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1. Introduction

En janvier 2018, dans le sillon de l'engagement pris par le Secrétaire général des Nations Unies
d’améliorer la parité entre les genres à l’échelle du système, l’UNOPS a adopté sa stratégie sur
la parité entre les sexes dans le but de parvenir à une représentation équilibrée de femmes et
d’hommes dans l’organisation. Trois ans plus tard, en 2021, l’UNOPS a atteint la parité au sein de son
personnel, une étape majeure de son cheminement vers davantage de diversité et d’inclusion.

Au cours des quatre dernières années, l’UNOPS a également amélioré considérablement sa
compréhension de ce que la diversité et l’inclusion signifient pour son personnel, en plus d’avoir
mieux saisi la nécessité d'aborder la diversité sous différents angles, notamment ceux de
l’appartenance ethnique, de la race, de l’âge, du handicap ou encore de l’orientation sexuelle.

Au même moment, les Nations Unies élaboraient leur première stratégie pour l’inclusion du
handicap, tandis que de nombreux enjeux prioritaires liés à la lutte contre le racisme, au
mouvement #MeToo et à l'inclusion des personnes LGBTQI+ suscitaient un intérêt croissant dans le
monde. La pandémie de la COVID-19 a quant à elle mis en lumière l’importance d'un cadre de travail
sain, en particulier en ce qui a trait aux modalités de travail flexibles et au bien-être du personnel.

Aujourd'hui, les membres du personnel sont davantage attachés à la diversité et l’inclusion,
à la justice sociale, à la prévention du harcèlement et de l'intimidation ainsi qu’à la qualité de
l’environnement de travail. Elles et ils demandent que des mesures concrètes soient prises à
l'encontre de la discrimination au travail et parlent plus ouvertement que les générations
précédentes des questions de diversité et d’inclusion. En effet, la diversité est devenue un
critère important dans la recherche d’emploi, en particulier pour les jeunes.

La présente stratégie vise à mettre à profit les réussites de l’UNOPS en matière de parité entre
les genres et à élargir son approche à l'égard de la diversité pour faire en sorte que chaque membre
du personnel se sente à sa place. L’organisation poursuivra ses efforts pour garantir la pérennité
de ces réussites, en vue de servir le mieux possible ses partenaires ainsi que les communautés
bénéficiaires de ses activités. Elle s'appuiera pour ce faire sur son plan stratégique pour 2022-2025,
qui illustre sa détermination à bâtir un monde meilleur pour tous et toutes.

Ainsi, devenir une organisation véritablement inclusive dotée d'une main-d'œuvre diversifiée
constituera dorénavant une initiative à mettre en place à l'échelle de l’UNOPS.

Je tiens à remercier sincèrement toutes les personnes qui ont participé à l'élaboration de la présente
stratégie : la multitude de parties prenantes internes comme externes, les spécialistes de la diversité
et l'inclusion de la société civile et du système des Nations Unies, ainsi que les membres du
personnel qui ont contribué à la formulation des recommandations de l'audit de 2021 sur l'égalité
entre les genres et l’inclusion à l’UNOPS, lesquelles ont servi de base aux objectifs fixés par
l’organisation. Les ambitions de l’UNOPS ainsi que sa Stratégie sur l'égalité entre les genres, la
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diversité et l’inclusion, exposée dans les pages qui suivent, s’appuient sur ce vaste processus
de consultation.

L’UNOPS s’engage à bâtir un avenir plus égalitaire, inclusif et respectueux de la diversité, tant pour
les membres de son personnel que pour les communautés bénéficiaires de ses activités.

Grete Faremo
Secrétaire générale adjointe des Nations Unies et
Directrice exécutive de l’UNOPS

2. L'engagement de l’UNOPS en faveur de l'égalité entre les genres,
la diversité et l’inclusion

La présente stratégie illustre l’engagement de l’UNOPS en faveur de l’égalité entre les genres,
la diversité et l’inclusion au sein de son personnel. Cette volonté s’enracine dans la Déclaration
universelle des droits de l’homme , notamment dans les principes fondamentaux d’égalité1

et de non-discrimination. Elle concorde également avec les trois valeurs fondamentales des
Nations Unies qui sous-tendent et orientent la conduite de l’ensemble du personnel des2

Nations Unies, soit le respect de la diversité, l’intégrité et le professionnalisme.

Dans le Plan stratégique de l’UNOPS pour 2022-2025 (DP/OPS/2021/5) , l’organisation expose3

sa responsabilité de respecter les droits humains et la diversité, l’importance particulière qu’elle
accorde à l’inclusion des personnes vulnérables, ainsi que sa volonté de prendre en compte l’égalité
entre les genres, la diversité et l’inclusion dans ses activités. Parallèlement au plan stratégique,
le projet de budget de l’UNOPS pour 2022-2023 (DP/OPS/2021/6) présente la manière dont4

l’organisation continuera d’adapter ses services aux besoins, à l’aide de quatre objectifs de gestion
associés d’éléments moteurs. L’adoption d’une culture fondée sur les valeurs et les principes des
Nations Unies est le premier des trois éléments moteurs associés à l’objectif de gestion visant
l’excellence des ressources humaines. Les deux autres éléments moteurs sont le recrutement,
la reconnaissance et le perfectionnement des talents ainsi que le renforcement du leadership.
Ensemble, ils illustrent la volonté de l’UNOPS d'améliorer l'équilibre entre les genres et l'équilibre
géographique ainsi que de privilégier la diversité et l’inclusion .5

5 Voir DP/OPS/2021/6, section III. Les quatre objectifs de gestion sont la valeur ajoutée pour les partenaires, l’excellence des
ressources humaines, l’excellence des processus et une gestion financière avisée.

4 DP/OPS/2021/6

3 DP/OPS/2021/5

2 Portail des carrières des Nations Unies. Consulté en novembre 2021.

1 Déclaration universelle des droits de l’homme
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La présente stratégie est soutenue par la Stratégie d’intégration de l'égalité entre les genres et de
l’inclusion sociale , qui porte sur l’égalité entre les genres et l’inclusion sociale dans les projets que6

l’UNOPS met en œuvre pour le compte de ses partenaires. La volonté de l’organisation de renforcer
la prise en compte de ces considérations dans ses activités répond aux priorités de ses partenaires
et s’inscrit au cœur d'une approche de mise en œuvre durable de projets. Elle symbolise l'ambition
commune de l’UNOPS et de ses partenaires, à laquelle l’engagement de l’organisation envers
l'égalité entre les genres, la diversité et l’inclusion au sein de son personnel est indispensable.

Afin de définir ses objectifs en matière d'égalité entre les genres, de diversité et d'inclusion au sein
de son personnel, l'UNOPS s'est appuyé sur les activités et les initiatives évolutives mises en œuvre
à l'échelle du système des Nations Unies : 1) les directives pour la création d’un environnement de
travail propice à la parité des sexes, élaborées à partir des recommandations formulées dans la
Stratégie sur la parité des sexes applicable à l’ensemble du système des Nations Unies, établie par
le Secrétaire général pour favoriser l’inclusion et la diversité au sein du personnel et de la culture
organisationnelle ; 2) les engagements pris par la direction du Comité de haut niveau sur la gestion ;
3) les visées de la Stratégie des Nations Unies pour l’inclusion du handicap ; 4) les résultats du
sondage sur la perception du racisme dans le système des Nations Unies réalisé par l'association
des personnes d’ascendance africaine des Nations Unies (UNPAD) ; 5) les recommandations émises
par UN-Globe. Ces mesures ainsi que d'autres efforts à venir continueront d’orienter la mise en
œuvre de la présente stratégie.

Par ailleurs, l’UNOPS reconnaît les potentielles retombées positives du renforcement de l'égalité
entre les genres, de la diversité et de l’inclusion au sein de son personnel sur sa capacité à réaliser
les objectifs de contribution prévus par son mandat. Des recherches suggèrent que les équipes
diverses sont plus soudées et créatives, ont plus de facilité à résoudre des problèmes ainsi
qu’à prendre des décisions, et renforcent la gouvernance . D'autres études indiquent que les7

organisations dont le personnel est composé de personnes de différents genres et de différentes
appartenances ethniques obtiennent de meilleurs résultats que les autres : « recruter, conserver
et développer des équipes professionnelles et diverses encourage l’innovation et stimule la
croissance  ». Il importe de préciser que, encore selon des recherches, la promotion de la diversité8

en soi ne suffit pas pour obtenir des résultats positifs : les personnes au sein d'équipes diversifiées
doivent aussi éprouver un sentiment d'inclusion, de sécurité et d'appartenance, favorisant ainsi la
confiance et la mobilisation . Enfin, certains travaux soulignent que les organisations peuvent devoir9

9 Gallup: Why is employee engagement important? Consulté en novembre 2021.

8 Diversity Wins: How Inclusion Matters, McKinsey, mai 2020. Consulté en novembre 2021.

7 The business case for diversity in the workplace, Forum économique mondial, avril 2019. Consulté en novembre 2021.

6 Publication prévue pour 2022.
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réformer radicalement leur culture organisationnelle et leur structure hiérarchique si elles veulent10

bénéficier des avantages qu'offre la diversité.

L’UNOPS a mené d’importantes consultations préalables à la rédaction de la présente stratégie.
Des parties prenantes internes et externes ont apporté leur précieuse contribution. L’organisation
a également tiré parti de ses quatre années d’efforts qui ont abouti à la parité entre les genres à
l’UNOPS. Pour autant, ces réussites ne doivent pas mettre fin au dialogue et à l’apprentissage.
L’UNOPS continuera de se mobiliser pour favoriser la diversité et l’inclusion au sein de son
personnel.

3. Vision

S'appuyant sur ses réussites et sur les leçons tirées de son expérience, y compris sur la Stratégie
de l’UNOPS sur la parité entre les sexes, l’organisation place de grands espoirs dans sa Stratégie sur
l’égalité entre les genres, la diversité et l’inclusion pour 2022-2025. La vision de cette stratégie définit
l’ambition de l'organisation :

L’UNOPS s’engage à améliorer sa culture, son leadership, ses comportements, ses
politiques et ses processus, ainsi qu’à prendre les mesures nécessaires pour devenir une
organisation véritablement inclusive, qui favorise la diversité et fait en sorte que chaque
membre de son personnel se sente à sa place.

L'objectif du sentiment d'appartenance que cette vision cherche à inspirer est que les personnes se
sentent en sécurité et sentent qu'elles sont appréciées, écoutées, valorisées et respectées. Un tel
sentiment naît de pratiques, de normes, de cultures et de systèmes équitables et inclusifs. La prise
en compte de la diversité et de l'inclusion au sein d’une équipe favorise ainsi l’appartenance.

L’UNOPS reconnaît que la réalisation de cette vision prendra du temps et nécessitera dynamisme et
détermination. L’organisation suivra de près l’évolution continue des mesures prises par les Nations
Unies en matière d’égalité entre les genres, de diversité et d’inclusion.

10 Harvard Business Review: Getting serious about Diversity: Enough already with the Business Case, décembre 2020.
Consulté en novembre 2021.
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4. Objectifs

Une représentation équitable au sein du personnel de l'UNOPS est essentielle et apporte une
valeur ajoutée à l’organisation. Elle doit se fonder sur le sentiment d’inclusion et d’appartenance
du personnel. Par conséquent, l’UNOPS s’est fixé deux objectifs distincts mais complémentaires
en vue de réaliser la vision globale de cette stratégie.

Objectif n° 1 : les différentes identités sociales et culturelles sont représentées de11

manière équitable au sein du personnel de l’UNOPS, à tous les échelons et dans toutes
les unités de l’organisation.

● Renforcer la responsabilité de la direction à l'égard de la diversité au sein
des équipes

● Diversifier les politiques et les pratiques de communication et de recrutement
● Garantir une progression et des possibilités professionnelles équitables
● Assurer à tous et toutes une expérience équitable
● Renforcer la responsabilité en cas de discrimination, de harcèlement et d’abus

de pouvoir

Objectif n° 2 : chaque membre du personnel de l’UNOPS éprouve un sentiment d’inclusion
et d’appartenance.

● Sensibiliser le personnel et favoriser un leadership plus inclusif
● Favoriser l’inclusion dans les processus de recrutement et garantir aux candidates

et candidats une expérience inclusive
● Assurer l’épanouissement de chaque membre du personnel
● Investir en faveur du bien-être et renforcer le sentiment d'appartenance

du personnel
● Garantir un environnement de travail sain et prévenir l’escalade des conflits

Par « représentation équitable », l’UNOPS entend une situation idéale sans favoritisme ni
discrimination.

L’organisation considère que la diversité peut se manifester sous de multiples formes, qui se
recoupent et coexistent chez les individus mais aussi d’une personne à l’autre, notamment le sexe,
l'appartenance ethnique, la race, l’identité de genre, l’orientation sexuelle, la croyance, l’âge, le statut
socioéconomique ou encore les capacités physiques, cognitives, sensorielles et mentales. La
présente stratégie reconnaît et apprécie la multiplicité qui existe en chaque membre du personnel
de l’UNOPS.

11 Terme défini dans la section 6.
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L’UNOPS considère que certaines formes de diversité peuvent être étudiées à partir de données
démographiques objectives, habituellement recueillies dans le cadre du processus de recrutement
et de la constitution des dossiers des membres du personnel. Ces données serviront à établir des
points de référence et des objectifs de représentation équitable au regard de l’objectif n° 1. Dans
ce cadre, l’organisation prendra soin d’adopter une approche pragmatique et réaliste.

Par ailleurs, l’UNOPS a conscience que certaines formes de diversité font l'objet d’une
auto-identification et que ces informations doivent être traitées de manière strictement
confidentielle. L’organisation explorera des moyens d’encourager un dialogue qui tient compte
de ces identités, et procédera dans la mesure du possible à des évaluations de la mobilisation de ces
différents groupes de personnel, à condition de n’occasionner aucun préjudice.

La présente stratégie propose une approche progressive et évolutive, qui se fonde sur une volonté
d'apprendre et de s'adapter en permanence à partir des enseignements tirés par l’UNOPS et d’un
dialogue continu avec son personnel ainsi qu'avec ses partenaires et autres parties prenantes
externes.

La réalisation des objectifs de haut niveau mentionnés précédemment sera facilitée par un éventail
d'activités clairement définies, et l’UNOPS mesurera ses progrès en fonction d’une série d'étapes et
d’indicateurs pertinents, susceptibles d'évoluer avec le temps.

Figure 1 : vision et objectifs de la Stratégie de l’UNOPS sur l’égalité entre les genres, la diversité et l’inclusion pour 2022-2025
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4.1. Fondements

Les quatre principes fondateurs présentés ci-dessous sont le fruit de consultations avec des parties
prenantes internes et externes. Ils reflètent les valeurs déjà véhiculées par les Nations Unies et
guident la présente stratégie ainsi que sa mise en œuvre. Ils ne constituent pas des objectifs
supplémentaires, mais servent plutôt de base aux principaux domaines d'intervention exposés
à la section 5.

● L’équité : l’UNOPS estime qu’il est essentiel d’établir des règles de jeu équitables. « Équitables »
ne signifie toutefois pas « identiques ». Chaque membre du personnel doit avoir une expérience
positive au travail. Or, ce sentiment de satisfaction dépend de besoins, de désirs et de
préférences personnelles qui peuvent différer d’un individu à l’autre.

● Le courage : l’UNOPS reconnaît devoir modifier sa culture organisationnelle et sa manière de
penser pour concrétiser la vision de cette stratégie. La sous-représentation et l’exclusion sont
inacceptables.

● L'ouverture d'esprit : l’UNOPS sait que certaines personnes peuvent se reconnaître dans
plusieurs identités différentes, qui peuvent en outre se recouper. Chaque identité peut être
source de privilèges ou d’oppression. Il importe donc de tenir compte du contexte et des
circonstances, qui peuvent renforcer les privilèges des identités dominantes et l’oppression
des identités marginalisées. Chaque personne a la responsabilité de remettre en question
l'état actuel des choses.

● L’absence de préjudice : l’UNOPS respecte et protège la vie privée et les données personnelles
des individus, y compris leurs choix à l'égard de leur identité.

5. Principaux domaines d'intervention

La Stratégie de l’UNOPS sur la parité entre les sexes distinguait quatre domaines d’intervention. La
présente stratégie s'en inspire et ajoute un cinquième domaine : les normes de conduite. L’objectif
est de prévenir et de combattre la discrimination, le harcèlement (y compris le harcèlement sexuel)
et l’abus de pouvoir, afin de garantir un environnement de travail sain et inclusif.

Les cinq principaux domaines d'intervention sont les suivants :

1. Le leadership et la responsabilité
2. Les communications et le recrutement
3. Le développement professionnel
4. L’expérience du personnel
5. Les normes de conduite
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Figure 2 : principaux domaines d’intervention visés par la Stratégie de l’UNOPS sur l'égalité entre les genres, la diversité et l’inclusion
pour 2022-2025

Il importe de noter que les efforts de gestion du changement et de communication seront adaptés à
ces cinq grands domaines d'intervention.

La communication sera continue, multidimensionnelle, ciblée et bidirectionnelle. Les activités de
gestion du changement seront pensées pour appuyer efficacement l’évolution nécessaire des
mentalités, des comportements et des processus à l’UNOPS. L’organisation veut assurer la
participation continue de toutes les parties prenantes au processus de renforcement de la diversité
et de l’inclusion, tout en favorisant une approche cohésive dans une grande variété d’activités
nécessaires sur le long terme.
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Chacun de ces cinq domaines s'inscrit dans une logique claire et nécessitera des efforts soutenus.
Les sections suivantes en proposent une description non exhaustive.

5.1. Leadership et responsabilité

La responsabilité à l'égard des résultats est au cœur des activités de l’UNOPS et prend racine dans
les équipes de direction. L’engagement de l’organisation en faveur de l'égalité entre les genres, de
la diversité et de l’inclusion repose sur un leadership inclusif et axé sur les personnes. L’UNOPS
s’efforcera d’accomplir ses objectifs en soutenant les équipes de direction et en les tenant
responsables de démontrer leur savoir-faire, de surmonter les difficultés, de prendre parfois des
décisions difficiles et d’encourager la participation active de l’ensemble du personnel. Le Comité
consultatif pour l’égalité entre les genres, la diversité et l’inclusion ainsi que la direction des bureaux
régionaux, des bureaux multi-pays et des bureaux de pays joueront un rôle crucial qui sera présenté
dans la section 7.

5.2. Communications et recrutement

Afin d’accroître la diversité au sein de son personnel, l’UNOPS doit aussi favoriser la diversité des
publics de ses activités de communication et de recrutement et s’efforcer de retenir des personnes
talentueuses qui représentent au mieux la diversité. En plus d'étendre la portée de ses activités
de communication dans le but de puiser dans des bassins de talents jusqu’à présent inexploités,
l’organisation travaillera à se faire connaître des jeunes générations. Elle reverra ses objectifs de
recrutement et continuera de veiller à l’inclusivité de ses processus d’embauche. L’UNOPS
poursuivra également ses efforts en vue de renforcer son image de marque.

5.3. Développement professionnel

Un lieu de travail inclusif ne peut exister que si les membres du personnel comprennent les réalités
et les conséquences de la sous-représentation et de la marginalisation. Le personnel doit également
connaître les conditions indispensables à la création d’un environnement inclusif. L’UNOPS
renforcera les capacités de son personnel dans les domaines de l'égalité entre les genres, de la
diversité et de l’inclusion afin de faciliter une compréhension commune de ces thèmes et d'entraîner
des changements positifs et durables dans les manières de collaborer. L’organisation fera en sorte
que l’ensemble de son personnel dispose de possibilités de formation équitables et élargira ses
programmes de développement de talents en vue de favoriser la diversité des personnes qu'elle
recrute. Elle veillera soigneusement à la représentation des différentes identités sociales et
culturelles dans les possibilités de formation et de développement professionnel.
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5.4. Expérience du personnel

La représentation, à elle seule, ne suffit pas. L’inclusion et le sentiment d'appartenance font partie
de l’expérience personnelle de chaque individu à l’UNOPS. L’organisation mettra en œuvre une
approche axée sur les personnes tout au long du cycle des ressources humaines en vue de
promouvoir un environnement de travail qui favorise la mobilisation et la valorisation du personnel.
À cet effet, différentes mesures concrètes seront étudiées. Par exemple, l’organisation continuera de
revoir, de réviser et d'améliorer, le cas échéant, ses politiques ainsi que les modalités des contrats
de prestataires individuel∙le∙s (ICA). Elle redoublera d’efforts pour favoriser le bien-être de son
personnel. Des groupes d'intérêts seront mis sur pied en vue d’offrir un espace sûr favorisant les
discussions ouvertes et les interactions, en plus d'encourager la compréhension et l’empathie à
l’égard d’une grande variété de points de vue.

5.5 Normes de conduite

Des normes de conduite sont indispensables pour garantir un environnement de travail sain ainsi
que la sécurité psychologique et le sentiment d’appartenance du personnel. Dans la lignée des
efforts déployés à plus grande échelle par les Nations Unies, l’UNOPS renforcera davantage ses
mécanismes, ses capacités et ses mesures de mise en œuvre en la matière, notamment en
élaborant des outils visant à prévenir l'escalade des conflits sur le lieu de travail et à les régler
de manière constructive, en repérant les préjugés, la discrimination (y compris le racisme et le
sexisme), le harcèlement (en particulier sexuel) et l'abus de pouvoir, ainsi qu’en renforçant ses
normes de conduite et la responsabilité dans l’ensemble de l’organisation.

6. Identités sociales et culturelles

En vue de réaliser ses objectifs relatifs à la représentation et au sentiment d’appartenance, l’UNOPS
doit définir clairement et sans ambiguïté la multiplicité, les recoupements et les interconnexions des
formes de diversité ainsi que sa manière de les appréhender. Consciente de la complexité de cette
entreprise, l’organisation doit choisir soigneusement les objectifs qui l’aideront à mener à bien son
ambition.

Ainsi, elle s'appuiera sur des cadres existants, respectera la vie privée des individus, demeurera
attentive aux questions liées à la sécurité et au respect des limites de chaque personne, continuera
d'apprendre, de s’adapter et de s’améliorer, et maintiendra le dialogue aussi bien avec les membres
de son personnel qu'avec des spécialistes du domaine.

Le terme « identité » réfère ici à une catégorie sociale ou culturelle importante, généralement
associée à des références et des expériences différentes. Une personne peut avoir une ou plusieurs
identités au regard d'une même catégorie. Ces identités s’entrecroisent et s'appliquent ensemble,
plutôt que séparément, à un individu. Par exemple, une femme handicapée rencontrera des
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obstacles qui ne seront pas exclusivement dus à son genre ou à son handicap, mais aussi à la
combinaison de ces deux facteurs.

Cette section présente les différentes identités auxquelles l’UNOPS a choisi d’accorder la priorité
dans le cadre de sa Stratégie sur l’égalité entre les genres, la diversité et l’inclusion. L’organisation
s’est inspirée de normes internationalement reconnues telles que les dimensions internes de
l’identité , mais aussi de vastes consultations menées avec des parties prenantes ainsi que des12

efforts déployés par les Nations Unies.

La section 6.1 présente différents thèmes liés aux identités sociales et culturelles, qui s’appuient sur
les cadres existants des Nations Unies, afin de guider les activités de renforcement de la diversité et
de l’inclusion à l'UNOPS. Plus particulièrement, la présente stratégie distingue quatre catégories
d’identité : le genre, la représentation géographique, le handicap et la génération. D'autres
catégories pourront s'y ajouter en fonction de l'évolution des orientations des Nations Unies.

La section 6.2 propose d’autres thèmes qui sont quant à eux sensibles ou propres à un contexte
bien défini, et qui sont par conséquent sujets à des considérations particulières liées au respect de
la vie privée, aux limites personnelles et à la sécurité. D'autres catégories pourront s'y ajouter, en
fonction des défis que l’organisation aura repérés.

L’UNOPS s’efforcera de garantir la représentation, l'inclusion et l'appartenance au sein de son
personnel en concentrant ses efforts sur les identités définies dans les sections 6.1 et 6.2. Ainsi,
l’organisation privilégiera une approche réaliste et équilibrée évitant les dichotomies fallacieuses,
sans accorder la priorité à la représentation et à l’inclusion d’une catégorie par rapport à une autre.
Il importe de souligner qu’une démarche graduelle sera adoptée et que la parité entre les genres
doit être atteinte avant de concentrer les efforts sur d’autres formes de diversité.

6.1. Thèmes liés à la diversité dans les cadres des Nations Unies

Conformément aux cadres établis à l’échelle du système des Nations Unies, l’UNOPS concentrera
ses efforts sur les catégories liées à la parité entre les genres, à la représentation géographique, au
handicap ainsi qu'à l’âge ou la génération, et ce dans les cinq principaux domaines d'intervention
mentionnés plus haut . L’organisation élaborera des activités visant à favoriser la représentation13

équitable au sein de son personnel ainsi qu’à atténuer les différences existantes en matière de
sentiment d’appartenance. Pour cela, elle s’efforcera de tirer profit des informations dont elle
dispose pour soutenir sa prise de décisions et recueillir les éventuelles données manquantes.

13 L’UNOPS a conscience que différentes identités peuvent se recouper, mais l'organisation, consciente qu'elle entame à peine
son cheminement, abordera chacune d’entre elles séparément pour les besoins de la mise en œuvre de la présente stratégie.

12 Âge, genre, race/appartenance ethnique, capacités physiques et orientation sexuelle, d'après le modèle des quatre couches
de la diversité présentées dans « Diverse Teams at Work », Gardenswartz, L., et Rowe, A. 2003.
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6.1.1. Parité entre les genres

L’UNOPS a atteint la parité entre les genres au sein de son personnel en 2021. Cette réussite
remarquable doit être soutenue au niveau mondial, tandis que davantage d'efforts sont nécessaires
pour réaliser la parité à tous les échelons et dans tous les bureaux de l’UNOPS.

À ce titre, l’organisation s'appuie sur la Stratégie sur la parité des sexes applicable à l’ensemble du
système des Nations Unies , publiée en 2017, qui comprend des objectifs visant à atteindre la parité14

entre les genres au sein du personnel régulier à tous les échelons d’ici à 2028, ainsi que sur les
objectifs définis dans la Stratégie de l’UNOPS sur la parité entre les sexes qu’il reste à réaliser, en
particulier aux postes de rang supérieur et de direction.

De plus, l’organisation cherchera à relever, à comprendre et à combler les différences en matière de
mobilisation et d'appartenance qui ont été mesurées entre les genres dans le cadre du sondage du
personnel.

6.1.2. Représentation géographique

La majorité des projets de l’UNOPS sont mis en œuvre dans des contextes difficiles ou fragiles ainsi
que dans des pays à revenu intermédiaire confrontés à des défis particuliers. Dans les régions où
l’UNOPS opère, l’organisation recrute une grande partie de son personnel localement. Le personnel
international de l'UNOPS est quant à lui généralement réparti en deux catégories : le « Nord » et le
« Sud » .15

L’organisation s’efforcera d’assurer la diversité géographique de son personnel international,
en particulier aux postes de rang supérieur. Par ailleurs, il convient de souligner que les efforts
déployés au cours des dernières années pour renforcer la parité entre les genres n’ont pas eu
les mêmes résultats pour les femmes de différentes origines, en particulier aux postes de rang
supérieur.

Les données du personnel classées selon les catégories « Nord » et « Sud » sont facilement
accessibles dans les systèmes de l’UNOPS. Par ailleurs, en s'appuyant sur les résultats du sondage
du personnel, l’organisation cherchera à relever, à comprendre et à combler les écarts relatifs au
sentiment d'appartenance entre le personnel des catégories « Nord » et « Sud ». L’UNOPS cherchera
également à adopter une catégorisation plus précise de la diversité géographique.

15 Les catégories « Nord » et « Sud », fort usitées dans le système des Nations Unies, se fondent sur la classification des pays
selon leur statut de développement établie par la Conférence des Nations Unies sur le commerce et le développement.

14 Stratégie sur la parité des sexes applicable à l’ensemble du système des Nations Unies
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6.1.3. Personnes handicapées

En 2019, les Nations Unies ont lancé leur stratégie pour l'inclusion du handicap , qui comporte un16

cadre de responsabilité ainsi que 15 indicateurs communs à l’ensemble du système, au titre
desquels l’UNOPS, comme toutes les autres entités des Nations Unies, est tenu de présenter un
rapport annuel. Le cadre porte principalement sur les quatre domaines suivants : rôle directeur,
planification stratégique et gestion ; inclusivité ; programmation ; culture institutionnelle.

« [Le degré d'évaluation] “Satisfait aux attentes” est le minimum à quoi les organismes des Nations Unies
devraient aspirer, et ils devraient aussi s’engager à dépasser les attentes au fil du temps.  » L’UNOPS17

continuera de présenter des rapports au titre du cadre défini dans la Stratégie des Nations Unies
pour l'inclusion du handicap et d’entreprendre les efforts nécessaires à la satisfaction des
indicateurs associés au personnel.

Selon la Banque mondiale , 15 pour cent de la population mondiale présente un handicap, environ18

80 pour cent des personnes handicapées appartiennent à la catégorie « Sud » et près de 80 pour19

cent d’entre elles sont en âge de travailler . Ces personnes constituent une population diverse et20

hétérogène et font face à des discriminations ainsi qu’à des obstacles qui réduisent leurs possibilités
d’accès à l’emploi. Pourtant, il a été démontré que le recrutement de personnes handicapées
présente de nombreux avantages , parmi lesquels l’amélioration du rapport coût-efficacité, du21

maintien des effectifs, de la fiabilité, de la ponctualité, de la loyauté, d'une culture de travail
inclusive, de l’innovation, de la productivité, de l’éthique professionnelle, de la sûreté, de la
connaissance des capacités organisationnelles, de l’image de marque, de la diversité et de la
satisfaction des bénéficiaires .22

L’UNOPS ne dispose actuellement d’aucune donnée relative aux membres de son personnel qui
présentent un handicap. Afin d’y remédier, l’organisation visera dans un premier temps à établir une
base de référence à partir d'une auto-identification confidentielle. Elle planifiera et mettra en œuvre
des activités adaptées dans les cinq principaux domaines d'intervention, y compris en vue de mieux
comprendre la situation actuelle des personnes handicapées à l’UNOPS. L’organisation définira des

22 Lindsay, S., Cagliostro, E., Albarico, M., Mortaji, N., & Karon, L., A systematic review of the benefits of hiring people with
disabilities, Journal of occupational rehabilitation, 2018, pp. 1-22.

21 Disability Inclusion Practice Note Working Draft for BOS Inclusive Human Resources Common Services, 2021.

20 Page d’information de l’Organisation internationale du Travail sur le handicap et le travail. Consulté en novembre 2021.

19 Factsheet on Persons with Disabilities, Nations Unies. Consulté en novembre 2021.

18 Inclusion du handicap, Banque mondiale. Consulté en novembre 2021.

17 Stratégie des Nations Unies pour l’inclusion du handicap, p. 11.

16 Stratégie des Nations Unies pour l’inclusion du handicap
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indicateurs et des objectifs de performance appropriés afin de favoriser un environnement de
travail inclusif pour ces personnes.

6.1.4. Générations

La discrimination et les préjugés fondés sur l’âge, ou « âgisme », touchent aussi bien les jeunes que
les personnes âgées. L’une des priorités des Nations Unies, conformément à leur Stratégie pour la
jeunesse , est d'accroître les possibilités d’emploi pour les jeunes, c'est-à-dire de travailler avec et23

pour les jeunes. Par ailleurs, la résolution de l’Assemblée générale comportant la déclaration faite à
l’occasion du 75e anniversaire de l’Organisation des Nations Unies (A/RES/75/1) souligne la volonté
des États membres d’être à l’écoute des jeunes et de travailler à leurs côtés. Le rapport du Secrétaire
général des Nations Unies sur « Notre Programme commun  » énumère d’autres propositions clés24

associées à cet engagement.

Selon de récents rapports des Nations Unies, 10 pour cent de la population mondiale est désormais
âgée de 60 ans ou plus. En 2050, ce taux atteindra 20 pour cent . Le Rapport mondial sur l’âgisme ,25 26

publié par les Nations Unies, révèle que 50 pour cent de la population a des préjugés à l'endroit des
personnes âgées. L’UNOPS reconnaît que la diversité nécessite des efforts sur le long terme. La mise
en œuvre d'activités qui ciblent le personnel en début de carrière et le personnel aux postes de rang
supérieur, ainsi que les jeunes et les personnes âgées qui représentent de potentiels futurs
membres du personnel, est indispensable pour favoriser une plus grande diversité. Il convient
également de coupler ces efforts à des mesures favorables à d’autres formes de diversité, telles
que la représentation géographique et le handicap.

L’UNOPS suivra l’évolution des niveaux d’engagement et d’appartenance qui ont été mis en évidence
par le sondage du personnel, en accordant une attention particulière aux écarts de résultats entre
les groupes d’âge. L’organisation cherchera à comprendre et à résoudre au mieux ces écarts dans le
cadre de son plan d’action.

6.2. Thèmes sensibles ou propres au contexte

Certaines catégories d’identité sont particulièrement sensibles au contexte (par exemple,
l’orientation sexuelle) ou propres à un contexte particulier (par exemple, l’appartenance ethnique ou
la caste). L’UNOPS s’engage à élargir sa compréhension et sa connaissance des identités dominantes
et privilégiées au sein des différentes catégories, ainsi qu’à élaborer et mettre en œuvre des

26 Rapport mondial sur l’âgisme. Consulté en novembre 2021.

25 Refuser les barrières du vieillissement et soutenir les droits des personnes âgées. Consulté en novembre 2021.

24 Notre Programme commun, Secrétaire général des Nations Unies, 2021.

23 Jeunesse 2030 : travailler avec et pour les jeunes
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mesures adaptées aux contextes locaux en vue d'améliorer la situation des personnes opprimées et
marginalisées, au titre des deux objectifs énoncés précédemment (voir la figure 1).

Cette stratégie présente différents types d'identités qui nécessitent la prise en compte du contexte.
Il est prévu de définir et de mettre en œuvre des mesures appropriées sous la direction et la
responsabilité des équipes de direction locales. Pour le besoin de la présente stratégie, les unités
opérationnelles de l’UNOPS, c'est-à-dire les bureaux régionaux, les bureaux multi-pays, les bureaux
de pays et les différents groupes de l’UNOPS, serviront de points d'ancrage aux activités entreprises
à l’échelle locale.

6.2.1. Race et appartenance ethnique

L'Équipe spéciale pour l’éradication du racisme et la promotion de la dignité de toutes et tous aux
Nations Unies a été mise en place par le Secrétaire général en 2020. Au moment de la rédaction de
la présente stratégie, l’équipe spéciale élaborait un plan d’action stratégique pour le système des
Nations Unies. L’UNOPS tiendra compte de ce plan d’action dès qu’il sera publié, en plus de définir et
de mettre en œuvre des mesures appropriées.

D’ici là, l’UNOPS se concentrera sur la collecte de données et le renforcement de ses capacités.
L’organisation recueillera des données relatives à la race et à l'appartenance ethnique, uniquement
par auto-identification, en s'appuyant d'abord sur le sondage du personnel de 2021. Ces
informations seront analysées en vue de proposer des domaines qui nécessitent une attention
particulière. L’organisation cherchera également à relever, à comprendre et à combler les écarts
de mobilisation et d'appartenance entre les différents groupes.

En outre, l’UNOPS visera à assurer la représentation équitable de toutes les origines et identités
raciales au sein de son personnel international, y compris aux postes de rang supérieur.

L’organisation proposera des activités appropriées de renforcement des capacités et encouragera
une culture organisationnelle qui favorise un dialogue constructif et franc sur la race et
l’appartenance ethnique.

De plus, l’UNOPS s’efforcera d'établir un dialogue interne sur les possibilités de lutte contre la
discrimination raciale et ethnique, en tenant compte des dynamiques de pouvoir contemporaines
particulières à chaque contexte local ainsi que des différentes perspectives historiques.
L’organisation se penchera notamment sur la représentation et la mobilisation des membres
de son personnel appartenant à des peuples autochtones.

6.2.2. Identité de genre et orientation sexuelle

L’UNOPS prône l’inclusion de toutes les identités de genre et orientations sexuelles.

L’organisation est consciente que les identités de genre non binaires et les orientations non
hétérosexuelles peuvent être rejetées ou négligées, et que les personnes appartenant à ces groupes
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sont plus susceptibles de subir des discriminations et d’être victimes de crimes, y compris de27

violences physiques et d’homicide.

L’UNOPS reconnaît également que les différentes identités de genre et orientations sexuelles ont été
façonnées au fil du temps par les contextes sociaux et qu’elles continuent d'évoluer. Les attitudes,
les comportements et les cadres juridiques associés à ces identités diffèrent radicalement d'un
contexte à l’autre.

Par conséquent, tous les efforts qui seront déployés par l’organisation pour favoriser la diversité et
l’inclusion des identités de genre et des orientations sexuelles doivent tenir compte en priorité de la
sûreté et de la sécurité des personnes, de la confidentialité des informations et du respect des
limites individuelles.

L’UNOPS s’efforcera d'établir un dialogue interne sur les possibilités de lutte contre la discrimination
ainsi que contre d'autres problèmes d’ordre plus général en lien avec l’identité de genre et
l’orientation sexuelle, y compris dans ses communications et ses activités de recrutement, ainsi qu'à
l'égard de la sécurité du personnel. Ces efforts seront menés par les bureaux de pays de l’UNOPS
afin de garantir la prise en compte du contexte local.

En outre, l’UNOPS s’emploiera à mieux comprendre les écarts de mobilisation et de sentiment
d'appartenance pouvant être liés à l’identité de genre et à l’orientation sexuelle. À l’échelle
internationale, l’UNOPS tiendra compte des orientations pertinentes, telles que les recommandations
de UN-Globe en faveur de lieux de travail inclusifs pour le personnel, les personnes à charge et les
autres parties prenantes du système des Nations Unies transgenres et de genre non conforme , en28

vue d'élaborer et d’entreprendre des activités ciblées dans le but de mettre en place un lieu de travail
inclusif.

7. Mise en œuvre

L’UNOPS gérera la mise en œuvre de sa Stratégie sur l'égalité entre les genres, la diversité et
l’inclusion pour 2022-2025 à l'aide d’une structure de gouvernance bien définie et d’un ensemble
d’outils appropriés, tout en s'assurant qu'elle est intégrée aux structures et aux cadres existants en
la matière.

28 Recommendation for an inclusive workplace for trans and gender non-conforming staff members, dependents, and other
stakeholders of the UN System, UN-Globe, 2018.

27 Résolutions des Nations Unies sur l’orientation sexuelle, l’identité de genre et les caractéristiques sexuelles
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7.1. Gouvernance de la mise en œuvre de la stratégie

La responsabilité de la mise en œuvre de la présente stratégie incombe à l’équipe de haute
direction. Cette responsabilité sera ensuite relayée aux différents échelons de la structure de
l’organisation, jusqu'au niveau individuel, conformément aux processus existants de gestion
de la performance individuelle.

Le Groupe de gestion du personnel et de la performance (People and Performance Group) sera
responsable du déploiement du plan d'action de l’UNOPS (voir la section 7.2), qui constitue le
principal instrument de mise en œuvre de la présente stratégie à l'échelle de l’organisation. Le
groupe fournira des analyses et des éclairages au niveau organisationnel, en plus de prodiguer
de manière proactive des conseils sur les mesures correctives et autres activités à mettre en place.
Son rôle d’appui à l’équipe de haute direction sera essentiel pour promouvoir et opérer des
changements concrets.

Le Comité consultatif pour l'égalité entre les genres, la diversité et l’inclusion (anciennement
dénommé « Comité consultatif pour l'égalité entre les genres »), qui a joué un rôle majeur dans la
mise en œuvre de la Stratégie de l’UNOPS sur la parité entre les sexes, soutiendra la mise en œuvre
de la Stratégie de l’UNOPS sur l'égalité entre les genres, la diversité et l’inclusion pour 2022-2025 en
fournissant des conseils et des orientations à l'équipe de haute direction, y compris en évaluant les
progrès accomplis au siège de l’organisation ainsi que dans les bureaux régionaux, les bureaux
multi-pays et les bureaux de pays au regard des objectifs.

Un grand nombre d’activités déployées pour soutenir la mise en œuvre de la présente stratégie
devront tenir compte du contexte local. Le siège de l’UNOPS ainsi que les bureaux régionaux, les
bureaux multi-pays et les bureaux de pays seront responsables de la sélection, du calcul du coût,
du financement et de la mise en œuvre de ces activités. Les processus existants de planification
des activités et de gestion de la performance de l’organisation peuvent servir de cadre à la mise
en œuvre de ces activités sur le long terme.

Chaque membre du personnel de l’UNOPS aura son rôle à jouer. Ce n’est qu’ensemble que nous
pourrons réaliser ces ambitions communes.

7.2. Plan d’action à l’échelle de l’organisation et plans de travail à l’échelle des
unités opérationnelles

L’UNOPS élaborera un plan d’action à l’échelle de l’organisation. Géré par le Groupe de gestion du
personnel et de la performance, ce plan d'action guidera et soutiendra la mise en place de plans
d'action à l’échelle du siège, des bureaux régionaux, des bureaux multi-pays et des bureaux de pays.
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Le plan d'action à l’échelle de l’organisation et les plans de travail à l'échelle des unités
opérationnelles constitueront ensemble les principaux outils pour mettre en œuvre la
présente stratégie.

7.3. Cadre et processus de gestion de la performance

L’UNOPS dressera un cadre de gestion de la performance. Ce cadre définira des indicateurs,
des points de référence et des objectifs en matière de performance en vue de guider les activités
menées par l’UNOPS pour réaliser la vision exposée dans la présente stratégie. L’organisation
évaluera régulièrement les progrès accomplis au regard de ses objectifs.

Conformément à la structure de gouvernance adoptée pour la présente stratégie, un ensemble
d’indicateurs clés de performance appuiera la prise de décision stratégique par la haute direction.
Ces indicateurs pourront être intégrés dans le cadre de gestion des résultats de l’UNOPS ainsi que
dans les processus existants de gestion de la performance de l’organisation.

Les indicateurs clés de performance seront mis en place dans toutes les unités opérationnelles de
l’UNOPS. D'autres indicateurs de performance pourront être définis au cas par cas par les équipes
de direction responsables afin de soutenir l’intégration d'éléments pertinents dans le plan d'action
à l'échelle de l’organisation et dans les plans de travail à l'échelle des unités opérationnelles et de
faciliter la prise de décision au niveau opérationnel.

L’UNOPS s’efforcera de combiner des indicateurs de performance et de perception adaptés à la
multiplicité des différentes identités sociales et culturelles, sans perdre de vue la vision, les objectifs
et les résultats exposés dans la présente stratégie.

7.4. Approche

L’UNOPS a conscience que la diversité et l’inclusion sont des objectifs susceptibles d’évoluer et que
l’organisation sera amenée à concevoir différemment les possibilités et les défis associés. Ainsi,
l’UNOPS vise à conserver une approche modeste mais ambitieuse de la mise en œuvre de cette
stratégie, fondée sur les principes ci-dessous.

● La consultation : l’UNOPS maintiendra un dialogue à l’intérieur et à l’extérieur de
l’organisation, mènera de larges et fréquentes consultations et tirera parti des mécanismes
existants.

● L’amélioration continue : l’UNOPS s’engage à tirer des leçons et à adapter ses activités en
permanence, sans perdre de vue la vision globale de la présente stratégie.

● L’analyse des données : l’UNOPS exploitera les données à sa disposition pour relever les
écarts et s'améliorer en conséquence. L’organisation mettra notamment en place une base
de référence dans les domaines de la diversité et de l'inclusion qui n’ont pas encore été
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traités. Elle mesurera et suivra l'évolution de ses progrès pour faciliter la prise de décisions
avisées et l’établissement de rapports réguliers.

8. Définitions

Afin d'assurer une compréhension commune des principaux concepts entourant la diversité et
l'inclusion, il est indispensable d’établir des définitions claires et cohérentes. Ci-dessous figurent les
définitions de termes clés tels qu’ils sont utilisés à l’UNOPS. Ces définitions se fondent, le cas
échéant, sur celles des Nations Unies.

Capacitisme : conception erronée et partiale du handicap selon laquelle la vie ne vaut pas la peine
d’être vécue lorsque l’on est une personne handicapée .29

Accessibilité : qualité qui permet aux personnes handicapées d’avoir accès à des environnements
physiques, des transports, des installations, des services, des informations et des communications, y
compris des nouvelles technologies et des nouveaux systèmes, et d’en profiter. Les principes de
conception universelle doivent être pris en compte lors de la planification de l’accessibilité.

Âgisme : phénomène qui survient lorsque l’âge est utilisé pour catégoriser et diviser les personnes
de telles façons qu’elles sont désavantagées et subissent des préjudices et des injustices. Ce
phénomène réduit la solidarité entre les générations .30

Appartenance : sentiment d’une personne d'être acceptée et capable d’être elle-même au travail.
Il se manifeste lorsque la personne se sent considérée, écoutée, valorisée, respectée et en sécurité.
L’appartenance résulte de pratiques, de normes, de cultures et de systèmes équitables et inclusifs.
La diversité des équipes ainsi qu’une inclusion efficace favorisent l’appartenance.

Barrières du handicap : le handicap résulte de l’interaction entre des personnes qui présentent des
incapacités et les barrières environnementales qui les entourent. Sur le lieu de travail, ces barrières
peuvent être physiques, comportementales ou encore relatives aux communications ou aux
politiques de l’organisation.

Diversité : état d’un groupe ou d’une organisation qui rassemble des personnes différentes.

Identité : qualités, croyances, traits de personnalité, apparence ou expressions qui caractérisent
une personne ou un groupe.

Inclusion : comportements, politiques et normes culturelles qui procurent à une personne le
sentiment d’être la bienvenue.

30 Rapport mondial sur l’âgisme

29 Lignes directrices pour l’inclusion du handicap dans la langue écrite et orale
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https://www.who.int/fr/publications-detail/9789240020504
https://drive.google.com/file/d/1D4kRRAhm5devLH3W4IcCnffdyypN-u41/view


LGBTQI+ : les initiales LGB (« lesbiennes, gays et bisexuels ») font référence à l’orientation sexuelle
ou aux préférences sexuelles ou romantiques d’une personne. Les initiales TQ (« transgenres
et queers ») désignent des identités de genre qui se situent en dehors du prisme binaire
femme-homme. La lettre I (« intersexe ») désigne les personnes nées avec l’une des 30 variations des
caractères sexuels, qui peuvent notamment toucher les chromosomes, les gonades, les hormones
sexuelles ou les organes génitaux. Le symbole + vise à garantir l’inclusivité et à reconnaître toute la
diversité des identités de genre et des identités sexuelles. Il représente tous
les autres membres de la communauté qui s’y identifient et qui ne figurent pas dans l’acronyme
LGBTQI.

Personnes handicapées : personnes qui présentent des incapacités sensorielles, physiques,
psychosociales, intellectuelles ou d'autres incapacités permanentes dont l’interaction avec diverses
barrières peut faire obstacle à leur pleine et effective participation à la société sur la base de l’égalité
avec les autres .31

Discrimination raciale : toute distinction, exclusion, restriction ou préférence fondée sur la race, la
couleur, l’ascendance ou l’origine nationale ou ethnique, qui a pour but ou pour effet de détruire ou
de compromettre la reconnaissance, la jouissance ou l’exercice, dans des conditions d’égalité, des
droits humains et des libertés fondamentales dans les domaines politique, économique, social et
culturel ou dans tout autre domaine de la vie publique .32

Aménagement raisonnable : modifications et ajustements nécessaires et appropriés n’imposant
pas de charge disproportionnée ou indue apportés, en fonction des besoins dans une situation
donnée, pour assurer aux personnes handicapées la jouissance ou l’exercice, sur la base de l’égalité
avec les autres, de tous les droits humains et de toutes les libertés fondamentales . Sur le lieu de33

travail, cela peut consister à modifier l’environnement de travail pour permettre aux personnes
handicapées d’y travailler efficacement et en toute sécurité .34

Respect : produit d’une culture de travail exempte de discrimination, de harcèlement (y compris
sexuel) et d’abus de pouvoir .35

Valorisation : sentiment d’une personne qui se sent appréciée, considérée, écoutée, entendue et
respectée. On parle également de sécurité psychologique.

35 Ensemble pour le respect : Promouvoir la dignité et le respect sur le lieu de travail

34 Guide pour les entreprises sur les droits des personnes handicapées

33 Convention relative aux droits des personnes handicapées

32 Convention internationale sur l’élimination de toutes les formes de discrimination raciale

31 Convention relative aux droits des personnes handicapées
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https://hr.un.org/sites/hr.un.org/files/FR-OHR-UTR-Toolkit_0.pdf
https://www.ilo.org/global/topics/disability-and-work/WCMS_648271/lang--fr/index.htm
https://www.ohchr.org/fr/professionalinterest/pages/conventionrightspersonswithdisabilities.aspx
https://www.ohchr.org/fr/professionalinterest/pages/cerd.aspx
https://www.ohchr.org/fr/professionalinterest/pages/conventionrightspersonswithdisabilities.aspx
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