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PREFACE
 

Le Bureau de Credit Agricole (BCA) est une agence semi­
autonome du Gouvernement d'Haiti. Son principal objectif est
 
d'augmenter la production agricole par l'octroi de pr6t 
aux
 
paysans et aux petits planteurs.
 

En 1982, la BCA a entrepris le premier changement important

dans sa structure administrative et organisationnelle de ses
 
vingt cinq ans d'existence. La nouvelle administration commence
 
donc h peine a d6velopper et a implanter de nouveaux syst~mes et
 
de nouvelles proc6dures administratives. Cette activit6 est
 
parallele h un grand effort commenc6 il y a 18 mois pour ren­
forcer les syst~mes de cr6dit rural par des activit6s telles les
 
analyses des sources de cr6dit disponibles aux paysans haitiens
 
et de la demande effective de pr~ts au BCA, la fourniture d'une
 
assistance technique et de conseillers et la construction de
 
nouveaux bireaux.
 

La pr6sente 6tude sur la gestion des ressources humaines
 
doit 6tre plac6e dans le contexte des efforts du BCA pour am6lio­
rer son efficacit6. Des recherches ont 6t6 faites au BCA en
 
Avril et en Mai 1983, comme partie int6grante du Projet de
 
Renforcement des Services de Credit Rural de 
cette institution.
 
Dans ladite 6tude, on a essay6 de mesurer la productivit6 du
 
personnel du BCA et l'impact des politiques et des pratiques du
 
Bureau sur ses op6rations. L'administration du Bureau de Cr6dit
 
Agricole a fourni son 
soutien le plus entier h la recherche et
 
h l'analyse contenues dans ce rapport et y a contribu6.
 

William A. Rutherford
 
Juin 1983
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RESUME POUR LES CADRES
 

ACTIVITES PRINCIPALES DE RECHERCHE ET D'EXAMEN
 

Fuqu~te sur le Personnel
 

Deux instruments ont 4t4 41abor6s pour r6unir les doxin4es
biographiques de base 
sur 
les membres du personnel du Bureau de
Cr6dit Agricole (BCA) et pour enqueter 
sur leurs conditions de
travail et leurs opinions au 
sujet des politiques Uu BCA et de
ses reglements. Le 
formulaire pour les donn6es biographiques

comprend 9 points et le questionnaire pour l'enqu~te 46,
13 questions ouvertes qui 

dont
 
demandent des r6ponses plus d6taill6es.
 

L'un et l'autre ont 
6t4 utilis4s lors d'interviews accord6s
par 115 membres du personnel du BCA, le plus souvent 
sur place.
Les resultats de ces entrevues sont pr6sent6s en d4tail au
 
Chapitre Quatre.
 

Evaluation Interne du Personnel
 

Les qualit6s des membres du personnel du BCA, leurs capacit6s,
leur rendement ont fait 
1'objet d'une 6 valuation interne, du point
de vue de leurs superviseurs imm6diats, conduits avec 
grand soin
 au bureau central du BCA avec l'assistance des cinq directeurs
r
6 gionaux et des deux des sous-r6gions. 
Les r6 sultats indiquent
que les membres du personnel du BCA sont pour la plupart bien
qualifi6s pour leur emploi et 
donnent de bons rendements. Ces
resultats sont pr6sent6s en d6tail au 
Chapitre Cinq; ils contiennent
des implications importantes four les politiques de 
gestion du BCA
et pour le d6 veloppement organisationnel de 
l'institution.
 

Dossiers du Personnel et Proc6dures
 

Un examen des dossiers et autres documents des employ6s du
BCA ainsi que des pratiques et proc6dures de gestion r6v~le 
un
certain nombre de prob!hmes qui indiquent la n6cessit6 d'une
r6 organisation g
6 n6vale des services du personnel. En effet, les
dossiers sont 
tenus de mani~re inad6quate et il n'exciste 
pas de
pratiques uniformes de classification des emplois, de 
bar6me de
compensation et 
de b6n~fices suppl6mentaires.
 

Regleme its
 

Un examen de la loi organique du BCA et 
de ses Reglements
G6n~raux et 
Proc~dures Standard de Fonctionnement 
(PSF) indique
une possibilit4 de conflit entre la 
structure actuelle de l'or­ganisation ou 
certaines politiques de gestion et 
Tes principes
6nonc6s dans 
les lois ayant 6tabli l'organisation -en d6finissant

le fonctionnemenL. 
 La loi organique devrait 6tre modifi6e pour
inclure les d6cisions administratives prises au cours 
des 25
 
derni~res ann6es.
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PRINCIPALES CONCLUSIONS
 

Politique et Pratiques de Personnel
 

La direction reconnalt le r6le c16 des ressources humaines
dans les op4rations du BCA, et 
cela se verra dans les politiques

et pratiques futures du personnel.
 

La gestion du personnel p~che dans les domaines suivants:
 

- Classification des Emplois (notamment le 
titre, la
 
description de la fonction et 
le grade);
 

- Niveaux de salaire;
 

- Rdmun6ration 6gale h tiche et 
responsabilit6 6gales;
 

- B~n~fices suppl~mentaires, notamment 
les frais de
 
logement;
 

- Promotion et augmentation de salaire;
 

- Remboursement des d6penses 
se rapportant au travail; et
 

- Heures de travail.
 

A cause de l'inflation en 
Haiti (18% environ en 1983, 12% en
1982 et 18% en 1981) et 
du coit 6 1ev6 de la vie, la plupart des
employ6s du BCA ont des fins de 
mois tr~s difficiles. En fait,

94% de ceux qui ont r6pondu aux questions pos6es au personnel

disent que leur salaire ne 
suffit pas h leurs besoins.
 

Les salaires pay6s au personnel sur le terrain sont particu­li~rement bas si 
l'on consid~re ses responsabilit6s et 
en comparaison

avec 
les salaires pay6s aux cadres supdrieurs et au personnel

administratif du bureau central.
 

Les salaires au BCA sont semblables h ceux que paient 
les
 autres institutions du Gouvernement; mais ils 
sont bas compar4s h
 
ceux du secteur priv6. Il 
faut cependant consid6rer ce problbme
 
a la lumi~re du taux de ch6mage de 40% du pays.
 

Le personnel du BCA 6
prouve un sentiment de frustation bien
qu'il soit loyal. 75% de 
ceux qui ont 6t4 interview6s se disent
 
m6contents de leurs conditions de 
travail.
 

Certains membres du personnel du BCA ne se sentent pas assez

inform6s au 
sujet de la politique de l'institution. 
 Ils voudraient

6tre consult6s avant la 
prise par la direction, de d6cision qui les
 
affectent directement (l'6 1imination des frais de voyage et des

indemnit6s de 
s6jour, par exemple) ou que l'on s'attend h les voir

ex6cuter 
(tel le paiement, d'avance, des int6r~ts sur les pr6ts
d6caiss6s apr6s le ler Octobre 1982). 
 De ceux qui ont 6t6 inter­
view6s, 70% pensent inad6quats le dialogue et les communications
 
entre le 
bureau central et le reste du personnel.
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Malgr6 le peu de qualifications de certains membres du per­sonnel du BCA, les r
6 sultats de l'enqu~te montrent que les
superviseurs consid~rent 46% du staff excellent/sup~rieur et 
17%
 
tres satisfaisants.
 

Dossiers du Personnel et Proc6dures
 

Les dossiers sont 
tenus au petit bonheur et certains sont
 
incomplets et ne 
sont pas h jour.
 

Certains membres du personnel disent 
ne pas connaltre tr~s
exactement les exigences de leur travail. 
Toutefois, plusieurs
descriptions de 
fonction sont ad6quates, meme si elles ne sont
pas utilisees de fagon standard. 
 En outre, les emplois ne sont
pas classifi6s selon les r~gl, s; 
parfois ils vont 
h l'encontre
des r~glements internes du BCA qui ddfinissent chaque grade par
la cat6gorie de l'employ4 et la tdche.
 

Il 
n'existe pas de r~glements ad6quats pour superviser les
employes et contr6ler leur pr6sence. 
 Aussi les retards et l'ab­sent6isme sont-ils monnaie courante, sp
6 cialement au bureau
 
central.
 

Le Service Administratif, dont 
le chef 6tait responsable du
personnel, 
a 6t6 aboli. 
 II a 6t6 ramen6 
au statut de Services
Auxiliaires avec pour responsable 
un administrateur (voir Annexe A)
dont les responsabilites sont 
trop nombreuses pour une 
seule per­sonne 
assist6e d'une secr6taire. Ce nouveau service doit, 
en effet,
mettre 
les dossiers a jour, s'occuper du personnel actuel, ainsi
qu' 6 1aborer et 
implanter des pratiques et des proc6dures nouvelles.
 

Les r~glements r6gissant les promotions ne 
sont pas clairs.
Apparemment, les augmentations et 
les promotions d6pendent de
capacit6 de l'employ6 h pr6senter un 
la
 

cas convaincant h son 
super­viseur, lequel doit ensuite bien vouloir le 
presenter au bureau
central. En outre, on 

l6

n'a pas pr6vu de proc6dures pour les do­ances 
des employ6s ou pour reconsid6rer les d6cisions.
 

La plupart des membres du personnel auraient pr6f6r6 
un
syst~me de primes pour augmenter la productivit6. De ceux qui
ont 6t6 interview6s, 92% aimeraient que 
l'on adopte un syst~me

de bonus pour les employ6s m6ritants.
 

Malgr6 l'absence d'un programme de d6 veloppement de 
carrire
au 
BCA, 80% des employ6s pensent avoir de bonnes possibilit6s
d'avancement professionnel et consid~rent 
leurs chances de pro­motion et d'augmentation de salaires bonnes.
 

Tous les employ6s du BCA participent h un plan d'6pargne,
consistant en une d6duction de 4% du salair2 qui est 
d6pos6 dans
une 
caisse de prevoyance. Plusieurs employ6s ne 
comprennent pas
comment 
cette caisse fonctionne et 
la plupart sont m6contents du
syst~me (voir Chapitre Six).
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PRINCIPALES RECOMMANDATIONS
 

La gestion des ressources humaines devrait etre 
r~or­
ganis6e et am6lior6e;
 

Les responsabilit6s du cadre charg6 du personnel devraient
 
6tre plus sp~cifiques (y compris la description de la
 
fonction, la tenue des dossiers et 
la planification des
 
carriZres);
 

Les salaires devraient 6tre examin6s afin de consid6rer
 
des augmentations possibles particuli~rement pour le
 
personnel sur le terrain;
 

Les promotions et les augmentations de salaire devraient
 
6tre bas6es sur le m6rite, comme indiqu6 dans une 4va­
luation annuelle du rendement;
 

Un syst~me de b4n6fices suppl6mentaires et de rembourse­
ment des d6penses ayant rapport aux voyages devrait 6tre
 
4tabli;
 

Un syst~me 4quitable de bonus tant pour le personnel 
sur
 
le terrain que pour celui du bureau central devrait 6tre
 
4tabli; et
 

La loi organique du BCA et les PSF devraient 6tre amend4es
 
afin de refl~ter la structure et les besoin: r6els de
 
l'institution.
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CHAPITRE UN
 

INTRODUCTION
 

GENERALITE
 

Le personnel du Bureau de Cr6dit Agricole (BCA) joue un
 
r6le critique dans le transfert des pr6ts aux planteurs et 
aux
 
paysans haitiens. La gestion des ressources humaines, quoique
 
importante, dans tout processus productif est primordial dans
 
le cas du BCA.
 

La relation traditionnelle peut 6tre pr6sent4e comme 
suit:
 

Ressources <-----------------------------------
>R~sultats
T
 
Gestion
 

Ce processus de 
gestion qui transforme les ressources en
 
r4sultats d6sir6s peut 6tre pr6sent6 d'une mani~re plus lin~aire,
 
soit horizontalement 
ou verticalement dans le 
cas du BCA:
 

* Objectif
 

Capital/cr6dit 
 Planteurs/paysan-s 
 Augmentation
 
de la production
 

0 Programme
 

BCA Cr6dit de Planteurs/paysan-c' Objectif
Pr ts 

0 Processus
 

BC 
 Crdit de Personne Planteur 
 Obj
 
I-Pr6 ts =- /paysans
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La BCA a 6t6 6tabli il y a vingt cinq ans, pour augmenter
 
la productivit6 agricole en fournissant des cr6dits aux planteurs.
 
Ce but ne peut toutefois 6tre atteint 
sans des contacts directs
 
(information, education et motivation) entre 
les clients (paysans/
 
planteurs) et le personnel du BCA sur 
le terrain. Ces employ4s
 
sont donc essentiels. 
En fait, dans la mesure ohi le cr6dit/
 
capital est un produit qui cherche un client et o-i 
 l'administration
 
du BCA existe pour soutenir le personnel sur le terrain dans !a
 
vente, la livraison et l'utilisation de ce produit, ce personnel 
sur le terrain est la clef de vofite de l'institution, et tous les 
autres 616ments en dependent. 

-Personnel sur4 
 Paysan _ Productivit6lterrain
e 
 Planteu -Objectif
 

Crdit
 
-Cptal
 

Bureau Central
 
du BCA
 

Vers le milieu de 1982, et pour la premiere fois depuis la
 
cr4ation du BCA, un nouveau directeur 6tait nomm6 h la 
tete de
 
l'institution. 
 II a d4velopp6 imm6diatement la strat6gie et 
les
 
objectifs en vigueur actuellement, lesquels mettant 
l'accent sur
 
l'auto-suffisance, la rentabilit4 et le profit au niveau des
 
bureaux regionaux. En m~me 
temps, ceux--ci 6taient ramends de
 
onze a cinq et d'autres mesures administratives 6 taient prises
 
pour r6duire les frais de fonctionnement et augmenter la producti­
vit6.
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On a fait des changements au 
niveau de l'organisation et,
 
outre les transferts r6sultant de 
la consolidation des bureaux
 
r
6 gionaux, on a pris des mesures affectant directement le person­
nel du BCA. 
 Ainsi, certains salaires ont 6t6 augment4s, princi­
palement ceux des directeurs r6gionaux qui 
ont 4t6 port6s au
 
meme niveau que 
ceux des chefs de service du bureau central. En
 
outre, on a aboli, pour le 
personnel sur le terrain, la pratique

du paiement de frais de transport ou de fonctionnement fixes
 
(4tablis h $15 
par mois en moyenne) et du remboursement des in­
demnit6s de s6 jour, de 
 voyages et autres d~penses ayant rapport
 
au travail.
 

L'id6e premi~re 6tait d'ex6cuter cette 4tude en m6me temps

qu'une analyse du developpement organisationne] du BCA. 
 Cependant,

cela n'a pas pu se 
faire, et l'analyse de la gestion des 
ressources
 
humaines a pr6c6d6 l'6tude du d6 veloppement de l'organisation. 
 Cela
 
a ses avantages et 
ses d6 savantages. 

les
D'un c6t6, l'6tude sur 

ressources humaines indique les domaines que l'6tude du d~veloppe­
ment de l'organisation devra couvrir en profondeur. 
De l'autre,

nombre de questions se 
rapportant aux structures devraient 6tre
 
mieux d4finies ou r6 solues avant 
toute tentative de d6finition de
 
relations viables de personnel et de hi6rarchie.
 

6
On devrait pr
parer des tableaux tant globaux qu'internes
 
afin de d6finir les responsabilit6s des superviseurs, les syst~mes

de rapports et 
les lignes d'autorit6 hi6rarchique. Cependant, la
 
situation au BCA est, 
pour le moment, si trouble et 
si instable
 
que ce 
travail doit 6tre laiss4 pour l'6tude du d6 veloppement de
 
l'organisation. 
 Par exemple, qui, h part le 
directeur, supervise

le Corps d'Inspection et 
de Contr6le, r~cemment fond6? 
 En effet,
 
ce 
Corps n'a pas de chef mais plut6t un pr6sident qui occupe aussi
 
la position nouvellement cr66e d'inspectcur principal. 
Un autre
 
exemple concerne 
les bureaux des sous-regions de Jacmel et de
 
Port-de-Paix (lPun et 
l'autre comptant approximativement le 
m~me
 
effectif que les centres regionaux et ont autant de responsabilit4s):
 
le titulaire de la Direction des Bureaux Regionaux, nouvellement
 
cr64e', est-il charg6 de 
la supervision directe de 
ces r6gions?
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METHODOLOGIE
 

L'orientation et l'importance de cette analyse de la gestion
 
du personnel du BCA ont 6volu6 
au cours de l'ex4cution de l'4tude.
 
A l'arriv6e au bureau central du BCA 
 Port-au-Prince du sp4cia­
liste en analyse de gestion, une synth6se complhte de la situation
 
administrative de l'institutioa lui 
a 6t4 faite par le Dr. Thomas
 
Stickley, responsable du Projet de Renforcement des Services de
 
Cr6dit Rural, qui a servi de conseiller technique en chef (CTA) du
 
directeur du BCA pendant les seize derniers mois.
 

Apr~s avoir examin6 les rapports d'activit6s et autres
 
documents, le sp 6 cialiste en analyse de gestion a pris contact
 
avec 
les cadres sup6rieurs du BCA, dont le directeur, le titulaire
 
de la direction des bureaux r6gionaux et 
le chef du personnel
 
r4cemment nomm6 (administrateur). 
 Ii a requ aussi des informations
 
du directeur adjoint de l'USAID/Haiti et des membres de son equipe
 
responsables de la coordination et du contr6le des projets de cette
 
agence ayant trait au BCA.
 

De ces r6unions sont sorties certaines des questions de base
 
concernant 
la gestion des ressources humaines au BCA, ainsi que
 
la direction que devraient prendre les recherches et l'analyse.
 
La plupart des gens contact6s h ce 
stade avaient de solides opinions
 
sur les conditions locales; 
mais il nly avait pas de base ferme ni
 
de donn6es pour tirer des conclusions definitives d'ohi provien­
draient des recommandations pour am6liorer la situation.
 

Le CTA avait d6jh 6tabli un plan de visites aux cinq regions
 
selon lesquelles le BCA a divis6 le pays et 
ses propres op6rations
 
de cr6dit. Ledit plan devait servir h une 
6valuation d'ensemble
 
de tout le personnel du BCA. Un questionnaire avait aussi 4t6
 
61abor6 (Chapitre Quatre) pour 6tre utilis4 dans les entrevues
 
avec les membres du personnei du BCA. Quand on a appris que les
 
dossiers du BCA sur son personnel 4taient incomplets, on a pr6par6
 
un second formulaire afin de recueillir des informations biogra­
phiques en m~me temps.
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Apr~s avoir test6 et modifi6 le questionnaire, on l'a utilis6
 
au bureau central et 
dans chacune des cinq r6gions. On s'est
 
aperqu alors que, bien que l'enqu~te sur le personnel du BCA ait
 
4t6 en fait une 6 valuation de la structure, de la politique et des
 
proc6dures administratives et organisationnelles de l'institution,
 
il n'existait pas de moyen semblable pour d6terminer ou mesurer la
 
capacit6 et la productivite des employ6s. 
 Aussi a-t-on p'oc6d6
 

une 4valuation du personnel de BCA (Chapitre Cinq).
 

A l'issue de l'enqu~te sur le personnel et de l'6valuation
 
dos employ~s sur 
le terrain, le groupe (comprenant le CTA, le
 
responsable du personnel du BCA et 
le sp~cialiste en analyse de
 
gestion) est retourn6 
au 
bureau central du BCA h Port-au-Prince
 
en vue de compl6ter les interviews pour leur enquite. Le sp6cia­
liste en analyse de gestion a proc4d6 aussi h d'autres recherches,
 
particuli~rement dans la loi 
6 tablissant le BCA et 
dans les r~gles
 
gouvernant son personnel. 1 a examin6 les dossiers de personnel
 
de l'institution poutr d6terminer les classifications des employ6s,
 
la description de leur fonction, l'4chelle de 
leurs salaires, leurs
 
feuilles de pr~sence, les promotions et les augmentations de sa­

laire.
 

A la m~me 6poque, l'analyste financier du projet et le 
con­
seiller pros du BCA ont 
class6 les donn6es de l'enqu~te faite sur
 
le personnel. Le CTA a travaill6 sur 
les r6sultats de l'4valuation
 
des employ6s et 6cialiste
le sp en analyse de gestion a recueilli
 
les informations h des fins de comparaison, du nombre de jours
 
f4ri6s et des compensations pay6es aux employ6s du secteur priv6,
 
des organisations internationales et d'une agence gouvernementale
 
autre que le BCA. 
En outre, il a examin4 les politiques de re­
crutement, de promotion et d'augmentation de salaire du BCA. 
 Le
 
groupe a fait aussi une synthese:
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- Aux cadres sup4rieurs du BCA, particulihrement au di­recteur. Au responsable des bureaux regionaux, au
 
directeur de la R4gion de l'Ouest, 
a l'inspecteur/con­
tr6leur principal et au responsable du personnel; et
 

au personnel de 1'AID, particulifrement au directeur
 
adjoint, au repr6sentant du bureau des programmes et
 
au coordinateur du projet.
 

Le CTA et le sp4cialiste en analyse de gestion sont alors
 
retourn6s aux E. U. A. pour pr4parer le pr6sent rapport.
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CHAPITRE DEUX
 

ORGANISATION ET REGLEMENTS
 

La loi organique 6tablissant le BCA a 6t4 promulgu6e en
 

soptembre 1964, et d4crivait les objectifs de l'institution,
 

l'orgarisation de sa structure et les r6glements pour son
 

fonctionnement. Le Manuel de Proc6dure et des Riglements
 

G6n6raux (PSF) du BCA est entr6 en vigueur en octobre 1964 et
 

a 4t6 revis6 en d6cembre 1977, en septembre et octobre 1978,
 

en septembre 1980 et en aoat 1981.
 

Le PSF 4tablit les r~glements pour le personnel, ainsi
 

que les conditions et les termes de l'emploi. Bien que le PSF
 

et la loi organique aient tous deux 6t6 modifi6s en profondeur
 

par des d6cisions administratives et des amendements, il demeure
 

encore incertain si ces modifications ont la force des premiers
 

documents.
 

Par exemple, certaines entit6s organisationnelles sont
 

d6crites dans la loi mais, en fait, n'existent pas ou ne sont
 

pas op4r4es selon la loi. 
 Tel est le cas pour le Service Ju­

diciaire, le Service Technique et le Comit6 de Cr4dit. 
 Le
 

servicc d'Administration et le Service d'Inspection et de
 

Contr6le, quoique prescrits dans la loi, ont 4t4 abolis presqu'a
 

la m6me 4poque (septembre 1982) que le Service Technique. Ils
 

ont 4t4 remplac4s par un cadre administratif, responsable des
 

Services Auxiliaires, et un inspecteur principal, responsable
 

de l'inspection et du contr6le seulement dans les bureaux region-.
 

aux; ce qui va l'encontre.de la loi organique qui pr6voit
 

d'autres responsabilit4s pour les services (voir Annexe A).
 

I 
 y a aussi des contradictions dans la nomenclature: le
 

Chef du Service d'Informatique nouvellement 6tabli est au rang
 

de Chef de Section (voir l'Ordre de Bureau No. 4) alors que son
 

service est appel "Unit4 d'Informatique." Pourtant le Chef
 

des Sei. 'ixiliaires est un simple cadre administratif. De
 

mcme, le ueux cadres nomm4s h la tate du programme de mobili­

http:l'encontre.de
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sation de 1'6pargne ont 6t4 d6sign~s l'un 
comme responsable
 
et l'autre comme responsable adjoint quoique ces titres ne
 
figurent ni dans la loi organique ni dans le PSF.
 

Ce probl~me de nomenclature s'6tend aussi 
a l'organisation
 
et aux activit6s sur le terrain. Par exemple, quatre des cinq
 
r6gions du BCA emploient des agents de district 
(qui supervisent
 
des activit6s de tout un district), alors que les m6mes positions
 
dans la cinqui~me r6gion sont occupees par des directeurs d'op6­
ration. 
 De m~me, certains bureaux r4gionaux ont h leur t6te un
 
agent local alors que d'autres ont des agents locaux et des
 
agents de cr6dit, ayant les uns et 
les autres des responsabilit6s
 
semblables. Ii y a aussi 
un titre pour un assistant d4butant,
 
l'aide-agent. Le personnel de soutien des bureaux regionaux
 
comme 
celui du bureau central ont leurs propres titres, y compris
 
un comptable et un caissier qui 
deviennent comptable-moniteur,
 
caissier-itin6rant, secretaire-comptable, comptable-caissier, et
 
m6me dactylo-comptable. 
 La liste du personnel contient aussi
 
des attach4s 'a des services, et des conseillers. 



9
 

CHAPITRE TROIS
 

PROCEDURES ET DOSSIERS DU PERSONNEL
 

En plus de ses discussions avec le chef du personnel, d'autres
 
cadres sup6rieurs et des membres du personnel sur le terrain et
 
au bureau central, le sp4cialiste en analyse de gestion a examin6
 

les dossiers tenus au bureau central sur le personnel. II a
 
examin6 la loi organique r6gissant le BCA ainsi que le PSF. De
 

m~me, il a 6tudi6 le PSF du Minist6re de l'Agriculture ainsi que
 
les lois recemment promulgu6es sur l'administration publique et
 
les reglements de base de la fonction publique; cela en vue de
 
comprendre le contexte du fonctionnement du BCA. Les conclusions
 
de ces recherches ont servi dans la pr6paration de !'examen
 

suivant sur les r~glements et les dossiers du personnel du BCA.
 

ADMINISTRATION DU PERSONNEL
 

Le responsable du personnel est une specialiste en assistance
 

sociale fralchement transf6r6e d'un poste d'administration du
 
Minist~re de l'Agriculture. Malgr4 son peu d'exp6rience en
 
procgdure de gestion de personnel, elle a un grand nombre de
 
responsabilitgs, dont 
la tenue des livres (tous les dossiers du
 
personnel du BCA, notamment l'identification, les qualifications,
 

la classification des grades, les salaires, les augmentations,
 

les affectations, les cong6s de maladie, les cong6s annuels,et
 
les absences), la petite caisse du bureau central, la supervision
 
du secr6tariat du bureau central, le contr6le des sorties de
 
v6hicules, l'achat et 
l'allocation de l'6quipement et des four­
nitures, le contr6le de l'inventaire, les allocations rggulihres
 

et d'urgence d'essence au bureau central et aux bureaux r6gionaux,
 
et le remboursement des frais de d~placement.
 

Une secr6taire tr~s capable aide le responsable du personnel.
 

Bien que celle-ci supervise tout le personnel de soutien, le secr6­
tariat fournit en fait tres peu de soutien. Elle n'a ni un bureau,
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ni un coin s4par6; mais travaille entour4e de quinze autres
 
employ4s. Dans ces conditions, elle partage son attention entre
 

son travail et le personnel du bureau central ainsi que 
les
 
employ6s des cinq r4gions qui 
font le voyage rien que pour la
 

voir.
 

PROCEDURES
 

Recrutements et Affectations
 

Il n'y a pas de proc6dures 6tablies pour le recrutement,
 

la classification, les affectations et 
les transferts du per­
sonnel. Le recrutement se fait d'ordinaire par contact 
personnel
 
ou par transfert du Minist~re de 
l'Agriculture, dont le Service
 
de Cr4dit Agricole avait 6t4 absorb6 par le 
BCA. Certaines
 
positions sont remplies par des postulants, d'autres par des
 
examens pris aux 6coles d'agriculture (particuli~rement pour les
 
agents) ou patronn6s par les bureaux regionaux du BCA (g6n6ralement
 
la majorit4 des membres du personnel est employee pour une 
tiche
 
sp6cifique, plut6t que pour 
une cat6gorie d'emploi). Le Tableau
 
1, pr6par6 
sur la base de l'4tude sur le personnel montre comment
 

se fait le recrutement.
 

Tableau 1: Recrutement du Personnel du BCA
 

R6gional 
Bureau 
Central 

Pourcentage
Total 

Postulants avec 
laires remplis 

formu­
22 0 19 

Recrutement direct 
(Initiation du BCA). 15 7 19 

Examens 14 2 14 
Recommandations 14 8 16 
Transferts 23 15 23 
Autres 6 2 9 

Total 
 94 
 34 100
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Il n'existe pas de proc6dures standard d'op6ration pour
 
instruire les nouveaux employ6s de leurs responsabilit6s et
 
pr6rogatives. 
 Quoique les dossiers du personnel au bureau
 
central contiennent de bonnes descriptions de fonction pour la
 
plupart des cat4gories d'employ6s, notamment pour les agents
 
ocaux, le caissier r6gional, le comptable r6gional, le comp­
table-moniteur, le comptable en chef, le chef du service
 
financier, et 
la dactylo (voir Annexe B), ces descriptions ne
 
sont pas fournies aux nouveaux employ6s. D'autres descriptions
 
de 
fonction dans d'autres categories sont n6cessaires, parti­
culi~i'ement celles des directeurs des r6gions et des sous-regions,
 
des contentieux, des op4rateurs du syst~me informatique, des
 
programmeurs en 
informatique, des contr 6 leurs-inspecteurs, et
 
de ceux qui s'adonnent aux recherches.
 

Classification et Echelle de 
Salaire
 

Les r~glements internes du BCA (voir Annexe C) establissent
 

des classifications de grade pour chaque cat6gorie de personnel,
 
qui se divisent en classes ou 6chelons, avec le salaire corresp­
ondant chacun. Un examen des dossiers du BCA r6v~le que
 
certaines positions ont 6t4 class6es incorrectement (d'ol
 
g6n4ralement des salaires moindres) et que les 6moluments
 
different souvent pour des emplois similaires. Ainsi, par
 
exemple, 
un membre du personnel est class6 comme secr4taire
 
mais son salaire est celui d'une dactylo; un agent local est
 
class6 et r6mun~r6 comme employ6 de bureau et certains messagers
 
et garqons de bureau sont remun4r6s en dessous du salaire mini­
mum 1gal, et ne sont m6me pas port6s sur la feuille de paie
 

officielle.
 

Dans certains cas, des agents locaux capables et efficients
 
que l'6valuation a confirm6s comme 
tels et qui g6rent des pr~ts
 
de 0300,000 h 0800,000 ($1=05), reqoivent un salaire net de U800;
 
ce 
qui est moins que le salaire pay6 h la moindre des secr6taires
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du bureau central. Suivent des exemples de 
ce genre d'erreur
 

dans les r6mun6rations:
 

Tableau 2: 
Variations dans le Niveau des R~mun6rations
 

Cat6gorie Nombre d'Employ4s Variations de Salaire (W) 

Comptable R6gional 7 1,550 - 2,500 

Caissier R6gional 4 1,550 - 2,300 

Agent de Cr6dit 28 1,000 - 2,000 

Agent Local 12 1,000 - 2,000 

B4n6fices Suppl6mentaires
 

Des allocations d'essence, pr~vues dans les reglements du
 
BCA, sont accord4es aux cadres sup6rieurs du bureau central. En
 
outre, plusieurs merabres du personnel utilisent les voitures du
 
BCA pour se rendre au bureau et 
en revenir.
 

Certains employ4s sur 
le terrain continuent h recevoir des
 
frais de logement ou un logement gratuit quoique la 
politique du
 
BCA soit d'6liminer cette pratique. 
 Au total, pros de 46% du
 
personnel sur lp terrain et 24% 
du personnel du bureau central
 
regoivent des 2ompensations d'une mani~re 
ou d'une autre.
 

Appui 
au Personnel et Communications
 

Nombre de problhmes concernent l'appui fourn 
au personnel
 
du BCA dans l'ex~cution de sa 
tache. Certains sont discut6s
 

ci-dessous.
 

Quelques v6hicules du BCA sont retenus au bureau central,
 
tandis que les bureaux sur le terrain n'en ont pas assez pour
 
conduire les agents h leurs clients ou 
pour transporter les caissiers
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et leurs fonds. Certains agents sur le terrain ont achet6 de
 
petites motos pour le travail du BCA. 
La moiti6 du coit de ces
 
motos est d6duite de leur salaire et le 
BCA paie l'autre. Les
 
frais de r4paration et 
de carburant sont, d'ordinaire, h leur
 
charge. N6anmoins, la plupart des agents n'ont pas de moyens
 
de locomotion ad6quats parce que les motos ne 
peuvent pas &tre
 
utilis6es sur 
les routes trop mauvaises. Pour le moment, seul
 
les cinq directeurs r6gionaux et 
les deux directeurs des sous­
r6gions ont des jeeps pour leur travail.
 

Chaque directeur r6gional reqoit une 
allocation d'essence
 
qu'il distribue comme il veut. 
 Le r6sultat est que certains
 
agents en reqoivent $10 
a $15 par mois, tandis qu'il ne donne
 
rien a d'autres. D'apr~s les r~glements, les frais de voyage,
 
les indemnit~s de s4jour, et 
les allocations sp6ciales sont
 
prevues pour tous les employ6s du BCA (voir Annexe D). 
 N6anmoins,
 
des mesures administratives r6centes ont aboli la pratique de
 
fournir $15 de frais par mois a tout 
le personnel sur le terrain.
 
On n'1a encore rien d4cid6 pour la remplacer, et, pour le moment,
 
le personnel sur le terrain ne 
reqoit pas d'idemnit6 de s6jour;
 
il n'est pas non plus rembours6 pour ses d6penses de fonction­
nement. I paie donc ses 
frais de d6placement de sa poche ou il
 
ne se 
d~place pas pour voir ses clients. Le personnel du bureau
 
central reqoit une indemnit6 de sejour pour toute 
visite sur le
 
terrain, mais on ne donne pas de per diem au 
personnel sur le
 
Lerrain (directeurs r4gionaux y compris), pour les visites au
 
bureau central.
 

Le BCA fournit a certains agents locaux et 
de district un
 
bureau et tout ce 
qu'il faut pour travailler. Cependant, d'autres
 
doivent chercher eux-m~mes une place pour travailler ou s'en
 
passer. Dans certains cas, des employ6s ont 6tabli 
le bureau de
 
BCA dans leur propre maison (il y a m~me l'exemple de l'agent
 
qui travaille dans la maison de 
son pare, avec des meubles du BCA);
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cela sans compensation du BCA. A ce propos, il faudrait noter
 

que dans son programme de renforcement des services de cr6dit
 
rural, 'AID est en train de construire pour le BCA plusieurs
 

logements/bureaux.
 

Le personnel du BCA ne regoit presque pas d'information
 

du bureau central, h part des circulaires occasionnelles aux
 
directeurs r6gionaux et aux chefs de service. Un bulletin de
 
nouvelles devrait paraitre chaque mois, mais n'est pas sorti
 

depuis le printemps 1982. Le personnel sur le terrain n'est
 
pas consult6 au sujet de questions qui l'affectent directement,
 
tels les transferts, le remboursement des frais de voyage, et
 
le paiement de l'indemnit6 de s6jour. En outre, on ne lui
 
demande pas son opinion sur les r~glements du BCA qu'on s'attend
 
a le voir appliquer (par exemple, les termes de paiement sur
 

l'int6r~t de la mobilisation des pr~ts)
 

Promotions et Augmentations
 

Le PSF du personnel du BCA (voir Annexe E) pr6voit des
 

reglements pour les promotions et les augmentations de salaire,
 
notamment l'augmentation annuelle sp6ciale pour les employ6s
 
qui ont bien travaill6; mais cela n'est pas la pratique pour le
 
moment. 11 n'existe pas de r~gles fixes pour l'instant et les
 
d~cisions prises, d'ordinaire. sur une base individuelle sp6­

ciale (l'unique 6valuation de personnel dans l'histoire du BCA
 

a 6t6 ex6cut6e dans le cadre de cette 6tude).
 

Heures R~gulihres et Suppl4mentaires
 

Les r~glements du BCA etablissent les heures de travail
 

(voir Annexe F) h 6 heures par jour, cinq jours par semaines;
 
d'ob un total de 30 haures hebdomadaires. Seul le personnel
 
du bureau central suit cet horaire. Les r~glements pr6voient
 

aussi les heures suppl6mentaires. Cependant, a part certains
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employ6s du bureau central, on s'en sert tr6s peu. En r~gle
 

g6n6rale, les bureaux r6gionaux sont ouverts six jours par
 
semaine et plusieurs agents travaillent chez eux le soir et
 
en 
fin de semaine. Le tableau suivant en fait la comparaison:
 

Tableau 3: 
Variations dans la Dur6e du Travail Hebdomadaire
 
Heures de Travail Pourcentage de Personnel 

Par Semaine R6gional Bureau Central Total BCA 

30 . 40 31 67 39 

40 a 50 33 17 29 
51 et plus 35 1 30 

Pr6sence
 

La supervision du personnel est relativement relich4e au
 

bureau central, oii les retards et l'absent6isme sont monnaie
 

courante. Au contraire, les bureaux r4gionaux, plus petits,
 

sont tres disciplin4s et les retards de -.6me que l'absent4isme
 

y sont presqu'inexistants.
 

Discipline
 

Le PSF contient des dispositions (voir Annexe G) en vue
 

de contraventions probables aux r~glements du BCA. 
Les sanc­

tions possibles sont:
 

- L'avertissement;
 

- Note est prise de la violation s4rieuse;
 

- Le transfert 'ases propres frais; ou
 

- La r6vocation.
 

Ces mesures sont rarement prises au bureau central. Ce­

pendant, certains bureaux r4gionaux ont lanc6 des avertissements
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oraux, et deux directeurs r6gionaux ont 
fait payer de petites
 

amendes.
 

Cong4s Annuels et Jours F~ri~s
 

Les cong6s sont fix4s par le PSF et g6n6ralement approuv~s
 

sur demande. 
 La plupart des membres du personnel du bureau
 
central prennent des vacances chaque ann6e; 
ce que les employ6s
 
sur 
le terrain ne font pas. Ii faut noter qu'ordinairement les
 
haitiens b4n6ficient au cours de l'ann6e d'un grand nombre de
 
jours de 
cong6 pay6, qui sont souvent proclam6s au tout dernier
 
moment. Par exemple, d'avril 1982 h mai 
1983, les employ6s
 
du Gouvernement Haitien ont eu 
31 jours de cong6, compar6 h 17
 
pour les employ4s haitiens et am6ricains de 1'AID.
 

DOSSIERS
 

Dossiers G4n6raux
 

- Les dossiers des employe s sont imcomplets. Quoique
le BCA poss~de des formulaires ad6quats pour inscrire 
les grades, les classifications, le salaire, les aug­
mentations et 
les cong6s, ces informations n'existent
 
pas dans certains dossiers et ne sont pas tenues
 
jour dans d'autres.
 

- Les dossiers d'une dactylo et de plusieurs agents de
 
cr6dit et comptables-moniteurs n'avaient 
aucune infor­
mation sur les classifications de grade.
 

- Certains dossiers ne contiennent pas le montant du
 
salaire de 
l'employ4. D'autres contiennent des infor­
mations p6 rim6es; dans certains cas, aucune augmentation

n'avait 6t6 enregistr6e depuis 1977.
 

Feuilles d'Emargement
 

- Les feuilles d'6margement conserv6es au bureau central 
sont r6guli~rement signdes par certains employ6s, mais 
ni par les superviseurs ni par les cadres sup6rieurs. 
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Certaines feuilles d'6margement ne sont pas dat6es
 

Malgr6 les instructions du bureau central et un stock

de feuilles d'6margement, certains bureaux r6gionaux
 
ne les remplissent pas.
 

- Rien n'indique que les feuilles d'6margement remplies

dans certains bureaux r6gionaux sont achemin6es au
 
bureau central.
 

II n'y a pas de contr6le ni de suite syst6matique des
 
feuillets d'6margement ni 
au bureau central ni aux
 
bureaux regionaux.
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CHAPITRE QUATRE
 

ENQUETE SUR LE PERSONNEL
 

Une enqu6te syst6matique a 4t6 faite sur le personnel du
 
BCA afin de savoir comment ses membres pergoivent l'exp6rience
 
du staff, sa formation, ses habitudes de 
travail et les b6n6fices
 
suppl6mentaires. L'enqu6te 6tait aussi pour apprendre la ma­
nitre dont le personnel congoit ses fonctions et qu'il pense
ce 

de ses superviseurs; explorer ses sentiments vis 
' vis des
 
proc6dures et des syst6mes du BCA; et obtenir des faits 
sur les
 
conditions de travail, les probl~mes et les besoins. 
 En outre,
 
l'enqu~te a permis de faire la lumire sur 
les intrants des
 
questions d'ordre critique quant au bon fonctionnement de l'ins­
titution et sur le caract~re d6sirable du bonus, et h chercher
 
'aavoir le point de vue des employ6s sur les cong6s et la Caisse
 
de Pr6voyance du BCA. 
 En dernier lieu, il a recueilli des
 
donn6es biographiques devant 6tre incorpores aux dossiers du
 

personnel au bureau central.
 

INSTRUMENT DE L'ENQUETE
 

Un questionnaire (voir Annexe H) a 6t6 61abor6 pour 6tre
 
utilis6 dans les entrevues des membres du personnel. Toutes
 
les r4ponses 6taient confidentielles, et toutes les opinions
 
pr6sent6es sur une base anonyme. 
 Ledit questionnaire a 6t6
 
exp6riment6 d'abord au bureau central. a 6t6
Ensuite, il 

revis6 et essay6 dans un centre. Puis a eu lieu une deuxime
 
r6vision. Le questionnaire d6finitif contenait 46 questions
 
de genres divers (oui/non ou reponses plus d6taill6es).
 

APPLICATION
 

Le questionnaire a 6t6 utilis6, 
sur une p6riode de six
 

semaines, au bureau central du BCA 
' Port-au-Prince de m6me
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que dans les cinq centres e'; 
 les deux bureaux des sous-r6gions.
 
On a essay4, autant que possible, de faire les interviews sur
 
place. Ainsi, 
le groupe a pass6 pros de cinq semaines a visiter
 
les centres et les bureaux des agents locaux dans 43 villes et
 
villages d'Haiti.
 

Les entrevues 6 taient faites par le 
spgci.aliste en analyse
 
de gestion, le conseiller technique et 
le responsable du per­
sonnel. Le conseiller technique 
a d~cid6 qu'ils devaient
 
s'entretenir avec 
tout le personnel (118 personnes). Aussi,
 
les interviews ont-elles continu6 bien apr6s obtention d'un
 

6
nombre de r
ponses ad6quates pour l'enqu6te; cela, afin de
 
donner h tous les employgs une chance de s'exprimer et de
 
rgcolter le plus d'id6es et 
de suggestions pour aider l'admi­
nistration du BCA h r6soudre 
les problhmes critiques qu'elle
 

confronte.
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RESULTATS DE L'ENQUETE
 

L'enqu6te sur le 
personnel a 
fourni les informations que
 
l'on recherchait (voir Tableau 4). 
 Elle a aussi provoqu6 plu­
sieurs suggestions (voir Chapitre Six).
 

Tableau 4: R6sultats de l'Enqu~te sur 
le Personnel
 

Pourcentage des Reponses
 

Bureau
Questions 
 R6gional Central 
 Total
 

Compr4hension 
 Positif 
 100 91 
 97
exacte de la 
 N6gatif 

0
tiche assign6e Pas de 6 ponse 

0 0 

r 0 9 
 3
 

Identification 
 Positif 
 99 82 
 94
exacte du super-
 N6gatif 
 0 9 3
viseur imm6diat Pas de r6ponse 1 3
9 


Explication 
 Positif 
 80 87 
 82
claire des 
 N6gatif 
 20 13 
 18

devoirs envers
 
le/du BCA reque.
 

Description 
 Positif 
 56 45
6 crite de 53
leur N6gatif 44 55 47
 
emploi reque
 

Formation en 
 Positif 
 85 86 85
matihre de BCA 
 N6gatif 
 15 14 
 15
 
est suffisante
 
pour accomplir
 
le travail
 

Trouvent les 
conditions de 

travail satisfaisantes 

Posi'tif 
N6gatif 

21 
79 

32 
68 

25 
75 

Reqoivent des 
ben6fices sup-

pl6 mentaires 

Positif 
N6gatif 

46 
54 

24 
76 

40 
60 
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Tableau 4: (suite) 

Trouvent le Positif 6 6 6 
salaire actuel N6gatif 94 94 94 
suffisant 

Connaissent bien Positif 85 88 86 
les d6tails des N6gatif 15 12 14 
d6ductions de 
paiement 

Pensent que plus de Positif 79 - -
contact am6liore- N6gatif 3 -
raient les taux de Pas de r6ponse 18 - -
remboursement 

Pensent que les Positif 70 50 69 
paysans connais- N4gatif 25 50 27 
sent suffisamment Pas de r6ponse 5 - 4 
bien les activit4s 
du BCA 

Ont suffisamment Positif 91 100 94 
de contact avec N6gatif 9 0 6 
leur superviseur 
imm6diat 

Ont suffisamment Positif 83 100 88 
de contact avec N6gatif 17 0 12 
leurs collegues 

Ont suffisamment Positif 78 85 81 
de contact avec le N6gatif 22 15 19 
bureau r4gional 

Ont suffisamment Posftif 45 - -
de contact avec le N6gatif 55 - -
bureau central 

Ont suffisamment Positif 74 56 70 
de dialogue avec N6gatif 26 44 30 
le bureau r6gional 

Ont suffisamment Positif 22 48 30 
de dialogue avec N4gatif 78 52 70 
le bureau central 
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Tableau 4: (suit,") 

Ont suffisamment 
de fonds pour 
satisfaire aux 
demandes de pr~t 

Positif 
N~gatif 

23 
77 

-

-

-

-

Ont requ une aug­
mentation de salaire: 

Au cours des 12 derniers mois 
Au cours des 24 derniers mois 
Au cours des 48 derniers mois 
Au cours des 60 derniers mois 

50 
36 
12 
2 

52 
35 
13 
-

51 
36 
12 
1 

En faveur du bonus 
pour un travail 
bien fait 

Positif 
N6gatif 

Pas de r6ponse 

94 
4 
2 

87 
3 

10 

92 
3 
5 

Estimation des 
chances pour une 
augmentation de 
salaire ou une 
promotion 

Positif 
N4gatif 

Pas de r6ponse 

82 
15 

67 
30 

78 
19 
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Tableau 4: (suite)
 

Principales contraintes dans l'accomplissement de la ta.che:
 

- Manque de transport 23 7 30
 

- Salaire bas 
 15 2 17
 

- Cotdts des voyages 17 0 17
 

- Manque de fonds pour les 9 
 1 10
 
pr~ts
 

- Insuffisance de fonds pour 2 
 0 2
 
le fonctionnement du bureau
 

- R4sistance des clients au 
 4 - 4 
remboursement 

- Bureaux inad6quats 4 1 5 

- N6cessit6 d'avoir plus d'agents 12 ­ 14
 

- Agents ne sont pas bien trait6s 3 1 4
 

- Pr~ts fournis par les pr6d6­
cesseurs sans preparation
 
adgquate des clients 
 9 - 9
 

- Ngcessit6 d'avoir d'autres
 
caissiers 
 2 - 2
 

- Sant6 personnelle 
 - 2 2
 

- Rapports sur le terrain 1 
 2 3
 
arrivent trop tard
 

- Manque d'6quipement de
 
bureau 
 5 2 7
 

Commentaires Individuels:
 

- Port4e du travail pas d4finie avec precision.
 

-
 Trop de contr6le de la part des superviseurs--

Pas assez de libert6 pour ex6cuter le travail.
 

- Agents locaux n'ont pas suffisamment d'argent comptant
 
pour satisfaire aux demandes de 
tirages sur l'6pargne.
 

-
 Ont h6rit6 d'un important portefeuille d6linquant--

Ont besoin de l'aide du bureau central pour recouvrer
 
les valeurs d~ies.
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Tableau 4: (suite)
 

- Manques d'informations sur les op6 rations du BCA.
 

-
 Soutien du concept d'auto-suffisance par le Ddpartement

de l'Agriculture est discutable.
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CHAPITRE CINQ
 

EVALUATION INTERNE DU PERSONNEL
 

Des le d6but de 
cette 6tude apparalt la n~cessit4 d'un
 
syst~me d'4valuation du personnel du BCA, qui pourrait 6tre
 
utilis6 pour 4tablir des crit~res objectifs de promotion et
 
d'augmentation de salaire. 
 Le fait de mesurer les capacit4s du
 
personnel aiderait aussi le 
groupe d'6valuation h analyser la
 
gestion en ressources humaines du BCA et a faire des recomman­
dations pour l'am4liorer.
 

METHODOLOGIE
 

La premiere 4tape vers la pr4paration interne du personnel
 
6tait de d6velopper une nomenclature du personnel du BCA (voir
 
Annexe J) qui 4tait divis6 comme suit:
 

- Cadre Supgrieur
 

- Personnel Administratif
 

- Personnel de Soutien
 

Les cadres sup6rieurs au bureau central du BCA exercent
 
sept fonctions diff6rentes, le personnel administratif cinq,
 
et le personnel de soutien six. 
 Des crit~res particuliers ont
 
6t6 4tablis pour analyser aussi bien le rendement des cadres
 
sup4rieurs que chacune des 11 
fonctions accomplies par les deux
 
autres cat6gories du personnel. Une proc6dure similaire a
 
4t6 suivie pour le personnel r4gional (voir Annexe K).
 

Les criteres choisis pour chaque fonction 6taient ces
 

catgristiques consid6rges essentielles pour l'accomplissement
 
de la fonction, telles la pr4cision et la vitesse pour les dac­
tylographes, l'exactitude et l'attention aux d6tails pour les
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comptables. 
 lls comprenaient aussi les caract6ristiques du
 
m~me genre qui influencent le rendement, 
comme la ponctualite,
 
l'aptitude pour travailler avec 
les autres et l'attitude en
 
face des responsabilit6s assign6es. Ii 
a 6t6 donn6 une impor­
tanc3 a chaque crit~re et l'chelle d'6valuation suivante a
 
6t6 6tablie:
 

4. Excellent/sup6rieur
 

3. Tr~s satisfaisant
 

2. Satisfaisant
 

1. Pas satisfaisant
 

Il a 6t6 demand6 tous les superviseurs d'6valuer leurs
 
employ6s. Le sp6cialiste en analyse de 
gestion et le Directeur
 
du BCA ont accept6 que cette 6valuation, faite pour la pr6 sente
 
6tude et pour d6montrer la m6thodologie au BCA, soit anonyme et
 
confidentielle. 
On a incit6 les superviseurs h 6tre aussi ob­
jectifs que possible. Une liste des superviseurs et de leur
 
personnel a 6t6 6tablie 
(voir Annexe L).
 

L'6valuation annuelle du personnel devrait 6tre un exercice
 

ouvert dans lequel participent pleinement tous les employ6s du
 
BCA. Elle devrait 6tre annonc6e comme une proc6dure standard
 
de fonctionnement et avoir lieu en juillet-aofit, juste avant 
la
 
preparation et la planification du budget de la nouvelle ann~e
 

fiscale.
 

Les employ6s seraient inform6s des notations obtenues de
 
leurs superviseurs et il 
leur serait demand6 d'indiquer leur
 
approbation en signant l'6valuation ou en y apposant leurs ini­
tiales. En cas de d~saccord les membres du personnel ont le
 
droit de faire appel h l'6valuation du superviseur sp6cialement
 
si elle est utilis6e comme critLre pour les promotions, les aug­
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mentations de salaire ou les bonus. 
 Les appels sont entendus par
 

un comit6 compos6 de repr6sentants des cadres superieurs, du
 
personnel administratif, r6gional et de soutien. Apr~s avoir
 

entendu tant les superviseurs que les employ6s, le comit6 prendra
 
une d6cision sur la justesse des notations.
 

RESULTATS DE L1 EVALUATION
 

Apr~s que les crit~res aient 6t6 experiment6s, modifi6s et
 

jug6s, l'6valuation du personnel a 6t6 faite pendant deux semaines
 
a Jacmel, Gonaives, au Cap-Haitien et a Port-au-Prince oi les
. 

r6sultats ont 6t6 classifi6s. Tout le personnel du BCA y 6tait
 
inclus except6 le dii'ecteur et les membres du personnel r6cemment
 
engag6s ou affect~s leur position actuelle. Les r6sultats en
 

sont pr6sent6s ci-apr~s.
 

Ii est particulirement remarquable de noter que 46 pourcent 

de tous les employ6s du BCA ont eu excellent/sup6rieur comme
 
6valuation, tandis que 17 pourcent ont obtenu un tr~s satisfai­

sant.
 

Tableau 5: Classification Globale de l'Evaluation du Personnel du BCA
 

Classement 
 No. Pourcentage
 

4 (excellent/sup6rieur) 48 
 46
 

3 (tr~s satisfaisant) 18 17
 

2 (satisfaisant) 13 13
 

1 (pas satisfaisant) 25 
 24
 

Employ6s non 6valu6s 10 ­

114 100
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Tableau 6: 
Cadre Sup4rieur et Personnel Professionnel R6gional
 

Classement 
 No. Pourcentage
 

4 (excellent/sup6rieur) 
 38 
 48
 

3 (tr~s satisfaisant) 
 10 
 12
 

2 (satisfaisant) 
 12 
 15
 

1 (pas satisfaisant) 
 10 _
 

90 
 100
 

Tableau 7: Personnel de Soutien (R4gional et Central)
 

Classement 
 No. Pourcentage
 

4 (excellent/sup6rieur) 
 10 
 42
 

3 (tr~s satisfaisant) 
 8 
 33
 

2 (satisfaisant) 
 1 
 4
 

1 (pas satisfaisant) 
 5 
 21
 

24 
 100
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CHAPITRE SIX
 

SUGGESTIONS ET PROPOSITIONS DU PERSONNEL
 

Au cours de l'enqu&te, les membres du personnel du BCA ont
 

6t4 encourag4s h s'exprimer franchement. On les a assures que
 
leurscommentaires seraient trait4s confidentiellement et 
commu­
niqu6s anonymement h l'administration de linstitution.
 

L,importance de ce 
dernier point a 6t6 soulign6e quand une
 
majorit6 4crasante du personnel du BCA a sp4cifi6 qu'il nly avait
 
aucune ou peu de communication entre le personnel de l'agence et
 
l'administration di, 
bureau central. 
 Afin de faciliter l'expression
 
des opinions et 
des id6es, des questions permettant plusieurs
 
r6ponses ont 
6t6 incluses dans l'enqu~te. Les intervieweurs ont
 
cherch6 h capter l'essentiel de ces d6clarations et ont souvent
 
rapport4 des citations directes;
 

L'objectif de cette m6thodologie 6tait de:
 

- Recueillir des suggestions et des opinions sur les
 
questions critiques pour la gestion.
 

- Fournir au personnel du BCA un moyen de pr6senter son 
point de vue sur des questions qui le pr6occupent

ainsi que .'administration du BCA; 
et
 

- Fournir au sp6 cialiste en analyse de gestion des 
informations qui r4v~lent la morale du personnel
du BCA et sa perception des conditions de travail, 
des relations et des proc6dures. 

Cette approche a donn6 de bons r6sultats et une majorit6
 
4crasante du 
personnel a offert beaucoup d'id4es, de suggestions
 
et de critiques. 
La plupart des r6ponses 6taient positives et
 
nombreuses sont celles qui 
ont 6t6 d'une grande valeur pour
 
l'administration du BCA qui 
s'efforce h am6liorer son efficacit4
 

et sa productivit6.
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Plusieurs membres du personnel qui 
ont r6pondu aux questions
 

ont exprim6 la m6me opinion sur certains sujets. Dans ces cas-la
 
les r~ponses ont 6t6 combin6es. Les suggestions multiples et
 
individuelles int~ressantes suivent:
 

1. Comment Am4liorer le Taux de Remboursement
 

Suggestions Multiples 
 No. de Personnes
 

- Intensifier le contact avec ceux
 
qui ont des arri6r6s 35
 

- Envoyer des lettres de rappel 
 4
 

- Exempter les paiements d'int4rlt
 
du PPC 
 7
 

- Avoir une meilleure pr6paration
 
avant le d~caissement des pr6ts 
 9
 

- Prendre des actions 16gales contre
 
ceux qui sont en d4faut 16
 

- Aider les planteurs h augmenter

leur production 
 4
 

- Payer des salaires plus 6lev6s pour

stimuler les agents 
 5
 

- Augmenter le personnel sur le terrain 1
 

- Am6liorer les moyens de transport 
 3
 

- Payer un bonus aux agents 4
 

Suggestions Individuelles
 

- Inciter les cadres de 
la SAC a contacter les membres
 
de la soci6t6
 

- Former des syndicats de la SAC afin de stimuler ses
 
membres
 

- Exiger qu'un personnel de niveau plus 61ev6 participe
 
aux r6unions de la SAC
 

- Recouvrer les dettes en retard
 

- Introduire l'esprit de coop4rative
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2. Comment Augmenter le Portefeuille de Pr~t du BCA
 

Suggestions Multiples
 

-
Instituer un plan de mobilisation de
 
1'6pargne 
 14
 

- Am6liorer les taux de remboursement 
 20
 

- Laisser le bureau central s'en occuper 
 14 

- Solliciter une plus grande aide 
6 trang~re 2 

-- G~n6rer un capital h partir de sources
 
internes 
 7
 

Suggestions Individuelles 
 Aucune
 

3. Comment Augmenter le Nombre de SAC
 

Suggestions Multiples
 

- Augmenter les fonds 
 29 

- Augmenter les contacts avec les clients

potentiels 
 9
 

- Engager un plus grand nombre d'agents 7
 

- Am4liorer la disponibilit4 des trans­
ports pour les agents 
 3
 

- Recouvrer d'abord les anciens pr~ts 
 9
 

Suggestions Individuelles
 

- Faire recommander par les anciennes SAC de 
nouvelles de
 
bonne r6putation
 

- Abandonner les r6gions h problhme pour de nouvelles
 

- Mettre d'abord de l'ordre dans les anciens pr6ts
 
consentis dans le cadre du PPC
 

- Fermer d'abord les anciennes SAC
 

- Recommencer h fournir des pr~ts d'abord aux SAC qui
 
ont rembours6 leurs dettes
 

- Ne 
pas augmenter les SAC en raison du nombre d'arri6r6s.
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4. Comment R~duire 
les Coats de Fonctionnement au Bureau Central
 

Suggestions Multiples
 

- R6duire le personnel du Bureau Central 
 9
 

- Contr6ler le nombre de voyages sur le
 
terrain des membres du bureau central 
 2
 

-Augmenter le portefeuille de pr~t pour

r6partir les coits fixes 
 2
 

Suggestions Individuelles 

- Augmenter le volume de pr~t pour les m~mes coits fixes 

- Augmenter les d6penses de fonctionnement des agents 

- R~duire le personnel du bureau cantral par des
 
mutations sur le terrain
 

- Utiliser des ordinateurs pour r6duire le 
flot de papasserie
 

- Entretenir l'6 quipement et 
6viter des depenses inutiles
 

5. Comment Augmenter la Productivit6 du Personnel
 

Suggestions Multiples
 

- Augmenter les salaires 
 25
 

- Offrir davantage de possibilit6 de forma­
tion 
 17
 

- Pr6parer des descriptions de fonction
 
plus explicites 
 8
 

- Accorder un plus grand nombre de pro­
motions 
 2
 

- Accorder des bonus 
 6
 

-
Fournir des moyens de transport aux
 
agents 
 7
 

- Appliquer les r~gles strictement 
 2
 

- Superviser plus 6 troitement 
 7
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Suggestions Individuelles
 

- Augmenter le capital de pr~t mis a la disposition
 
des agents
 

- Avoir des descriptions de fonction qui permettent
 
aux employ6s d'6tre productifs et plus satisfaits
 

-
Prendre des mesures pour empdcher aux meilleurs
 
employ4s de laisser Haiti, cr6ant ainsi des codts 
6lev~s pour leur remplacement 

- Exiger que le personnel de haut niveau visite les
 
agents et fasse des suggestions positives
 

- Appr6cier et mieux payer 
les agents sur le terrain
 

- Transf6rer des employ6s du bureau central 
sur le
 
terrain
 

- D6velopper une r6elle coop6ration
 

- Recommencer a fournir les allocations au personnel
 
sur le terrain
 

- Engager un personnel additionnel quand ctest n6cessaire
 

6. Comment Am6liorer le Service du Personnel 

Suggestions Multiples 

- Augmenter le salaire des employ4s du BCA 2 

- Clarifier les descriptions de fonction de 
le personnel du BCA 

tout 
7 

- Am6liorer les contacts avec 
du BCA 

les employ6s 
9 

- Faire connaltre aux employ6s du BCA les 
services offerts par le d6partement du 
person.iel 4 

Suggestions Individuelles
 

- Clarifier les d6cisions administratives par 6crit
 

- Etablir un plan de carri~re et un plan d'6valuation
 
et de promotion
 

- Maintenir un dossier complet 
sur chaque employ6 et le
 
garder ' jour
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- Publier un bulletin mensuel dans lequel chacun peut 
exprimer ses id4es 

- Exiger que le staff du personnel visite tous les 

employ6s 

- Exiger que l'on respecte les heures de bureau 

- Nommer un directeur bien form6 

7. Crit~res pour l'Evaluation du Staff 

- Taux 

Suggestions Multiples 

de remboursement 46 

- Heures de Travail 7 

- Qualit6 des Rapports 32 

- Formation des SAC 14 

- Montant dans le portefeuil]e d'6pargne 9 

- Nombre de SAC 8 

- Jusqu'. quel point le superviseur 
imm6diat est satisfait 12 

- Montant prgt6 12 

- C616rit6 dans le travail 12 

- Jusqu'h quel point l'employ6 a-t-il 
aid6 le BCA h atteindre ses objectifs? 

Suggestions Individuelles
 

- Enthousiasme dans l'accomplissement de la tiche
 

- Attitudes, ob~issance, respect des autres et honngtet6
 

- Jusqu'. quel point les clients sont-ils bien regus?
 

- Motivation des clients
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8. Comment Amdliorer la Caisse de Prdvoyance
 

Suggestions Multiples
 

- Emettre des rapports p~riodiques sur la
 
position financi~re et l'activit6 
de
 
l'ann6e 
 20
 

- Augmenter les montants des pr~ts 
 12
 

- R6duire les int6r6ts charg6s 
 14
 

- Avoir des assembl6es g6n4rales annuelles 
 4
 

- D6 centraliser l'autorit6 de d4caissement 7
 

- Donner r4gulihrement aux employ4s des
 
4tats de leurs comptes 
 10
 

Suggestions Individuelles
 

- Informatiser le syst~me
 

- D6crire les avantages aux membres
 

- D6 centraliser: 
les membres des bureaux r6gionaux

mettent jusqu'h trois jours a obtenir un pr6t 'a
 
Port-au-Prince
 

- Exiger de bonnes habitudes de travail: quelquefois

le responsable n'est pas la 
ou n'a pas envie de tra­
vailler quand je vais ' Port-au-Prince pour obtenir
 
un pr6t
 

- Payer des int4r~ts sur 
les d4p5ts afin d'encourager

les employ6s h faire des d6p6ts volontaires
 

- Publier un compte rendu 6crit 
sur les fonctions et les
 
op~rations
 

- Payer des int4r6ts sur les d6p6ts des membres
 

- Faire un pr6t h long. terme afin d'augmenter le capital

du BCA
 

- Etre democratique dans les op6 rations et 
les decisions
 

- Montrer ohi vont les int~r6ts pergus
 

- Imprimer un document d4crivant le syst~me 

- Augmenter le capital ' partir de sources externes 

- Payer un int4r~t
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- Etablir un livret de requ pour les valeurs pay6es
 
comptant
 

- Contr6ler plus etroitement les remboursements
 

9. Autres Commentaires
 

Suggestions Multiples
 

- Offrir un plus grand nombre de 
s6minaires 4
 

- Accorder des frais de logement aux agents 
 4
 

- Augmenter les salaires 
 20
 

- Payer des frais de d6placement et donner

des allocations pour les reparations de
 
motocyclettes 


17
 

- Am4liorer les bureaux 
 4
 

- Donner des frais de d6placement aux agents 
 8
 

- Soutenir davantage les agents sur 
le ter­
rain 


18
 
- Ne pas faire payer aux agents la moiti4
 

du codit d'une motocyclette 4
 

- Publier un bulletin 
 8
 

- A besoin d'un moyen de transport 
 9
 

- Bon esprit de groupe au centre d'infor­
matique 
 2
 

Suggestions Individuelles
 

- Les bourses d'etude semblent &tre reserv~es au staff du

bureau central
 

- Faire du BCA une banque au lieu d'un bureau
 

- La diff6rence entre 
le salaire des membres de l'adminis­tration et celui du staff de base est trop grande
 

- Les inspecteurs devraient apprendre aux gens comment
 
am6liorer leur travail
 

- Les visites au 
bureau central devraient &tre positives
 

- Si quelqu'un m'encourage, je travaillerai mieux
 

- Les escrocs ont initi6 une 
campagne n6gative contre le
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- remboursement de prgts par les clients
 

- Si vous avez un plan d'6
pargne, les fonds devraient

4tre gard6s au bureau local, pour faciliter les demandes
 
de tirage immediat de la part des d4posants
 

- Utiliser des cassettes pour enregistrer les d6 clarations
des emprunteurs au cours des reunions et les rejouer pour
 
eux plus tard
 

- Utiliser des techniques autres que les injonctions des

tribunaux pour les arri6r6s de comptes
 

- Le BCA a besoin dt un personnel sur le terrain plus nom­breux et de moins d'employds au bureau central ("Notre

travail est plus important que le leur")
 

- Le bureau central devrait envoyer des repr6sentants aux
 
r6unions des SAC quatrL fois par an
 

- La r4duction du personnel a eu pour r6sultat: 
plus de
 
travail pour le m6me salaire 

- Les employ6s sont engag6s non parce que l'on a besoin
d'eux mais a cause de leurs relations 

- Le partage des responsabilit6s entre les agents locaux et

de district n'est pas clair
 

- Le plan d'assurance n'est pas explicite
 

- Au cours des six derni~res ann6es, des d6ductions ont

4t4 faites sur 
notre salaire pour un nouveau musee,
maintenant qu'il est ouvert nous devons encore payer un 
dollar 6 l'entr6e 

- Un syst~me juridique d6fectueux emp6che toute action l6gale
contre les emprunteurs qui sont en retard dans leur rem­
boursement
 

- Aucun soutien positif ne 
passe du bureau central aux
 
employ6s sur le terrain 

- Les relations personnelles et la politique influencent
 
la politique de promotion du BCA
 

-"Donnez-moi tout le travail que vous voulez mais payez­
moi en cons6quence".
 

- Le manque de contact avec le 
bureau central est frustant
 

- Trop de diff6rence entre les salaires des agents sur 
le
 
terrain et 
ceux du bureau central
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- Pourquo! a-t-on engage de nouvelles personnes au centre
 
d'informatique?
 

- Y aura-t-il des suites a cette entrevue?
 

- Etablir une carte d'identit6 pour le personnel
 

- Assurer le respect des r~gles et des proc6dures existantes
 
du BCA
 

- Le BCA fonctionnerait mieux commc entit4 autonome s4par6e
 
du DARNDR (Minist~re de l'Agriculture)
 

- Une excellente coop6ration au D6partement dt informatique
 
rend le travail satisfaisant
 

- Aimerait &tre mieux renseign6 sur la mani~re dont le
 
BCA fonctionne
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CHAPITRE SEPT
 

RECOMMANDATIONS
 

- La gestion du personnel devrait 6tre promue 
au 	rang de

service 
comme les autres principaux services du BCA
 

-
Un 	membre qualifi4 tir6 des cadres sup6rieurs devrait
diriger ce service et 
relever directement du directeur
 

-
 Ii 	faudrait nommer un assistant du chef du personnel

et 	lui fournir tout le 
soutien administratif n6cessaire
 
y compris un bureau et 
un 	personnel de bureau ad6quat
 

- On devrait 
annoncer h tous les employ6s, par un 
memo­randum, l'accent mis sur la revitalisation des politiques

de gestion des ressources humaines
 

-
Le 	service de personnel devrait 6tre habilit4 h:
 

Formuler les politiques de personnel du BCA (les

proc6dures standard de 
fonctionnement aussi bien
 
que la planification h long terme)
 

Coordoner toutes les actions du personnel (y compris

le recrutement, la classification, l'affectation, les

transferts, l'6 valuation, les promotions et 
les aug­
mentations de salaire);
 

--	 Pr6parer des descriptions de fonction pour chaque
 
position du BCA;
 

--	 Faire une 6 valuation annuelle objective du rendement 
du personnel 

--	 D6terminer les besoins en formation (imm4diat et h
 
long terme)
 

--	 Participer h la formation du personnel ainsi qu'h laplanification et h la coordination des seminaires 

--	 Assurer les communications avec le personnel, par

exemple, la publication d'un bulletin et 
les syntheses
 
r6 gionales p6 riodiques
 

--	 Etablir des proc6dures pour les dol6ances 

Installer un programme de d6 veloppement de carri~re
 
au sein du BCA
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Pr4parer et garder des dossiers complets, exacts,
 
pour chaque membre du personnel et les tenir
 
jour; et
 

Superviser la bonne application des r~glements du
 
personnel du BCA
 

- Une 4quipe d'urgence ad hoc ou une commission du person­
nel form4e de membres qualifi4s, de haut niveau devrait 
6tre nomm4e pour surveiller et aider le responsable du
 
personnel h r4former le syst~me y aff4rent.
 

- L'4quipe d'urgence ou 	toute autre autorit4 devrait 6tre

chargee de 
cvelopper, en consultation avec le staff
 
et 	l'administration du BCA, des politiques et des pro­
c4dures pour:
 

Standardiser les classifications de grade et de

salaires, fournissant les m~mes 6 moluments pour
 
un travail et des responsabilit4s identiques;
 

--	 Etablir un syst~me de promotion et d'augmentation

de 	salaire ad6quat bas4 
sur un plan d'6valuation
 
annuelle, juste, 6quitable et objectif;
 

--	 Etablir pour toutes les cat4gories de personnel
 
un syst~me uniforme pour le paiement le
ou rem­
boursement des indemnit4s de s6jour, des frais
 
de d4placement ou tout autre d6pense ayant rap­
port au travail.
 

S'assurer que des b4n4fices suppldmentaires tels

les v6hicules ou 
tout autre moyen de locomotion
 
sont mis h la disposition de 
toutes les cat4gories

de personnel sur une base 4quitable; et
 

Adopter pour toutes les cat4gories du personnel

du 	BCA un syst,.e de bonus uniforme et dquitable.
 

- Apr~s voir requ un avertissement (suivant l'annonce et
l'expli-ition de l'6valuation annuelle), les employ4s

dont le travail ne serait pas satisfaisant, devraient
 
6tre r~voqu6s. Les 6.onomies du budget 
en r6sultant
 
seraient uttlis6es pour augmenter le salaire des autres
 
membres du perso:inel.
 

- Tous les salaires du BCA devraient 6tre examin6s afin de
les rendre convenables et de 
consid6rer des augmentations:
 

--	 Specialement pour le personnel sur le terrain; et
 

--	 En particulier pour ceux qui n'ont requ ni promotion

ni augmentation au 
cours des 12 derniers mois.
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- Pour les futures promotions et les augmentations de 
salaire du personnel qualifi4 qui a obtenu excellent/

supdrieur dans les notations de 
l 6valuation, il
 
faudrait prendre en consid6ration:
 

-- l'augmentation du cofit de la vie; et 

-- le m6rite individuel de l'employ4 

- La loi organique du BCA et les r~glements internes de

la PSF devraient 6tre modifi6s afin de refl6ter les
besoins organisationnels et structurels de l'institu­
tion y compris les descriptions de fonction, le nombre
d'emiployds ainsi que les services et 
leurs fonctions.
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ANNEX A 

ORDRE DE BUREAU NO.2 . . 
- . DAMIEN, 10 SEPTEMBER 198 2, 

.~~' : 	 kL+ 

h DE B' ',.U
 

Dam*en lu 13 Septoubro 1932 

Pour punetLre au Bureau dc CrLdit Agricola de maltriser le
 
phc~nanc d',.rosion arinuellc: de 
ses 
capitaux at d'atteindre i l'horizon 1937
 
l'autocuffjsance financierL,, 
les dispositions suivantas sont effectives t
 

partir de la dat.- du pr,.sent ordre de3 Bureaau.­

- .- Structures
 
L
Le Surc.au dc Cri',dit Agricola accomplira sa mssion a travers les
 

structur ;s suivantas: 

- Le 	Bur.,au Central 

-Cinq 
 (5)Bureaux RLgioruiux L~t 
daux (2)Bureaux sous-r~igionaux 
- Vin-t (20) Districts de Crzdit subdivis s en agences locales. 

1.1 	 Le Bureau Central est compose de
 

a:,)La Dir:ction du BCA"
 

b) La Direction des 
 Bureaux R~gionaux 
c), Le Scrvice Financier 

d) Le Survice des Etudes at Recherches 

e) L'Unit. Informatique 

f) Las Services Auxiliaires 

1.2 	 Las "urcz-ux R-_gion.wc 
1.2.1 
 Lc Bureau R--'gional de l'OuestlSud'Est divisg en scus­

rngion uest sous-rC:gion Sud'Est.
 
-et 


Le si~ge de ce Bureau R;gional est S Port-au-Prince;
 
il accord, d!s services de Prt aux Districts d,
 

t'., 
 '>! <">-L " .,•' ' 	 .' :'.',' :
 

I % :t ' 	 I .' i" "..; {: '. ~ 

' ":" -	 •: -- : l) : 	 ."i , - . !:. 
" , 
 .
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Nord, 

*')u j:L'7~ 

...... i.i .d° n "du Sud-Owt Son sig est aux. 
t "r.... u District.; ..ont ... ... A.ri.col crca-\sycls
o 

:-":" b).' ux
C o ae , e 

C)N 

d) Daro-Maric : 
) Fond des Ncgres 

f) Nippes 

1.2.3 
 Le Bureau R:gional de.1'Artibonite et du Nord-Ouest
 
yant pour siege Gonaives,.et divis 
 en Bureau sous-rC.gi'onal dc l'Artibonite
 

et BuraU sous-rvgiolnal du Nord-Cuest.
 

Lo,, services do ce 
 Bureau R~gional s'-tendront aux
 
Districts A-ricolus de
 

ell) Gonzaives 

c)c~~) JPort-de-Paix'- 'ab"",o a"1 

-

siege : Cap-Hniticn 

1.2.4 Lea urcau REgiona du Nord et du Word-Et ayant pour
 

Ses services s'6tendront aux Districts Agricoles de: 

a) Cap-Haitian " 

.b) ulo0rt.Libertd / / 

1.2.5 Le Bureau RLgional du Centre ayant pour siege : Mire­
balais. 
 Ses services s'dteudront aux Districts Agricoles de
 

a)Mircbcilais 
b)" a , 
 -..
 

c) Hinche"
 

http:Gonaives,.et


.4A 4-.4444 :, :,:,.. -!_.
'J4 
< :L : :. " ; "4."4 
 4 '-:,,'.':.:..
. ;:, : - , 
 ,: ''.;;; :, t­.
 

1.3 Sank dwion 1i0('7i..t au- unL 

n11.1U% Au 
,.:. 

r~~~-'i 
. sdes sonz?-djnse.ior'.dsBruR 

vin, L (ut. prr i-i-riC&0 
""x 

is se. 
a.ou 

subdivisent en autant 
.' 

d 'ixgcn­

.... . ..•-Int au nivccu du la conm un". 

4.a . dSTURiN2 0"ts noIreted A h tI Lp s Dir"c rreuxo l: Diricction 

2 Lrou *sp-W.ert LX-'OflT Lst~nomi-,iC Inspoccur Principal 
des B "RR.4ogaonuX. 

2.3 L'Agronome Jean-Claude DALCE, actuellernen't Responsable du Per-

Sonn,1, est proniu Inspectour des Bureaux R'Zionaux.
 

Z2.4 Le Comptable-Gestionnaire 
Samuel ST. DIC,.,nctuellement Respow-4 
soble d'Achats cit du Mat-Lriel, cst promu Inspecteur dsBraxR..gionaux.
 

2.5 L'Expert-Comptable iyonal.LUBIN, 
actuellement Coraptable Princi­
pal, e jt prornu (Chefdu Service Financier.
 

2.6 L'infor.:aticier, 
Karl HONORE, actuellement Chef du Service Finan­
cier, est nomrn.. 
Chcf d ! Unit:L Informatique.
 

2.7 L'.Agrononi;,'.gard 
 THOIA,\ est nomi' Responsable du Programme de 
"lobilisa-~tion d'Ep:r- no au TCA. 

2,8 L'Agr,aor.ic Francois JEAI-BAPTISTE est nomm 
Responsable Adjoint
 
du. Pro-ramnrM cde 1-lob.sat ion d'Eparrne au BCA. 

29Madime Claudette B. Fl~.AN"COIS est nomn~ie Off icier Administratif 
et esp'ons~iblu des -.e)rvices IAuxiliaires. 

P.- Aun Buren-ux R~ibnaux 
i) 2urcau RCrional de l'Ouest et du Sud'E"t
 

2.10. L'A,,ronom. Jean VERRET, actuellementDirecteur RCegional de
 
I'Ouest, est norn;i Directeur de la Region Ouest, Sud'Est avoc rang de Chef de
 

* . Service. 

2.11 
L As-ronono Fred JOSEPH est nomm6 Directeur de la sous-rgion

Sud'Est (Sij e Jacml) avec rang d'Assistant Chef de Service.
4 .. J ac4 i
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4/ 

2.... .
*'c :z.~ ,..*t I 'C".I Ol,' Lk_ L.. nOLM. All,~ Ciet/ c.'1ilio, Lst promitrn'. t do Cr7: di t aiu Diatrict 

2.14V.itr,
~,J 

: ,Lu Tuc ..
i...... 

'-il: :.u 
 , l r r,.u'Prinuo -


fIr;MISsct neonr3 Conc:!tjCux t. Buruu sous­

,.,riccl
,WilnySAINTIL o.st promu Agnt de Cr-dit

Sud. 

2.16 Le Comptable Jean-Levelt DROUILLARD est promu Agent de CrCdit 
nu District des Zones Frontaliires. 


I,

* 2.'17 Le Comptable Jean-Clautds DORNMUS est promu Agent de CrCdit au
 
District de 1'atit-Goa~ve.
 

ii) Bureau RCgional du Sud et du Sud'Ouest
 
2.18 
 L'Agronome Pierre CLERGE, actuellement sous Chef de Service,
 

usL procau Dirccteur da la Rflgion Sud/Sud-Ouest' avec rang de Chef de Service.
 
2.19 La Technicien Agricole Rony CHERY est nomm- Direte'r des
 

..~r~±ions d CrC ..t d rinsl.a zono Sud (Districts Fond des N eges et Nippes). 
92,20 Le Tachnicien Agricole Jean lIGLOIRE est promu Agent de Credit 

aux i)strict' tk J r'mie et 
ilc Dame-Marie.
 

iii) 
 Bureau R"*v'ional do l'Artibonite ot du Nord-Ouest 
2.91 
 LAgronoc Je.an-Claude 1.MEDEE, actuellement Directeur R'gional


eCs Gonaiv :I, u.t nora. .)irecteur du Bureau 
 "de 'Artibonite et du
 
..rd- iuust avuc rang -deChef de Service.
 

. Technicien Agricole Alphonse LABISSIERE est nomm! Directeur
 
du Bureau sous.-r-'ional du Nord-Ouest avec rang d'Assistant Chef cle 
Service.
 

* 2.23 Le Technicien A5'ricole Jean DESINOR ect nomn6 Directeur des
 
*O'pt~raion-, Cc Credit dans la sous-rgion de I'Artibonite (District de StMarc).
 

2.24 Le Liccncit* en Sciences Humaines Dante NICOLS NEMORIN,
 
2ctucllLlr,', Lrent Local 
 Louis,
.St. ast promu Agent de CrUdit au District de " 

Juan1Rabc 4 



4,
'r9f. !- ;'( :..... 


.5-'-w._ _ _r ; >: : .:'• .. iv .}'I~vc~i : i.:,i:))il.du Uilord ot dIt lNord'E.-C 

2.2 L ,. ', ;.., .. 'i,.4.t . . ... . ..... .:'asA frncti Tr',d.) 

Cit i.-...u '.-Jonal -lu 1 ord ut du aod'Est avcc rmt); ,i Chef de 

CCU 

261:" . Jt-.,ph SAINT--FLEUI. est nom Directaur du Bureau
 
; - : f< .i o a,io d ii " '. v ,-(, Ch ef d e: Sa rv ic e . .
iC'r r :mw-7 d,] 

2.27 1,4- Tuchicicn ,v'ricolu, Idler Chedeler PELISSIER, actuellement 
Agent Local Plaisance, est promu Agent de Cre-dit au District de Hinche.
 

2.28 Le Licencif. en Sciences Humaines Jean-Pierre EMMANUEL ROGER,
 

actuellemunt Agent Local 4i Thomassique, est promu Agent de Cr,dit au District 
de Belladere. 

(z r .:/t 

Luaknl ic Agr. ,ther PIERRE-LOUIS, Agr.
Directe~ur'Adjoir:t / Directeur du BCA 

'Au BOA 

4.• I 
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ANNEXE B
 

DESCRIPTION DE FONCTION
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JOB DESCRIPTIONS 

lrz 1 1, 3 ZC 

C7 lJ 

'o-IS 4:." 

-P..- .9 
-L--~a 
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DaIrnij-cn le .30 JNOvembre 10,2 

TE3~):~3ATLI2ais~or toils les fcond,, du Bureau R4;G-iana-1 ot en ex.,5cutor. toute3103 scrtics 3010i 10 Prizncipo "TVout rcn-tro et sort par l~a caisse",TCHw2 4a RccOvoi2* los rcimbou2'sccnts ciffctuLis3 par los Clcltz, v~rif'ier lVezac
titude des rc iis, mi-,oIt-iL'scMnCtt3 d'ivr'Co par los agents de cr~3dit,.LCL aguents 1accm.x Ct :os cflissors. it22(2rants ot los contrcsigncr on 
cas dlaccord.
 

b - Rocccvair los ckj'p3t@ doq 
 climfts on compta d'Epargnc ou autros et lea
6cri~turcr Our ics canicts ot caxtos y relatives,
 

0 Enc,,Jssc-' 
 tous autros Lando arriv$s a~u Bureau Ru.&.:LonaJ. 
d - D, poor alu ccrnpte bancairo appropridi los fonds~ rogus dans lo d6Jlai 

o -. ~ cCcuter*los aortica do fonds pr pageos, par lai Coptabili~t' ot auto­
riser par lo DiroctezQ Thgional& 

f -, Ekcutcr los rotraits sollicjtu's par los elicxits sut' .cux' coniptc auBOA, conform6iiia ZI la, procL'Idure on viguour,
 
g - R~digor quotjxicnaient 
 un rapport ci' apcrtisns otb zc~hmincr 1lrgJnal la Ccxipbabilit ,p.giomlos 

h I1fldiGer un rnppao-t rnensuol do caisse (originail Ot 3 copies) ot 10 o u­mottrc au Dii'cctcux Tt-gional.. 
i- Accoinplir toutus autrcu taciios sijnilairos at r~uirci sollicit~os 

par Io Dix'cteur Thigional. 

AFPPOUVE par : 
au C

UiJ~~ &~L-.UI3Direct Lucknocr ±E'IMcuzAdj irbduBC
Dfrctor BOd Jai lu, carapri3,:,ci,&dcsjus j'acccpto la doscriptiadoc jim fonction. 
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REPULIQUE D'HAITI 

]BUREAU DE CRtD10t1 AGRICOUE 
(IL.O OU 17 SOPTEMSOP 19631 

MMRESEO TELEGRAFMIQUE-BUCRE OA 

*UREAU PRINCIPAL. 
 PO r-AU.PRINCE

CASIER POSTAL :1308
1OD-20 205 Port-au-Prince, le 27 juillet 1981 

A : Danielle Jean-Jacques
 
Objet : Mutation
 

J'ai l'avantage de vous infomer qu'" partir de la date de lapr~sente, vous etes mut~e de votre poste actuel h celui de canptable 
au
Bureau r6gional de l'Ouest avec les attributions suivantes 

1 - Passaticn des '6critures dans les livres ccxptables.
 

2 - Contr8le des cartes individuelle et collective.
 

3 - Ouvrir les credits accord~s a la clientele.
 
4 - Preparation 
 de tous les rapports cmTtables au niveau r1gional
 
5 - Preparation payroll Employ6s 
 du bureau reginal
 
6 - Emission de cheques 
 relatifs aux diverses op6raticis ayant cours au bureau 

rAgional
 

7 - Rconciliation do carptq de banquc
 
8 - Enregistrement 
 et distribution de fonmes num6rot6es regues au Bureau regional 
,9- Maintien et cntr6le de stock mat6riel et fournitures
 
10 - Preparation mensuelle Bilan Etat Pertes et Profits
 
11 - Participation ttoute autre t^ache relative au fmnctionnement du Bureau 

r~gional.
 

JCD/yc 

04PARTEMENI DE VAGAeCULTUE DES HESSOURCES NArURELLES ET OU DEVELOPPlEMENY RUR3AL 
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A,-iaolo pout 1our wxL, ,e ac 0 cmadLne 
:LA-,ic;~d~±~ d'-1 SA~C !:t Cao~o 'V'bian tjc-,ijc I1or Lo2jhjvc, (,,cC4 ,r~J~x~~,CO~tO3do membv1arnq ~ntveopl:aible 
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5eAWv~nultexoc.rb, zo t t 3 &on7"i O~ ~~.tjo~c0usi-4v~cun s cLed7 &jt~r n'~o foc o A o 

b::n ooo3t±'-- .. ntrIO±Ua T'ex-t 
= alo, r ct e9i ruwo1 quoo lro 3J soi d CU ,a? 15 neracrr 

(II!aIj do vu dn l orsi,~eno n t ­

11 :u -Mi O&tanfr da )x~pot n'uc, b zpccet:~t. dcIr~vsssao
 

VIC11 ., t a rLu i~n' Ato.a o c i t o da tj o ,'u cL1 do.~eO
 

do. 1cr0nO 10T 
3 0C*!oToupi: ot0A ur tdn.anui r orqu-, ~ ~ o o~paL 
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1OD-20 : 190 Port-au-Prince, le 17 juillet 1981 

A : 	Mue Ermite Mftellus
 
Chef Section Portefeuille
 

Objet : Mtation 

J'ai l'avantage de vous inforer qu'h pnartir de Ia date de la pr6­sente, vous 8tes mut6e de votre poste actuel au Service Financier du Bireaudo Credit Agricole ? titre dassistarit comrtable principal avec les attri­
butions suivantes 

I - Contr6ler et enemgistrer les factures et bordercmax 
2 - Pr6parer les doctments pour l'61ission dos cheques du BCA 
3 - Rccnci.ier les ccmptes de banqte 

4 	- Tenir le registre des liquidit6s et le livre auxilliaire des 
bureaux r6gicnaux 

5 - Ccntr6ler les rapports et 6itats de bmarue. 
6 - Consolider les 6tats financiers des bureaux r6gicnaux 
7 - Maintenir un systeme efficient de doauentatin comotable 
8 - Exe'cuter toute autre t9che relative a 	 la cormtabilit' centrale. 

lo 	 . T i, n t e j( Mo~etd ZA 

Jcn/yc 
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RE PUBLI.UE D'HAITI 

IUIUREAU DiE, RDTAGfUNL 
I.OI OU 17 SEPTEM nE 1963) 

,OR95E 
IELEGRAPHIOUIA
BtPCRtDA OUREAU I j-q(IC IIPAt P(-)FIIA .VRjI

CASIEI PoSrAL. 130
 

Dfamien, le 13 janvier 1983 

A : I,'ne Ermite 1.I6tellus 

Objet : T.utation.­

J'ai l'avantage de vous informer qu'ZL partir de la date de 
la prdsente, vous 'tes mut~e de votre-poste actuel . celui de Chef 
Section d'op6ration au Service Financier avec los attributions suivantes 3 

I - Controler et enregistcer les factures et bordereaux 

2 - Faire le contr^le budg-taire du bureau Central 

3 -Assurer le paiement des obligations du bureau Central 

4 - Controler et tenir les rapports mensuels et 6tats de banque. 

5 - Contr8ler journellement le rapport de caisse requ do la 

Caisse principale. 

6 - I-intenir & jour le fichier des DNpots Opeciaux requs 
au bureau Central. 

7 -Executer toutes autres tlches r~guli~rement requises pour 
la bonne marche du Service Financier. 

Wilner PIBTC'RE ~V S, Ar. 

Dire du 7CA.-

OPARTtMENTL'AGRICULTURE. DES HESSOURCiSDE NAt UHELLES ET DU DE-VEIOPPEMENT RURAL 1 2I){PAT ItMEN2 r

http:PUBLI.UE
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23Um2A-U DE TTO GI L 

Pr~nn:,om :2~e rie iszh'le JoJJibois M.ATHZXILuR 

Dha Chz'f .Iu Si'rvice Financier rel1'-ve la DatyloEran-oio 1.arjC- ITUch~lc I.-'thador 
Elie' aura loo rosnonsabiJlitf suivantes: 

i).~-~ylcrapi~rles' pi~ces relatives a~ l' 6 m-ision des cla~oues.
 

2).~- ":?mfnr 'a jour ics dossiers des clients en 
y classant les documents 5, 

3)~-h:~a e e maintenir joux le fichier des client's du ID.C.A
 

4>- ~los r -pels dft~chance desti.n, s aux clientsi.
 

* )- D.6ylrp~ir out'es correspndances Cie la section du Portefeuiloe.
 
6>-.Tmir I~jour Ic.3 tableaux analyticlucsj relatiuh au::cin
 

CLCLLr dosclients, 

8)~:X~Lut~rtout aut1-re travail dc- me, nature tel que, ulroen;roolU 
pour la borme rnarche du Bureau. 



4o 
'; 
 Jt " h* z C U I "...., , ,
 

V . /o..... 
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ANNEXE C 

REGLEMENTS INTERNES REGISSANT
 
LA CLASSIFICATION DES GRADES
 



_____ ___ 

C-3~ 

ANE BOA-1innuel .12 

GRADE CLASSIFICATION, Oct 64 
,,.--INENAL--.-.. ..REGULATIONS ' 	 -.Oct. i 78 

Page 1 ' 
S12. Cadre -Tra,-itement 

dr rlu, W(Ar12.0 L,- corps 6 ",-2.y-', com-pend 1l-, gr-ades st'averts: Direct.?" chef' 

. ':.' 	' '' - "''i la rp-.,j,-t'. ~ - ­ ,~c. ' --..- ' 

.. ,- U.I. : , . ,*-': ' p ,"e .. ci Les grades-	 " -- . ,iri . iadre cclortent' 

vaux de cone ion d2 -tcudes, de cuutrO2. e C-e,,isaton t de dor'-rdi­
nation. Cette f'onc,,ion 
.mpliquant decision et cmmandement, ces en­
ploy6s sont du grade 1. • 

b) Les a1r' l.y-s au g.'ade d9 Ch.aef de .ekjicde section, sont ceux respon­
sables ,Tune section de 1'-..:.... ation ,- "-, de su-ervisionCimi­

_ce servie ou cette_. 'on one....ont.es fonctions de d5cision et 
de 	 comndement ainsi "ue les responsabilit~s sont d'un ordre limite. 
Sot coimpris dans ce 	grade lea chefs de Service, assistants chefs de ser­
vice, lea Directeurm r6gionaux, les Directeurs locaux, lea agents locaux,
 

u lea secr6taires d'administration. Uls sont du grade,3.
 
c) Lea eploy.s.-au grade de sp claliste et 
 la 	compt'abilit6 sont ceux qu, 

exercent des fonctions d'x cution dans le cadre de directives prcises.
 
Ils peuVent ttre de formation professionnele spiciaiis6e u accuise paru-n 	apprcitissag
ouq ouu is par 
un aprentissage plus ou moins long. Sont coapris dans ce grade : lea 

_ .abepb assistant-chef de section, secr~taires bilingtues et st~nogra­
phes, secritaires-caissierset cissierstin6rants_ agents de crdlit. 
UIs sont du grade 2. 

d) 	Les cPloy6s au grade de dactYlogrPhe sont ceux qul accomplissent des
 
taches exigeant une certaine application. Sont compris dans ce grade,
 
lea ePloY4s aux 6critures, leadactylographes, ils sont du grade1. 

e) 	 Le personnel auxilicare corprend lea chauffeurs, messagers, mncaniciens 
et autres ainsi q.e lea unipoy~s taepol-aires;
 

f) Le personnel hors cadrecomprend lesemploy's 
 i titre consultatif' ou cyui 

fou~rnisent urie t~che pr*ciae sans ttre astreint A toutes lea disciplines 
de Bureau c~ime lea heures de beau c par contre, nont pas droit aux 
pr6r.gatives co.me lea conges, lea promotions etc. 

2' ~ .~&~« i;K 
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Ce rerv,,incl re-oft des &,doluu~ents onti- n cachet suavmit ent(a. 

IA.. 3 ,­
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BCA-Manuel 12 
Grade Classe 	 amnexe 3
 

E C H E L 0 N Rvisd aoilt 81
 

Yissager
Gargon Mf nagare 2I 4-T00- ' 550f
 

Chauffeur 3 550_650
S o 5 0 65 	 0 EICNNEL AUXILIAIREDactylo, erploy~s 	 7 750 8 900ax 	 850 950 
ment. Aide-Agent 	 )GRAIEE D ACIYLO6critiires et au classe-	 1.120Aide-agent oletudes 1 1 900 1000 1100 	 170 8001200 	 1300 1400 1500 1600 T~che requant tree certaine application1700 	 1800 T ce r q~ a ttn etii p lc tgclasse de 5loe"
 
Moniteur conptable. 
 1 	 1000 1100Teneur 	 de livre. 1200 1300 1400 1500I 1600 170 	 10 GPAM- DE SPECIALISTE. B'YES A LA900 	 COPTABILITE.Fcaction d'ex~cution dans le cad=
 
Caissier, caissier itind-
rant. Agent de crdit 2 2 	 de directives prcses.1250 	 1400 _1 1700 1850'- 2000 2150 2300 2450 	 2600 Faction,professionnelle spcialis~e ou"~l -l 

Secrtaire-Stfnogrphe- .. 	 " acquise par un apprentissage plusCoEtable-R dacteur 	 cu moins

3 1500 1650 1800 	 " • long.1950 2100 2250 2400 2550 	 2700 2850 6rudes: clsse de seccnde certificats cu c 
diplomes d'Ccoles professionneliesAgent 	 local oue f de 	 eqtdvalentes. U, .section. Secr~taire 
 1 	 GRADE2000 	 2150 2300 2450 2600 2750 E CHEF, EE SERVICE ET E SECICN.bili.ngue. S .ret*re .	 

2900 3050 3200 3350 Respcsable d'une section de l'organi-
sation'limit~e 	 . ,. 

ce service ou a ete d-,6:-al "section 
dont fonctions decxnnanderent ainsi que d cisim et de

Avocat-ccmptable princi- les responsabilit~s 

pal charg6 de directionr~gionale. Directeur bu- .1"1 2 3000 3250 3500 3750 	 4000 4250 	 4.500 4750 5000 5250 sn 	 'rre regional Assistant 	 5 0 0 i 5 ii~ 
. Etudes Titre cu diplone urve-citair

Oef de Service 3 	 4000 4350 4700 5050 5400 5750 6100 6450 6800 	 7150Directeur 4 1 5000 5500 6000 6500 7000 0 8000 85 9000 9500 	 Travaux de conception, d'6tudes de onntrale 
d'organisation et de coordination. Fonc-"Etudes Dripluntion impliqu n rsitaire. "Sd cisijn & Camandement. - " 

Personnel hors cadre HORS CADE. Employ~s htitre consultatif ou qui foumissent te t ae prese sas cre astrint toutesIesdisciol-.eSdu BCA, relies que heures de bureau. Ne bMmficiaat pi de cong6. Salai-re forf~taire, d~termind de gr6 gr6­

'us 

http:toutesIesdisciol-.eS
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ANNEXE D
 

REGLEMENTS INTERNES REGISSANT LES
 
INDEMNITES DE SEJOUR ET LES FRAIS DE VOYAGE
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BCh-4ianuel 18 

Oct 6L 
R6visg 1 - Oct 78
 

Page 1
 
18. 	 Frais de voyag e - Frais de traznsftre-ient - ind nmitg de s 6 jour
 

Tout fonctionnaire ou eipl y6 ci voyage l'nt~rieur du pays n service
 

officiel pour co, dcl apte CBCAdroit . des frais do voyage.
 
Le voyage en 
 service offiviel est caracteris6 co.'Aie suit: 

lo. D.p'rt d'un poste officiel et pen;.inent par voie 1a plus directe et la 
plus rrpide . destination d'tne station provisoire.
 

2o. Accoulisseuont aveo so. 
 et c616rit6 dlue,, mission officielle au lieu 

d6si ;nc% 
30o. Retour it.acdiat au poste officiel penjorent par la voie la plus directe 

et la nlus rapide. 

18.1 	 Les frais de voyage seront allou6s suivntie barf,.c ci-cssous 

lea E L X Pour a--;plo,.vr6S 	 d b7e.- iridous 00 
B - Pour le euployes gagnart entre A,1tet g. par uois : 
C- Pour los e.1loTr-S Uant pl o. V dJL 

lr. 	 Four avoir droit . unic -,iloation jouz--ri-lilre, i faut que l'oiuploy6 
ait pass6; au uoils 24I an -um pointheures 	 distant d' :u uoins 10 kilouttres 
de son roste officiel.
 

Lorscue lleiiiploy6 est absent de sa r6sidecice officielle plus de 4 heures 
cons&7.utives et est oblig6 de prendre son repas ca mu lieu distcit d' au 
uoins 	10 kil2outtres dG son poste officiel, il - Croit 'L5 ollars par repas. 

18.3 	 Pour les fractions de jours wi no peuvcnt -tre cop.t6s qulaprts les 211 
preritres heures dabsence, le irais dc voyce seront calcul6s sur la base 
suiva-t e: 
La 6riode d 24 heures u.valent n jour divis on ouatre cuar-s cor­
respondent respectiveuent uoy ropT.s du LL-tn, rep .s diu midi, repa.s du soir 
et loge10aent pour la nuit. 

lo. 	 Frais de rep,.s du ",- accord-s cqwd le d6part a lieu n6 cessaireL-ent 
avant 6 hc-tures a.u. ou cuand le retour a lieu aprts 8 heures a.L:. 

': 	 P'aia de repas du uidi acocrd6s q.nand le depart a lieu n6 cessaira.,ent 
-O.v:,t 11 heures 30 a.i, ou quand on reiriont aprbs 2 heures pi.i. 

30 	 k-. is de rcE .as d soir accord6s qual-d le dtS1,art a lieu n6coss-ire,1ent 
avant 5 heur'zes P.i. ou c¢umrd oa revient cajZs 8 heures p.m. 
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DOA-i~irme1 18 

Oct 6L!. 
Pdvis6 1 - Oct 78 

Papge 2 

4o. Frmis ccG lgcaft ror.iraQlu -16rra lion iu '.ru n auit 
miimit on cuwmnd on revient aprbs 5 heires 3i.1. 

lts. 4 L'euploy6 absc--t de son poste p i.xismm~ent mn ser-vice teL;poraire _ 1 1 autre 
poste fLxe ire z~:rQcvoir cdroit 'L.1 2 lloc'tion jonrnalibre que potir tine p6­
niode n' exce-d--th px. cntome jot:rs. At-ohdu 14, bie jour, il. auxa drcit 

tine c-iloc:-in 
.*(forf Aitt-dre d~tr.7-ii-r. 

2ohoru 17 _.1,ir:J._. ,a'zJ1~r. 5 _h dc.j ro e.4o; ccr' rc..boi.,rs6 contre r
 
rt--biir:tves-,[i yob1Olblo 2c~ wd.cm 
 GOenU-6co 'our le coupte dil Bureau, 

C'ouro frais C~e tr~m-spo-f L, :chat die cert."ins a~rticles pv-r ecXuple potitea pib­
ces de rechcinge pour voiture, etc* 

ll. 6 Lle,.zploy6 hors cadcre rocevra tine ideuiiit6 coi-rEornnCL~it .u Crvnde 0,n' 11 pour­
rait ttro ci..-s6 s' ii 6t.-it (:u nadre r&,rv2ier. 

18. 7 Tout voycre pour qunestion die service doit ttre sollicit6 aui pr6alcble p,.,.r 
Gvrit dmis les fonjes vounines en ildcic.-n-lt les ra.isons qu'i le justifient et 
devra ttre capprouv6 par lc Directeur du BC!. on 5son repr6sentintl cQinsi cue 1c 
uo2.o do VOYC.Ge (par cir, terre uc-r).on 


L Ptorisation 4rrite devrQ- ttrG cttach6G 
 aii ix'ndct de piecnt af'ii de pou­
voir r6rl~i"r 1'.2110c!2tjof pr6vue pa~r l'article 18.1 ci-cdessus. Toulte ex­
reption r-v'x po iits sicipt:16s r'i-dessis scvoir 1' :pobto du oyIg Qrbs. 

cuini11 it Wt ex c,:L6 devrc. ttre i.otiv6e p: r dos c,-s cl extrti~e urz;ence. 

18.8j Des frnis do trmns-Lrei_!_.Lt seront prny6s pour couvrir les £rmis de d6pklcevient 
rnl m2nC-q1loy6 est Lint6 time ! utre cire E6oE~rcphiqu~o, en smT-poscint que le. 

trrnsort ourni i.o-;,6 recerc ' estr~s I) ]I!. Ioi~xs de- frcis .Ie premt~ire 
fL'strtIllatio-n suivmnt le barkic prgvu *1 1'c-.rticle 18.1 ri-clessus. 

211.9 LUP i-lc2e-mi.t6 do s6 .jovr peut §tre pay~~6c !L.to.,u ci.wi1c curnmi U s~journe
drn-ls via enciroit crni n' est -as ~ 2L±Jei~.Le bcrtu~e de 1'indumit6 
sera2 le suivmitz 

%,,rlessotisde Gies. rl :00 0 p,,xr Lois 
-zusde :G g r,~.0 c'oi 

J-Cei~nmit6 pett-ttre o "'i;~t®sirn'ifficultus d':ccbc ce poste. 
t6 de s:'jour ii'est pas necordkc cnumd lo poste of±'iciel se trouve 

ii (':'~,-.~Prnc~. i cuand le rec'ruiteuent se fnit su-r les 1.im trc-vailr~i.x 

http:2L�Jei~.Le
http:i-lc2e-mi.t6
http:trmns-Lrei_!_.Lt
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L'indeunitS de s6 jour n'lesi pas cmnlantive risavcle de voyag;e et n'est 
ras pay6e cL,,md 1'aiTloir6 est ell c'o-~ 

Perd 1 n~it6 Lie sAjour celuii m~i sf'-bseni-te do son posto offiriel. La 
pe-.,te £rT .~;%jui4 our velui oui slobsente le vendredi ou lo lii,j 

CettG ~9.cv'li y co1'ge aui cours de la scia-:ine 
dle trc 

Pour b&.-I r !. d~ (juLux en cans do con66 dlo Ualaie, i 
iz:-~p:o~ij:~i(cx~bifjCat F.6:1icai. uepollamt, l-IdcEf~it6 do sejouir 

neIporr0 :-' --,xc(*d;r 15 ,joUrS Colns&outifs. 
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ANNEXE E
 

DIRECTIVES POUR LES PROMOTIONS ET LES
 
AUGMENTATIONS DE SALAIRE
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Iv~':~:~x ~'~ ~n~eir dlumn par' aug cmbetion de * 

~Iu~~+6'01-. ~ M.Itrv * .
pa.- Ia pr~icazce r&~uoiZcro do 1eVJOL1YE 

~'i~~rArua h~~vo e duo bur3au~ou en do!iorz do- hvu'c7j :r' 

-:.S2 cr.o.1 -tY. v*1, s'C* la 06 l&6rit et le d6 U-Ma t vo lescls I.t cj.-

L'~ s2so 6~ro J~o mJit du tz'ava.±2. accn.Pl sarisfab n. 

T~., iit, e rz'&7~rc d'vune pa.-b au volumo do travail fou~n- pcn­

r~ :~.aij*c~r6~.:s&~. ~~o i~c'c6r-Th6c mi toml3e de tautr do rae.­

--- rOcn-' -,.ar,ljhitatL-s, MLs soroz a ).6t6D pazr dlmit.roc 
a -U'L nr~~al mise en pilaco d7-m sist~mc d3 notaA-on ct fi-l 

y..~.:2 u porsornLoJlq ila39.du±t6 et l~a r a:A6sr-oll- constatI6 -- Par' 
).e~-L~h, o Procx'r'o Cm-i seront gaab~o et n ,C. 

t s *F_:~6o.f 
dua V(,- c3 ada~Lt:vat2. Los Dimroricc-ar r63ionaux foront -rrvjraa I-n 



E-4
 

r~' oatL. ~ :~ ci~ ~ -~''c~--------------.. 


C -c* Vi 

o-,I~ dosior. 

~.-~ozt*~~f a~.~' -Ixtn atn prtz.c.x ' iie 1'.o,,Ibu dc '6 cu 

'I7 



F-i 

ANNEXE F
 

REGLEMENTS INTERNES REGISSANT
 
LES HEURES DE TRAVAIL
 



F-3 . ncB .6 

Oct 6j: 
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EtrI~ JcXThr~ ct~ trvl± ~.1oy60 d-u D(;, es' do six >lcur-1; P,11 jour c. de 
J L) jo-Lrs ahovriuTc - dc cer-.c . rccx: Arincip-J.& vcnCdrcaj doc, - p.m. I es hct'xce ut jours de b,.urc.usoo~ cCc ~& p. 1 _ruc.'y x6rion7 um 7-rbo cqprob: tio-~ di, Di recto!.'.

(k. L,'; sero-v, Da'c~-~' portc -r:LncijTQo dU. Durccau L voijje de,
i~ciotcll d 1rjr-ivier, 1C. urL,.vf-i1 cosscrn .AC-i' 

iL.I e~ c~roz p1 u.c-lPirct 1o socra~l 1 ocs ve norr um trm vd.. urr±.-nt cola-.
p,-CCo,.-r 1rs ; !bCOOinl duC rcx ma"C'UcV! :L ii-.i-'lt J.s dliLinchcs, les jouro

fe'rigs oui -d-I do- 7 ~c'~par jovr.
 
Le cleij -vits Icritexc
do, dlo -'-r.-wvil z c*cutu-C' c~Tro- Q">-r-ros di, soir a

zi "ecrCS eth-t-. jz 

..o rex,'on mdri a.-preen des vecessp1-~cr-reculo -. ploo s d aloe2 Iri..p 
d 

loe -s ilontoy teget-:.e 

pou re tr?v2-i do.Uj- tjour .trICs eo riiF orI p;u6v~o 
cion dectiond ci's cr.uejjd'e-ljt uni1 o~:x etor.l s C 
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ANNEX G
 

REGLEMENTS INTERNES REGISSANT 
LA DISCIPLINE
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15. Disripline 

15.0 Les euploy6s du BCA doivent en totte occasion veiller & la saurvegarde desint6rtts du BC4. Ils sont tenus d'acctoplir cons ieieuseuent leurs obli­gations de service, de fhire tout de qui est c0rii'orue aux int 6 rtts du BoAet de s'abstenir de tout ce cjui est susceptible d'y porter pr 6 judice. 
ls doiveit ex6cuter ponrtuelleuent les ordres de service et accouplir leuxttche avec zble et d 6voureent. Us ne peuvent suspendre l'excrcice de lours
fontions smas autorisation pr6lable de Icurs chefs hi6rarchliqcs. 
U1 est interdit15.1 tous les euploy6s de r 6 v~ler les faits dent ils auraient eu coramissance en raison do leirs fonctions, et qui auraient un caractbresecret do par leur natrre. La divulgation C,,u contenutde la correspondance of­ficielle et de ces docu:ents constitue un chef de r~nvoi du BCA 

15.2 L'e.ploy6 du BOA a le devoir de se coporter avec tact et politesse enversses supTrieurs, ses cc'l-11bues et ses subordonn6s. U a l;ue devoir dnsses rapports de service avec le public. Par sa conduite en service et env dehors dtiu service, l'aploy&doit so uontrer digne de la consid6ration et de 
la eonfianre exi7es par sa position. 

15.3 U est interdit au:-. euploy6s da BCA de solliciter, d'accepter ou de faireprouettre directeuent ou par personae interpos6e pour eux pourou autruil, enraison de leur position, des dons, presents ou autres avantages. 
15.4 L'pjlor6qu enfreint ses devoirs de service est passible d'une peine dis­ciplhiaire, gradu.e suivmt l'iulortace des faits qui lui sont reproch~s.

Les peines ne sont pas cuLulatives et peuvent ttre successiveuent 

a) l'avertisseeent
 

b) le blaue
 
c) 1' c.e-nde 

d) le dplacent d'office (sans frais de trmsftreuent) 
e) la r6vo-ation.
 

15.5 L'auende sera d6cidc: 
-ar le Directeur du BCA.
 
, .7 r
6vocation sera d6-id~e par le Directeur du BOA d'accord avec le Conseilr'Administration. La r6vocation ou 6vmetuellauent 1'=ende pourra ttre su­bor'done aux r~sultats d'une encute adinistrative. Toutefois, les Direc­teurs R6gionaux pourront frapper d'ume aaende n' x-6dnt pas 3/30we du salai­re mensuel tout eaploy6 sous leurs ordres, si dans leur opinion personnelle, 
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celui-ri s'est rendu coLTable d'infraction suffiscLent grave a la discipli­
ne et aLx devoirs de son service, pour justifier une telle uesure, ;ais 
avalt l'appliratian de l'aende, les Directeurs R6gionaux recueilleront 
l'avis du Directeur du BC1; lequel approuvera la peine et la ua:itincdra ou 
aug enter. le taux de 1cende y aff6rente suivsnt les circonstmnces. ]­
aIUct' cas, 'zamende ne exc6derpout 5/30 &ie du salaire nensuel. 

15.7 Toute peine encourue par un euploy6 fern 1'objet d'une inscription sur sa 
fiche lUadividuelle de notation. 

15.8 La nature ot lo degr de la poine applirable d~rpiednront, out de 1- gravi­
t6 de l farte counise, du grade do l'eurloy4, do ses resonsabiitrls 

d, pr 6juclico rms6 =u l ESn cas de faute lkbre des devoirs de service, 
potr" la preuibre fois, i': Lt6ress6 encourra un avrtisscuent et en cas de 
rgr..,1ive, iu b!L.e. M- cas d'erreurs dues I. !s n'gli,'une do l'int6ress6 
or. de toutes autres fautes d'i-portsnce uoryenn, les sanctions applicables 
peuvent btre: l'.uende ou le deplemcent d'office sans frais de transftre­
ue-ft. La r 6 vocation pourra ttre prononc6e lorsvte l'eployv6 se sera rendu 
coupable d'ixfrCrtions graved ou continues dcns son service, en d~pit d'ume 
ou des peines prvues par l'art. 15.4 (a,b,vrd). 

15.9 Les peines discipl:Laires sont notifi6es par 6 rrit . l'ailoy6 fautif avec 
indication des uotifs. La date _ l=ucelle ls peine est consid6r&e cowe 
inlig,6e est celle de la notification de la d6cision. 
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ANNEXE H
 

INSTRUMENT DE L'ENQUETE
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ANNEX H
 

SURVEY INSTRUMENT
 

1. 	Ddcrire en vos propres mots votre travail actuel?
 

2. 	Qui est votre sup~rieur immdiat?
 

3. 	Comment avez-vous dtg recrutg?
 

4. 	A votre entree au Bureau, avez-vous reu des explications claires sur vos
 
devoirs et ceux du BCA? (heures de bureau, assurance, caisse de prgvo­
yance, etc.)
 

OUI NON
 

5. 	A votre entrge au Bureau, avez-vous re~u par 6crit une description de vos
 
fonctions?
 

6. 	Quelle formation avez-vous recue au sein du BCA?
 

a) Aucune b) instruction individuelle (No. d'heures)
 

c) Assistance aux s~minaires (No. d'heures)
 

d) Bourse d'Etudes (Dur~e)
 

7. 	Pensez-vous que votre formation au BCA vous a suffisamment prepare pour
 
votre poste actuel?
 

OUI NON
 

8. 	Est-ce que les conditions dans lesquelles vous travaillez sont:
 

SATISFAISANT
 

PAS SATISFAISANT
 

. .	 ./ 
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2/
 
9. 	Bnificiez-vous d'une aide supplgmentaire (logement, carburant, transport) dans
 

l'ex~cution de votre travail?
 

OUI NON
 

a) Si oui, sous quelle forme?
 
b) Si non, quelles sont les implications de cette situation pour votre travail?
 

10. 	 Estimez-vous que votre salaire est:
 

a) 	suffisant ' vos besoins?
 

b) 	insuffisant ' vos besoins?
 

11. 	 Connaissez-vous les d~tails des d~ductions sur votre salaire?
 

OUI NON
 

12. 	 Quelles sont vos heures de bureau?
 

13. 
 Combien d'heures de travail fournissez-vous par semaine?
 

14. 
 Avec 	combien de soci~t~s travaillez-vous?
 

15. 
 Combien de clients individuels avez-vous?
 

16. 	 Quels sont les mois les plus actifs de votre travail?
 

Janvier - Fgvrier - Mars 
 - Avril -


Mal - Juin - Juillet - Aoat -


Sept. - Oct. - Nov. 
 - D~c. ­

* .. / 	 . 
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17. 	 Se rapportant I la question ci-dessus, indiquez le nombre de contacts avec lesclients (bureau ou maison) par semaine 21chaque mois? 

Janv. - Fdv. - Mars Avril- -
Mai 	 - Juin - Juillet Aodt -
Sept, -	 Nov. -Oct. - Ddc. 

18. 	 Connaissez-vous le tauz de remboursements actuel? 

19. 	 Combien d'argent avez-vous dehors? 

20. 	 Est-ce que les contacts; plus fr4quents avec les clients voum aideraient 
augmenten le taux de rembouraement actuel? 

0UI NON 

21. 	 De quel moyen de transport disposem-vous? 

,AUCIJN = VOITURE = MOTOCYCLETTE = CHUVAL J= AUTRE 

22. 	 Donnez une approximation du nombre de kilombtres parcourus; par mois. dansl'ex6cution de votre t~che, sauf pour rejoindre: votre lieu de travail? 

Janv. - Fdv. - Mars - Avril -


Mai - Juin - Juillet - At -


Sept. - Oct. - Nov. 
 -	 Ddo. 

23. 	 Quelle est. la d6signation de la r~gion que vous couvrez? 

Quartier - Commune - Districts - Sous-Districta 

24.e 	 Qaelles sont les contraintes majeures dans l'accomplissement de votre travail? 
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25. 	 Pensez-vous que les paysans et les fermiers 
41 

sent suffisamment avertis sur les 
activit~s du BOA les concernant? 

0Ul NON 

26. 	 Parmi les suivants, qu'est-ce qui vous aiderait. 3 mieux accomplir. votne 
travail? 

a) Formation suppldmentaire de personnel 0
 
b) PublicitS auprba des clients:
 

Radio 0 Jornax= T l vision Autres
 
c) Mobilier et Fournitures de bureau 0
 
d) Moyen de transport 0 Moto Cheval 0 
 Autres
 
e) Autre
 

27. 	 Avez-voua suffisamment de contacts avec: 

27 A NOMBRE DE CON ACTS 
PAR SEMAI0E PAR MOIS 

a) Votre chef de service 0UI NON 
b) 
Vos. collbgues
 

c) Le Bureau Rdgional
 

d) Le eau Central (D/R)
 

28. 	 A quelle fr4quence, recevez-vous dem renseignements ou des informations 
concernat les activit~s du BOA? 

E PROVENANCE DE 
 NO. PAR s M NO. PARMOIS
 
a) L'Agence locale (D/R)
 

b) Le Bureau R4gional
 

a) Le Burea Central (D/R) 

06./...
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29. Estimez-vous qu'il y a suffisamment de dialogue / communication entre: 
le personnel et : 

le Bureau Rdgional OUI NON 

le Bureau Central OUI NON 

30. Que proposeriez-voua, pour accrottre le nombre de socidtds dans votre r4gion? 

31. Que proposeriez-vous pour amliorer le taux de remboursement? 

320 Que proposeriez-vous pour augmenter votre portefeuille de prts? 

33. Auriez-vous des suggestions pour rgduire les frais de fonctionnement? 

Au niveau Rdgional 

Au niveau Nationw. 

34. Auriez-vous des suggestions pour augmenter et assurer un rendement maximum 
des membres du personnel?
 

35. Auriez-vous des suggestions pour l'amlioration du service du personnel? 

36. 
 Quelles seraient les meilleures indices pour juger l'efficacitd de votre
 
travail? 

37. Est-ce que vous disposez de suffisamment de fonds pour rdpondre & toutes 
les demandes de credit lgitimes? 

OUI NON 

.. o./ooo 
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38. Avez,-vous b4ndficid. d'une promotion ou d'une augmentation de salaire? 

Dana lee derniers douze (12) mois? OUI NON 
Dana lea derniers vingi quatre (24) mois? 
Dana! les derniers quarante huit mois (48)? 
Dana les derniers cinq (5) ans?
 
Depuis le d~part?
 

39. Seniez-vous en accord avec un systme
6 de primes (en espbces ou autres) pourr compenser lea Agents les plus efficaces sur le terrain ainsi que toutautre membre du personnel? 

OIJ NON 

40. Prdferiez-vous garder le systbme actuel de jours de congd conadcutifs oid'utiliser celui de cong4 par jours ouvrables? 

JOURS CONSECUTIFS 

JOURS OUYRABLES 

41. Connaissez-vous bien le fonctionnement de la Caisse de Pr~voyance? 

OUI NON 

42. Etes-vmua satisfait de ce fonctionnement2 

OUI NON 

43. Auiez-vous des suggestiona pour amdliorer le. fonctionnement de la Caisse de 
Prdvoyance? 

*. .1... 

U' 
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44. Estimez-vous avoir des bonne& possibilitds: 

a) d'avancement professionnel? 

b) de promotion / augmentation? 
GUI 

OUI 

NON 

NON 

45. A quel terme? 

a) Coux.v Terme 

b) bloyen Terme 

a) Long Terme 

a. I b 

(1 -l12mois) 

(22 _ 24 mois) 

( 24 x mois) 

46. Avez-vous dVautres remarques ou commentaires L. faire? 
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ANNEXE I
 

FORMULAIRE POUR LES DONNEES BIOGRAPHIQUES
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ANNEX I
 

BIOGRAPHICAL DATA FORM
 
BUREAU DE CREDIT AGRICOLE
 

ETUDES DU PERSONNEL
 

LIEU DE TRAVAIL
 

DATE:
 
1. NOM: 


2. LIEU DE NAISSANCE:
 
3. ADRESSE ACTUELLE: 


4. DATE DE NAISSANCE:
 
SEXE ( ) MS. 


5. TELEPHONE:
 
()FEM.
 

5. 	ETUDES
 
-EES D'ETUDES 
 NOM et ADRESSE de 
 TITRES UNIVERSITAIRES, 
 SUJET D'ETUDE


L'ETABLISSEMENT 
 CERTIFICATS ou PRINCIPAL / 
DIPLOMES OBTENUS SECTION 

7. FONCTIONS EXERCEES
 

DU: 
 AU: Pr6sent 4/83) 
 Date la plus rdcente A l7quelle
 

vous occupez cet emploi)
 

EMPLOYEUR: 
BCA (Service, Titre et Genre d'Activitd):
 

MONTANT: BRUT 
 NET
 
Salaire mensuel au depart
 

Salaire a~tuel
 

NOMBRE ET CATEGORIE DE PERSONNES PLACEES SOUS VOS ORDRES:
 

AU:
 
EMPLOYEUR (Nom et adresse) ET GENRE D'ACTIVITE:
 

MONTANT: BRUT NET 

Salaire mensuel au depart 

Deiez- salaim" 

NOMBRE ET CATEGORIE DE PERSONNES PLACEES SOUS VOS ORDRES:
 



_ _ 

1-4
 

2/
 

C. DU: AU: 

EMPLOYEUR : (Service, Titre et Genre d;activit): 

MONTANT: BRUT NET 

Salaire mensuel au d~part:
 

Dernier Salaire
 

NOMBRE ET CATEGORIE DE PERSONNES PLACEES SOUS VOS ORDRES:
 

8. CONNAISSANCES DE LANGUES
 

LECTURE 
 REDACTION 
 CONVERSATION
 

Excel. Bonne Moyenne Excel. Bonne 
 Moyenne Excel. Bonne 
 MoyE
 

FRANCAIS
 

ANGLAIS
 

ESPAGNOL
 

9. PERSONNES A CHARGE
 

NOM 
 AGE 

LIEN DE PARENTE
 

S1 ----
_ _ _ 

~i 

/
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ANNEX J
 

NOMENCLATURE OF PERSONNEL
 

EVALUATION DU PERSONNEL DU ECA
 

I - NOMENCLATURE DU PERSONNEL
 

A) CADRE SUPERIEUP, 

1 - Directeur 1 
2 - Chefs de service 3 

3 - D±reeteur r~gional (5). Directeur sub-rggional(2) 7 

4 - Officier Administratif/Chef du Personnel 1 

5 - Chef Unit6 Informatique 1 

6 - Inspecteur contr~leur 4 

7 - Experts consultants 5 

B) PERSONNEL ADMINISTRATIF 

1 - Caissier principal 1 
2 - Attachg Mobilisation Epargne 1 

3 - Programmeurs 2 

4 - Chercheurs (Ethnoloque - Agronome) 2 

5"- Chef de section (S/Finance: Comptabiliti/opgrations' 2 
C) PERSONNEL D'APPOINT
 

1 - Secrtaire de direction 1 
2 - Dactylographt (2) Rgcaptionniste (1) 3 

3 - Secrgtaire-Comptable (2)/Opgratrice de saisie (3) 5 

4 - Chauffeur 
 1 

5 - Messager 1 

6 - Service d'entretien (gargo-' (1) servante (2) 3 
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II REGIONAL
 

A) CADRE SUPERIEUR
 

1. Directeur r6gional 5 

2. Directeur sub-r~gional 2 

3. Agent de District (7) Directeur d'op~ratiop (2) 
 9
 

B) AGENTS SUR LE TERRAIN
 

1. Agent de cr~dit 
 13
 

2. Ment local (25) / Aide-Agent (1) 
 26
 

3. Caissier itinerant 
 4
 

C) PERSONNEL D'APPOINT
 

1. 
Comptable (4) Caissier-comptable(2)/moniteur (1) 
 7
 

2. Caissier 

4
 

3. Dactylogr~tohe 

5
 

4. Messager 
 1
 

5. Garqon/Messager 

1
 

6. Hors cadre* 
 3
 

*(Non salarie ou salaire sub-minimum)
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CRITERES D' EVALUATION 
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ANNEX K
 

EVALUATION CRITERIA
 

EVALUATION DU PERSONNEL DU BCA
 

II - CRITERES D'EVALUATION
 

A - CADRE SUPERIEUR OUI NON POIDS
 

1 - Bonne comprehension de ses responsabilit~s 10
 

2 - Bon planificateur/Gestionnaire 10
 

3 - Capacit6 de meneur (respect6 par ses collhgues/su­

bordonn6s) 15
 

4 - Ponctuel dans l'ex~cution de ses devoirs 10
 

5 - ExEcute ses devoirs de facon efficace (pour D/R
 

et Sub-D/R : taux de remboursement, am61ioration/
 

montant du portefeuille, nombre de nouveaux clients) 20
 

6 - S'entend bien avec ses sup~rieurs 10
 

7 - S'entend bien avec ses subordonn~s 10
 

8 - Cr6atif/innovatif dans l'ex~cution de ses responsa­

bilit~s 
 15 

9 - Pourrait augmenter sa productivit6 (-10) 

10 - Pourrait travailler avec plus de d~vouement (-10) 

TOTAL 120
 

o - 60 - (1)
 

65 - 75 (2)
 

80 - 95 (3)
 

100 - 120 (4)
 

REMAROUE EVENTUELLE
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B - PERSONNEL ADMINISTRATIF (PROFESSIONNEL OUl NON POIDS
 

1 - Bonne compr~hension de ses responsabilit~s 1 10
 

2 - Bon planificateur/Gestionnaire 10
 

3 - Capacit6 de meneur (respecL, par ses collhgues/su­

bordonn~s) 
 15
 

4 - Ponctuel dans 1'ex6cution de ses devoirs 10
 

5 - Execute ses devoirs de fagon efficace 20
 

6 - S'entend bien avec ses sup~rieurs 10
 

7 - S'entend bien avec ses subordonnes 10
 

8 - Cr~atif/innovatif dans 1'ex6cution de ses responsabi­

lit~s 
 15
 

9 - Pourrait augmenter sa productivit6 (-10)
 

10 - Pourrait travailler avec plus de d~vouement (-10)
 

TOTAL 120
 

0- 60 - (1) 

65 - 75 (2)
 

80 - 95 (3)
 

100 - 120 (4)
 

RE1'ARQUES
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C - PERSONNEL D'APPOINT OUI NON POIDS
 

1 -.SECRETAIRES
 

a) Bonne comprehension de ses responsabilit~s 10
 

b) Organise bien son travail (classement, etc) 10
 

c) Bonne-dactylographe(ra ide/minimumde fautes) 
 20
 

d) Rapide dans l'ex~cution du travail 
 10
 

e) Arrive au travail a l'heure 
 10
 

f) Bon travailleur (heure supplmentaires, etc) 10
 

g) S'entend bien avec ses sup~irieurs 10
 

h) S'entend bien avec ses coll~gues 5
 

I) Rtrement absente du travail 
 10
 

J) Attitude positive (diligence/d~vouenent).
 

TOAL
 
100
 

0-50 (1)
 

60 - 80 (2)
 

80- 90 (3)
 

100 (4)
 

REMARQUES
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2 - COMPTABLE/OPERATRICE DE SAISIE OUI NON POIDS 

a) Bonne comprehension de sesresponsabilit~s 

b) Organise bien son trava.1 

c) Travaille avec precision (Dossiers/calculs 
justes, etc) 

d) Ponctuel dans la preparation des rapports (les 

6critures A jour) 

e) Arrive au travail a 1'heure 

f) Bon travailleur (heures supplmentaires, aide 

ses collhgues, etc) 

g) S'entend bien avec ses superieurs 

h) S'entend bien avec ses collhgues 

i) Rarement absent du travail 

j) Attitude positive (diligence/d~vouement) 

10 

10 

20 

15 

10 

5 

10 

5 

10 

5 

TOTAL 100 

0 - 60 

65 - 75 

80 - 90 

95 -100 

- (1) 

(2) 

(3) 

(4) 

REMIARQUES 



K-7
 
5/
 

3 - DACTYLOGRAPHE OU 1 NON POIDS
 

a) Bonne comprehension de ses responsabilit6s 10
 

b) Organise bien son travail (classement, etc) 10
 

c) Botadactylographe (rapide/minimum de fautes) _ _20 

d) Rapide dans l'ex~cution du travail i 10 

e) Arrive au travail a l'heure 10 

f) Bon travailleur (heures supplmentaires)etc 10 

g) S'entend bien avec ses sup~rieurs 10 

h) S'entend bien avec ses collgues 5 

i) Rarement absente du travail 10 

J) Attitude positive (diligence/d~vouement) 5 

TOTAL 100
 

0- 50 (1) 

60 - 80 (2)
 

80- 90- (3)
 

100 (4)
 

REMARQUES
 



K-8
 
6/
 

5 -COURSIER
 

-U 


a) Bonne comprehension de ses responsabilit~s 


b) Organise bien son travail (classement, etc) 


c) Rgpond de faqon ponctuelle aux demandes de
 
service 


d) Rapide dans l'ex~cution du travail 


e) Arrive au travail a 1'heure 


f) Bon travailleur (heures supplgmentaires) etc 


g) Revient immdiatement apr~s un d~placement 


h) S'entend bien avec ses collegues 


i) Rarement absente du travail 


J) Attitude positive (diligence/d~vouement) 


TOTAL 


0 - 50: (1)
 

60 - 80 (2)
 

80- 90: (3)
 

100 Z (4) 

OUI NON POIDS
 

10
 

10
 

10
 

10
 

10
 

10
 

10
 

10
 

10
 

10
 

100
 



K-9 7/
 

5 - MESSAGER/OPERATEUR OUI NON POIDS 

a) Bonne comprehension de ses responsabilit~s 10
 

b) Rgpond de faqon ponctuelle aux demandes de service 15
 

c) Execute les courses de faqon rapide 15
 

d) S'entend bien avec le personnel 10
 

e) Revient imm6diatement apr~s un d~placement 10
 

f) Bon travailleur (heures supplgmentaires, etc) 10
 

g) Arrive au travail a 1'heure 10
 

h) Rarement absent du travail 
 10
 

i) Attitude positive (dilignece/d~vouement) 10
 

TOTAL 100
 

0 - 50 - (1)
 

60- 70 (2)
 

80 - 90 - (3)
 

90- 100 (4)
 

REMARQUES
 



K-10
 

8/
 

6 - CHAUFFEUR OUI NON POIDS
 

a) Bonne compr~hension de ses responsabilit~s 10
 

b) Bon conductuer/exp~rimentg 15 

c) Conduit de faqon prudente/s~curit6 20 

d) R~pond de faq.on ponctuelle aux demandes de
 

d~placement 
 10
 

e) Revient imm~diatement aprbs un d6placement 10
 

f) Entretien bien les v6hicules confi~s 
 10 

g) Arrive au travail a l'heure 10 

h) Bon travailleur (heures supplmentaires, etc) 10 

i) Rarement absent du travail 10 

J) Attitude positive (diligence/d6vouement) 10 

TOTAL : 125 

0 - 85- (1)
 

90 - 100 (2)
 

105 - 110 - (3)
 

115 - 125 - (4)
 

REMARQUES
 



K-lI 
9/
 

7 - ENTRETIEN (SERVANTE/GARCON) OUI NON POIDS
 

a) Bonne comprehension de ses responsabilitgs 10 

b) RMpond de faqon ponctuelle aux demandes de service 15 

c) Execute bien son travail 15 

d) Arrive au bureau a l'heure 10 

e) S'entend bien avec le personnel 15 

f) Bon travailleur (heures suppl.mentaires, etc) 15 

g) Rarenent absent du travail 10 

h) Attitude positive (diligence/divouement) 10 

TOTAL 100
 

0- 50 (1)
 

60- 70 (2)
 

80- 90 - (3)
 

95 - 100 (4)
 

REMARQUES :
 



K-12D - PERSONNEL REGIONAL OUX NON POIDS 

1 -AGENTS DE DISTRICT 

a) 	Bonne comprehension de sei responsabilit s 
 10
 

b) 	Bon planificateur/gestionnaire 
 10
 

c) Capacit6 de meneur/respectg par ses sup~rieurs
 

et ses subordonn~s 
 10
 

d) 	Ponctuel dans l'ex~cution de ses devoirs 
 10
 

e) Execute ses devoirs d'une facon efficace (y com­

pris : supervision des agents, taux de rembourse­

ment, amdlioration du portefeuille, nombre de nou­
veaux clients) 
 20 

f) Amiliore le taux de remboursement (compte tenu
 

de V environnement) 
 15 

g) am~liore/augmente le portefeuille de prit
 
Qompte tenu de l'environnement) 
 15
 

h) 	Augmente le nombre de nouveaux clients/SAC's
 
(compte tenu de l'environnement) 
 (.10)Y
 

i) 	S'entend bien avec les clients 
 10
 

j) 	S'entend bien avec ses supgrieurs 
 10
 

k) 	S'entend bien avec ses subordonn~s 
 10
 

1) 	Crgatif/innovatif dans 1'ex6cution de son travail 10
 
m) 	Pourrait augmenter sa productivitg/Rendement 
 1(-
0) 

n) 	Pourrait travailler avec plus de d6vouement 
 1(-
0) 

TOTAL 	 160 

0- 80 (1) 

90- 110 (2)
 

120 - 130 - (3) 

140 - 160 (4) 

REMARQUES EVENTUELLES 



K-13
 
2 - AGENTS DE CREDIT/AGENT LOCAL/AIDE OUI NON POIDS 

a) Bonne comprehension de ses responsabilit6s -_ 10 

b) S'entend bien avec les clients/SAC's 10 

c) Apte a la formation/Motivation des clients/SAC's 10 

d) Maintient contact assidu avec les clients actuels 20 

e) Poursuit activement les clients d6linquants 20 

f) Assure analyse/gvaluation approfondie des clients/ 

demande de cr~dit 20 

g) Surveille et suit l'application des credits ac, 

cords Autant que possible 10 

h) Entretien les bons 6crits (juste et a jour) 10 

i) Amiliore le taux de remboursement (compte tenu 

de l'environnement 15 

J) Amliore/augmente le portefeuille de pr~t compte 

tenu de 1'environnement 10 

k) Augmente le nombre de nouveaux clients/SAC's 

(Compte tenu de i'environnement) 10 

1) Ponctuel dans 1'ex6cution de ses devoirs 10 

m) S'entend bien avec ses sup6rieurs 
n) Pourrait augmenter sa production/rendement 

0) Pourrait travailler avec plus de d6vouement 

0- 100 (1) TOTAL: 

100 ­ 140 (2) 

150 - 160 - (3) 

165 - 185 (4) 

_-10) 

10 

(-10) 

185 

REMARQUES 



K-14 12/
 

3 - COMPTABLE/MONITEUR COMPTABLE OUI NON POIDS 

a) Bonne comprehension de ses responsabilitis 

b) Organise bien son travail 

c) Travaille avec precision (Dossiers/calculs 

justes, etc) 

d) Ponctuel dans la preparation des rapports (les 
6critures a jour) 

e) Arrive au travail i l'heure 

f) Bon travailleur (heures suppldmentaires, aide 
ses coll'gues, etc) 

g) S'entend bien avec ses sup~rieurs 

h) S'entend bien avec ses collhgues 

i) Rarement absent du travail 

J) Attitude positive (diligence/d&vouement) 

10 

i0 

20 

15 

10 

5 

10 

5 

10 

5 

TOTAL 100 

0- 60 

65 - 75 

80 - 90 

95 -100 

- (1) 

(2) 

(3) 

(4) 

REMARQUES 



K-15 13/ 

4 -CAISSIER/CAISSIER COMPTABLE/ITINERANT 

a) Bonne comprehension de ses responsabilit;s 

b) Organise bien son travail 

c) Travaille avec precision (Dossiers/calculs 
justes, etc) 

d) Ponctuel dans la pr6paration des rapports (les 

6critures A jour) 

e) Arrive au travail l'heure 

f) Ron travailleur (heures suppl6mentaires, aide 

ses collhgues, etc) 

g) S'entend bien avec ses sup6rieurs 

h) S'entend bien avec ses collhgues 

i) Rarement absent du travail 

J) Attitude positive (diligence/d~vouement) 

OU NON 

I5 

POIDS 

10 

10 

20 

15 

10 

5 

10 

5 

i0 

5 

TOTAL 100 

0- 60 

65 - 75 

80 - 90 

95 -100 

-

(1) 

(2) 

(3) 

(4) 

REMARQUES 



K-16
 

E - PERSONNEL D'APPOINT 

- DAICTYLOGRAPIIE 
OUI NON POIDS 

a) Bonne comprehension de ses responsabilit~s 

b) Organise bien son travail (classement, etc) 

c) BonuIndaccylographe (rapide/minimum de fautes) 

d) Rapide dans l'ex~cution du travail 

e) Arrive au travail a l'heure 

f) Bon travailleur (heures suppl 6mentaires)etc 

g) S'entend bien avec ses sup~rieurs 

h) S'entend bien avec ses collhgues 

i) Rarement absente du travail 

J) Attitud'e positive (diligence/d~vouement) 

_ ~5 

10 

10 

20 

10 

10 

10 

10 

10 

5 

TOTAL 100 

0 - 50-

60 - 80: 

80- 90-

100 -

(1) 

(2) 

(3) 

(4) 

REMAROUES 

N
 



K-17 15/
 

2. GARCON DE BUREAU/MESSAGER/HORS CADRE (2 -3) O NON POIDS 

a) Bonne compr,5hensiorn de ses responsabilit~s 10
 

b) R~pond de faqon ponctuelle aux demandes de service 
 15
 

c) Execute bien son travail 
 15
 

d) Arrive au bureau a 1'heure 
 10
 

e) S'entend bien avec le personnel 15
 

f) Bon travailleur (heures suppl.mentaires, etc) 15
 

g) Rarement absent du travail 
 10
 

h) Attitude positive (diligence/d~vouement) 10
 

TOTAL : 100
 

0- 50 (1)'
 

60 - 70 (2) 

80 - 90 - (3)
 

95- 100 (4)
 

REMARQUES
 



K-18 16/
 

F - BAREME 

1) Inacceptable (unsatisfactory) 

2) Acceptable (satisfactory) 

3) Bon (very satisfactory) 

4) Excellent/supgrieur
 

/
 



ANNEXE L
 

PERSONNEL DE SUPERVISION
 



L-3 

ANNEX L 

SUPERVISORY PERSONNEL 

EVALUATION PERSONNEL BCA
 

III -	 PERSONNEL SUPERVISANT (CADRE SUPERIEUR) 

A. 	 SIEGE CENTRAL
 

NOM 


1. Wilner PIERRE-LOUIS 


2. Saturnin LOUIS 


3. Lionel LUBIN 


4. Edgard THOMAS 


5. Claudette B. FRANCOIS 


FONCTION 


Directeur 


Chef Service B/R 


Chef Service Finance 


Chef Serv. Mob.Epargne 


Officier Administratif 


* °. 

NO./CATEGORIE DE PER-


SONNES SUPERVISEES
 

Chefs de service 3 
, 

Personnel Adminis. 4 

Expert-Consultants 5 

12
 

D/R~gional 5
 

S/D/R~gional 2
 

InspecT/Controlleurs 4
 

11
 

Chefs Section 2
 

Cashier 1
 

Secretaire 1
 

4 

Asst. Mob. 	 1
 

Secr. de direction 1
 

Secr. Comptable 1 

Dactylo-Rgceptioniste 1 

Dactylographe 2 

Chauffeur 1 

Entretien 2 

Messager 1
 

Garqon 1
 
s0
*(ycompris ethnologue, Agronome, Service Recherche Etude/sans Chef)
 



L-4 II/ 

6. Karl HONORE Chef Unitg Informatique Programmeur 2 

Op6ratrice de
 

saisie 3
 



L-5
 

2/
 

B. REGIONAL
 

1. Jean VERRET DIR/OUEST 
 AGENT DE DISTRICT 4
 

Agent Local
 

Comptable Rigional 1
 

Caissiare "
 

Caissier Itinerant 2
 

Dactylographe 1
 

2. Fred JOSEPH 10
S/DIR./JACMEL 
 Agent de Credit 1
 

Agent Local 6
 

Comptable 1
 

Ca 'ssier-Comptable 1
 

9
 

3. Robert VIAUD 
 DIR./NORD-ND.EST 
 Agent de cr6dit 2
 

Agent Local 6
 

Caissier/R 1
 

Dactylographe 1
 

Messager 1
 
11
 

4. Jean-Claude AMEDEE 
 DIR/ARTIBONITE 
 Sub. R/D 1
 

Agent de district 1
 

Agent Local 6
 

Aide-Agent 1
 

Caissier/Rgional 1
 

Comptable/Rggional 1
 

Caissier Itinerant 1
 

12
 



L-6 3/
 

5. Jean DESINOR S/DIR/PORT-DE-PAIX Agent de District 2 

Agent Local 2 

Caissier Itinirant 1 

Compt. IMoniteur 1 

Garqon de Bureau 1 

7 

6. Joseph ST-FLEUR DIR/SUD Dir. d'opiration 2 

Agent de cr~dit 8 

Comptable/Rgg. 1 

Caissier Itingrant 1 

Dactylographe 1 

13 

7. Alphonse LABISSIERE DIR/CENTRE Agent de Cridit 2 

" Local 3 

Comptable/R 1 

Caissier/R 1 

Dactylog aphe 1 

Messager 1 

9 


