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AIDE MEMOIRE

9E CONFÉRENCE ANNUELLE DU RÉSEAU AFRICAIN DES GESTIONNAIRES DES RESSOURCES HUMAINES DU SECTEUR PUBLIC (APSHRMNET), 2024

THÈME :

« LA GOUVERNANCE RESILIENTE ET INNOVATION : FAVOURISER UN SECTEUR PUBLIC TOURNÉ VERS L'AVENIR À TRAVERS LE LEADERSHIP DES RH »

LIEU : CENTRE INTERNATIONAL DE CONFÉRENCES D'ARUSHA, ARUSHA, TANZANIE

1.0 INTRODUCTION

Les gouvernements du monde entier ont besoin de ressources humaines compétentes et dotées des capacités requises pour réaliser leurs programmes de développement. La promotion de l’efficacité et de l’efficience dans la prestation de services est essentielle pour atteindre les objectifs et les engagements stratégiques de développement aux niveaux mondial, régional et national. Le Réseau des gestionnaires des ressources humaines du secteur public africain (APS-HRMnet) a été créé avec la compréhension que la traduction des stratégies de développement locales, nationales, régionales et mondiales en résultats tangibles doit être confiée à des ressources humaines compétentes. L’APS-HRMnet vise à professionnaliser la gestion des ressources humaines dans la fonction publique, en garantissant une prestation de services efficace et efficiente aux citoyens.

Dans le monde en constante évolution dans lequel nous vivons, les institutions du secteur public doivent s'adapter aux nouveaux défis et opportunités en adoptant une gouvernance résiliente et des pratiques innovantes. Le thème de la conférence de cette année, « Gouvernance résiliente et innovation : favoriser un secteur public tourné vers l'avenir grâce au leadership en RH », met en évidence le rôle essentiel que jouent les gestionnaires des ressources humaines dans la conduite de ces transformations. En dotant les professionnels des RH de compétences avancées, de normes éthiques et d'outils innovants, APS-HRMnet cherche à favoriser une fonction publique proactive et tournée vers l'avenir, capable de répondre aux exigences du 21e siècle.

Le réseau fonctionne à travers trois organes institutionnels :

• L'Assemblée des membres : composée de tous les membres inscrits, cette assemblée est l'organe décisionnel suprême de l'APS-HRMnet. Elle offre aux membres une plateforme pour partager leurs idées, leurs expériences et leurs meilleures pratiques, façonnant ainsi l'orientation stratégique du réseau.

• Le Conseil exécutif : cet organe est responsable de l'exécution des projets et politiques stratégiques du réseau. Il surveille la mise en œuvre des décisions prises par l'Assemblée des membres, garantissant ainsi que les objectifs du réseau sont atteints efficacement.

• Le Secrétariat : Servir en tant que pilier administrative de l’APS-HRMnet, le Secrétariat gère les opérations quotidiennes, coordonne les activités et facilite la communication entre les membres et entre les organes du réseau.

L'engagement de l'APS-HRMnet à renforcer les capacités des professionnels des ressources humaines dans le secteur public se reflète dans ses efforts continus pour fournir une formation de haute qualité, favoriser l'échange d'informations et diffuser la Charte africaine des valeurs de la fonction publique et de l'administration. En promouvant l’utilisation des technologies de l’information et de la communication dans la gestion des ressources humaines, le réseau vise à moderniser la prestation de services publics et à améliorer la performance organisationnelle à travers l’Afrique.

La 9e Conférence annuelle réunira des responsables des ressources humaines, des décideurs politiques, des universitaires et des praticiens de tout le continent pour participer à des discussions significatives et à des efforts de collaboration. À travers cette conférence, l'APS-HRMnet s'efforce de bâtir un secteur public résilient et innovant, capable de répondre efficacement aux besoins évolutifs des citoyens et de favoriser le développement durable. En conséquence, la Conférence de l'APS-HRMnet est un événement important qui s'inscrit dans la mission du Réseau de professionnalisation de la gestion des ressources humaines dans la fonction publique. C'est l'occasion de renforcer l'importance d'une gouvernance résiliente et de l'innovation, en veillant à ce que le secteur public africain reste tourné vers l'avenir et capable d'atteindre ses objectifs de développement.

2. LA GOUVERNANCE RÉSILIENTE ET INNOVATION : FAVORISER UN SECTEUR PUBLIC ORIENTÉ VERS L'AVENIR GRÂCE AU LEADERSHIP DES RESSOURCES HUMAINES

La gouvernance résiliente et l’innovation dans le secteur public sont de plus en plus reconnues comme essentielles pour relever les défis sociétaux complexes et favoriser une administration publique tournée vers l’avenir. Le rôle du leadership des ressources humaines (RH) dans ce contexte est essentiel, car il implique de cultiver un environnement qui non seulement tolère mais encourage également l’innovation et l’adaptabilité (AlMunthiri et al., 2024 ; Reina & Scarozza, 2021). En plus de créer un environnement qui favorise l’innovation et l’adaptabilité, le leadership RH joue également un rôle essentiel en fournissant aux employés les ressources et le soutien nécessaires pour stimuler des changements significatifs au sein de l’organisation. En investissant dans la formation et le développement des employés, les dirigeants RH peuvent leur donner les moyens de prendre des risques et d’expérimenter de nouvelles idées, ce qui conduit à une main-d’œuvre plus souple et innovante. De plus, en promouvant une culture de communication et de collaboration ouvertes, les dirigeants RH sont les mieux placés pour faciliter le partage des connaissances et des idées, créant ainsi un environnement de travail dynamique et inclusif qui favorise l’apprentissage et la croissance continus.

D’un autre côté, certains pourraient affirmer qu’une culture de communication et de collaboration ouvertes peut être une arme à double tranchant, pouvant conduire au partage d’informations sensibles ou à la diffusion de informations erronées. Il est important que les responsables RH trouvent un équilibre entre la promotion de la collaboration et la protection de la vie privée et de la sécurité de leurs employés (Rakšnys et al., 2020 ; Sørensen, 2012). La littérature suggère que les pratiques RH peuvent influencer considérablement le comportement innovant des employés du secteur public. Par exemple, il a été démontré que les pratiques RH fondées sur l’innovation, telles que le recrutement, la récompense et la formation, favorisent la propension des employés à prendre des risques, ce qui est un précurseur du comportement innovant (AlMunthiri et al., 2024). De plus, la perception de l’innovation sur le lieu de travail et de la culture organisationnelle varie parmi les employés du secteur public, ce qui indique que la direction des RH doit tenir compte des caractéristiques démographiques et d’emploi lorsqu’elle favorise l’innovation (Moussa et al., 2022). Cela est confirmé par l’idée selon laquelle la qualité des ressources humaines est fortement corrélée à la performance du gouvernement et au développement national (Bertucci, 2006). Cependant, il existe des contradictions et des défis dans ce domaine. Alors que la gestion des RH est chargée de promouvoir la démocratie, la transparence, la méritocratie et la performance, les caractéristiques distinctives du secteur public rendent cette tâche complexe (Reina et Scarozza, 2021). En outre, l'émergence de l'innovation collaborative exige une transformation des rôles traditionnels et l'adoption du réseautage, la promotion de la créativité et l'unification des ressources (Bertucci, 2006). Par ailleurs, l'interaction entre les stratégies de gouvernance et la capacité d'innovation suggère que la direction des RH devrait intégrer la gouvernance et les stratégies de nouvelle gestion publique pour renforcer l'innovation (Sørensen, 2012).

Ainsi, favoriser un secteur public tourné vers l’avenir grâce au leadership des RH nécessite une approche multidimensionnelle. Les responsables des RH doivent mettre en œuvre des pratiques fondées sur l’innovation, tenir compte des caractéristiques diverses de leur personnel et adopter des principes d’innovation collaborative. Tout comme un jardinier qui doit tenir compte des caractéristiques uniques de diverses plantes pour créer un jardin florissant, les responsables des RH doivent tenir compte des attributs divers de leur personnel pour favoriser une culture de l’innovation. Ils doivent également reconnaître l’interdépendance des stratégies de gouvernance et de la capacité d’innovation. Par exemple, les entreprises qui ont mis en place de solides stratégies de gouvernance sont mieux équipées pour gérer la capacité d’innovation et vice versa. Les dirigeants des RH peuvent ainsi contribuer à une gouvernance résiliente et à un secteur public adaptable, innovant et préparé aux défis futurs.

3. L’HISTOIRE DE L'APS-HRMNET

L'APS-HRMnet a été approuvé lors de la 30e Conférence de la Table ronde de l'Association africaine pour l'administration publique et la gestion (AAPAM) qui s'est tenue à Accra, au Ghana, en octobre 2008. La Conférence a souligné la nécessité de moderniser et de professionnaliser les fonctions des ressources humaines dans les organisations de la fonction publique. Par conséquent, l'APS-HRMnet a été lancé à Arusha, en Tanzanie, en février 2009, lors d'un atelier sur le renforcement des capacités pour la politique et la stratégie de développement des ressources humaines dans la fonction publique en Afrique. Des documents fondateurs ont été adoptés, un Conseil exécutif a été élu et une direction intérimaire a été nommée.

La Conférence a souligné la nécessité de moderniser et de professionnaliser la fonction des ressources humaines dans les organisations de la fonction publique, en plaidant pour des praticiens des RH compétents et professionnels et des environnements de travail favorables. Par conséquent, l'APS-HRMnet a été lancé à Arusha, en Tanzanie, en février 2009 lors d'un atelier sur le renforcement des capacités pour la politique et la stratégie de développement des ressources humaines dans la fonction publique en Afrique. Les documents fondateurs ont été adoptés, un Conseil exécutif a été élu et une direction intérimaire a été nommée.

4. LA JUSTIFICATION DE LA CONFÉRENCE

La 9e édition annuelle de l'APS-HRMnet vise à faire progresser les objectifs stratégiques essentiels au développement et à la durabilité de la gestion des ressources humaines dans le secteur public africain. Cette conférence sert de plate-forme centrale pour relever les défis contemporains, partager les meilleures pratiques et favoriser la collaboration entre les professionnels des RH à travers le continent. La justification suivante souligne la nécessité et l'impact attendu de cette conférence, en accord avec l'orientation stratégique de l'APS-HRMnet :

1. Le Développement des capacités professionnelles, de l'éthique et de l'intégrité

La Conférence vise à contribuer de manière significative au développement professionnel des gestionnaires des ressources humaines dans le secteur public africain. Cela est essentiel pour maintenir des normes élevées d'éthique et d'intégrité, qui contribuent à la base d'une administration publique efficace. À travers une série d'ateliers, de séminaires et de discours liminaires, les participants participeront à des programmes de formation complets conçus pour améliorer leurs compétences, leurs connaissances et leurs compétences éthiques. En outre, la diffusion de la Charte africaine des valeurs de la fonction publique et de l'administration sera un thème central, garantissant que les gestionnaires des ressources humaines sont parfaitement familiarisés avec des principes qui guident le comportement éthique et l'intégrité dans la fonction publique.

2. L’amélioration de l'utilisation des technologies de l'information et de la communication (TIC)

À l'ère du numérique, l'intégration des technologies de l'information et de la communication dans la gestion des ressources humaines est primordiale. La conférence offrira un forum pour explorer des solutions TIC innovantes qui peuvent rationaliser les processus RH, améliorer la gestion des données et améliorer la communication au sein des organisations du secteur public. Grâce à la TIC, les responsables RH peuvent améliorer considérablement l'efficacité et l'efficience de leurs fonctions, ce qui conduit finalement à une meilleure prestation de services. Les sessions consacrées aux avancements de la TIC présenteront des études de cas réussies et offriront une formation pratique aux participants, leur fournissant les outils nécessaires pour mettre en œuvre ces technologies dans leurs institutions respectives

3. Améliorer le positionnement et le leadership des responsables RH

Le rôle des responsables RH en tant qu'experts organisationnels, conseillers et agents de changement est essentiel pour le développement des capacités et l'amélioration des performances de la fonction publique africaine. Cette conférence vise à rehausser le statut et l'influence des professionnels RH en leur fournissant les connaissances et les stratégies nécessaires pour naviguer dans la dynamique organisationnelle complexe et conduire un changement significatif. Les séances de développement du leadership se concentreront sur le renforcement de la réflexion stratégique, l'amélioration de la prise de décision et des compétences de conseil, permettant aux responsables RH d'assumer des rôles plus importants et plus impactant au sein de leurs organisations.

4. L’élargissement du nombre de membres du réseau à travers l'Afrique

Il est essentiel d'augmenter le nombre de membres de l'APS-HRMnet pour créer un réseau solide et solidaire de professionnels des RH à travers l'Afrique. La conférence servira d’une bonne occasion pour promouvoir la mission de l'APS-HRMnet et d'attirer de nouveaux membres individuels et collectifs. En réunissant des responsables des RH de divers ministères, services gouvernementaux, commissions de la fonction publique et autorités locales, la conférence favorisera un sentiment de communauté et d'objectif commun.

Des campagnes d'adhésion et des événements de réseautage seront organisés pour encourager la participation et la collaboration, renforçant ainsi la capacité collective des responsables des RH à travers le continent.

5. Renforcer la viabilité financière de l'APS-HRMnet

La viabilité financière est importante pour que l'APS-HRMnet puisse poursuivre son travail et atteindre ses objectifs stratégiques. La conférence abordera l'importance d'augmenter l'enveloppe des ressources financières du réseau, en explorant divers mécanismes de financement, partenariats et activités génératrices de revenus. Les discussions porteront sur la construction d'un modèle financier autonome et durable qui puisse soutenir les opérations et les initiatives de l'APS-HRMnet. En garantissant des sources de financement diverses et stables, l'APS-HRMnet peut assurer sa viabilité et son efficacité à long terme pour répondre aux besoins des professionnels des RH en Afrique. La 9e conférence annuelle de l'APS-HRMnet est une initiative stratégique visant à renforcer les capacités professionnelles, les normes éthiques et les capacités de leadership des gestionnaires des ressources humaines dans le secteur public africain. En mettant l'accent sur l'intégration des TIC, l'élargissement du nombre de membres et la garantie de la viabilité financière, la conférence posera les bases d'une fonction publique plus efficace et plus résiliente. Grâce à ce rassemblement, l'APS-HRMnet vise à donner aux responsables RH les moyens de devenir des moteurs clés de l'excellence organisationnelle et de la réforme du secteur public à travers le continent.

3.0 PRINCIPAUX THÈMES ET SOUS-THÈMES DE LA CONFÉRENCE 2024

3.1. Les structures de gouvernance résilientes

• Renforcer la résilience institutionnelle : les intervenants identifieront et discuteront de la manière dont les structures de gouvernance résilientes jouent un rôle essentiel dans le renforcement de la résilience institutionnelle en permettant aux institutions publiques de résister aux crises et aux perturbations. Les gouvernements peuvent mettre en œuvre diverses stratégies pour renforcer la résilience de leurs institutions, telles que l’investissement dans la technologie et les infrastructures, la promotion de la collaboration et de la coordination entre les agences et l’élaboration de plans d’urgence en cas de perturbations potentielles. En construisant des structures de gouvernance résilientes, les institutions publiques peuvent mieux servir leurs communautés et assurer la continuité des opérations en temps de crise.

• Les Cadres politiques pour la résilience : les intervenants examineront les politiques et les cadres qui soutiennent une gouvernance résiliente et l’importance pour les gouvernements et les organisations d’adopter et de mettre en œuvre des politiques et des cadres qui favorisent la résilience face à tout défi ou perturbation.

Cela implique de s’assurer que des plans de préparation aux situations d’urgence sont en place, que les ressources sont allouées efficacement et que les canaux de communication sont ouverts et transparents. De plus, l’intégration de l’engagement et de la participation de la communauté dans la planification et la mise en œuvre de ces politiques peut aider à instaurer la confiance et à garantir que les besoins et les points de vue de toutes les parties prenantes sont pris en compte. En donnant la priorité à la résilience, nous pouvons mieux nous préparer et réagir aux événements inattendus et, en fin de compte, bâtir des communautés plus durables et plus robustes.

• Le Leadership dans la gestion de crise : les intervenants exploreront le rôle des responsables des RH dans l’orientation des institutions publiques en temps de crise. En plus de leurs responsabilités traditionnelles, les intervenants discuteront du rôle essentiel des responsables des RH dans l’orientation des institutions publiques en temps de crise. Les responsables des RH travaillent en étroite collaboration avec la haute direction et d’autres parties prenantes pour élaborer des stratégies efficaces de gestion de crise, communiquer avec les employés et le public et s’assurer que l’organisation est en mesure de réagir rapidement et efficacement à toute situation.

3.2
L’innovation dans la gestion des RH du secteur public

• Le progrès technologiques dans les RH : les intervenants discuteront de la manière de profiter de la technologie pour améliorer les processus RH et la prestation de services. Le secteur public peut grandement bénéficier de l’exploitation de la technologie pour améliorer les processus RH et la prestation de services. Les innovations dans la gestion des RH peuvent aider les organismes à réduire les coûts, à accroître l’efficacité et à améliorer la qualité des services fournis aux citoyens. Par exemple, l’utilisation de l’automatisation pour rationaliser les processus de recrutement et d’intégration, la mise en œuvre d’analyses de données pour identifier les tendances et améliorer la prise de décision, et la fourniture aux employés d’outils numériques pour améliorer la collaboration et la communication peuvent toutes contribuer à une organisation RH plus efficace et efficiente. De plus, l’utilisation de systèmes basés sur le cloud peut offrir une plus grande flexibilité et une plus grande évolutivité, permettant aux organismes de mieux répondre aux besoins changeants et de soutenir le travail à distance. En adoptant les avancements technologiques, les responsables des RH du secteur public peuvent stimuler l’innovation et améliorer la performance globale de leurs organisations.

• Les pratiques RH innovantes : les intervenants discuteront des études de cas de pratiques RH innovantes qui ont transformé la prestation de services publics. Les études de cas de pratiques RH innovantes doivent mettre en évidence l’impact transformateur qu’elles ont sur la prestation de services publics, en soulignant le potentiel d’amélioration et de croissance continue. Les études de cas de pratiques RH innovantes doivent également servir de témoignage de leur capacité à susciter des changements positifs dans la prestation de services publics, en démontrant le potentiel d’amélioration et d’expansion continue.

 La Transformation numérique : les intervenants discuteront de l’impact de la transformation numérique sur les fonctions RH et l’efficacité du secteur public. La transformation numérique a eu un impact significatif sur la manière dont les fonctions RH fonctionnent dans le secteur public. À mesure que la technologie continue d’évoluer, il devient de plus en plus important pour les services RH de s’adapter et d’adopter de nouveaux outils et processus numériques pour rester efficaces. Grâce à des technologies numériques, les professionnels des RH peuvent rationaliser les tâches administratives, améliorer l’engagement et la satisfaction des employés et stimuler l’innovation dans toute l’organisation. Cependant, les intervenants doivent noter que la transformation numérique n’est pas sans défis. La résistance au changement et les inquiétudes concernant le déplacement des emplois sont des problèmes courants qui doivent être résolus afin de garantir une transition réussie vers une approche RH davantage axée sur le numérique. Il est donc important pour les intervenants d’examiner attentivement les avantages et les inconvénients de la transformation numérique et d’élaborer un plan stratégique de mise en œuvre qui tienne compte des besoins et des objectifs uniques des responsables RH et de leurs organisations.

3.3

La Gestion stratégique des RH pour les défis futurs

• Les Stratégies RH tournées vers l’avenir : les intervenants discuteront de la manière d’élaborer des stratégies RH qui anticipent et préparent aux défis futurs. Pour être prêtes pour l’avenir, les stratégies RH doivent tenir compte des tendances émergentes, des technologies et des changements démographiques, ainsi que de l’évolution des besoins et des attentes des employés. Ces stratégies doivent également se concentrer sur la création d’une culture d’innovation, d’agilité et de résilience au sein de l’organisation, afin qu’elle puisse s’adapter à l’environnement commercial en évolution rapide et continuer à prospérer à long terme. Par ailleurs, ces stratégies doivent également mettre l’accent sur l’importance de l’apprentissage continu et du développement de nouvelles compétences. En investissant dans la croissance professionnelle de leurs employés, les organisations peuvent favoriser une main-d’œuvre mieux équipée pour relever les défis d’un marché en constante évolution et saisir les opportunités qui l’accompagnent. Par conséquent, cet investissement dans le développement des employés aidera non seulement l’organisation à rester compétitive, mais contribuera également à son succès global et à sa durabilité à long terme. Par conséquent, cet investissement dans le développement des employés aidera non seulement l’organisation à rester compétitive, mais contribuera également à son succès global et à sa durabilité à long terme.

• La Gestion et développement des talents : les intervenants identifieront et discuteront des meilleures pratiques en matière d’acquisition, de rétention et de développement des talents et de la manière dont elles peuvent être utilisées pour constituer une main-d’œuvre compétente. Ils doivent noter que les organisations peuvent mettre en œuvre les meilleures pratiques en matière de gestion et de développement des talents en se concentrant sur les domaines essentiels suivants : stratégies de recrutement efficaces, programmes continus de formation et de développement des employés, systèmes de gestion des performances et initiatives d’engagement des employés. Ces pratiques aident les organisations à attirer, retenir et développer les meilleurs talents, ce qui est essentiel pour constituer une main-d’œuvre compétente capable de favoriser le succès de l’organisation. En investissant dans la gestion et le développement des talents, les organisations peuvent s’assurer qu’elles disposent des bonnes personnes avec les bonnes compétences aux bons postes, ce qui est essentiel pour atteindre leurs objectifs et conserver un avantage concurrentiel sur le marché. Par ailleurs, la gestion et le développement des talents peuvent également aider les organisations à favoriser une culture d’apprentissage et de croissance continus, ce qui peut conduire à une satisfaction accrue des employés, à une productivité améliorée et à une performance organisationnelle améliorée.

• La Planification de la succession : les intervenants discuteront de la manière de maintenir la continuité et le développement du leadership au sein des institutions publiques. Pour réussir à planifier efficacement la succession, les établissements publics doivent donner la priorité au développement d’un vivier de dirigeants solide et établir des processus clairs pour identifier et préparer les successeurs potentiels. Cela comprend la création d’opportunités de mentorat, de formation et de perfectionnement professionnel, ainsi que la promotion d’une culture qui valorise le leadership et encourage l’implication et la fidélisation des employés. En investissant dans leurs employés et en leur fournissant les outils et les ressources nécessaires pour réussir, les institutions publiques peuvent assurer une transition en douceur de la direction et réaliser leur mission et leur vision.

3.4
La fonction publique inclusive et adaptative 

• L’inclusion dans la fonction publique : les intervenants discuteront de la manière dont la fonction publique peut être inclusive et accessibles à tous les citoyens. Pour parvenir à l’inclusion dans les services publics, il est essentiel de comprendre et de répondre aux besoins uniques des diverses communautés et individus, en intégrant leurs points de vue et leurs commentaires dans la conception et la prestation des services. Cela peut impliquer de collaborer avec des organismes communautaires, de mener des audits d’accessibilité et de mettre en œuvre des solutions sur mesure pour combler les écarts d’accès et de qualité des services. De plus, la fonction publique adaptative doit être réactive à l’évolution des besoins et des préférences, en s’adaptant en permanence pour fournir les services les plus efficaces et les plus pertinents à tous les citoyens. En créant une culture d’inclusion et d’adaptabilité au sein des organismes de services publics, nous pouvons garantir que tous les individus ont un accès égal à des services de haute qualité qui répondent à leurs besoins.

• S’adapter aux changements démographiques : les intervenants discuteront de l’impact que peut avoir la réponse aux changements démographiques sur la prestation des services publics. En d’autres termes, l’adaptation aux changements démographiques est essentielle pour une prestation efficace des services publics. Les changements démographiques, tels que les changements dans la taille de la population, la répartition par âge et la composition ethnique, peuvent avoir un impact significatif sur la demande et la prestation des services publics. Par exemple, une population vieillissante peut nécessiter davantage de services de santé, tandis qu’une population de jeunes en pleine croissance peut nécessiter davantage de services d’éducation. Les prestataires de services publics doivent s’adapter à ces changements en élaborant de nouveaux programmes et services qui ciblent spécifiquement les besoins des différents groupes démographiques. En outre, les prestataires doivent également veiller à ce que les services existants soient accessibles et répondent aux besoins uniques des différents groupes démographiques. Ce faisant, les prestataires de services publics peuvent répondre plus efficacement aux besoins des diverses communautés, améliorer les résultats de la prestation de services et promouvoir une plus grande égalité sociale et économique.

 • La Diversité et l’équité dans les RH : Dans cette discussion, les contributeurs discuteront de la manière de promouvoir la diversité et l’équité dans les pratiques RH du secteur public. La promotion de la diversité et de l’équité dans le secteur public est essentielle pour créer un environnement de travail juste et inclusif qui répond aux besoins de tous les employés. Cela comprend la mise en œuvre de pratiques d’embauche équitables, la promotion d’une culture d’inclusion et l’offre d’opportunités égales de croissance et de développement. En accordant la priorité à la diversité et à l’équité dans les pratiques RH, le secteur public peut représenter plus efficacement les communautés qu’il sert et cultiver un lieu de travail plus juste pour tous les employés.
3.5
Les Objectifs mondiaux de développement et la gestion des ressources humaines du secteur public

• S’aligner sur les objectifs mondiaux : les intervenants discuteront de la manière d’intégrer les objectifs mondiaux de développement tels que l’Agenda 2030 et l’Agenda 2063 dans les pratiques RH. Une façon d’aligner les pratiques RH sur les objectifs mondiaux de développement est de les intégrer dans les systèmes de gestion des performances et les programmes de formation des employés. Ce faisant, les organisations peuvent s’assurer que leurs pratiques RH sont alignées sur les objectifs de développement durable et contribuent au succès global de ces initiatives.

• Le développement durable et RH : Les intervenants discuteront du rôle des RH dans la promotion du développement durable au sein des établissements publics. Le développement durable et les RH sont deux concepts interconnectés qui jouent un rôle crucial dans la promotion de pratiques durables au sein des institutions publiques. D'une part, le développement durable fait référence à la capacité d'une organisation à répondre à ses besoins de manière à préserver l'environnement naturel, à soutenir le bien-être humain et à promouvoir l'équité sociale et économique. D'autre part, les RH ont un rôle crucial à jouer dans la promotion du développement durable au sein des établissements publiques en mettant en œuvre des politiques et des pratiques qui donnent la priorité au bien-être des employés, de la communauté et de l'environnement. Les RH peuvent également aider à sensibiliser les employés à l'importance du développement durable et à la manière dont ils peuvent y contribuer. Par ailleurs, les RH peuvent également jouer un rôle dans le recrutement et la rétention des employés qui partagent l'engagement de l'organisation en faveur de la durabilité. Ce faisant, les RH peuvent aider à créer une culture de durabilité au sein de l'organisation qui peut conduire à un succès à long terme et à un impact positif sur l'environnement et la société.

• Le Partenariats public-privé : les intervenants étudieront les partenariats entre les secteurs public et privé et la manière dont ils peuvent améliorer la prestation des services publics. Les partenariats public-privé (PPP) sont devenus une approche de plus en plus populaire pour améliorer la prestation des services publics. Grâce à des atouts des secteurs public et privé, les PPP ont le potentiel d’accroître l’efficience, l’innovation et l’efficacité dans la prestation des services publics. Cependant, le succès des PPP dépend de plusieurs facteurs, notamment la nature du partenariat, le niveau d’implication du gouvernement et la capacité à gérer les risques et à allouer les ressources de manière efficace. Il est donc important que les décideurs politiques et les praticiens examinent attentivement les avantages et les défis potentiels des PPP et conçoivent des partenariats adaptés aux besoins et au contexte spécifiques du service public en question.

3.6
La Gouvernance et prestation de services

• L’amélioration de la prestation de services : les intervenants discuteront de la manière dont des approches innovantes peuvent améliorer la prestation de services publics grâce à une gestion efficace des ressources humaines. Une approche innovante pour améliorer la prestation de services publics grâce à une gestion efficace des ressources humaines consiste à mettre en œuvre un système de gestion de performance qui aligne les objectifs des employés sur les objectifs organisationnels, en fournissant régulièrement des comptes rendus et des reconnaissances et en créant une culture d'amélioration continue.

• L’inclusion des citoyens : les intervenants identifieront et discuteront des stratégies visant à accroître l’inclusion et la satisfaction des citoyens à l’égard des services publics. Une stratégie efficace pour accroître l’inclusion et la satisfaction des citoyens à l’égard des services publics consiste à profiter des technologies. En fournissant des plateformes en ligne pour recueillir des commentaires, signaler des problèmes et accéder à l’information, les gouvernements peuvent faciliter l’inclusion et la participation des citoyens au processus de prise de décision. De plus, la mise en œuvre de processus transparents et responsables peut contribuer à renforcer la confiance dans les établissements publics, augmentant ainsi la participation et la satisfaction des citoyens.

• La transparence et la responsabilité : les intervenants discuteront de la manière d’améliorer la transparence et la responsabilité dans les pratiques RH du secteur public.

• La transparence et la responsabilité : les intervenants discuteront de la manière d’améliorer la transparence et la responsabilité dans les pratiques RH du secteur public. • La transparence et la responsabilité deviennent de plus en plus importantes dans le secteur public, car elles jouent un rôle crucial pour garantir que les pratiques RH sont justes, efficaces et adaptées aux besoins des parties prenantes. En favorisant la transparence et la responsabilité, les organisations peuvent instaurer la confiance avec les employés, le public et les autres parties prenantes, et peuvent s’assurer que les pratiques RH sont alignées sur les objectifs et les valeurs de l’organisation. En outre, la transparence et la responsabilité peuvent aider les organisations à identifier et à résoudre les problèmes ou défis liés aux pratiques RH, et à prendre des décisions fondées sur des données objectives. En adoptant la transparence et la responsabilité, les organisations peuvent améliorer l’efficacité de leurs pratiques RH et contribuer au succès global et à la durabilité de l’organisation.

4. LES RÉSULTATS ATTENDUS

Les résultats attendus de la conférence visent à assurer le développement d'un secteur public résilient et innovant, dirigé par des professionnels des RH compétents. Les résultats attendus sont les suivants :

1. La Capacité professionnelle et les normes éthiques renforcées

o Les Compétences avancées en leadership RH : les participants acquerront des compétences avancées en leadership RH grâce à des sessions de formation et des ateliers ciblés, leur permettant de diriger des organisations du secteur public résilientes et innovantes.

o La Promotion d’une gouvernance éthique : Une sensibilisation et une adhésion accrues à la Charte africaine des valeurs de la fonction publique et de l’administration favoriseront des pratiques de gouvernance éthiques, renforçant l’intégrité et la transparence dans le secteur public.

2. L’Intégration et l’innovation accrues des TIC dans la gestion des RH

o Adoption de solutions TIC intéressants : les participants seront initiés aux dernières innovations et outils TIC qui améliorent l'efficacité et l'efficience de la gestion des RH, facilitant ainsi une approche plus tournée vers l'avenir.

o Stratégies de transformation numérique : Une meilleure compréhension et mise en œuvre des stratégies de transformation numérique dans la gestion des ressources humaines permettra aux institutions du secteur public d’être plus flexible et réactives face à des environnements changeants.

3. Le renforcement du leadership et du positionnement stratégique des responsables RH

o Le Développement du leadership tourné vers l’avenir : les responsables RH développeront des compétences en leadership tourné vers l’avenir, leur permettant d’anticiper et de relever les défis et les opportunités émergents dans le secteur public.

o Amélioration du rôle stratégique : les participants amélioreront leur rôle stratégique en tant qu’experts organisationnels et agents de changement, contribuant ainsi à la résilience et à l’adaptabilité des établissements du secteur public.

4. L’élargissement du nombre de membres de l’APS-HRMnet et l’amélioration de la collaboration

o L’élargissement de la portée du réseau : la conférence attirera de nouveaux membres individuels et collectifs de divers pays africains, élargissant ainsi la portée du réseau et favorisant une culture de collaboration et d’innovation.

o Les efforts de collaboration renforcés : Les opportunités de collaboration renforcée et d’échange de connaissances entre les responsables des ressources humaines seront encouragées, conduisant à la diffusion de pratiques et de solutions innovantes à travers le continent.

5.
L‘amélioration de la viabilité financière de l'APS-HRMnet

o Les Sources de financement diverses et durables : La conférence explorera divers mécanismes de financement et partenariats, garantissant la viabilité financière de l'APS-HRMnet et sa capacité à soutenir les initiatives futures.

o Les Innovations génératrices de revenus : les participants identifieront et planifieront des activités génératrices de revenus et des innovations qui contribuent à la résilience financière d'APS-HRMnet, lui permettant de mener ses activités de manière durable.

6. Les Recommandations en matière de politiques et de pratiques pour une gouvernance résiliente

o L’Innovation politique : La conférence générera des recommandations pour des innovations politiques qui soutiennent une gouvernance résiliente et des pratiques RH tournée  vers l'avenir dans le secteur public.
o La Diffusion des meilleures pratiques : La documentation et la diffusion des meilleures pratiques en matière de gouvernance résiliente et d’innovation RH fourniront des conseils précieux aux professionnels des RH, favorisant une culture d’amélioration continue et d’adaptation.
1. LES PARTICIPANTS ATTENDUS

A part les gouvernements et les institutions de formation, APS-HRMnet apprécie la présence des établissements partenaires.

C'est pourquoi, lors de la 9e Conférence annuelle, les partenaires suivants ont honoré l'occasion :

a) Le Département des affaires économiques et sociales des Nations Unies (UNDESA),

b) L'Organisation intergouvernementale panafricaine (CAFRAD)

c) Cités et gouvernements locaux unis d'Afrique (CGLUA)

d) L'Association africaine d'administration publique et de gestion (AAPAM)

e) Le Mécanisme africain d'évaluation par les pairs (MAEC)

f) La Fondation africaine pour le renforcement des capacités (ACBF)

2. LE LIEU ET LES DATES DE LA CONFÉRENCE

La conférence se tiendra du 4 au 7 novembre 2024 au Centre international des conférences d’Arusha (AICC) situé à Arusha, en Tanzanie.

3. LE CONTENU DE LA CONFÉRENCE

APS-HRMnet identifiera les intervenants et les présentateurs de la conférence en collaboration avec les établissements partenaires. APS-HRMnet invite les soumissions qui s'alignent sur le thème de la conférence 2024, « Gouvernance résiliente et innovation : favoriser un secteur public tourné vers l'avenir grâce au leadership RH ». Les contributions des praticiens des RH, des universitaires, des décideurs politiques et des chercheurs sont encouragées. 

Les articles doivent aborder les principaux thèmes et sous-thèmes décrits ci-dessus, en fournissant des idées, des études de cas et des solutions pratiques pour bâtir des établissements du secteur public résilients et innovants.

Directives de soumission

• Résumés : Soumettez un résumé de 250 à 300 mots décrivant les objectifs, la méthodologie et les principales conclusions de l'article.

• Les Articles complets : Les articles complets ne doivent pas dépasser 6 000 mots, références et annexes inclues.

• Le Formatage : Utilisez le style APA pour les citations et les références.

• La Date limite : Les résumés doivent être soumis avant le 29 août 2024 et les projets d'articles doivent être soumis avant le 29 septembre 2024.

• La Soumission : Articles terminés après l’examen collégial – 20 octobre 2024.

4. LANGUES DE TRAVAIL
Les langues de travail seront l'ANGLAIS, le FRANÇAIS, le PORTUGAIS et l'ARABE

5. FRAIS D'INSCRIPTION ET DE PARTICIPATION

Tous les participants doivent s'inscrire en ligne au :

 http://www.apshrmnet.org et payer les frais d'inscription aux tarifs suivants :

a) Autres / Internationaux - 500 USD

b) Participants du pays hôte - 400 USD

c) Frais d'inscription annuels - 100 USD

Les frais de participation doivent être payés au moment de l'inscription et/ou sur le lieu de la conférence. Toutefois, les délégués sont encouragés à payer au moins 3 semaines avant la date de la conférence et peuvent payer par virement bancaire sur le compte APS-HRMnet dont les coordonnées sont indiquées ci-dessous :

	Bank Name
	 STANBIC BANK (T )

	Bank Branch
	 Center Branch

	Sort Code
	 006000

	Account Name
	 APS HRMnet

	Account Number (USD Account)
	 9120003251517

	Account Number ( TZS Account )
	91200003251509

	Swift Code
	 SBICTZTX


	APS-HRMnet A/C USD 9120003251517
                 Stanbic Bank

       P.O.Box 2483, Dar-es.Salaam, Tanzania

                 Tel. +255(026) 2963630

                 Fax: +255(026) 2963629

                 SWIFT CODE SBICTZTX

               


Les personnes payant par virement bancaire devront présenter une preuve de paiement le jour de la conférence. Les équivalents des frais de participation dans ces devises seront indiqués dans un tableau qui sera disponible au bureau d'inscription.

1. LES INFORMATIONS SUR LES VISA, L'HÉBERGEMENT À L'HÔTEL ET LE TRANSFERT À L'AÉROPORT

Des informations complètes seront publiées sur le site Web de l'APS-HRMNet : www.apshrmnet.org 

1. LE SECRÉTARIAT DE LA CONFÉRENCE

Pour plus d’informations et de renseignements sur la conférence, veuillez contacter :

1. Mme Victoria Elangwa

Secrétaire exécutive, APS-HRMnet

255-735-312199 ou +255-767-312199

E-mail : victoria.elangwa@tfra.go.tz

2. M. Fadhili Mitimingi

Personne focale - APS-HRMnet

+255-767-590609

E-mail : fadhili.mitimingi@utumishi.go.tz

1. LE RÉSUMÉ

La conférence annuelle 2024 de l'APS-HRMnet, qui se tiendra à Dar es Salaam, en Tanzanie, vise à favoriser une meilleure compréhension du rôle essentiel du leadership en matière de ressources humaines dans la promotion d'une gouvernance résiliente et innovante dans le secteur public. En abordant les thèmes et sous-thèmes présentés, la conférence fournira des informations et des stratégies précieuses pour garantir que les établissements publics sont bien préparés à relever les défis futurs et à servir efficacement leurs communautés.

14 RÉFÉRENCES
https://doi.org/10.1108/IJPSM-08-2023-0242AlMunthiri, O., Bani-Melhem, S., Mohd-Shamsudin, F., & Raziq, M. M. (2024). Fostering innovative behaviours of public sector employees: the potency of innovation-based HR practices, risk propensity and error tolerance. International Journal of Public Sector Management, 37(2), 159-182.  

Bertucci, G. (2006). Unlocking the human potential for public sector performance. Public Personnel Management, 35(3), 175-179. 

Moussa, M., Newnham, L., McMurray, A., & Muenjohn, N. (2022). Innovation and Leadership in the Public Sector: The Australian Experience. Routledge. 

Rakšnys, A. V., Valickas, A., & Vanagas, R. (2020). Challenges of creation and implementation of collaborative innovations in public sector organisations. Public Policy and Administration, 19(1), 9-21. 

Reina, R., & Scarozza, D. (2021). Human resource management in the public administration. Organizational development in public administration: The Italian way, 61-101. 

Sørensen, E. (2012). 215 Governance And Innovation in the Public Sector. In D. Levi-Faur (Ed.), The Oxford Handbook of Governance (pp. 0). Oxford University Press. https://doi.org/10.1093/oxfordhb/9780199560530.013.0015 



12

