et obtenus lui
permettent de conclure que, dans de nombreux cas, des consultants ont été recrutés
pour de longues périodes (d’une durée supérieure a 24 mois) et que beaucoup
d’entre eux étaient employés a des activités de fond qui auraient pu étre menées par
des fonctionnaires. Le Comité souligne que I’emploi des consultants doit
respecter les dispositions des résolutions pertinentes de 1’Assemblée générale
(voir, en particulier, la section VIII de la résolution 53/221). Le Comité est
conscient que, dans certains cas, le Secrétariat ne dispose pas des compétences
et du savoir-faire nécessaires a I’exécution de tel ou tel projet; il n’en consideére
pas moins que le Secrétariat devrait exploiter plus a fond ses compétences dans
certains des domaines d’activité pour lesquels des consultants sont
réguliérement recrutés.

85. Le Comité consultatif note que le rapport fournit trés peu d’informations sur
les fournisseurs institutionnels et les cas ou il est fait recours a eux. Il demande
donc a nouveau que, dans ses futurs rapports, le Secrétaire général fournisse
sur ces fournisseurs des informations plus complétes et ventilées par
contractant, notamment en ce qui concerne la durée et le montant des contrats
(voir A/61/537, par. 89).

86. Le Comité consultatif rappelle que 1’Assemblée générale s’est dite a plusieurs
reprises préoccupée par la gestion du recrutement des consultants et vacataires. Le
Comité des commissaires aux comptes a, de son coté, signalé un certain nombre de
défaillances notables de la procédure de sélection suivie par le Département des
affaires économiques et sociales. Il a, en particulier, relevé qu’«il n’y a [...], &
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XI.

aucun stade de la procédure de contrdle apte a garantir la transparence des choix
effectués » (voir le document A/63/5 (vol.I), chap.Il, par. 307). Le Comité
consultatif a évoqué cette question dans son rapport publié sous la cote A/63/474. 11
rappelle les observations et recommandations formulées par le Comité des
commissaires aux comptes dans son propre rapport (A/63/5 (vol.I), chap. II,
par. 295 a 309). Le Comité consultatif recommande a 1’Assemblée générale de
prier le Secrétaire général de veiller a ce que soient respectées les régles en
vigueur pour la sélection et le recrutement des consultants et vacataires dans
I’ensemble du Secrétariat. Il souligne aussi que le Secrétaire général ne doit
négliger aucun effort pour que le recrutement des consultants refléte la plus

grande diversité géographique possible.

87. Le Comité consultatif recommande a 1’Assemblée générale de prendre
note du rapport du Secrétaire général, en tenant compte des commentaires et
observations qui précédent.

Mesures visant a améliorer 1’équilibre
de la représentation géographique du personnel
du Haut-Commissariat aux droits de ’homme

88. Le rapport du Secrétaire général sur les mesures visant a améliorer 1’équilibre
de la représentation géographique du personnel du Haut-Commissariat aux droits de
I’homme (A/63/204) fournit des informations sur les mesures prises par le Haut-
Commissariat pour donner suite a la demande formulée par 1’Assemblée générale
dans sa résolution 62/236. Dans la section II de son rapport, le Secrétaire général
décrit ces mesures : organisation d’une nouvelle série de concours de recrutement
nationaux dans le domaine des droits de ’homme; distribution la plus large possible
des avis de vacances de poste; et mise en place du mécanisme temporaire permettant
de ne pas limiter le recrutement des fonctionnaires de la classe P-3 aux candidats
ayant réussi les concours nationaux, ainsi que 1’a autorisé 1’Assemblée générale par
sa résolution 61/159. Selon le Secrétaire général, ces mesures ont entrainé une forte
amélioration de la diversité géographique au sein du Haut-Commissariat au cours
des 18 derniers mois (A/63/204, par. 8).

89. Le Comité consultatif prend note des mesures prises par le Haut-Commissariat
des Nations Unies aux droits de I’homme. Il considére cependant que de
nouveaux progrés doivent étre accomplis pour satisfaire pleinement a la
demande formulée par D’Assemblée générale au paragraphe 98 de sa
résolution 62/236. Il considére aussi qu’étant donné la nature des activités du
Haut-Commissariat, il est essentiel que le personnel de celui-ci présente la plus
large diversité géographique possible. Le Comité consultatif suggére donc que,
pour faciliter la réalisation des objectifs visés par I’Assemblée, le Secrétaire
général présente un rapport sur la facon dont il entend mesurer et réaliser les
progrés demandés en matiére de représentation géographique, en s’appuyant
notamment pour cela sur les contrats de mission des hauts fonctionnaires, les
plans d’action ressources humaines et les activités de communication.

90. Le Comité consultatif rappelle que les régles gouvernant la sélection du
personnel et la distribution géographique s’appliquent au Secrétariat dans son entier.
Il rappelle aussi que le systéme des fourchettes souhaitables est censé s’appliquer a
des pays et non a des régions ou a des groupes de pays (voir notamment le
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paragraphe 10 de la section X de la résolution 61/244 de 1’ Assemblée générale). 11
releve a ce propos que le tableau 1 du rapport du Secrétaire général illustre la
répartition du personnel du Haut-Commissariat par groupe régional. Le Comité
consultatif recommande par conséquent a I’Assemblée générale de prier le
Secrétaire général de faire figurer dans ses futurs rapports des statistiques sur

la distribution géographique du personnel par pays.

91. Le Comité consultatif recommande a I’Assemblée générale de prendre
note du rapport du Secrétaire général, en tenant compte des commentaires et
observations qui précédent.

Activités du Bureau de la déontologie

92. Le rapport du Secrétaire général sur les activités du Bureau de la déontologie
(A/63/301) fait suite a une demande formulée par I’Assemblée générale au
paragraphe 16 i) de sa résolution 60/254. 11 vise la période allant du 1°" aolit 2007 au
31 juillet 2008.

93. Au paragraphe 5 de son rapport, le Secrétaire général rappelle que le Bureau
de la déontologie a pour vocation, comme il est dit dans la circulaire
ST/SGB/2005/22, de 1’aider a veiller & ce que tous les fonctionnaires de
I’Organisation se conforment a leur mission et s’acquittent de leurs fonctions en
satisfaisant aux normes d’intégrité les plus rigoureuses, comme le veut la Charte des
Nations Unies.

94. Le Comité consultatif note les efforts déployés par le Secrétaire général pour
renforcer la culture de la déontologie et de 1’intégrité au Secrétariat des Nations
Unies. Il manque cependant a son rapport une description claire du plan de travail
du Bureau et une évaluation de I’impact de ses activités. De plus, les informations
sur le dispositif de transparence financiére concernant les fonctionnaires, fournies
aux paragraphes 35 a 46 du rapport, ne sont pas suffisamment claires et devraient
étre complétées par une analyse. Le Comité consultatif reccommande donc que,
dans ses futurs rapports sur les activités du Bureau de la déontologie, le
Secrétaire général fournisse des informations claires et précises, ventilées par
lieu d’affectation, sur le nombre de personnes visées par le dispositif de
transparence financiére, le nombre de fonctionnaires qui se sont acquittés de
leur obligation de déclaration de leur situation financiére et le nombre de
fonctionnaires qui ne I’ont pas fait, en précisant les raisons pour lesquelles ils
ne ’ont pas fait.

95. Le Comité consultatif prend note du réle joué par le Bureau de la déontologie
dans la fourniture de conseils aux fonctionnaires. Les demandes de conseils ont
représenté en effet 77 % du nombre total de demandes regues pendant la période
considérée, ainsi qu’il est indiqué au paragraphe 7 du rapport du Secrétaire général.
Au paragraphe 53 du méme rapport, le Secrétaire général signale cependant que « le
chevauchement apparent des mandats » du Bureau de la déontologie, du Bureau de
I’Ombudsman, du Groupe du droit administratif (Bureau de la gestion des
ressources humaines), du Bureau des services de contréle interne et d’autres
services concernés « avait semé la confusion dans 1’esprit des fonctionnaires quant a
savoir a quel mécanisme ou bureaux adresser leurs doléances ». Le Comité
consultatif souligne que des informations suffisantes doivent é&tre
communiquées aux fonctionnaires sur les attributions de chacun des bureaux
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précités et les rapports qu’ils entretiennent entre eux. Il recommande que, dans
son prochain rapport sur la question, le Secrétaire général apporte des
éclaircissements supplémentaires sur les questions soulevées au paragraphe 53
de son rapport actuel.

96. Dans I’esprit du Comité consultatif, la valeur ajoutée du Bureau de la
déontologie réside en grande partie dans son aptitude a compiler et publier les
régles et principes déontologiques en vigueur, a veiller a leur application
uniforme et & formuler de nouvelles normes au fur et 4 mesure des besoins. Le
Bureau de la déontologie a aussi un important role a jouer dans la conception
de programmes de formation et d’outils de sensibilisation a la déontologie. Le
Comité consultatif encourage le Bureau de la déontologie et le Bureau de la
gestion des ressources humaines a continuer de s’efforcer ensemble
d’incorporer systématiquement la déontologie dans les programmes de
formation professionnelle offerts par le Secrétariat. Il convient cependant de
veiller aussi a ce que ’action du Bureau de la déontologie ne fasse pas double
emploi avec celle des autres départements et organismes concernés et, en
particulier, a ce que, dans toute la mesure possible, des modules de déontologie
soient incorporés dans les activités de formation existantes des départements
organiques.

97. En ce qui concerne la suggestion faite par le Secrétaire général au
paragraphe 85 de son rapport, le Comité consultatif reste d’avis que c’est au
Secrétaire général qu’il appartient, en sa qualité de Président du Conseil des
chefs de secrétariat des organismes des Nations Unies pour la coordination, de
saisir les membres du Conseil des questions intéressant la coordination 2a
I’échelle du systéme. Le Comité consultatif recommande donc a I’Assemblée
générale de prier le Secrétaire général d’examiner les possibilités de
coopération en matiere déontologique avec les chefs de secrétariat des
institutions spécialisées, fonds et programmes dans le cadre du Conseil des
chefs de secrétariat.

98. Le Comité consultatif recommande a I’Assemblée générale de prendre
note du rapport du Secrétaire général, en tenant compte des commentaires et
observations qui précédent.
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Documents examinés par le Comité consultatif
ou auxquels il s’est référé

Le Comité consultatif a examiné les rapports suivants du Secrétaire général sur
la gestion des ressources humaines :

a) Réforme de la gestion des ressources humaines (A/63/282);

b) Mesures prises pour résoudre sept problémes systémiques relatifs aux
ressources humaines soulevés dans le contexte de la réforme de I’administration
interne de la justice (A/63/132);

¢) Progresser dans la rationalisation du régime des engagements :
propositions détaillées (A/63/298);

d) Modifications a apporter au Statut du personnel (A/63/189);
e) Mise en ceuvre de la politique relative a la mobilité (A/63/208);

f)  Recrutement et affectations a 1’Organisation des Nations Unies : stratégie
pour aller de 1’avant (A/63/285);

g) Dispositions spéciales visant a prévenir I’exploitation et la violence
sexuelles (A/63/890);

h)  Pratique du Secrétaire général en matiére disciplinaire et dans les cas de
comportements délictueux, 1% juillet 2007 au 30 juin 2008 (A/63/202);

i)  Personnel fourni a titre a gracieux par des gouvernements et d’autres
entités (A/63/310/Add.1);

j)  Emploi de retraités et d’anciens fonctionnaires retraités et prorogation
des contrats d’engagement aprés 1’dge réglementaire de la cessation de service
(A/63/310/Add.2);

k)  Consultants et vacataires (A/63/310/Add.3);

1)  Mesures visant a améliorer 1’équilibre de la représentation géographique
du personnel du Haut-Commissariat aux droits de I’homme (A/63/204);

m) Activités du Bureau de la déontologie (A/63/301).

Le Comité consultatif était également saisi du rapport du Secrétaire général sur
la composition du Secrétariat (A/63/310); des notes du Secrétaire général
transmettant les rapports du Corps commun d’inspection intitulés « Examen du
concours national comme outil de recrutement » (A/62/707), « Couverture médicale
du personnel du systéme des Nations Unies » (A/62/541) et « Structure par age des
ressources humaines des organismes des Nations Unies » (A/62/628), ainsi que des
notes du Secrétaire général contenant des observations de celui-ci sur ces rapports
(A/62/707/Add.1, A/62/541/Add.1 et A/62/628/Add.1); du rapport de la Commission
de la fonction publique internationale pour 2008 (A/63/30 et Corr.1); et de la note
du Secrétaire général transmettant a la Cinquiéme Commission les vues des
représentants du personnel du Secrétariat de 1’Organisation des Nations Unies
(A/C.5/63/3, Add.1 et 2). Le Comité consultatif a aussi tenu compte des
observations et recommandations formulées dans les rapports du Comité des
commissaires aux comptes, en particulier celles qui concernent la gestion des
ressources humaines (A/63/5 (vol. 1), chap. II, par. 240 a 294).

08-59426



A/63/526

xred e] op J9sLI0)NE
08‘PTE ¥IL T 00°00% 6L1 00°LLT 9¥T 08°L¥9 8€E T €6 99 LT USnuIBN Uuou o[[Iuef 1 IsSIIqL DANON
xred e op J9s1I0)NE
89°I8+ S99 8 00°00T 08S € 00°TS¥ 890 € 89°0€8 910 C LE6 08¢ LSE USNUIBIAL UOU o[[Ief 1 Eseysury JNNOIN
xred e] op 9suIoIne
Pr69L 689 11 00°008 6£8 00°€SS ¥6T T — P91y SSS 6 TEE 681 134! USNUIBINL UOU o[[Te 11 ma LONIN
xred e] op 9suIone QoULI]
€T'SEY TLO S 00°000 116 T 00989 SL9 1 €T'6¥6 S8Y 1 (414 £€8¢C 661 USNIUIBIN UOU o[iure 111 -ne-310d  HVLSNNIN
xred e] op 9suIone
0v‘T61 86S ¥1 00°009 60€ € 00°LTE ¥EE € 0P'SIT ¥S6 L 88L 8LY (153 Usnjulejy uou ofjiure, I wnojrey?y| SONIN
xred e[ op 99sLI0INE
L9‘E6T 98€ ¥ 00°009 6¥C 00°866 981 - L9'S6S 676 € 66 SL 144 uanurejN o[rure I ounofee] OSYUNNIN
xred e] op Q9s1I0)NE
9F°LED €66 T 00°000 2S9 T 00°9¥9 668 1 (£$°809 85§ T) (118 [x43 L81 USnuIeN uou o[[Iuef Al euswelq.N A LVOINNIN
xred e] op J9s1I0)NE
0¥‘v98 L8E 6 00°00S 168 1 00°908 9€9 T  0%°8SS 658 S 687 ILT 81¢C USNUIBIAL UOU o[[Ief III  BIAOIUON TONIN
xred e] op d9suIone
1T°7L0 OTF 8 00°006 €LT 1 00°6€T LET T TT€EE0 6666 10€ LET 91 USNUIBINL UOU o[[Ief 111 eunstg ZINNIN
xred e] op 9suIone
81°8ST 6£6 €T 00°00% T€¥ 9 00v61 99S ¥ 8¥'%99 0¥6 TI LET T 089 LSS USNIUTBIN UOU o[iure m feused 1d ;AVANIN
x1ed e[ 9p usapurew Ip suonerddQ
n-4a savjjoq) safojdwd, p 2/1qow  sunayv.4psiu uoiss1uL asodoad  2114nd2s 2111p207 UOISSI
110} 2010028 -1UPD, P op adA] mpig  op uvyd
[ejo], 23pdoa 001 21428 v] ap (9]p122dSs « 295140IND daquioN np 24qUION np asvyg
ap siv.af sap spuowa3n3ua  uoyvaadQ awida.  ]jnunf » sjua3v, p
2340Yd U2 2SLid  UD UOISIIAUO))  S.A0Y) « IISLIOIND  JUIUWISSD]D ND 24QUION

224D U01V12dNI2.4
ap 12
21u219p 2p 2310

uou ajj1unf » 5221] SUODISAL
uonv122ffv, p

XNa1j 2uui0d

sayp122ds suoissiu

sap uoypud1sa(q

8007 910320 | ne
(PI"PPV/L/T9/V JUIWINIOP J] SUBP SIATLIIZPN| J9 SIANRIISIUTWPE

suonsanb s91 anod Jneynsuod o)) I IJpuBWWoIdI g nb 37 ¢ juswyuLiojuod)
Ie9ds uonerdd( swiIdya s10y ‘satu() suoneN sop sowuweadoxd 39

spuoj ‘sowsiuegd.ao s9f Jed 931e) uoneuIISIP €[ Ip nud) 3dwod Aqerd

« JJSLIOINE UOU J[[IWRJ » NO « IISLIOINE J[[IWB] » UOIJBIIJJe P XN JWIUI0D
SUOISSIUW SOP UOIIBUSISIP B[ IP SI[[ONUUE SIIIIIUBULJ SIIUIPIdIU]

1 9Xouuy

29

08-59426



A/63/526

orer1oads
onbnrjod  9g9suoine
9L‘PTE TI8 S 00009 ¥€8 00°TCE €¥0 T 9L°TOY ¥86 € 98¢C 8LI 801 UOISSTAL uou ofiure | Al pepSeq INNVIA
oreroods
onbnrjod  og9suoine
pS‘8LT I8V 9 00°000 961 1 00°€LL 8€6 ¥S°S0S 9¥€ ¥ 0€c 901 Tl UOISSTAL trou oyruref 11T [noqe3| VANVIA
mouSgiog
np o0UB)SISAI
9p QWY |
1ed so91on0}
oreroads SQUOZ S9|
onbnrjod  og9suoine anod erods
SS'PTT €71 - - - SSyTT €Tl 8 [4 9 UOISSIA otue I epedwey okoaug
oAnuaAQ1d
anewordip
e[ mnod
oreroods soru() suoneN
onbnijod  ogsuoine SOp [eUOIZI
ST'PLO L1E 00°0S9 €1 00°€9¢€ L1 - ST'190 98T L 4 S UOISSIN o[ruef oundny  1eqesyoy anuay
oreroads
onbuijod  o9suoine
TTIST 681 1 00°059 T§ 00°6TS 1L - TTLL6 Y90 T T €l 11 UOISSIN o[iure 1T mgueg VONNO4d
oreroads
onbnrjod  og9suoine
TSTLY 9LI 1 00°00% 6L1 00° 11T ¥1¢€ 75198 T81 1 9 91 0€ UOISSI]A| uou ofjruie II  umoledlg  TISDNNIE
oreroads
anbunjod Q9s1I0INE
yS‘00T €78 T 00°00T €0S 00°096 61% ¥S°0¥0 026 1 811 S9 €S UOISSTAL trou oyTuue 11 emqun(ng dNNIgd
orer1oads
onbnrjod  og9suoine
00°€¥9 PSL 00°00% 9€ 00°TS6 ¥¥ - 00°16T €L9 (4! S L UOISSIN o[iure 1I nessig  SIGDNNVI
sdrerdads sanbnijod suorssijy
TLTST 625 001 00°009 TLL €T  00°606 66¥ 0T 09°1€9 TSL T¥ TI'TI0SOS €1 0L9 S STEE  SPET Puaed eog,
xred e] op J9s1I0)NEe
96°TCE 779 6 00°00T ¢SS 1 00°CE8 €SE T 96°06T 91L 9 (44 (344 651 USnUIeJN uou of[iure 111 uelprqy IDNNO
«.b..w savjjoq) safojdwd p 2j1qow  sunayv.4psiu uoiss1uL asodoad  2114nd2s 2111p207 UOISSI
110} 010028 -1UPD, P op adA] mig  op uvyd
[e10L, 23pdoa 00[ 21428 v] 2p (9yv122dS « 2981401ND daquioN np 24qUION np asvyq
ap siv.af sap sjuowa3v3ua  uonv.iadQ owlSos  2)j1uUDf » sjua3v, p
2840y ud 2s14d  UD UOISA2AUOYD)  S.A0Y) « IISLIOIND  JUIUIISSD]D ND 24quION

224D U01VA2dNI2.4
ap 12
21u219p 2p 2310

uou ajjunf »
uonv122ffv, p

Xnai] awuod
sa]p122ds suoissiu
sap uoypud1sa(q

$221] SUOID]SIAJ

08-59426

30



A/63/526

"UOISSIJA B] 9P UONESIUBSIOL dINJNJ B[ 3P UOLOUOJ Us 9)snle axp BLINOJ
'600¢ utnl g¢ ne 101, p nagxd yusworordop np nuoy aduwo) |,

T€°SST 9¥L 67T 00°00% L8S 9T  00°9€6 20T ¥T 96°TvY 98T +S SELLE 69L YT 6199 vo8 ¢ SI8T [e19ud3 [ejo],
6S°T00 LTIT 61 00°008 ST8 T 00°LT0 €0L € 9€°0T18 €€+ 1T PTSIE FIT IT  6¥6 6LV 0Ly PRaed [ejo],
oreroods
onbnrjod  o9suoine
80°6¥S 89% - 00°T0T LS - 80°LYE 11¥ 81 L Il UOISSIIA o[rurey I 1qolreN SOdNN
oreroads
anbunjod Q9s1I0)NE
€T°6LT T0S 6 - 00°STL S6L - €1°¥9% SOL 8 00T S8 SIIT UOISSIN o[iure I nopueunedy JHNANIA
n-4a savjjoq) safojdwd p 2j1qow  sunayv.4psiu uoiss1uL asodoad  2114nd2s 2111p207 UOISSI
110} 010028 -1UPD, P op adA] mig  op uvyd
1ejoL 23vdoa 00] 21128 v] 2p (2]D122dS « 295140IND drquioN np 24qUION np asvyg
ap siv.af sap spuowa3n3ua  uonvaadQ awida.  jnunf » sjua3v, p
2340Yd U2 2S1id  UD UOISIIAUOD)  S.A0Y) « IISLIOIND  JUIUWISSD]D ND 24QUION

224D U01VA2dNI2.4
ap 12
21u219p 2p 2310

uou ajjunf »
uonv122ffv, p

Xnai] awuod
sa]p122ds suoissiu
sap uoypud1sa(q

$221] SUOID]SIAJ

31

08-59426




<<
  /ASCII85EncodePages false
  /AllowTransparency false
  /AutoPositionEPSFiles true
  /AutoRotatePages /None
  /Binding /Left
  /CalGrayProfile (Dot Gain 20%)
  /CalRGBProfile (sRGB IEC61966-2.1)
  /CalCMYKProfile (U.S. Web Coated \050SWOP\051 v2)
  /sRGBProfile (sRGB IEC61966-2.1)
  /CannotEmbedFontPolicy /Error
  /CompatibilityLevel 1.4
  /CompressObjects /Tags
  /CompressPages true
  /ConvertImagesToIndexed true
  /PassThroughJPEGImages true
  /CreateJDFFile false
  /CreateJobTicket false
  /DefaultRenderingIntent /Default
  /DetectBlends true
  /DetectCurves 0.0000
  /ColorConversionStrategy /CMYK
  /DoThumbnails false
  /EmbedAllFonts true
  /EmbedOpenType false
  /ParseICCProfilesInComments true
  /EmbedJobOptions true
  /DSCReportingLevel 0
  /EmitDSCWarnings false
  /EndPage -1
  /ImageMemory 1048576
  /LockDistillerParams false
  /MaxSubsetPct 100
  /Optimize true
  /OPM 1
  /ParseDSCComments true
  /ParseDSCCommentsForDocInfo true
  /PreserveCopyPage true
  /PreserveDICMYKValues true
  /PreserveEPSInfo true
  /PreserveFlatness true
  /PreserveHalftoneInfo false
  /PreserveOPIComments true
  /PreserveOverprintSettings true
  /StartPage 1
  /SubsetFonts true
  /TransferFunctionInfo /Apply
  /UCRandBGInfo /Preserve
  /UsePrologue false
  /ColorSettingsFile ()
  /AlwaysEmbed [ true
  ]
  /NeverEmbed [ true
  ]
  /AntiAliasColorImages false
  /CropColorImages true
  /ColorImageMinResolution 300
  /ColorImageMinResolutionPolicy /OK
  /DownsampleColorImages true
  /ColorImageDownsampleType /Bicubic
  /ColorImageResolution 300
  /ColorImageDepth -1
  /ColorImageMinDownsampleDepth 1
  /ColorImageDownsampleThreshold 1.50000
  /EncodeColorImages true
  /ColorImageFilter /DCTEncode
  /AutoFilterColorImages true
  /ColorImageAutoFilterStrategy /JPEG
  /ColorACSImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /ColorImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /JPEG2000ColorACSImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /JPEG2000ColorImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /AntiAliasGrayImages false
  /CropGrayImages true
  /GrayImageMinResolution 300
  /GrayImageMinResolutionPolicy /OK
  /DownsampleGrayImages true
  /GrayImageDownsampleType /Bicubic
  /GrayImageResolution 300
  /GrayImageDepth -1
  /GrayImageMinDownsampleDepth 2
  /GrayImageDownsampleThreshold 1.50000
  /EncodeGrayImages true
  /GrayImageFilter /DCTEncode
  /AutoFilterGrayImages true
  /GrayImageAutoFilterStrategy /JPEG
  /GrayACSImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /GrayImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /JPEG2000GrayACSImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /JPEG2000GrayImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /AntiAliasMonoImages false
  /CropMonoImages true
  /MonoImageMinResolution 1200
  /MonoImageMinResolutionPolicy /OK
  /DownsampleMonoImages true
  /MonoImageDownsampleType /Bicubic
  /MonoImageResolution 1200
  /MonoImageDepth -1
  /MonoImageDownsampleThreshold 1.50000
  /EncodeMonoImages true
  /MonoImageFilter /CCITTFaxEncode
  /MonoImageDict <<
    /K -1
  >>
  /AllowPSXObjects false
  /CheckCompliance [
    /None
  ]
  /PDFX1aCheck false
  /PDFX3Check false
  /PDFXCompliantPDFOnly false
  /PDFXNoTrimBoxError true
  /PDFXTrimBoxToMediaBoxOffset [
    0.00000
    0.00000
    0.00000
    0.00000
  ]
  /PDFXSetBleedBoxToMediaBox true
  /PDFXBleedBoxToTrimBoxOffset [
    0.00000
    0.00000
    0.00000
    0.00000
  ]
  /PDFXOutputIntentProfile ()
  /PDFXOutputConditionIdentifier ()
  /PDFXOutputCondition ()
  /PDFXRegistryName ()
  /PDFXTrapped /False

  /Description <<
    /CHS <FEFF4f7f75288fd94e9b8bbe5b9a521b5efa7684002000410064006f006200650020005000440046002065876863900275284e8e9ad88d2891cf76845370524d53705237300260a853ef4ee54f7f75280020004100630072006f0062006100740020548c002000410064006f00620065002000520065006100640065007200200035002e003000204ee553ca66f49ad87248672c676562535f00521b5efa768400200050004400460020658768633002>
    /CHT <FEFF4f7f752890194e9b8a2d7f6e5efa7acb7684002000410064006f006200650020005000440046002065874ef69069752865bc9ad854c18cea76845370524d5370523786557406300260a853ef4ee54f7f75280020004100630072006f0062006100740020548c002000410064006f00620065002000520065006100640065007200200035002e003000204ee553ca66f49ad87248672c4f86958b555f5df25efa7acb76840020005000440046002065874ef63002>
    /DAN <>
    /DEU <>
    /ESP <>
    /FRA <>
    /ITA <>
    /JPN <FEFF9ad854c18cea306a30d730ea30d730ec30b951fa529b7528002000410064006f0062006500200050004400460020658766f8306e4f5c6210306b4f7f75283057307e305930023053306e8a2d5b9a30674f5c62103055308c305f0020005000440046002030d530a130a430eb306f3001004100630072006f0062006100740020304a30883073002000410064006f00620065002000520065006100640065007200200035002e003000204ee5964d3067958b304f30533068304c3067304d307e305930023053306e8a2d5b9a306b306f30d530a930f330c8306e57cb30818fbc307f304c5fc59808306730593002>
    /KOR <FEFFc7740020c124c815c7440020c0acc6a9d558c5ec0020ace0d488c9c80020c2dcd5d80020c778c1c4c5d00020ac00c7a50020c801d569d55c002000410064006f0062006500200050004400460020bb38c11cb97c0020c791c131d569b2c8b2e4002e0020c774b807ac8c0020c791c131b41c00200050004400460020bb38c11cb2940020004100630072006f0062006100740020bc0f002000410064006f00620065002000520065006100640065007200200035002e00300020c774c0c1c5d0c11c0020c5f40020c2180020c788c2b5b2c8b2e4002e>
    /NLD (Gebruik deze instellingen om Adobe PDF-documenten te maken die zijn geoptimaliseerd voor prepress-afdrukken van hoge kwaliteit. De gemaakte PDF-documenten kunnen worden geopend met Acrobat en Adobe Reader 5.0 en hoger.)
    /NOR <>
    /PTB <>
    /SUO <>
    /SVE <>
    /ENU (Use these settings to create Adobe PDF documents best suited for high-quality prepress printing.  Created PDF documents can be opened with Acrobat and Adobe Reader 5.0 and later.)
  >>
  /Namespace [
    (Adobe)
    (Common)
    (1.0)
  ]
  /OtherNamespaces [
    <<
      /AsReaderSpreads false
      /CropImagesToFrames true
      /ErrorControl /WarnAndContinue
      /FlattenerIgnoreSpreadOverrides false
      /IncludeGuidesGrids false
      /IncludeNonPrinting false
      /IncludeSlug false
      /Namespace [
        (Adobe)
        (InDesign)
        (4.0)
      ]
      /OmitPlacedBitmaps false
      /OmitPlacedEPS false
      /OmitPlacedPDF false
      /SimulateOverprint /Legacy
    >>
    <<
      /AddBleedMarks false
      /AddColorBars false
      /AddCropMarks false
      /AddPageInfo false
      /AddRegMarks false
      /ConvertColors /ConvertToCMYK
      /DestinationProfileName ()
      /DestinationProfileSelector /DocumentCMYK
      /Downsample16BitImages true
      /FlattenerPreset <<
        /PresetSelector /MediumResolution
      >>
      /FormElements false
      /GenerateStructure false
      /IncludeBookmarks false
      /IncludeHyperlinks false
      /IncludeInteractive false
      /IncludeLayers false
      /IncludeProfiles false
      /MultimediaHandling /UseObjectSettings
      /Namespace [
        (Adobe)
        (CreativeSuite)
        (2.0)
      ]
      /PDFXOutputIntentProfileSelector /DocumentCMYK
      /PreserveEditing true
      /UntaggedCMYKHandling /LeaveUntagged
      /UntaggedRGBHandling /UseDocumentProfile
      /UseDocumentBleed false
    >>
  ]
>> setdistillerparams
<<
  /HWResolution [2400 2400]
  /PageSize [612.000 792.000]
>> setpagedevice


