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MOD	EUR/75A20/1
RÉSOLUTION 48 (RÉV. BUCAREST, 2022DOHA, 2026)
Gestion et développement des ressources humaines
La Conférence de plénipotentiaires de l'Union internationale des télécommunications (Bucarest, 2022Doha, 2026),
reconnaissant
le numéro 154 de la Constitution de l'UIT[footnoteRef:1]1, selon lequel l'UIT doit recruter les personnes possédant les plus hautes qualités d'efficacité, de compétence et d'intégrité, en veillant à ce que cela soit fait sur une base géographique aussi large que possible, [1: 1	Numéro 154 de la Constitution: "2 La considération dominante dans le recrutement et la fixation des conditions d'emploi du personnel doit être la nécessité d'assurer à l'Union les services de personnes possédant les plus hautes qualités d'efficacité, de compétence et d'intégrité. L'importance d'un recrutement effectué sur une base géographique aussi large que possible doit être dûment prise en considération".] 

rappelant
a)	l'Article 2 de la Déclaration universelle des droits de l'homme, adoptée par l'Assemblée générale des Nations Unies dans sa Résolution 217 A (III);
b)	la Décision 5 (Rév. Bucarest, 2022) de la présente Conférence de plénipotentiaires, qui détermine les ressources de l'Union pour la période 2024-2027 et énonce les buts et objectifs liés à l'amélioration de l'efficacité des activités de l'UIT;
c)	la Résolution 25 (Rév. Bucarest, 2022), sur le renforcement de la présence régionale de l'UIT, y compris les conséquences au niveau des ressources humaines;
cd)	la Résolution 70 (Rév. Bucarest, 2022) de la présente Conférence de plénipotentiaires, par laquelle il a été décidé d'accorder un rang de priorité élevé à l'intégration des politiques d'égalité hommes-femmes dans la gestion, le recrutement et le fonctionnement de l'UIT;
de)	le plan stratégique de l'Union, exposé dans la Résolution 71 (Rév. Bucarest, 2022) de la présente Conférence, et la nécessité de disposer d'un personnel hautement compétent et motivé pour atteindre les buts et les cibles connexes qui y sont fixés de plénipotentiaires, et la nécessité de disposer d'un personnel compétent, motivé et sachant s'adapter pour le réaliser;
ef)	la Résolution 151 (Rév. Bucarest, 2022) de la présente Conférence de plénipotentiaires, par laquelle il a été décidé de charger le Secrétaire général et les Directeurs des trois Bureaux de continuer d'améliorer les processus et les méthodes associés à la mise en œuvre complète de la gestion axée sur les résultats et de budgétisation axée sur les résultats aux niveaux du traitement et de la mise en œuvre,
notant
a)	les différents aspects et principes des politiques de l'UIT sur la planification, les contrats, le renouvellement des effectifs, la formation et le développement des ressources humaines, etc., y compris, entre autres, les normes de conduite requises des fonctionnaires internationaux, établies par la Commission de la fonction publique internationale (CFPI), les Statut et Règlement du personnel de l'UIT et les politiques de l'Union en matière de déontologie, qui ont une incidence sur le personnel de l'UIT;
b)	l'adoption d'un certain nombre de résolutions depuis 1996 par l'Assemblée générale des Nations Unies, qui soulignent la nécessité de renforcer la transparence et d'assurer l'équilibre hommes-femmes dans l'ensemble du système des Nations Unies;
c)	la Résolution 70/1 de l'Assemblée générale des Nations Unies, intitulée "Transformer notre monde: le Programme de développement durable à l'horizon 2030", qui établit une série complète d'objectifs et de cibles ambitieux, universels, axés sur l'être humain et porteurs de changement;
d)	la Résolution 71/263 de l'Assemblée générale des Nations Unies, sur la gestion des ressources humaines, qui souligne de nombreux aspects essentiels d'un système de gestion des ressources humaines et le fait que "le système de gestion de la performance doit avoir comme objectif fondamental de mesurer la performance, de récompenser les bons résultats et de remédier aux insuffisances de façon crédible et efficace";
e)	la Résolution 72/235 de l'Assemblée générale des Nations Unies, intitulée "Mise en valeur des ressources humaines", qui souligne, notamment, que "l'évolution et les percées technologiques s'accélèrent et influencent le monde du travail, et qu'à cet égard, la mise en valeur des ressources humaines ne doit pas se laisser distancer et doit être appuyée par des stratégies dynamiques, des investissements et des cadres normatifs pour faire face aux problèmes nouveaux concernant l'avenir du travail, de l'éducation et de la formation";
f)	la Résolution 25 (Rév. Bucarest, 2022) de la présente Conférence relative au renforcement de la présence régionale, en particulier à la nécessité d'évaluer en permanence l'efficacité et les besoins de personnel des bureaux régionaux et des bureaux de zone, dans le cadre de l'approche "Une UIT unie dans l'action";
g)	la Résolution 1299 du Conseil de l'UIT (modifiée pour la dernière fois en 2020), aux termes de laquelle un plan stratégique pour les ressources humaines (HRSP) a été approuvé;
h)	la Décision 517 du Conseil (2004, modifiée pour la dernière fois en 2009) sur le renforcement du dialogue entre le Secrétaire général et le Conseil du personnel de l'UIT;
if)	les autres décisions et résolutions du Conseil portant sur divers aspects de la gestion des ressources humaines;
g)	que le Conseil, à sa session de 2026, a approuvé un nouveau Plan stratégique pour les ressources humaines (HRSP), axé sur la gestion des talents et la planification des effectifs, l'encadrement et le comportement professionnel, l'apprentissage et l'organisation des carrières, la motivation et le bien‑être du personnel, ainsi que la gouvernance des ressources humaines et la transformation numérique;
jh)	le rapport du Secrétaire général de l'Organisation des Nations Unies (ONU) sur les dispositions spéciales visant à prévenir l'exploitation et les atteintes sexuelles et sur la politique de tolérance zéro;
k)	les recommandations relatives à la gestion des ressources humaines figurant dans le Rapport 2016/1 du Corps commun d'inspection (CCI) des Nations Unies sur l'examen de la gestion et de l'administration de l'UIT;
l)	les recommandations sur l'examen de la gestion du changement dans les entités des Nations Unies figurant dans le rapport 2019/4 du CCI;
mi)	que dans sa Résolution 71/243, l'Assemblée générale des Nations Unies prie instamment le système des Nations Unies pour le développement d'adapter les compétences de son personnel, afin d'accompagner l'exécution du Programme de développement durable à l'horizon 2030, notamment en constituant une direction incitant au changement et dotée des moyens nécessaires, en repositionnant les compétences du personnel afin qu'elles correspondent à la nécessité de transversalité liée au Programme 2030, en encourageant la mobilité interorganisations et en favorisant un effectif, mobile, souple et mondial;
n)	les recommandations figurant dans le rapport 2020/2 du CCI intitulé "Politiques et plates‑formes d'appui à la formation: améliorer la cohérence, la coordination et la convergence";
oj)	les rapports du Secrétaire général de l'ONU sur diverses questions liées aux ressources humaines au sein des organisations du système des Nations Unies,
notant en outre
a)	les conclusions du Rapport 2018/4 du CCI intitulé "Examen des politiques et pratiques relatives aux lanceurs d'alerte dans les institutions du système des Nations Unies" concernant l'Union;
ba)	qu'il est nécessaire d'optimiser la répartition des effectifs au niveau régional, par lieu d'affectation et par catégorie, conformément à la teneur de la présente Résolution, afin de représenter l'ensemble de l'Union et de fournir une assistance suivie aux membres;
cb)	les recommandations figurant dans les rapports du CCI concernant les ressources humaines au sein du système des Nations Unies,
se félicitant
a)	du rapport du Secrétaire général de l'ONU intitulé "Un nouveau modèle de gestion pour l'Organisation des Nations Unies" (Document A/72/492), dans lequel il est proposé, entre autres, de "rationaliser et simplifier les règles, processus et procédures en vigueur dans le domaine des ressources humaines pour assurer le recrutement et le déploiement du personnel en temps voulu et son perfectionnement, en veillant à ce que les pouvoirs délégués et la chaîne des responsabilités soient clairement définis";
b)	du rapport du Secrétaire général de l'ONU sur l'examen des progrès accomplis dans la mise en œuvre de la réforme de la gestion (Document A/75/201);
c)	des initiatives lancées par le secrétariat pour recueillir des idées auprès des fonctionnaires de l'UIT sur la génération de produits, la réduction des charges et l'équilibre du projet de plan financier;
d)	des notes adressées par le Conseil du personnel, dans lesquelles sont présentées les vues et les préoccupations des fonctionnaires concernant les questions intéressant l'Union;
e)	de l'adoption du Cadre de responsabilité de l'UIT, créé pour renforcer encore les mécanismes de responsabilité au sein de l'Organisation,
considérant
a)	la grande importance que revêtent les ressources humaines de l'UIT et l'efficacité de la gestion de ces ressources pour permettre à celle-ci d'atteindre ses butsque la gestion et le développement efficaces des ressources humaines de l'UIT, qui constituent l'un des atouts les plus précieux de l'Union, sont essentiels à l'accomplissement de sa mission, de son plan stratégique, de ses buts et de ses activités;
b)	que les stratégies de l'UIT en matière de ressources humaines devraient mettre l'accent sur le fait qu'il importe d'avoir et de conserver un personnel ayant une formation solide et diversifiée compte tenu d'une répartition géographique équitable, tout en prenant en considération lesappuyer le développement et le maintien d'effectifs ayant une formation solide, qualifiés, diversifiés, équilibrés du point de vue de l'égalité hommes‑femmes et géographiquement représentatifs, tout en tenant compte des contraintes budgétaires;
c)	qu'une approche de la gestion des talents fondée sur les compétences, soutenue par une planification rigoureuse des effectifs, aide l'Union à anticiper l'évolution des besoins opérationnels et à y répondre, et renforce ses capacités et son efficacité institutionnelles;
cd)	l'intérêt, pour l'Union et son personnel, que revêt la mise en valeur optimale de ces ressources, grâce à différentes activités de développement des ressources humainesdes activités de formation, d'apprentissage, de renforcement des capacités et d'organisation des carrières, dont la formation en cours d'emploi et les programmes de formation en fonction du niveau des effectifs;
de)	l'incidence qu'ontqu'a, sur l'Union et son personnel, l'évolution constante des activités dans le domaine des télécommunications/technologies de l'information et de la communication (TIC) et la nécessité, pour l'Union et ses ressources humaines, de s'adapter à cette évolution grâce à la formation et au développement du personnelle besoin correspondant pour l'Union et son personnel de s'adapter au moyen de la formation continue, du développement du personnel et de l'innovation responsable;
f)	que l'intelligence artificielle et les outils numériques, déployés de manière responsable et dans le cadre d'une gouvernance appropriée, peuvent améliorer l'efficacité, la rapidité et la cohérence des processus liés aux ressources humaines, du recrutement, de l'apprentissage, de la gestion de la performance et de la planification des effectifs, tandis que le jugement humain, la responsabilité et la transparence doivent rester au cœur de la prise de décisions et qu'une supervision humaine, la transparence et des mesures de protection contre les biais sont nécessaires;
eg)	l'importance que revêtent la gestion et le développement des ressources humaines à l'appui des orientations et objectifs stratégiques de l'UIT;
f)	la nécessité de suivre une politique de recrutement adaptée aux besoins de l'Union, notamment en redéployant des emplois et en recrutant à la fois des spécialistes en début de carrière et des spécialistes ayant acquis de l'expérience dans d'autres organisations;
g)	qu'il est important de renforcer constamment la transparence de la politique de recrutement et des processus de sélection pour atténuer les risques d'inefficacité;
h)	la nécessité d'assurer une répartition géographique équitable des fonctionnaires nommés de l'Union;
i)	la nécessité de faciliter le recrutement et le maintien en fonction d'un plus grand nombre de femmes, en particulier celles issues de pays en développement[footnoteRef:2]2, dans les catégories professionnelle et supérieure, en particulier à des postes à responsabilité, compte également tenu de la répartition géographique; [2: 	] 

h)	qu'il est nécessaire de maintenir des politiques de recrutement, de redéploiement et de sélection adaptées aux besoins de l'Union, y compris le recrutement de spécialistes répondant aux normes de compétence les plus élevées ainsi que de spécialistes se trouvant à différents stades de leur carrière, et qu'il est important de renforcer en permanence la transparence des processus de recrutement et de sélection, afin de réduire les risques d'inefficacité, les biais et la discrimination;
i)	qu'il est important d'améliorer la répartition géographique et de promouvoir l'équilibre hommes‑femmes dans l'ensemble des fonctionnaires nommés de l'Union, ainsi que le recrutement, l'avancement et le maintien en poste des femmes, en particulier celles originaires de pays en développement[footnoteRef:3]2; [3: 2	Par pays en développement, on entend aussi les pays les moins avancés, les petits États insulaires en développement, les pays en développement sans littoral et les pays dont l'économie est en transition.] 

j)	les progrès constants des télécommunications et des technologies de l'information et de la communication et de leur exploitation et, en conséquence, la nécessité de recruter les spécialistes les plus compétents;
k)	qu'il est important de promouvoir l'intégration du principe de l'égalité hommes-femmes et la représentation égale des femmes et des hommes;
l)	le rapport du Secrétaire général de l'UIT à la consultation virtuelle des Conseillers, tenue durant la session de 2021 du Conseil, sur l'initiative en faveur de la transformation numérique (DT‑I), dans laquelle il est indiqué que l'un des buts de l'initiative DT-I est d'améliorer l'efficacité des processus opérationnels internes et de la gestion, de rationaliser les flux de travail et de les faire passer au numérique, et que l'initiative DT-I devrait essentiellement porter sur les changements à apporter sur le plan de la culture et de la gestion durant la Phase 1;
m)	que le plan de mise en œuvre de la stratégie concernant les conditions de travail du personnel pour la période de transition et au-delà, dans le nouveau bâtiment du siège de l'UIT, est en cours d'élaboration;
l)	que le bien-être du personnel, notamment le soutien psychosocial et des conditions de travail saines, est un facteur essentiel de mobilisation, de fidélisation et de performance du personnel;
m)	qu'il est important de renforcer le soutien apporté aux bureaux régionaux et aux bureaux de zone afin qu'ils puissent servir efficacement les membres, et de veiller à ce que les ressources humaines soient adaptées aux besoins et aux spécificités de chaque région;
n)	le modèle de leadership du système des Nations Unies, approuvé par le Comité de haut niveau sur les programmes et le Comité de haut niveau sur la gestion (HLCM), entériné par le Conseil des chefs de secrétariat des organismes des Nations Unies pour la coordination en avril 2017 et renforcé par les cinq engagements de la haute direction pour l'avenir du travail dans le système des Nations Unies approuvés en mars 2021 par le HLCM, modèle qui a été conçu pour aider à préparer les responsables des Nations Unies à guider la transition de leur organisation et de leur personnel vers le travail du futur,
décide
1	que le développement et la gestion des ressources humaines à l'UIT doivent demeurer compatibles avec la mission, les valeurs, les objectifs et les activités de l'Union et avec le régime commun des Nations Uniesque la gestion et le développement des ressources humaines de l'UIT doivent rester compatibles avec la mission, les valeurs et le plan stratégique de l'Union, ainsi qu'avec le régime commun des Nations Unies, et se fonder sur le plan HRSP;
2	que les recommandations de la CFPI approuvées par l'Assemblée générale des Nations Unies doivent continuer d'être mises en œuvre;
3	que dans les limites des ressources financières disponibles, et pour autant que cela soit réalisable, les emplois vacants doivent être pourvus grâce à une plus grande mobilité du personnel en service;
4	que la mobilité interne doit, pour autant que cela soit réalisable, être conjuguée à la formation, de manière que le personnel puisse être utilisé là où il est le plus nécessaire;
5	que la mobilité interne doit être appliquée, dans la mesure où cela est réalisable, pour répondre aux besoins lorsque des fonctionnaires partent en retraite ou quittent l'UIT, afin de réduire le niveau des effectifs sans mettre fin à des contrats, cette approche devant être appliquée de manière à faciliter l'ajustement des effectifs sans résiliation inutile de contrats, tout en préservant la capacité de l'Union à recruter à l'extérieur lorsque cela s'avère nécessaire pour garantir la répartition des compétences requise, apporter de nouvelles perspectives et capacités et améliorer la répartition géographique et l'équilibre hommes‑femmes;
6	que, conformément au reconnaissant ci-dessus, les fonctionnaires des catégories professionnelle et supérieure doivent continuer d'être recrutés au niveau international et que les emplois devant faire l'objet d'un recrutement extérieur doivent être diffusés aussi largement que possible et doivent être communiqués aux administrations de tous les États Membres de l'Union et par le biais des bureaux régionaux et des bureaux de zone; cependant, des possibilités de promotion raisonnables doivent continuer d'être offertes au personnel en fonction;
7	que, lorsque des emplois vacants sont pourvus par recrutement international, lors du choix entre plusieurs candidats ayant les qualifications requises pour l'emploilorsque plusieurs candidats ont des compétences égales, la préférence doit être donnée aux candidats des régions du monde qui sont sous-représentées dans les effectifs de l'Union, compte tenu de l'équilibre entre le personnel féminin et le personnel masculin prescrit dans le régime commun de Nations Unies;
8	que, lorsque des emplois sont pourvus par recrutement international et qu'aucun candidat ne réunit toutes les qualifications requises, le recrutement pourra se faire au grade immédiatement inférieur, étant entendu que le candidat retenu devra remplir certaines conditions avant d'assumer toutes les responsabilités inhérentes à l'emploi et d'être promu au grade de l'emploi considéré;
98	que dans le cadre de la politique de recrutement et des processus de sélection, ainsi que des processus de promotion et de mobilité, il convient de continuer de suivre les bonnes pratiques en matière de transparence, compte tenu de l'importance de la documentation, des notifications et des retours d'information aux candidats, à titre de pratiques visant à mieux faire respecter les règles et à éviter tout parti pris et toute discrimination;
109	que, conformément aux dispositions énoncées dans la politique de l'Union relative à l'égalité hommes-femmes et à l'intégration du principe de l'égalité hommes-femmes, approuvée par le Conseil à sa session de 2022, aux diverses résolutions de l'Assemblée générale des Nations Unies qui soulignent la nécessité d'assurer l'équilibre hommes-femmes dans l'ensemble du système des Nations Unies et à la Stratégie du Secrétaire général de l'ONU sur la parité des sexes applicable à l'ensemble du système des Nations Unies et la deuxièmetroisième génération du Plan d'action à l'échelle du système des Nations Unies pour l'égalité des sexes et l'avancement des femmes (UN-SWAP 2.03.0), l'Union doit aspirer à devenir une organisation de référence en matière d'égalité hommes-femmes et exploiter les avantages des TIC, afin d'autonomiser aussi bien les femmes que les hommes;
1110	qu'il est nécessaire d'évaluer les incidences des décisions en vertu de la présente Résolution, afin de veiller à ce que celle-ci donne les résultats escomptés, dans le cadre de la mise en œuvre de la mission, des plans et des programmes de l'Union,;
11	que l'Union doit suivre une approche de la gestion des talents fondée sur la performance, en alignant la planification des effectifs sur les besoins opérationnels actuels et prévus;
12	que l'Union doit continuer de renforcer le bien‑être de son personnel, notamment grâce à un soutien psychosocial, à des modalités de travail souples et à un environnement de travail sûr, notamment en garantissant une protection contre l'exploitation et les abus sexuels,
charge le Secrétaire général
1	de mettre en œuvre des politiques et des pratiques en matière de gestion des ressources humaines reposant sur les bonnes pratiques, afin de veiller à ce que l'UIT atteigne ses objectifs de gestion, compte tenu de la stratégie du Secrétaire général de l'ONU sur la parité hommes-femmes à l'échelle du système des Nations Unies et du principe de représentation géographique équitable;
2	d'établir et de mettre en œuvre, avec l'assistance du Comité de coordination et en collaboration avec les bureaux régionaux, un plan quadriennal HRSP qui sera aligné sur les plans stratégique et financier de l'UIT et comprendra des critères de référence, pour répondre aux besoins de l'Union, de ses membres et de son personnel;
3	de faire progresser la transformation numérique des ressources humaines, notamment grâce à l'utilisation responsable de l'intelligence artificielle et d'autres outils numériques;
34	d'améliorer et de mettre en œuvre des politiques et des procédures de recrutement transparentes visant à faciliter une répartition géographique équitable et l'équilibre hommes-femmes des fonctionnaires nommés, et d'améliorer la répartition géographique et la parité hommes‑femmes au sein du personnel, toutes catégories et tous grades confondus, notamment grâce au recrutement en début de carrière;
45	de recruter, s'il y a lieu et dans les limites financières disponibles, compte tenu de la répartition géographique et de l'équilibre entre le personnel féminin et le personnel masculin, des spécialistes en début de carrière aux niveaux P.1/P.2;
56	afin d'encourager la formation pour valoriser les compétences professionnelles au sein de l'Union, et sur la base de consultations des membres du personneldes évaluations annuelles des besoins de formation, s'il y a lieu, d'examiner les moyens de mettre en œuvre un programme de formation à l'intention des gestionnaires comme du personnel, dans les limites des ressources financières disponibles de l'Union, et de faire rapport au Conseil sur la questionde maintenir et d'élargir les possibilités de formation et de perfectionnement du personnel et des superviseurs, en vue de renforcer les compétences numériques et la maîtrise de l'IA, dans la limite des ressources disponibles de l'Union;
67	de continuer de présenter au Conseil des rapports annuels sur la mise en œuvre du plan stratégique pour les ressources humaines, portant également sur les questions relatives aux relations entre la direction et le personnel, et de présenter au Conseil, si possible sous forme électronique, des statistiques concernant le plan HRSP, et sur d'autres mesures prises pour donner suite à la présente Résolution;
8	de promouvoir les programmes de bien-être du personnel et d'en assurer le suivi, notamment en matière de soutien psychosocial, de santé mentale, de santé et de sécurité au travail, ainsi que d'autres mesures favorisant un environnement de travail sain et respectueux;
79	conformément au rapport du Secrétaire général de l'ONU intitulé "Dispositions spéciales visant à prévenir l'exploitation et les atteintes sexuelles", de présenter au Conseil un rapport et des informations sur les progrès accomplis dans la lutte contre l'exploitation et les violences sexuelles ainsi que contre le harcèlement au travail, selon qu'il conviendra;
810	d'examiner les conclusions du Rapport 2018/4 du CCI intitulé "Examen des politiques et pratiques relatives aux lanceurs d'alerte dans les institutions du système des Nations Unies" ayant trait à l'Union et de faire un rapport au Conseil sur les mesures prises;
911	de mettre en place des mécanismes et des mesures propres à favoriser la mise en œuvre, à l'UIT, du modèle de leadership du système des Nations Unies, comprenant les cinq engagements de la haute direction pour l'avenir du travail dans le système des Nations Unies;
1012	d'examiner les capacités en termes de ressources humaines dans les bureaux régionaux et les bureaux de zone afin de renforcer leur présence, en prenant en compte la politique de mobilité du personnel ainsi que les caractéristiques et les besoins de chaque région de l'UIT;
1113	de mettre à jour les lignes directrices et les procédures internes en matière de recrutement pour faciliter le recrutement des femmes à l'UIT et de les aligner sur les bonnes pratiques du système des Nations Unies, notamment, mais non exclusivement, sur celles qui sont énoncées au point 109 du décide ci-dessus,;
14	de préparer et de présenter au Conseil, à sa session de 2027, une analyse fonctionnelle des ressources humaines et des compétences disponibles, ainsi que de la composition, de la mobilisation et du déploiement des effectifs au regard du mandat actuel de l'UIT, portant sur l'ensemble du personnel du Secrétariat général et des trois Bureaux et indiquant le ratio et les niveaux de mobilisation du personnel du Secrétariat général par rapport au personnel des trois Secteurs,
charge le Secrétaire général et les Directeurs des trois Bureaux
1	d'utiliser de manière rationnelle le personnel et les économies provenant de la réduction naturelle des effectifs, du redéploiement du personnel, y compris vers les bureaux régionaux et les bureaux de zone, et d'examiner régulièrement les postes vacants et leur possible déclassement, en particulier dans les services non sensibles du Secrétariat général et des trois Bureaux;
2	de donner la priorité au redéploiement du personnel, y compris vers les bureaux régionaux et les bureaux de zone, aux fins de la mise en œuvre d'activités nouvelles ou supplémentaires;
3	de veiller à ce que les buts et cibles stratégiques soient reliés aux plans de travail annuels de tous les membres du personnel ainsi qu'à l'évaluation de leur efficacité au travail,
charge le Conseil de l'UIT
1	d'examiner et d'approuver le plan quadriennal HRSP établi conformément au charge le Secrétaire général, d'examiner les rapports annuels relatifs à la mise en œuvre de ce plan et de la présente Résolutionde passer en revue les mises à jour apportées au plan HRSP et d'examiner les rapports de mise en œuvre annuels et de décider des mesures à prendre, en tenant compte des recommandations formulées par les organes de contrôle de l'UIT et des propositions du Conseil du personnel;
2	de faire en sorte que les ressources humaines et financières nécessaires soient mises à disposition pour traiter les questions liées à la gestion et au développement des ressources humaines à l'UIT dès qu'elles se posentpour mettre en œuvre le plan HRSP et la présente Résolution, compte tenu des niveaux budgétaires approuvés;
3	de dégager pour la formation en cours d'emploi, en fonction d'un programme établi, les ressources voulues, qui devraient, dans la mesure du possible, représenter 3 pour cent du budget consacré aux dépenses de personnel, et de veiller à ce que des ressources appropriées soient affectées à la numérisation des activités liées aux ressources humaines, compte tenu du rôle que joue ladite numérisation pour moderniser la fourniture des services de ressources humaines, améliorer l'efficacité institutionnelle globale, permettre l'évolution des services s'occupant des ressources humaines qui délaisseraient les seules activités transactionnelles au profit de services de conseil stratégique à plus forte valeur ajoutée, renforcer les partenariats avec les responsables hiérarchiques et les dirigeants de l'organisation, générer des gains d'efficacité à long terme, optimiser les capacités des effectifs et contribuer à un modèle opérationnel de gestion des ressources humaines plus efficace, résilient et financièrement viable;
4	de suivre avec la plus grande attention la question du recrutement et d'adopter les mesures qu'il juge nécessaires, dans la limite des ressources existantes et d'une façon qui soit compatible avec le régime commun des Nations Unies, pour attirer un nombre suffisant de candidats qualifiés aux emplois mis au concours par l'Union, compte tenu, en particulier, des points b), c), g) et i) du considérant ci-dessus;
5	d'élaborer un cadre relatif aux sujets à traiter dans les rapports soumis au Conseil sur les questions de personnel, y compris le personnel des bureaux régionaux et des bureaux de zone, et les questions de recrutement.
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