


COMMISSARIAT GENERAL-ADJOINT



B.P. 3465 BUJUMBURA II
Rapport sur la campagne de recrutement 2010
Le présent document décrit le processus de recrutement réalisé par l’OBR durant l’année 2010 et précise la façon qu’il a été mené.

1. Par Loi no 1/11 du14 juillet 2009, L’Office Burundais des Recettes a vu le jour et a  commencé ses activités avec comme personnel, le Commissaire Général Adjoint nommé par décret du Président, son assistant et un chauffeur.
2. La première phase de recrutement a débuté en février 2010. Le01 avril 2010, l’équipe de Direction comprenant trois Commissaires, dix Directeurs et cinq chefs d’unités, est entrée en fonction. En juin 2010 le Commissaire Général est entré en fonction et le Receveur Général l’a suivi. Tous ont été retenus sur base d’un concours.
3. La deuxième phase de recrutement a débuté en mai 2010 pour se conclure en juillet 2010, avec l’embauche de 27 chefs de service. Ont également été embauchés de 12 agents de propreté, des plantons et 10 chauffeurs.

4. Au mois de juin 2010, son Excellence Madame La Ministre des Finances a pris la décision de mettre à la disposition de l’OBR, 505 employés de l’ex direction Générale des Recettes par le moyen d’une convention de mise en disponibilité temporaire pour une durée maximale de 6 mois acceptée et signée par chacun des employé(e).
5. A la  fin du mois de juillet, la troisième phase du processus de recrutement de l’OBR a débuté avec comme objectif l’embauche de352agentset deux directeurs avant la fin de 2010. Le chronogramme suivant a été adopté:

	Période 2010
	Activités
	Responsable

	29 juillet  au 

11 septembre
	· Définition des critères de recrutement

· Détermination du profil des agents à recruter : 
· Directeurs Cadres d’Appui, 
· Cadres Assistantes

· Techniciens
	Les Directeurs et Chefs d’Unité

	16 septembre au 31 octobre
	· Élaboration du plan stratégique de l’OBR pour 2011 à 2016

· Validation des critères et des profils en regard du plan stratégique

· Publication des offres d’emploi
· Réception des candidatures
· Analyse des CV et présélection des candidats à l’examen écrit

· Préparation des examens écrits
	Équipes nommées par la direction

	14 novembre
	· Examens écrits à l’ENA
	Toute la Direction assistée de tous les consultants

	15 novembre au

30novembre
	· Codification des feuilles de réponses pour assurer l’anonymat des candidats
· Correction des tests
· Compilation des données


	Équipes multidisciplinaire nommées par le Commissaire Général sous la coordination d’un consultant

	Décembre
	· Préparation des questions pour les interviews

· Préparation des fiches d’évaluation pour les interviews

· Élaboration des critères de pointage : connaissance, compétence, expertise et expérience

· Formation du personnel en technique d’interview

· Interviews et sélection des candidats à retenir
	Panels désignés par la direction assistés par tous les consultants


6. La mise en place d’un Office des Recettes moderne et efficace implique une importante réorganisation du travail selon de nouveaux processus inspirés des meilleures pratiques qui ont fait leurs preuves ailleurs dans le monde. Ceci implique également un important rehaussement des expertises et des compétences exigées de son personnel.
7. L’objectif principal de la campagne de recrutement menée par l’OBR tout au long de l’année 2010 a été de doter l’Office des éléments les plus compétents de la société Burundais afin d’assurer le succès de l’OBR dans l’atteinte de ses objectifs stratégiques au bénéfice du développement du pays (voir annexe A ci-dessous).  

8. Les concours, administrés à chacune des étapes de recrutement, ont été réalisés selon des règles rigoureuses et comprenaient les étapes suivantes : 
· Un appel à candidature ouvert à tous sans exception;

· La vérification des diplômes et de l’expérience pré requise suivant les postes;

· La passation d’examen écrits et

· Une interview devant un panel multisectoriel.

9. Afin d’assurer le respect des principes d’intégrité,  d’équité et de transparence au cours du processus de recrutement, toutes les activités de sélection et de recommandations ont été menées par des équipes de travail comprenant des représentants de la nouvelle direction de l’OBR assistés par des consultants internationaux le tout sous la surveillance des bailleurs de fonds. Les critères primordiaux de sélection étaient :

· Le niveau d’éducation requis pour le poste, validée par un diplôme, pour être admis(e) à l’examen écrit;

· L’obtention d’une note située dans le top 30% des meilleures notes obtenues par les candidats dans la catégorie d’emploi à pourvoir pour être invité(e) à l’interview;

· Le score combiné de l’examen écrit et de l’interview et l’intégrité pour figurer sur la liste des candidats retenus par l’OBR.

10. Durant les trois phases de recrutement, l’OBR a dû faire face à d’importants défis au niveau de l’organisation du travail et de la logistique.  350 candidats se sont présentés à la phase 1 pour 22 postes de haute direction, 712 à la phase 2 pour les 27 postes de chef de service et plus de 9,192 candidats à la phase 3 pour 352 postes d’agent et de deux directeurs. 
11. L’évaluation de ces 9,192 candidatures, l’invitation de 2,600 d’entre eux ayant été retenus pour passer les examens et l’accueil des 2,211 candidats qui ont réellement fait l’examen le 14 novembre a été réalisé avec succès dans les limites des capacités de traitement et d’accueil des institutions publiques à Bujumbura. 
12. La réalisation de plus de 700 interviews en 10 jours consécutifs a nécessité la participation de toute l’équipe de direction de l’OBR et de tous les consultants internationaux soit près de 60 professionnels regroupés en plus de 24 panels couvrant tous les domaines de compétence recherchés par l’OBR.
13. Le traitement d’un aussi grand nombre de candidatures, soit plus de 10,254 durant l’année 2010  pour combler 473 postes a suscité de grandes attentes de la part de tous les participants mais a aussi généré beaucoup de déception chez ceux qui n’ont malheureusement pas été retenus. 
14. Toutes les réclamations au nombre de 28 sur 2,211 suite aux examens écrits et de 62 sur 700 suite à l’interview ont été examinées et résolues avec la courtoisie et l’attention requise en conformité aux règles et principes ci haut mentionnés. 
15. La campagne de recrutement de 2010 s’est terminée à la fin de décembre avec la remise d’une offre d’emploi à 414 des 700 candidats interviewés.  1703
 de ces offres ont été remises à des employés de l’ex direction Générale des Recettes. Toutes les autres offres (59%) concernent de nouvelles ressources provenant de tous les secteurs économiques ou gouvernementaux du Burundi. 
16. Durant le mois de janvier 2011, les 335 employés de l’ex direction Générale des Recettes ayant signé une convention de mise en disponibilité temporaire ont été retournés au Ministère des Finances qui se charge de réaffecter ou réhabiliter ces ressources selon le Plan Social élaboré durant 2010.
Fait à Bujumbura, 15 février 2011
LE COMMISSAIRE GENERAL         

KIERAN HOLMES
ANNEXE A : Sommaire du plan stratégique de l’OBR 2011-2016

Mission de l’OBR

Encourager les contribuables à respecter leurs obligations fiscales en proposant un service à la clientèle de grande qualité, juste et intègre.
Vision de l’OBR

Être une agence de recouvrement des recettes moderne, productive et fournir des recettes suffisantes pour financer l’intégralité des besoins nationaux.
Valeurs fondamentales de l’OBR

· Honnêteté et intégrité – tolérance zéro en matière de corruption;
· Service fortement axé sur la clientèle ;
· Equité et neutralité ;
· Transparence totale de toutes les pratiques professionnelles ;
· Prestation de service professionnelle ;
· Travail d’équipe à tous les niveaux ;
· Motivation.
Priorités stratégiques de l’OBR

· Maximisation des recettes ;
· Rendre les contribuables plus respectueux de leurs obligations fiscales ; 

· Développer une organisation compétente et efficace ; 

· Mettre en Place des systèmes et procédures de Contrôles internes efficaces.
ANNEXE B : Statistiques relatives au recrutement de personnel mené par l’OBR durant l’année 2010

Nombre total de postes comblés lors de la campagne de recrutement 2010 de l’OBR

· Haute direction 
 22

· Chef de service 
29

· Cadre d’appui
 66

· Cadre assistant
 226

· Techniciens
 64
Le ratio homme / femme du nouveau personnel de l’OBR est de 43%
Nombre total de candidats ayant postulé à un poste de l’OBR :
· Phase 1 : Haute direction
350
· Phase 2 : Chefs de service
712
· Phase 3 : Cadres d’appui, assistants et techniciens
9,192

TOTAL :                10,245
Nombre total d’examens écrits et d’interviews menés durant toute la campagne de recrutement 2010 :
· Phase 1 : Haute direction

88 / 88
· Phase 2 : Chefs de service 
220 / 110
· Phase 3 : Cadres d’appui, assistants et techniciens
2,210 / 700
Annexe C: Compte rendu du déroulement des tests écrits et des interviews pour le recrutement des 400 agents

Parmi les 2,600 candidats invités, 2,211 personnes ont complété les tests écrits le dimanche 14 novembre 2010. Seuls les candidats ayant un diplôme valide étaient acceptés. Chaque candidat devait répondre, dépendant de la catégorie d’emploi, entre 33 et 40 questions subdivisées en deux catégories: générale et spécifique à l'emploi.  Les questions proposées pour chacun des 15 groupes provenaient d'un ensemble de 205 questions à choix multiples conçues par une équipe de huit consultants internationaux durant la période du 15 octobre au 12 novembre dans la plus stricte confidentialité. La mise en page finale des 15 tests écrits a été effectuée 48 heures avant les tests soit le vendredi 12 novembre. 2,800 cahiers de tests comprenant entre 7 et 11 pages ont été imprimés durant toute la journée du samedi 13 novembre 2010. Ces travaux ont été effectués à la résidence du Commissaire Général afin d'assurer un maximum de confidentialité et de sécurité. Les cahiers de tests ont été scellés dans des boites et conservés à la résidence du Commissaire Général. C'est le Commissaire Général lui-même qui a livré les boites scellées le dimanche matin 14 novembre 2010 à l'école internationale de Bujumbura.

Lors de l’examen, d’une durée de 90 minutes, les candidats devaient s’identifier et signer le registre de présence  après validation de leur diplôme.  Par la suite, ils devaient inscrire leur nom, no de téléphone et adresse courriel si disponible sur la deuxième page du cahier d’examen et rapporter sur la première page le numéro d’identification du cahier. Tous les candidats ont été instruits de compléter l’examen et de rapporter leurs réponses sur la première page.  Les examens ont fait l’objet de deux séances, l’une à 10h00 le matin l’autre à 13h30 l’après-midi.  À la fin de la journée, toutes les copies d’examen ont été rapportées à la résidence du Commissaire Général.

Durant les trois jours qui ont suivis, soit du 15 au 18 novembre 2010, l’équipe de consultants ont soigneusement vérifié que chacune des copies remises correspondaient au registre signé ainsi qu’à la base de donnée informatisé. Ensuite la première page, identifiée seulement par un numéro a été détachée du cahier d’examen et  classée par catégorie d’emploi et  rangée sous enveloppe scellée.

La correction des 2,211 copies a débuté jeudi le 18 novembre à 14h00 par une présentation de la méthodologie et des critères  de correction. La correction s'est terminé samedi le 20 novembre avant-midi.  La correction a été réalisée de façon complètement  anonyme par une équipe de 15 personnes, comprenant 5 consultants internationaux, laquelle équipe a été désignée  par le Commissaire  Général.  La correction s'est faite dans une grande salle de conférence où chaque correcteur ne disposait que d'un crayon  rouge pour effectuer la correction. Aucun cellulaire, aucun papier, aucun ordinateur.   25% des copies ont fait l'objet d'une double correction par deux correcteurs différents.  Le taux d'erreur constaté est de moins d'un sur 1000 (0,1%) ce qui est statistiquement plus qu'acceptable. Les copies de chaque groupe ont été partagées parmi l'ensemble des correcteurs. Aucune liste de nom n'était disponible au correcteur protégeant ainsi l'anonymat des candidats.  Avec plus de 2,211 numéros distincts, il était impossible à un correcteur de pouvoir identifier qui il corrigeait.
L'insertion des résultats dans la base de données a été réalisée par le coordonnateur de l'équipe entre  samedi le 20 et lundi le 22 novembre en soirée. Pour chaque copie, le résultat de la catégorie Générale et le résultat de la catégorie spécifique à l'emploi ont été saisis dans la base de données. Le score a été calculé automatiquement par une formule mathématique sur la base 40-60 tel que spécifié dans les cahiers de tests. Les résultats ont ensuite été triés selon le score et les données statistiques ont été calculées (moyenne, minimum, maximum, écart type etc.). L'analyse des statistiques a montré que la dispersion des résultats est normale et relativement uniforme d'un groupe à l'autre. Aucune anomalie technique n'a été observée.

Le diagramme ci-dessous illustre l'histogramme des résultats pour le groupe B,C,E et J comprenant un total de 745 candidats. Statistiquement cet histogramme est représentatif de l'ensemble des résultats des 2,211 candidats avec un niveau de confiance de 99%.
[image: image1.png]Histogramme pour le groupe B,C,E et J (745 résuitats de tests)
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L’élaboration de la liste des candidats retenus à l’interview a été obtenue en sélectionnant le top 30% des candidats ayant obtenus les meilleurs scores dans chaque catégorie d’emploi. Comme le ratio postulant/poste ainsi que la moyenne variait d’une catégorie à l’autre le seuil d’admissibilité a varié également d’une catégorie à l’autre.
Les interviews ont été menés entre le 30 novembre et le 7 décembre.  Tous les candidats ont été évalués par un panel de trois personnes selon les critères suivants :

· Connaissance professionnelle liée au poste

· Connaissances générales

· Capacité de résoudre les problèmes liés au poste

· Personnalité

· Présentation

· Esprit d’équipe

· Capacité d’identifier les priorités

· Cohérence dans le raisonnement

Afin d’assurer une base d’analyse commune des compétences chaque candidat a reçu 30 minutes à l’avance un document écrit lui présentant la description d’un cas type suivi de  3 ou 4 questions techniques.  Chaque candidat d’une même catégorie recevait le même cas type et devait chacun présenter une analyse du cas et répondre aux questions.  Chaque panel a évalué tous les candidats selon la grille de pointage suivant :
1. Faible /Insatisfaisant: aucune preuve apparente ne s’applique au travail – 20% d’indicateurs ou moins
2. Satisfaisant: preuve suffisante, peut manquer de consistance dans la pratique – 40% d’indicateurs  
3. Très Bon: très bonnes preuves et très bonnes capacités de travail – 60% d’indicateurs  
4. Exceptionnel: Excellent preuves, une personne appliquée avec beaucoup de sérieux et de rigueur dans le travail. 80% d’indicateurs  
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“Soyons  fiers d’être des contribuables et  construisons notre pays“














� 149 agents et 21 chauffeurs et plantons.


� Incluant le Commissaire Général, le Receveur Général, le directeur informatique et le directeur du contrôle de qualité et de la vérification interne.
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