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Ce rapport, réalisé par Caritas Africa
avec le soutien de CAFOD, présente
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donnant un apercu des divers
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1 - Résumé Exécutif

Dans le but d'obtenir une compréhension globale des compétences et des connaissances que possedent le
personnel dans divers pays d'Afrique, Caritas Africa a congu une enquéte et 1'a rendue accessible aux employés des
organisations membres de Caritas Africa. Ce rapport fournit un résumé concis des résultats de I'enquéte, mettant
en lumicre les divers ensembles de compétences et domaines de connaissances parmi les membres du personnel
de Caritas dans la Région Afrique.

Cette initiative de cartographie des connaissances a un double objectif : premicrement, fournir une image claire
des capacités détenues par les membres de Caritas Africa ; deuxiemement, identifier les points forts, les lacunes
et les domaines de croissance potentiels au sein de notre personnel. Le rapport propose des recommandations
pour donner la priorité a des domaines spécifiques sur la base des données collectées et peut servir de base a la
planification d'actions ultérieures. En plus de ce rapport, nous avons développé des tableaux de bord PowerBI
pour permettre aux parties prenantes de définir leurs propres priorités d'action, d'obtenir des informations plus
approfondies et d'analyser le niveau de détail qui n'est pas couvert par ce rapport.

I1 est envisagé que les résultats et les données collectées puissent :
m Servir de base au partage des connaissances et au transfert des compétences entre membres,

m Fagonner le cadre des programmes de formation visant a combler les lacunes identifiées,

m Etre utilisées pour constituer une base de données de spécialistes disponibles pour un déploiement
transfrontalier en cas d'urgence.

2 - Méthodologie

Nous avons élaboré un questionnaire a l'aide de Kobo Collect et I'avons rendu accessible en trois langues au
personnel des membres de Caritas Africa, en mettant l'accent sur la collecte d'informations concernant leuts
compétences et leurs connaissances. Le questionnaire comprenait des sections couvrant divers domaines,
notamment les informations personnelles, les compétences linguistiques, les compétences de base (transversales)
en matiére de gestion des programmes et des finances et le MEL (suivi, d'évaluation et apprentissage). Tous les
membres du personnel, quelle que soit leur expertise, ont été invités a évaluer leurs compétences transversales.

Afin de rationaliser la collecte de données spécifiques, les répondants ont été invités a préciser leur domaine
d'expertise . Leur contribution a ensuite déclenché une série de questions congues pour évaluer les niveaux de
compétence dans les domaines techniques tels que I'hébergement et I'installation, I'eau, l'assainissement et I'hygiene,
la responsabilité, l'intégration de la protection et I'évaluation en temps réel.

Aucun échantillonnage n'a été effectué et le questionnaire était ouvert a 'ensemble du personnel.

Il a été demandé au personnel de s'auto-évaluer en utilisant la notation suivante :
m 0:Aucun: Aucune connaissance ou expérience dans ce domaine.

m 1 : Théorique : compréhension de la théorie d'un sujet/domaine mais pas d'expérience dans
I'application pratique.

m 2: Une certaine expérience : A fourni un soutien dans ce domaine mais n'a pas dirigé.

m 3 : Trés expérimenté : Forte preuve de compétence dans ce domaine, peut diriger, gérer et former
d’autres personnes.

Pour toute conception future de questionnaire, nous recommandons de remplacer la question d'expertise a sélection unique par une
question a sélection multiple.



3.1- Taux de réponses
La participation au questionnaire a été la plus élevée dans les pays de la RECOWA CERAO [n 40, 37%], suivis
par les pays de PAMECEA |n 31, 28%] avec un total de 109 répondants de 43 nationalités basées dans 31 pays et
avec l'expérience commune d'avoir travaillé dans 47 pays.

Le Rwanda (n 15, 14%) et le Kenya (n 14, 13%) figurent parmi les pays ayant le taux de réponse le plus élevé.

Figure 1, Tanx de Réponses J
3.2 - Compétences linguistiques

Les résultats de 'enquéte ont clairement démontré les fortes capacités linguistiques de Caritas Africa, I'anglais étant
la langue la plus couramment utilisée a 94 % (n 102), suivi du frangais a 69 % (n 75). Cependant, il est important
de faire preuve de prudence lors de l'interprétation de ces résultats, car il semble que de nombreuses personnes
interrogées n'aient pas identifié ou indiqué avec précision leur langue principale/native a plusieurs reprises.

Figure 2, Compétence linguistique J




3.3 - Variabilité entre les régions et les groupes de compétences

Lenquéte a révélé un large éventail de compétences au sein du personnel des organisations membres de Caritas
Africa, allant de I'évaluation en temps réel a I'expertise en matiére d'abris et d'installations.
m Le niveau de compétence moyen était de 1,9 (exprimé sur I'échelle de 0 a 3)

m Des différences faibles a modérées ont été observées entre les deux régions ayant le taux de réponses
le plus élevé. Cependant, nous n'avons pas été en mesure de trouver un soutien solide a l'idée que les
groupes difféerent de maniére statistiquement significative , étant donné que la variabilité entre les
groupes n'est pas beaucoup plus grande que la variabilité au sein des groupes (annexe 1).

Figure 3, Evaluation des compétences par région

Nous avons observé des différences dans l'évaluation des compétences déclarées parmi les divers groupes
de compétences, mais nous n'avons pas été en mesure de conclure qu'il existe des différences statistiquement
significatives entre les groupes de compétences/les données groupées (annexe 2).

Figure 4, FEvaluation des compétences par groupe de compétences

L'utilisation du g de Hedges comme mesure de I'ampleur de I'effet pour quantifier la différence standardisée entre les groupes.

Test d'analyse de la variance (ANOVA) : Statistique F (0,569587), Valeur P (0,723111) : il n'y a pas suffisamment de preuves pour conclure qu'il existe des différences
significatives entre les moyennes des groupes.

En résumé, sur la base de la statistique F et de la valeur p, il semble qu'il n'y ait pas de différences statistiquement significatives entre les groupes comparés.
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3.4 - Domaines d'action prioritaires sur le plan géographique et sur le

plan des compétences
Bien que les variations des niveaux de compétences moyens entre les régions et les groupes de compétences
n'aient pas donné lieu a des résultats statistiquement significatifs, nous avons pu identifier les domaines d'action
prioritaires en créant des diagrammes a quadrants, désignant les quadrants inférieurs comme les domaines d'action
prioritaires.

Les diagrammes (figures 5 et 6) sont construits sur la base de deux dimensions : I'évaluation moyenne des
compétences (y) et 'écart-type de cette évaluation (x). Ainsi, par exemple, le quadrant inférieur droit identifie les
groupes de compétences (figure 5) et les pays (figure 6) qui ont regu des évaluations de compétences inférieures
a la moyenne et qui présentent des niveaux élevés d'incohérence/de variabilité. Enfin, la taille de la bulle indique
le taux de réponse.

Figure 5, Les domaines de compétences prioritaires




Alors que le domaine WASH constitue un poéle de compétences prioritaire, il est plus difficile de tirer des
conclusions similaires lorsqu'l s'agit d'identifier les priorités géographiques, l'accent pouvant étre mis sur la région
RECOWA CERAO, située dans le quadrant inférieur droit (figure 06).

Figure 6, Pays prioritaires

3.5 - Elimination des données conduisant a I'examen de la signification
g

statistique et du cadre de compétences

Llutilisation de PowerBI pour la présentation de nos données offre un avantage significatif : la possibilité
d'approfondir et d'appliquer des filtres aux tableaux analytiques et visuels. Cela nous permet de répondre rapidement
a des demandes spécifiques de renforcement des capacités des qu'elles se présentent. En outre, nous avons inclus
de multiples vues qui encouragent les utilisateurs a s'engager dans les données, et de nombreuses catégories ont
été élargies (ou non nouées) pour une meilleure exploration.

En outre, méme si les différences statistiques entre les divers groupes (tels que la région ou le groupe de
compétences) peuvent ne pas ctre statistiquement significatives, lorsque nous désintriquons les données, nous
pouvons facilement observer des variations au sein de chaque groupe de compétences. Une analyse de la variance
(ANOVA) présentée a l'annexe 3 confirme que les différences entre les compétences individuelles sont
nettement plus importantes que les différences au sein des compétences elles-mémes.

Ces résultats ont une importance pratique car ils nous permettent d'évaluer et de différencier les compétences
fortes et faibles au sein de chaque groupe de compétences. Pour illustrer, dans le contexte de la gestion financicre
des programmes, nous observons que la « participation aux groupes de travail techniques (dirigés par TUNOCHA)
» a recu la note la plus basse, avec une moyenne de 1,32, contrairement a la « gestion du cycle des programmes/
projets », qui a une moyenne de 2,48 (figure 7).



Figure 7: Différences dans Iévaluation des compétences regroupées sous la rubrique Gestion financiére de programme

Les détails des compétences et l'identification des compétences fortes et faibles peuvent étre trouvés et explorés
dans les tableaux de bord PowerBI disponibles.




4 - Recommandations

1. Les domaines thématiques et géographiques prioritaires pour le développement des compétences a
I'aide de diagrammes a quadrants. Lorsque les ressources sont disponibles mais limitées par des fronticres
géographiques, les diagrammes a quadrants sont des outils précieux pour orienter I'allocation des ressources
vers les domaines de compétences qui ont le plus besoin d'étre développés. De méme, lorsque les ressources sont
limitées a des groupes de compétences spécifiques, les diagrammes a quadrants permettent de savoir quelles
régions ou quels pays pourraient bénéficier le plus d'interventions ciblées.

Bien que cette approche n'offre pas de solution unique, elle peut étre utilisée de maniére dynamique pour diriger
les ressources la ou elles sont le plus urgentes.

Pour des conseils sur I'utilisation des graphiques interactifs, veuillez-vous référer a 'annexe 4.

2. Examiner le cadre existant pour le développement du personnel et les programmes d'études, et élaborer des
programmes de formation sur mesure en mettant I'accent sur 1'amélioration des compétences qui ont été
faiblement évaluées dans chaque domaine technique (groupe de compétences).

Pour obtenir des conseils sur l'utilisation du tableau de référence de I'évaluation des compétences et sur la distinction
entre les compétences faiblement et fortement évaluées, veuillez consulter 'annexe 5.

3. Mettre en ceuvre des plateformes de partage des connaissances et une collaboration transfrontaliere : Mettre en
ceuvre des plateformes et des initiatives de partage des connaissances afin d'encourager les employés a partager
leur expertise et a apprendre de leurs pairs en donnant la priorité aux compétences faiblement cotées.

Promouvoir et soutenir la coopération transfrontaliére en utilisant 'ensemble des données disponibles pour créer
une base de données consultable d'experts et de pairs compétents. Cette base de données peut offrir des capacités
de recherche basées sur les compétences techniques, la localisation actuelle, l'expérience professionnelle et les
compétences linguistiques. Ces informations peuvent étre utilisées a diverses fins, notamment pour le déploiement
transfrontalier, le partage des connaissances, les sessions de formation, etc.

5 - Conclusions

Cet exercice de cartographie des compétences et des connaissances a fourni des informations précieuses sur les
points forts et les domaines nécessitant une amélioration. En s'appuyant sur ces données, Caritas Africa est bien
¢quipée pour planifier et allouer des ressources aux initiatives de développement du personnel. Cette initiative, a
elle seule, positionne Caritas Africa pour une collaboration réussie dans le partage des connaissances au sein du
réseau Caritas élargi.



6 - Annexes

6.1 - Annexe 1: Variation Régionale




6.2 - Annexe 2 : Variance des groupes de compétences




6.3 - Annexe 3 : Variance au sein d'un groupe de compétences (gestion

financiére du programme)




6.4 - Annexe 4 : Utilisation des diagrammes a quadrants

Scénario 1 : vous souhaitez donner suite aux conclusions  Vous pouvez définir votre filtre sur WASH et vous
de ce rapport et améliorer la compétence WASH. Vous obtiendrez immédiatement les pays ou les compétences
naviguez vers le quadrant Pays mais vous trouvez quele WASH devraient étre le domaine prioritaire (les
graphique est trop compliqué. quadrants inférieurs sont toujours votre domaine de
prédilection).

Sur la base du filtrage, vous pouvez facilement identifier les domaines de compétences et les pays prioritaires.
Vous pouvez interroger le tableau de bord des quadrants de compétences de la méme maniere.

N'oubliez pas que vous pouvez accéder a davantage d'informations dans les graphiques en plagant votre souris sur
les éléments du tableau (voir I'image ci-dessous).




6.5 - Annexe 5 : Utilisation de tableaux et de graphiques d'évaluation des

compétences
Lors de l'examen des plans de développement du personnel et du cadre curriculaire, il est nécessaire d'approfondir
chaque groupe de compétences afin d'identifier les compétences fortes et faibles.

Pour ce faire, on peut utiliser le tableau d'évaluation des compétences.

Scénario : je souhaite examiner le contenu de la formation MEL. Je sélectionne MEL dans les filtres proposés
et je vois que la moyenne générale est de 1,91. Je peux classer les notes par ordre décroissant et constater que la
note la plus élevée (2,39) correspond au suivi des projets sur le terrain, mais aussi que la note la plus basse (1,45)
correspond a I'évaluation participative des risques de catastrophes. Si je suis responsable d'une région ou d'un pays
spécifique, je peux ajouter un filtre supplémentaire pour obtenir des évaluations pertinentes.

Je peux également accéder au tableau d'évaluation des compétences et définir des filtres pour répondre aux criteres

(groupe de compétences et région/pays) et obtenir ainsi les informations requises sur les compétences les mieux
notées et les moins bien notées.







