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Comme avec beaucoup de perceptions, il peut y avoir une part de vérité, du moins en 
référence au passé. Toutefois, People In Aid est une organisation qui tente de concert avec 
d’autres organisations  de reconnaître la contribution inappréciable apportée par le Sud – un 
terme utilisé ici en référence aux pays classifiés par la Banque Mondiale comme ayant de 
faible ou de moyen revenu – à l’apprentissage et à l’amélioration des performances.  
C’est souvent dans des contextes difficiles qu’on peut trouver un terrain fertile pour 
l’apprentissage et l’innovation, même si comme beaucoup l’attesteront, le temps requis pour 
consolider, intégrer ou partager cet apprentissage se matérialise rarement. De la même 
manière, ces contextes difficiles peuvent être des incubateurs de talents, en cela qu’ils 
peuvent jouer un rôle formatif pour les responsables, en les préparant et en les équipant de 
manière à pouvoir ensuite capitaliser sur cette expérience, pour éventuellement devenir des 
dirigeants dans leur organisation.  
Avec l’internationalisation de People In Aid, un des pôles prioritaires de l’organisation est 
d’établir une présence dans trois régions clé correspondant à cette typologie, et de faciliter à 
partir de là l'apprentissage ainsi que développer les capacités existantes. People In Aid a 
donné la priorité à l’Afrique de l'Est, l’Amérique Centrale, et le Pacifique, et certaines des 
expériences décrites dans cette newsletter rappellent les enjeux, l’apprentissage, et les 
succès partagés de notre travail au Kenya et à Vanuatu, où nous avons été inspirés par 
l’expérience, la perspicacité et l’ingénuité du personnel local. Dans une édition précédente, 
cette newsletter soulignait l’immense succès remporté par EPN en ligne, la tribune virtuelle 
et mondiale des responsables RH du secteur humanitaire et d’urgence à 
www.epn.peopleinaid.org. Cette vibrante communauté virtuelle continue à faciliter 
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l'apprentissage par les pairs et la prestation d’un soutien à l'échelle mondiale, que ce soit du 
Nord vers le Sud, du Sud vers le Nord, du Sud vers le Sud ou du Nord vers le Nord. Les 
étiquettes comme Nord et Sud finiront un jour par perdre leur signification, la technologie 
jouant un rôle d'égalisateur, encourageant sur un pied d’égalité la participation active des 
collègues du monde entier.  
Sur le plan pratique, il est fort possible qu’avec la récession économique actuelle les gens de 
l’hémisphère Nord ait énormément à apprendre de ceux du Sud. Récemment, People In Aid 
a eu des nouvelles d’une responsable RH en Inde qui partageait avec d’autres des 
méthodes de travail durables et des moyens originaux de limiter les frais. Elle souligne – voir 
page 6 – le revirement observé parmi les professionnels hautement qualifiés sortis des 
écoles techniques et de management, qui commencent à s’intéresser au développement 
communautaire et qui proposent bénévolement leurs services. Il y a peut-être après tout de 
bons côtés à cette récession économique; par exemple en Inde, où lors du récent forum de 
People In Aid au Royaume Uni, nous avons entendu des témoignages concernant des 
professionnels qui avaient quitté leur travail dans la city et qui cherchaient du travail, 
rémunéré ou bénévole dans les secteurs humanitaires et de développement.  
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Nous avons observé à quel point les questions de ressources humaines étaient 
subordonnées, principalement du fait du siège, aux priorités des médias et des 
communications, aux considérations juridiques et à celles des donateurs, aux manœuvres 
pour se positionner en position d’autorité, aux procédures sécuritaires et à la panique 
provoquée par le manque de préparation . 
Pourtant pour les ONG et leurs dirigeants, la prise en charge du personnel doit être une 
considération majeure dans chacune de leurs décisions. Si les priorités sont déterminées par 
les réactions des donateurs, la crainte de contentieux ou l’intérêt des médias, le personnel 
opérationnel sera affecté, ainsi que sa perception de la compétence d’agence et 
éventuellement sa motivation et sa performance, comme l’affectera la précipitation avec 
laquelle il sera alors nécessaire d’imposer un protocole de sécurité. 
Comment est-il possible de maintenir au premier plan les questions de personnel? Une 
solution à s’être dégagée de la simulation, serait d’avoir dans l’équipe de gestion de crise, un 
employé RH et un employé responsable de la prise en charge du personnel. Une autre 
solution serait de faire continuellement évaluer les niveaux de stress des employés 
opérationnels et de leur capacité à accomplir leur travail, et d'en informer leur siège. 
Fondamentalement, il serait utile que tout soit fin prêt, de manière à ce que le personnel 
connaisse les plans de sécurité, entre autres les procédures d’évacuation ou la politique 
concernant le versement de rançon, et qu’il comprenne les procédures pour gérer les 
incidents, y compris l’évaluation régulière des risques, la création et la formation d'une 
équipe de gestion de crise, et la mise en place de partenariats, que ce soit avec les 
ambassades ou la police. 
En ayant bien à l’esprit le principe 7 du Code de People In Aid, il a fallu se rendre à 
l’évidence que la sécurité, la santé et la sûreté du personnel sont capitales, même si les 
ONG doivent résoudre les crises d’une manière qui réalise leurs priorités organisationnelles,  
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Christian Mission Aid (CMA), une organisation pluri-dénominationnelle a été fondée en 1986 
pour travailler sur des projets de développement en Afrique. Visant à satisfaire les besoins 
physiques et spirituels des communautés africaines, ses 54 employés sont opérationnels au 
Soudan, en Ouganda et au Kenya. 
Le fait de s’être dispensé pendant les premières dix années d’un agent du personnel en 
raison de la petite taille de l’agence, a coloré les préoccupations concernant la formation, la 
structure, le turnover, la motivation, le bien-être et les communications qui ont été débattues 
dans une présentation lors des ateliers de travail sur la gestion du personnel à Nairobi en 
octobre par la responsable des ressources humaines de CMA Monica Ndungu.  
Elle a expliqué que cette étude portait sur la compréhension du personnel quant au rôle que 
pouvaient jouer les RH dans le développement de l'agence, en indiquant que les employés 
étaient en général appréciatif de son travail, en cela qu’elles offraient un canal de médiation 
pour évaluer les performances, mais ils percevaient ses fonctions comme étant 
principalement administratives plutôt que stratégiques ou managériales. 
L’étude a identifié une lacune dans la participation des RH à la planification stratégique et 
l’absence de compétences RH chez les cadres, ainsi qu’une perception qu’elles 
représentaient chez les employés des « coûts à maîtriser » plutôt qu’un investissement en 
valant cent fois la peine.  
Monica a parlé d’autres enjeux, entre autres le fait que le personnel RH ne possédait pas 
toute l’autorité dans des fonctions routinières comme les embauches, les promotions, les 
envois en mission, les formations et les salaires.  
En plus de recommander que  les programmes RH soient intégrés sous l’impulsion de la 
direction à la stratégie opérationnelle, l’étude a suggéré d’améliorer les compétences RH 
dans tous les domaines, notamment de former les cadres pour les aider à comprendre et à 
renforcer la gestion RH en vue d’améliorer la satisfaction et la performance de l'employé en 
traitant le personnel comme un investissement apprécié  
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L’événement de Washington DC organisé 
par People In Aid et Headington Institute 
conjuguait une conférence sur la prise en 
charge du personnel et une simulation de 
crise, avec l’enlèvement du personnel 
d’une agence. 
Avec près de 40 participants venus du 
monde entier, notamment d’Indonésie, 
d’Ethiopie, du Soudan et du Moyen-
Orient, la simulation et les sessions 
d’apprentissage qui ont suivi ont offert une 
opportunité aux participants de travailler 
sur les questions de personnel pendant et 
après une crise tout en bénéficiant d’un 
environnement d’apprentissage sécurisé. 
Au fur et à mesure que le scénario se 
développait, des petits groupes ont 
travaillé sur la teneur de la simulation et 
se sont efforcés de surmonter les tensions 
créées par l’exercice  entre le siège à 
Washington DC et son antenne à Kaboul. 
Après la simulation, animée par Security 
Exchange, bon nombre de participants ont 
fait remarquer avec quelle rapidité et 
facilité les questions de personnel avaient 
été relégué au second plan par la 
pression accrue du financement, des 
donateurs, des médias et des questions 
juridiques. 
Avec la contribution de John Fawcett, 
directeur adjoint de Save the Children US, 
l’événement a été dirigé par le directeur 
des services RH de People In Aid Ben 
Emmens et Lisa McKay, directrice de la 
formation et de l’éducation à Headington 
Institute.  
Lisa McKay a déclaré: « Cela m’a 
vraiment fait comprendre à quel point les  
 

 
enjeux de la communication se multiplient 
de manière exponentielle dans une 
situation de crise. “Nous avons dû non 
seulement décider s’il était avisé de 
dialoguer avec les kidnappeurs et 
comment le faire, mais aussi comment 
nous devions communiquer avec les 
médias, la famille, une équipe 
multinationale, les donateurs, notre 
antenne de terrain – entre autre un 
employé qui s’était enfermé dans sa 
chambre d’hôtel, complètement effondré. 
Dans ce type de situations, vous devez 
savoir ce que vous devez faire, ou vers 
qui vous tourner pour vous faire bien 
conseiller. »  
Selon John Fawcett « SCUS a fait de la 
prise en charge de son personnel un 
élément central de la planification 
opérationnelle et du renforcement des 
capacités ». 
« L’exercice de simulation pour la prise en 
charge du personnel à la conférence a 
offert à notre personnel la possibilité de 
s’entraîner et de prendre en charge le 
personnel dans un environnement 
réaliste. La présentation des bonnes 
pratiques émergeantes rehaussera le futur 
développement de protocoles pour la 
prise en charge du personnel à SCUS. » 
La conférence a commencé par une 
présentation de Martin Langfield, 
responsable de l'apprentissage à Reuters 
News  et Kate Nowlan, Directrice générale 
de CiC, le prestataire d’assistance au 
personnel de Reuters News.  
Ils ont discuté des mesures que Reuters 
avait prises avec CiC pour équiper ses  
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journalistes en première ligne avec les  
compétences et l’assurance nécessaires 
pour surmonter les traumatismes et traiter 
des questions de personnel. En plus d’un 
site internet aux multiples ressources 
dédié à la prise en charge des 
traumatismes, les journalistes de Reuters 
ont accès à un service d’assistance 
confidentiel 24 heures sur 24 et 7 jours 
sur 7. 
Un participant a déclaré que ce processus 
lui avait ouvert les yeux et les autres ont 
suggéré qu’il illustrait le clivage 
caractérisant les approches adoptées par 
le siège et l’antenne de terrain concernant 
la prise en charge du personnel. La 
grande majorité a jugé l’expérience 

extrêmement utile, estimant qu’elle aurait 
un impact significatif sur leur équipe ou 
organisation.  
Méditant sur l’événement, Ben Emmens a 
loué les participants pour leur « immense 
contribution » et a remercié OFDA 
(Bureau américain d’assistance étrangère 
aux désastres) pour avoir généreusement 
soutenu l’événement en mettant à la 
disposition du symposium son service de 
formation à Arlington. 
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Le forum de Port Vila, Vanuatu, a été 
organisé par Antares Australie avec le 
soutien et la participation de People In Aid 
et l’appui d’AusAid et d’Oxfam 
International. Ce forum de trois jours a eu 
lieu dans le Nakamal du chef qui est le 
lieu traditionnel de réunion à Port Vila, où 
le directeur des services RH de People In 
Aid Ben Emmens a donné des 
présentations sur le Code de bonnes 
pratiques et a animé des ateliers de travail 
sur l’outil de People In Aid pour faire un 
audit RESSOURCES HUMAINES.  
Plus de 40 participants de Vanuatu, des 
états voisins des Îles Salomon, de la 
Papouasie-nouvelle Guinée, et Fiji, de la 
Nouvelle-Zélande et de l’Australie se sont 
réunis pour partager leurs expériences de 
la prise en charge du personnel dans des 
environnements extrêmement difficiles et 
pour s’informer des bonnes pratiques en 
matière de gestion et de prise en charge 
du personnel, et du bien-être psycho-
social. 

Le forum 
comprenant des 
sessions 
d'apprentissage 
interactives 
utilisant la 
technique world café, réinventé sous la 
forme de « global nosara » pour le 
contexte local, la participation stimulante 
de troupes théâtrales locales, et des 
présentations du comité permanent 
interagences, d’Antares Pays-Bas, 
d’Oxfam, de World Vision et beaucoup 
d’autres. 
Un large éventail de pratiques et 
d’approches RH ont été partagées: Les 
participants ont bénéficié d’exemples de 
bonnes pratiques en matière de  
recrutement, de gestion des  
performances et de formation, offerte par 
les institutions bien structurées du secteur 
public qui ont de nombreuses ressources 
à leur disposition, et se sont sentis d’une 
certaine manière remis en question par 
l’approche improvisée des petites  
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organisations indigènes et les enjeux 
physiques de devoir gérer d’une manière 
cohérente le personnel travaillant dans 
des îles et des contextes culturels 
différents. 
Le contexte et l’environnement culturel 
étaient importants pour les participants. 
Un d’entre eux a  commenté après coup 
que la séquence des sessions « était 
bonne – les internationaux ont compris les 
problèmes que nous avions ici, ce que 
nous sommes, ce que nous faisons ... et 
ils nous ont approché après cela en nous 
suggérant des idées qui étaient plus 
pertinentes ». 
Un autre participant a fait la remarque: 
« C’est une bonne chose de promouvoir 
un mode d’apprentissage plus adapté à  

 
notre culture – par exemple à l’aide 
d’images et de discussions, en recourant 
moins aux présentations PowerPoint. » 
Le forum a donné aux participants la 
possibilité de revisiter leurs systèmes de 
prise en charge du personnel, de 
s’informer des bonnes pratiques adoptées  
par les agences paires et de réfléchir aux 
meilleurs moyens d'introduire des 
systèmes inclusifs et efficaces pour la 
prise en charge du personnel et le soutien 
psycho Pour People In Aid, le forum a 
représenté une riche expérience de 
réseautage et d’apprentissage, et il est 
clair qu’il existe un besoin permanent de 
développer une documentation et des 
ressources. 
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Donnant une présentation au cours des ateliers de travail sur la gestion du personnel 
à Nairobi, Jacqueline Rugayo de WWI a expliqué que leur but fonctionnel  était 
d’intégrer les pratiques efficaces en matière de ressources humaines tout en cultivant 
« l’ADN culturel de l’agence ».  
Cet ADN consiste notamment de la rentabilité, d'une saine gestion, de stratégies 
efficaces et d’initiatives performantes, du respect, du développement et de la prise en 
charge, tout en cultivant la communauté et les valeurs chrétiennes. 
Pour s’assurer un personnel de classe mondiale, WVI identifie les priorités stratégiques 
LEADER:  
�  Leadership  – développer les capacités de leadership à World Vision est critique et 

fondamental à notre mission. 
�  Engagement  – Appuyer le bien-être et l’engagement du personnel de première ligne. 

(Accountability) Responsabilité  – avec des processus et des systèmes Smart pour tout 
relier ensemble. 

�  Densité  du talent  - “un pipeline de talent”, préparant la prochaine génération de talent. 
�  Exécution et rigueur  – suivre des disciplines organisationnelles qui ont fait leurs 

preuves pour obtenir des résultats  durables, rapides, focalisés et flexibles. 
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