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Annexe
OBSERVATIONS DE LA FEDERATION DES ASSOCIATIONS
DE FONCTIONNAIRFS INTERNATIONAUX
I. CONSIDERATIONS GENERALES
1. Lorsque, cette année, notre Fédération a participé aux réunions qu'a

tenues la Commission de la fonction publique internationale (CFPI), en

mars 1991 a Paris et en aoit a New York, il s'est produit ce a quoi nous
sommes accoutumés : le méme échange d'opinions frustrant, dépourvu de
discernement et n'aboutissant a aucune conclusion. Les membres de la CFPI ont
une fois de plus manifesté leur détermination a étudier les points inscrits a
leur ordre du jour dans le seul but d'imposer des coupes sombres ou des
réductions, c'est-a-dire de s'attaquer aux conditions d'emploi de l'ensemble
du personnel du régime commun des Nations Unies. La patience de ceux qui sont
dans la sphere de la fonction publique internationale depuis au moins 16 ans

- et nombre d'entre nous, représentants du personnel, sommes dans ce cas (mais
pas les honorables délégués) - est a bout devant cette propension a réduire
systématiquement. En fait, le jeu des membres de la CFPI est devenu si
prévisible que les représentants du personnel peuvent prévoir leur réaction a
tout probleme, quel qu'il soit. Si une réduction est possible, la CFPI va
trouver le moyen de l‘'imposer. Si ce moyen n'est pas clair, elle va user de
mesures dilatoires, en demandant une étude.

2. Durant la derniéere session de la CFPI, certains membres se sont plaints
de ce que nous avions la critique facile et nous ont accusés de ne pas avoir
le courage de parler simplement et franchement a la Cinquieme Commission.

Nous leur avons donné 1'assurance que nous en avions le courage et que nous ne
laisserions pas passer l'occasion de le faire. La CFPI nous a encouragés a
présenter nos vues a la Cinquiéme Commission de la méme fagon que nous les lui
présentons & elle, notamment en ce qui concerne plusieurs questions techniques
comme le gel des salaires des administrateurs ou la décision inacceptable
d'entamer une étude visant a changer la méthode de détermination de la
rémunération pensionnable du perscnnel de la catégorie des services généraux
et des catégories apparentées, méthode qui a pourtant donné de si bons
résultats jusqu’'a présent.

3. Pendant prés de 16 ans, les représentants du personnel se sont adressés a
la Cirjuieme Commission sous la forme d‘une déclaration écrite par an. Un
document. Pas de dialogue. Au cours des 16 dernieres années, la Cinguieme
Commission a regu de nous des quantités de documents contenant des pages et
des pages de statistiques, A‘'explications et de justifications a 1'appui de
notre persistance a demander que les conditions d'emploi des fonctionnaires
internationaux ne soient pas réduites au plus petit dénominateur commun.
L'Assemblée générale des Nations Unies attend beaucoup de son personnel
international, lui confie des missions importantes, mais n’'est pas disposée a
le rémunérer en co- séquence. Tres peu de membres de la Cinguiéme Commission
ont réellement pris connaissance de ce que le personnel a dit; ceux d'entre
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eux qui ont effectivement compris la nécessité d'encourager le recrutement
d'un personnel de qualité en offrant des rémunérations compétitives ont
préféré ne pas défendre leurs convictions, peut-étre par crainte d'étre
frappés d'ostracisme par des Etats Membres plus grands ou plus riches que le
leur.

4q. En 1988, la Cinguieme Commission a décidé de modifier sas méthodes de
travail et d'instituer un systéme de "réunions informelles"”, dont sont exclus
les représentants du personnel, Cela a abouti & une pratique xnacceptable et
avilissante, qui consiste pour les représentants du personnel a rester a
l'extérieur de la salle de réunion, attendant les éventuelles guestions des
délégués. C'est une insulte a notre dignité, mais c'est aussi une insulte a
celle des membres de 1°'Assemblée générale des Nations Unies puisque., ce
faisant, ils se sont montrés incapables de faire confiance a ceux-1a mémes a
qui ils confient les programmes de leur pays. Ils conviendront certainement
qu'‘un changement d°'attitude s'impose, maintenant que, dans la plupart des
pays, l1'utilité de la parti~ipation du personnel dans la gestion des
entreprises, du secteur privé comme du secteur public, est reconnue.

5. 11 est arrivé, durant ces 16 années, que 1'Organisation des Nations Unies
(mais pas ses institutions spécialisées) traverse des crises de confiance.
Peut-étre n'était-ce pas dans 1l'intérét de certains pays d'avoir une ONU
forte, ou peut-étre 1a baisse de crédibilité des Nations Unies avait-elle
d'autres causes. On observe maintenant une évolution de l'opinion. L°'ONU a
prouvé sa valeur en tant qu'instance internationale grace, dans une large
mesure, aux efforts constants de ceux qui y travaillent,

6. Tandis que 1°'Organisation s'en attribue le mérite, le personnel n'a droit
qu'a une maigre reconnaissance de sa part et de celle du monde en général. En
fait, l'orgsne technigue de la Cinquieme Commission prend des mesures propres
a décourager le persopnel. Par exemple, pourquoi le niveau des pensions des
administrateurs a-t-il été abaissé deux fois? Pourquoi les salaires des
administrateurs ont-ils été gelés pendant quatre ans? Pourquoi, en refusant
d'ajuster les salaires des administrateurs, la Cinquieme Commission a-t-elle
créé un probléme appelé "chevauchement”? Pourquoi veut-elle maintenant régler
le probleme du chevauchement qu’'elle a créé en réduisant les salaires et les
pensions des services généraux et non en relevant les salaires des
administrateurs? Comment peut-elle ne pas remarquer que son organe technique
est en train de saper le régime commun en préconisant une détérioration
continue de ses conditions d'emploi? Pourquoi refuse-t-elle de comprendre les
problémes fondamentaux auxquels est aujourd'hui confronté le fonctionnaire
international? Est-elle vraiment si détachée des réalités?

7. 11 y a quelques points du rapport de la CFPI qui appellent des

commentaires de notre part. Cette année, nous attendons des réactions
positives a nos positions,
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II. PENSIONS

8. Les administrateurs comptent sur la parité des pensions initiales
exprimées en monnaie locale avec celles versées dans la ville de base,
c'est-a-dire 50 v de la rémunération pensionnable aprés 25 ans de service, ou
1l'option D compléte, telle que décrite dans le rapport du Comité mixte de la
Caisse commune des pensions du personnel des Nations Unies que les membres de
la Cinquiéme Commission ont déja en leur possessior. Le moment est venu de
porter les contributions a 24 % (toujours a raison d'1/2-2/3). Cette
augmentation avait été décidee en 1982 et n'est toujours pas entiérement
appliquée.

9. Quand les administrateurs regardent les retraites versées dans la
fouction publique qui sert de comparateur, que constatent-ils? Le moins que
1'on puisse dire, c'est gue la comparaison n'est pas a leur avantage. L'age
moyen d'entrée dans la fonction publique américaine est de 23 ans et il
n'existe pas d'idge obligatoire de départ a la retraite. Pour ceux qui partent
a 62 ans, le taux de remplacement est de 78 % de la rémunération moyenne
finale. Le taux maximal est de 80 \. Dans le systéme des Nations Unies,
1'age moyen d'entrée des administrateurs est de 43 ans, le taux de
remplacement iaximum est de 46 A\, Le personnel veut un taux d'accumulation de
2 N dés l'entrée en foncti~n et la prise en compte, pour le calcul des
retraites, des cotisations versées pendant 35 ans de service.

III. SALAIRES

10. Depuis 16 aps, le pouvoir d'achat des salaires des administrateurs a
réguliérement diminué, en raison de la politique délibérée de réductions de la
Cinquiéme Commission et de son refus d'accorder un ajustement complet aux
augmentations du coiit de la vie. En optant pour un gel, en 1984, elle a fait
en sorte que les salaires des administrateurs ne rattrapent jamais
1‘augmentation du coiit de la vie.

11. En 1989, 1la marge a été fixée A une moyenne de 115 sur 5 ans.
Maintenant, la CFPI recommande une fois de plus la suppression de 1a moyenne
et 1l'octroi de classes pertielles 4'indemnité de poste, 3 condition que cela
ne fasse pas passer la marge au-dessus de 120. Le résultat? Un gel partiel.
Le personnel demande que la limite supérieure de la marge soit relevée a au
moins 125 jusqu'a ce que l'on conpaisse toutes les conséquences du Federal

Employees Pay Comparability Act des Etats-Unis.

IV. RESTRUCTURATION DE LA COMMISSION DE LA
FONCTION PUBLIQUE INTERNATIONALE

12. On trouvera en annexe au présent rapport la copie d'un document de la
FAFI sur le fonctionnement de la CFPI. Nous sommes certains que les membres
de 1a Cinquieme Commission prendront la temps de le lire attentivement ct
examineront soigneusement nos propositions. Il est temps que le personnel
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obtienne le Adroit de négocier avec son employeur. Pour ce faire, nous avons
besoin d'un mécanisme de négociation uhjectif, totalement ivwpartial et de
grande qualité technique,

. SECURITE ET INDEPENDANCE DES FONCTIONNAIRES INTERNATIONAUX

13. La FAFI est gravement préoccupée par les vio.ations constantes de
1'indépendance et de la sécurité des fonctionnaires internationaux, et
notamment par le nombre de fonctionnaires de 1'0Office de secours et de travaux
des Nations Unies pour les réfugiés de Palestine dans le Proche-Orient (UNRWA)
encore détenus ou prisonniers au M.yen-Orient.

14. La FAFI prie instamment la Cinquieme Commission de redoubler d'efforts
pour bien faire comprendre aux gouvernements et autres organes que la
détention sans motif de fonctionnaires internationaux, méme si ceux-ci sont
des ressortissants du pays ou ils sort détenus, est totalement illégle. Il
est indispensable qv~ 1°'Organisation des Nations Unies et ses institutions
aient accés aux fonctiomnnaires détenus et puissent se charger d'organiser des
visites médicales régulieres, avec le concours A'un médecin ou 4'une équipe
médicale.

15. Aprés sa libération, le fonctionnaire devrait pouvoir reprendre ses
fonctions le plus rapidement possible, sans heurts, sans contrainte, sans
retard administratif,

16. Un systéme informatisé complet de renseignements sur les fonctionnaires
détenus ou disparus devrait @tre mis sur pied au Bureau du coordonnateur des
Nations Unies pour la sécurite,

17. La FAFI est toujours treés préoccupée par le nombre croissant de
fonctionnaires qui sont soit détachés par leur gouvernement, soit en service
au titre de préts remboursables, scit engagés comme experts associés. Il faut
surveiller de prés ces pratiques, de mariére a protéger 1'indépendance de la
fonction publique internationale. En outre, la pratique de certains
gouvernements, qui consiste A& accorder das compléments de salaire a certains
ressortissants de leur pays travaillant dars le systéme des Nations Unies,
devrait @tre interdite.

VI. CONCLUSIONS

18. Les décisions que la Cinquieme Commission est appelée 3 prendre 3 la
présente session seront lourdes de conséquences pour les conditions d'emploi
de 52 000 personnes en poste dans le monde entier. Nous formons le voeu que,
cette année, elle prenne ses responsabilités. Nous lui demandons de ne pas se
contenter d'entériner les recommandations de son organe technique, de
réfléchir longuement 3 ces recommandations, de se pencher sérieusement sur
leurs conséquences, de les comparer avec les vues du personnel et de prendre

ses decisions en bonne justice.

/oo
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Appendice
EXPOSE DE LA POSITION DE LA FAFI SUR LA MISE EN PLACE D'UN
CADRE APPROPRIE POUR DEFINIR LES CONDITIONS D'EMPLOI
Introduction
1. Le présent document a été établi comme suite a la décision de 1'Assemblée

génerale d'entreprendro une etude du fonctionnement de la CFPI. Dans la
résolution 44/198, 1'Assemblée a prié le Secrétaire général de lui présenter a
sa quarante-sixieme session, en 1991, un rapport sur cette quescion,
accompagné d'un exposé des idées de la Commission, aprés avoir consulté les
représent ants du personnel. Le présent document contient les propositions de
la FAFI tendant 3 la creéation d'une ‘nstance de negociation des conditioms
d'emploi.

2. La position adoptée par la FAFI en 1988 et 1989 n'est certainement pas
étrangere a la décision de 1'Assemblée générale de se pencher sur le
fonctionnement de la CFPI. La FAFI s'étant dissociée en 1988 des travaux de
la Commission, des modifications furent apportées 1'année suivante au mode de
fonctionnement de la Commission, modifications qui permirent d'instaurer entre
toutes les parties concernées un processus plus démocratique de consultation,
jusqu'au stade de 1a décision ou ce processus s'interrompait brutalement.
Tout en constituant un premier pas dont il y avait lieu de se féliciter, les
améliorations introduites zn 1989 n‘'en restaient pas moins trés en dega de ce
que la FAF1 continue de considérer comme la seule méthode valable de fixation
des cocditions d'emploi : la négociation avec les employeurs.

3. La PAFI craint que 1‘'examen en cours du fonctionnement de la CFPI, méne
$'il débouche éventuellement sur un certain nombre d'améliorations, n'aborde
pas les problémes fondamentaux qui se posent actuellement en matiére de
définition des conditions d'2mploi. Les fonctionnaires sont consternés par le
caractéere superficiel et to.. & fait insuffisant des consultations. Quant aux
Etats Membres, ils omettent souvent de se plier aux exigences rigourveuses
énoncées au paragraphe 1 de l'article 3 st au paragraphe 1 de 1l’'article 6 du
statut de la CFPI. La FAFI a pris acte du rapport du Comité consultatif pour
les questions administratives (CCQA) sur le fonctionnement de la CFPI:
1‘ampleur de certains des changements préconisés par le CCQA montre a gquel
point les différentes administrations sont peu satisfaites de 1. “ommission
dans sa forme actuelle. Toutefois, aprés un examen approfondi de la position
du CCQA, et aprés avoir fait le bilan des échanges qu'elle a eus récemment
avec la Comnission depuis gue celle-ci a adopté ses "uouvelles” méthodes de
travail, la FAFI estime gu'il est indispensable de proposer une refonte
radicale du mode de fixation des conditions d'emploi.

Une nouvelle ingstance de neaociation dag conditionas A'amnloi

Rappel

4. En 1972, 1'Assemblée générale décidait de creer une commission de la
fonction publique internationale. Deux ans plus tard, elle approuvait le
statut de la CFPI actuellement en vigueur. Bien que, depuis lors, les
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relations professionnelles aient considérablement évolué partout, tant dans le
secteur public que dans le secteur prive, évolution qui s'est traduite par une
participation de plus en plus active des salariés et de leurs représentants a
la définition des conditions d'emploi, le statut de la CFPI, lui, est resté
inchangé.

5. Pendant la décennie en cours, 1'ONU et ses institutions spécialisées vont
étre de plus en plus sollicitées et mises a contribution. Pour pouvoir
répondre a ces demandes, il faut qu'elles disposent d'un personnel hautement
qualifié et fortement motivé qui, par 1'intermédiaire de ses représentants
élus, soit en mesure de négccier directement ses conditions d'emploi. La
consultation a'ast pas un substitut acceptable a la négociation.

6. La FAFI est bien consciente que, dans le contexte de la fonction publique
internationale, négocier directement avec les décideurs signifie négocier avec
l'organe délibérant. Or, une telle procédure risque fort d'étre lourde et
difficile a mettre en pratique, ne serait-ce qu'en raison de la taille de la
Cinquiéme Commission d= 1'Assemblée générale et parce que les membres de
l'organe délibérant ne sauraient étre associés a 1‘élaboration de
recommandations négociées qui devroat ensuite étre soumises & leur examen et
sur lesquelles ils serornt appelés a se prononcer. Aussi 1la FAFI
propose-t-elle un systeme qui permettrait de véritables négociations entre
l'employeur et les fonctionnaires, sans pour autant entrainer une dilution du
pouvoir de décision de 1'organe délibérant.

7. Les propositions de 1a FAFI s'inspirent des modalités de négociation des
conditions d‘emploi des fonctionnaires nationaux. Pour formuler ces
propositions, la FAFI a pris pleinement en compte les instruments
internationaux pertinents tels que la Convention (No 151) et la Recommandation
(No 159) de 1'Organisati~n internpationale du Travail (OIT) concernant la
protection du droit d'organisation et les procédures de détermination des
conditions d'emploi de la fonction publique, de 1978, ainsi que la Convention
(No 154) et la Recommandation (No 163) concernant la promotion de la
négociation collective, de 1981, Elle a également tenu compte des travaux de
la Commission paritaire de la fonction publique de 1'0IT, qui, en 1988, a
étudié de fagon approfondie la question du droit des fonctionnaires a la
négociation collective.

8. Dans la logique de la négociation collective, la FAFI voudrait examiner
ci-apres tous les éléments indispensables a 1'instauration d'une véritable
négociation dans la fonction publique, a savoir : 1'employeur, 1‘'organe
délibérant, les sujets & négocier. et le processus de négociation et de prise
de décisions.

L'employeur
9. C'est au Secrétaire général de 1'ONU et aux chefs de secrétariat des
differentes institutions spécialiseées qu'il incombe de sélectionner et de

nommer le personnel de leurs organisatinns respectives. C‘'est donc eux qui
doivent étre considérés comme les employeurs des fonctionnaires.

fooe



A/C.5746/35
Frangais
Page &

L 261 ibé

10. L'Assemblée générale - et plus précisément a la Cinquiéme Commission -
est 1'organe délibérant qui, actuellement, fixe les conditions 4’ omploi du
personnel des Nations Unies. Cat arrangement, gui peut sembler obeir a des
raisons d'ordre pratique, a en fait plusieurs inconvénients :

a) Les représentants affectés a la Cinquiéme Commission (qui sont
scuvent des diplomates en début de carriére) ne sont pas choisis en fonction
de leurs qualifications techniques en matiere de gestion des ressources
humaines, de relations professionnelles ou de main-d‘oeuvre; pourtant, ils
sont appelés a prendre des décisions qui ont des répercussions considé.ables
sur le niveau de compétence, la qualité et l'efficacité du per:onnel des
Nations Unies et, partant, sur les organisationa elles-mémes. Il n'est quere
surprenant, dans ces conditions, que les décisions prises le soient sur la
base de considérations politiques et non techniques:;

b} Le fait que les représentants a la Cinquiéme Commission soient
membres d'une délégation nationale les empéche bien souvent de se familiariser
vraiment avec les questions complexos dont la Commission est saisie : il est
assez rare, en effet, que les représentants occupent longtemps le méme poste,
en raison du prinmcipe du roulement généralement appliqué dans le service
diplomatique. D'autre part, le fait gque de nombreuses délégations soient
représentées & la Cinquiéme Commission par des diplomates peu expérimentés
témoigne du faible rang de priorité qu'accordent leurs gouvernements
respectifs aux questions d'administration et de personnel dont débat cet
organe;

¢) Pour nombre des représentants & 1l'Assemblée générale, le systéme des
Nations Unies se ramane au Secrétariat de 1'ONU & New York, et bien peu ont
conscience ou tiennent compte de 1'existence des bureaux et institutions
spécialisées de 1'ONU dans d'autres villes siéges et dans les lieux
d*affectation hors siege;

4a) L'examen des questions de personnel est constamment éclipsé par les
débats sur les graves problémes mondiaux qui se déroulent dans les autres
grandes Commissions de 1'Assemblée genérale;

e) La Cinquiéme Commission s'occupe aussi bien des questions
ressortissant au régime commun - qui concernent les conditions d‘emploi - que
des questions budgétaires et financiéres qui intéressent spécifiquement 1'ONU;
les décisions relatives gu régime commun comme au budget de 1°'ONU sont
inévitablement prises dans l'optique de ce dernier et font donc abstraction en
grande partie des besoins propres aux institutions spécialisées.

11. En se chargeant de guestions gui ne relévest pas de sa compétence, la
Cinquiéme Commission ne contribue pas a une utilisation rationnelle des
ressources dont dispose le systéme des Nations Unies. Il n'a jamais été dans
1'intention du Secrétariat de 1°'ONU de s'occuper de tous les domaines de
spécialisation. Il appartient a chacune des institutions spécialisées, aux
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termes de son mandat, de coordonner les activités dans son domaine de
compétence particulier. C'est ainsi que la fixation des normes en matiere
d'emploi est la prérogative de 1°'0OIT, fondée en 1919, et dont 1'organe
directeur est composé de représentants des gouvernements, des employeurs et
des travailleurs. Par conséquent, en confiant au Conseil d‘'administration de
1'0IT (par exemple) le soin de decider des conditions d'emploi du personnel du
systéme des Nations Unies, on favoriserait ume utilisation judicieuse des
ressources financiéres et humaines de ce systeme. Du fait qu'on dterait ainsi
3 la Cinguiéme Commission le pouvoir de décider dans ce domaine, il y aurait
davantage de chances de voir adopter des deécisions qui ne soient plus fondées
exclusivement sur des impeératifs politiques et financiers, mais sur toute une
série de paramétres pertinents, étant entendu, naturellement, que la part des
dépenses de personnel dans le budget global resterait 1'une des considérations
déterminantes au stade des discussions comme des décisions. Il y a lieu de
croire en outre que cette plus grande maitrise des questions ayant trait a la
gestion des ressources humaines et aux relations entre employsurs et employes,
qui tient en partie B une spécialisation de longue date dans ce domaine, se
traduirait par une amélioration du niveau de compétence, de la qualité et de
1'efticacité du personnel et de 1'encadrement au sein du systéme des

Nations Unies.

12. La FAFI estime qu'il est temps pour le systéeme des Nations Unies de mieux
tirer parti des connaissances spécialisées dont il dispose dans différents
domaines. On pourrait aussi envisager de mettre en place un nouvel orgame
délibérant qui aurait une fonction de coordination; composé 4'un représentaat
de l'organe directeur de chacune des organisations participantes, il aurait
les pleins pouvoirs pour approuver toute disposition relative aux conditions
d'emploi proposée par :‘organe de négociation et pour consentir les
engagements de dépenses correspondants.

L'organe de pégociation

13. Le régime commun est fondé sur des accords entre 1'Organisation des
Nations Unjes et chacune des institutions spécialisées, aux termes desquels
elles "conviennent de favoriser 1°'adoption de normes, de méthodes et de
dispositions communes en matiére de personnel destinées & éviter de graves
inégalités dans les conditions d'emploi, ainsi qu'ad éviter la concurrence dans
le recrutement du personnel et & faciliter 1'échange de fonctionnaires en vue
d'obtenir le maximum d'avantages de¢ leurs services”. Elles conviennent
également de procéder a des échanges de vues sur différentes guestions
relatives au personnel "afin d'assurer autant d‘'uniformité gu’'il sera possible
daps ce domaipe” (c‘est nous qui soulignons). Elles conviennent en outre de
coopérer dzns 1'échange de personnel, lorsque cela sera souhaitable, sur une
base soit temporaire, soit permanente, en prenant soin de garantir
1'ancienneté et les droits a pension. La CFPI a été créée précisément pour
donner effet a ces accords, dont 1s FAFI ne peut que souligner la pertinence.
Malheuceusement, le fonctionnement de la CFPI et du régime commun a méconnu et
obscurci l'esprit et les objectifs de ces accords.

/aen



A/C.5746/35
Frangais
Page 10

14, Le role de 1'organe de négociation envisagé devrait se limiter a deéfinir
les regles et les principes généraux régissant les conditions d'emploi et les
cuestions apparentées, et a fixer des conditions minimales communes pour
toutes les organisations appartenant au systéme des Nations Unies. Au-dela de
ces conditions minimales, que toutes les orgamisations seraient tenues de
respecter, chaque organisation devrait étre libre de discuter directement avec
son propre personnel des améliorations qu'il y aurait lieu d'apporter dans
1'intéret tant des fonctionnaires que de l'administration., D'ailleurs, aux
termes mémes de l'article premier de son statut, le mandat de la CFPI est
double : il inclut non seulement la reéglementation, mais aussi la coordination
des conditions A'emploi, cette deuxiéme fonction étant bien distincte de la
premiere. Suivant l'article 10 du statut, les recommandations de la
Commission portent sur “les principes généraux applicables a la détermination
des conditions d'emploi des fonctionnaires", mais ces recommandations, vue
fois approuvées par 1'Assemblée générale, n'ont de caractere obligatoire qu'en
ce qui concerne les traitementa des administrateurs, les baremes des
contributions du personnel et un nombre limité d'indempités. En &'autres
termes, le statut de la CFPI dans sa formulation actuelle n'aurait jamais du
étre interprété comme limitant le pouvoir de décision des différentes
organisations en ce qui concerne les questions relatives aux conditions
d'emploi qui ne sont pas expressément visées aux alinéas b), c) et d) de
l'article 10 du statut.

15, 1ldéalement, les conditions d'emploi devraient é&tre identiques dans
1'ensemble de la fonction publique internationale mais, dans la pratique, les
différences entre les lieux d'affectation conduisent souvent a une certaine
souplesse dans l'application des principes communs. Les conditions
climatiques, les conditions de vie et de travail plus ou moins difficiles et
les coutumes locales, par exemple, sont au nombre des facteurs qui entrainent
des différences dans les horasires de travail, les normes applicables aux
voyages, les congés de maladie, etc. 11 faudrait tendre a limiter le nombre
de questions qui seraient du ressort de l'organe de négociation. Le CCQA, qui
jouerait un rdle plus important en matiére de coordination, pourrait continuer
de fournir des conseils sur les points soumis & négociation entre le personnel
et 1‘'employeur (le chef de secrétariat) dans le lieu d'affectation.

16. Le CCQA devrait étre habilité a négocier directement avec les
représentants du personnel les questions qui ne relévent pas de la compétence
de l'organe délibérant. S§i le montant des indemnités, les droits et les
conditions minimum de leur application doivent étre fixés & 1'échelle du
systéeme, les chefs de secrétariat devraient en revanche disposer d'une
certaine latitude pour élargir, s'ils le jugent bon, l'application de ces
indemnités et droits, eu égard aux conditions existant dans le lieu
d‘affectation ou a d'autres facteurs. Cela pourrait valoir, par exemple, pour
1'indemnité de non-résident applicable aux agents des services généraux
recrutés sur le plan intarnational, la rémundratics zu mérite st les
incitations diverses, les dispositions relatives aux voyages au titre du congé
dans les foyers, etc.
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17. Les négociations entre le CCQA et les représentants du personnel
considérés comme des interlocuteurs a part entiére pe seraient en définitive
qgue le prolongement du processus de négociaticn qui existe déjad 4dans la
majorité des organisations. Les partenaires des deux cdtés de la table de
négociation continuersient de se réunir pour arréter leurs positions, mais les
décisjons ne seraient prises que lors des sessions de négocistion communes.

18, L'organe de négociation et son secrétariat s'occuperont essentiellement
du mode de calcul des traitements des agenta des services généraux et des
administrateurs, de 1'ajustement (indem ité de poste ou deduction), des
indemnités, des pensions et des droits a congé. 1Ils se pencheront aussi de
temps en temps sur d‘autres questions telles que 1a planification des
carriéres. le statut contractuel, le classement des emplois, les moyens Jde
récompenser le mérite et autres prestations 2.xquelles les fonctionnaires
peuvent avoir droit. Leur tache consistera dans ce cas a cataloguer, a
analyser et & proposer certaines normes minimales. Les organisations qui ont
besoin 4'usn appui pour que ces conditions minimales puissent &tre appliquées
devraient recevoir 1‘'assistance nécessaire, tindis que les organisations plus
avancées pourraient continuer de proposer des conditions d'emploi ; ‘us
avantageuses, puisque aucun plafond ne serait préconisé ni implicitemeat
sous-entendu.

19. Dans les pays ou les mécanismes de négociation sont bien établis (les
pays pordiques psr exemple), la pratigque veut que 1l'on fasse appel a des
médiateurs indépendants pour aider les deux parties & parvenir & un compromis
lorsque les négociations sont dans 1'impasse. Si 1l'on acceptait le primcipe
d'une telle procédure dans le cadre de la fonction publique internationale,
1'0IT, en tant ogue spécialiste des négociations professionnelles, serait
l'organisme appcoprié pour assumer ce rdle.

20. L'organe de négociation devrait #tre un organe paritaire composé de
représentants de l'employeur et de représentants du personne) habilités a
pégocier en vue d'arréter une position commune sur les points inscrits a
l'ordre du jc.r et a adopter des recommandations communes qui seraient ensuite

soumises & 1'organe Aélibérant pour décision finale.

21. Afin que 1'organe de négociation puisse disposer des informations
techniques et statisriques qui lui seront nécessaires pour parvenir & arréter
une position négociée et formuler des recommandations, i1 lui serait adjoint
un secrétariat technique composé de fonctionnaires possédant les
qualifications requises dans les différents domaincs ol 1'organe de
négociation serait apjulé a intervenir. Ces fonctionnajires, qui
appartiendrajent au personnel permanent de 1'une ou 1'autre des organisations

determinée.

N
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22. Le secretariat devrait &tre un crgane indépendant. dote des ressources et
de 1'Butorité nécessaires pour obtenir des données sur les conditions d'emploi
dans les fonctions publiques nationales ainsi qu‘a 1'ONU et dans les
institutions spécialisédes. Une politique de roulement devrait étre appliquee
pour les zAministrateurs en poste au secrétariat et il faudrait tirer partj
des possibilités de "prédt” ou de détachement de fonctionnaires qu'offrent les
organisa*ions participantes. De méme, les fonctionnaires nommés au
secrétariat pourraient étre affectés temporairement aupres des institutijons
qui en feraient 1a Ademande, ce qui favoriserait la mobilité du personnel du
secrétariat. Le secretariat serait charge d'etablir la documentation et de la
distribuer en temps voulu, en particulier le rapport final qui contiendra les
positions et/ou recommandations issues des négociztions.

Secrétaire exécutif

23. Un groupe de prospection composé de représentants des employeurs et des
fonctionnaires serait charge de toutes les opérations nécessaires a la
sélection du titulaire du poste de secrétaire exécutif : elaboration de la
définition 4'emploi, évaluation des candidatures et établissement d'une liste
restreinte de candidats remplissant les conditions requises., Le nom du
candidat retenu serait communijué au service du personnel competent afin qu'il
procede a son recrutement.

Méthodes de travail

24. L'organe de négociation pourrait inscrire & scn ordre dn jour les
questions proposées par 1'une ou l-autre partis. Il serait également saisi de
certaines questions par 1l'organe délibéranc. Ces questions seraient examinées
en priorité, notamment celles concernant la date a laquelle la position
arrétée aux termes des négociations devrait étre communiquée a 1'organe
délibérant. Un certain nombre de questions figureraient réqulierement 2
1'ordre du jour de chaque session, qui comporterait aussi les questions
proposées a la fin de 1a sessiou précédente. Le secrétariat serait chargé de
coordonner 1'établissement de la documentation de base.

25, L'organe de négociation arréterait son calendrier et le nombre de ses
sessions, qui serait déterminé par le volume des questions inscrites a 1'ordre
du jour. Afin de pouvoir s'acquitter de ses taches avec efficacité et en
temps voulu, l‘organe de négociation ne devrait pas étre limité & deux
sessions ordinsires par année, comme c'est le cas pour la CFPI, et il devrait
disposer de ressources budgétaires suffisantes.

26. Une fois les négociations terminées sur un point donné, un rapport final
serait préparé par le secrétariat 3 1'intention de 1'organz délibérant. Avant
de lui étre soumis, ce rapport serait visé par les membres de l'organe de
négociation et approuvé par le Président.
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Relation entre l'organe délibérant et l'orgape de mégociation

27. L'organe délibérant sera saisi, pour examen, du rapport de l'organe de
négociation, qui pourra également faire 1'objet d'une présentation orale par
le Président si l'organe de négociation le juge bon. Le Président et le
Vice-Président de 1'organe de négociation se tiendront a la disposition de
l'organe délibérant pendant qu'il siégera, afin de lui fournir les
éclaircissements nécessaires. Sur chacun des points a 1'examen, 1'organe
délibérant décidera A‘'accepter ou de rejeter les recommandations issues des
négociations.



