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FÉDÉRATION INTERNATIONALE POUR LA PLANIFICATION FAMILIALE 
  

CA/11.20/DOC 8 

Conseil d’administration 
17-18 novembre 2020 

En référence au  
point 8 de l’ordre du jour 

NOUVEAU 
  

 

RESTRUCTURATION ET SECRETARIAT UNIFIE 

 

Synthèse 
 

Ce rapport présente les progrès réalisés dans la création et la restructuration d’un Secrétariat 
unifié, ainsi que les étapes à suivre pour aligner rémunération, avantages et primes. 
 

Action requise 
Le CA de :  

• Prendre note du rapport sur la restructuration et le Secrétariat unifié. 

• Prendre note des comparateurs utilisés dans l’étude de benchmarking et approuver que 

l’IPPF, au regard de sa taille et sa complexité, vise à offrir des rémunérations se situant 

entre les 50ème et 75ème centiles (3ème quartile) afin d'attirer et retenir les talents.  

• Demander au CAFR d’examiner l’analyse de marché de Birches quand elle sera terminée 

et de convenir des étapes requises pour combler tout fossé potentiel entre où nous 

sommes et où nous désirons être.   

 

 

Introduction 
 

Lors de la dernière réunion du CA, nous avions présenté le raisonnement et le processus que nous 
suivions dans l’élaboration du plan/budget du Secrétariat unifié. Nous avions également présenté 
notre engagement de rééquilibrage des allocations de fonds  au Secrétariat et aux associations 
membres ainsi que notre engagement de réduire à 30% des fonds non restreints l’allocation au 
Secrétariat.  

Ce papier dresse les grandes lignes du processus finalisé, des résultats obtenus et des 
enseignements tirés. Il décrit ensuite les prochaines étapes visant à standardiser et harmoniser les 
politiques de RH et la politique salariale, grilles de salaires comprises, du Secrétariat. 

Finalisation du processus.  Résultats atteints.  

Nous conçûmes un processus très consultatif, conseillés par un comité consultatif et soutenus par un 
personnel très engagé. Nous décidâmes d'organiser le Secrétariat en regroupant les postes/équipes 
selon leur premier axe de mission (c'est-à-dire que seront ensemble celles et ceux axés sur 
l'extérieur ; puis celles et ceux axés sur les AM et enfin celles et ceux axés sur l'interne).   Celles et 
ceux axés sur les AM seront de préférence situés à proximité de celles-ci (bureaux régionaux) et 
celles et ceux axés sur l’extérieur seront proches de leurs principaux partenaires. Pour celles et ceux 
axés sur l'interne, nous avons recherché des emplacements plus rentables. 
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Pour la première fois depuis des décennies, nous avons regardé le Secrétariat en son ensemble et 
comme une entité unique et unifiée plutôt que comme 7 mini-secrétariats localisés de par le monde 
dans nos 6 régions et à Londres. Un certain nombre de postes était restés vacants (et hors budget) 
pendant des années, mais il y avait aussi des décisions très difficiles à prendre pour réduire la taille 
et les coûts du Secrétariat.   
 

Lieu 
Postes 

Pré-
restructuration 

Postes 
Post-

restructuration 

BR Afrique 114 75 

BR Monde arabe 33 29 

Bureau central 117 94 

BR Asie de l'Est et du Sud-Est et 
Océanie 41 34 

BR Réseau européen 27 23 

BR Asie du Sud 32 21 

Total Secrétariat  *364 276 
• WHR faisait initialement partie de l’exercice mais a depuis son retrait a été retiré du tableau.  

 
Nous écrivons aujourd’hui ce document après avoir dû dire au revoir à plus de 60 employés de par le 
monde, ce qui fut un processus douloureux. Nous reconnaissons tout ce qu'ils et elles  ont donné à 
cette Fédération, nombre d’entre elles et eux pendant un grand nombre d’années de service 
dévoué, et nous sommes conscients du choc et de la tristesse qu’ils et elles ont dû ressentir ainsi que 
leurs collègues de travail. 
 
Enseignements 
 
Nous sommes très heureux de voir que la nouvelle association du personnel joue pleinement son 
rôle, nous mettant au défi de faire mieux et de communiquer davantage. Nous remercions 
également le syndicat du BC de Londres qui s’est engagé tout au long de ce process, nous a 
demandé plus de clarté et a fait des contre-propositions constructives. 

Le point de départ était l'absence de données ou de visibilité trans-secrétariat, l’absence de système 
commun pour nommer ou évaluer les emplois/postes et un éventail inouï d’avantages sociaux 
divers. Aucune structure budgétaire commune non plus. Ce qui est loin d’être idéal lorsque vous 
devez gérer un processus de changement dans 10 juridictions différentes!   Nous aurions dû mieux 
planifier, notamment pour comprendre ce que chaque emploi apporte à l'organisation, et nous 
aurions dû être mieux préparés ; nous aurions souhaité disposer de plus de temps pour mieux 
comprendre la structure financière, en particulier la contribution des projets restreints ; nous 
aurions pu mieux communiquer avec le personnel. Ce fut une tâche très importante accomplie à 
grande vitesse, malgré les perturbations causées par la Covid et la scission de WHR.  

 
Prochaines étapes  
 
Nous sommes conscients qu’aucun organigramme quel qu’il soit ne fera de nous un Secrétariat 
unifié efficace. Nous allons l’échafauder ensemble avec un expert en développement 
organisationnel. Nous avons dressé les grands principes de la gestion matricielle et défini une plate-
forme initiale que nous partagerons et commencerons à développer. 
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Nous avons retenu le cabinet Birches Group afin qu’il nous accompagne en ce qui concerne la 
rémunération et le design organisationnel. L'accent est principalement mis sur l'analyse comparative 
des salaires et l'examen des avantages, mais la mission comprend également la politique salariale, 
l'évaluation des emplois, l'évaluation du marché et la mise à jour des grilles salariales, ainsi qu'une 
analyse des écarts de salaire entre hommes et femmes.  Notre objectif est de d’obtenir les résultats 
suivants :  

• Actualisation de la 
philosophie salariale  

• Evaluation et structure 
des postes 

• Évaluation du marché et 
grilles salariales révisées 
sur tous les marchés 

• Analyse des écarts de 
salaires entre H/F  

• Assistance afin d’établir 
des mesures de 
transition appropriées 

 
 
Les pratiques historiques de l'IPPF ont abouti à huit approches différentes de paquet salarial. Avec la 
formation d'un Secrétariat unifié, nous devons développer une structure des emplois qui sera 
appliquée de manière cohérente dans tous nos bureaux ainsi qu’une structure salariale pour chaque 
région conçue selon une philosophie et une approche communes. La mission en cours avec le 
groupe Birches vise à fournir une telle solution. 
 
Afin de faire une comparaison du marché, il est nécessaire de «mettre en adéquation» les rôles de 
l'IPPF aux emplois rapportés dans les études de marché. Nous ne disposons  pas des outils – décision 
de politique générale  incluse  - nous permettant de comparer les marchés. Pour ce projet, nous 
utilisons donc :  

• L'Enquête mondiale sur les salaires pratiqués dans les ONG du Birches Group (Birches Group 

NGO Global Pay Survey), qui recueille les données d'ONG internationales relatives au 

personnel international [hors avantages accordés aux expatriés]. Nous nous en sommes 

servis pour les 30 premiers postes que nous avons tendance à recruter sur le marché 

mondial. 

• Les Enquêtes sur les salaires locaux pratiqués dans les ONG du Birches Group (Birches Group 

NGO Local Pay surveys) pour le reste des postes dans tous les pays, à l'exception de Fidji, où 

(en raison des limites de taille), nous avons utilisé l'enquête multisectorielle du Birches 

Group (Birches Group Multisector Survey). 

Il est important d'avoir une décision de la gouvernance confirmant cette approche à la fois pour 
l'exercice actuel et à fins de référence future. 
 
Suite à cela, le "niveau BG » déterminé lors de l’étape d’évaluation des emplois est utilisé pour 
associer les données du marché à chaque poste du Secrétariat.  L'IPPF doit établir la position de 
marché qu'elle souhaite afin d’attirer et retenir les talents dont elle a besoin. L'analyse montre la 
fourchette du marché pour les 50ème, 75ème  et 90ème  centiles, la suggestion étant que le CA 
approuve que l'IPPF, compte tenu de sa taille et de sa complexité, fixe son paquet salarial 
(rémunération, primes et avantages) cible entre les 50ème  et 75ème  percentiles (3ème  quartile). 
 



4 
 

Chaque fois que des changements importants sont apportés à quelque chose d'aussi fondamental 
que le système de rémunération, il y aura des défis et remises en question. Des étapes de transition 
seront alors nécessaires pour s'assurer de l’équité et de la conformité de la mise en œuvre de la 
nouvelle approche. 
 
Nous recommandons au CA qu’il demande au CAFR d’examiner l’analyse de marché du cabinet 
Birches quand elle sera terminée et de convenir des étapes requises pour combler tout fossé 
potentiel entre où nous sommes et où nous désirons être.   
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