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Aujourd'hui, 1,2 milliard de jeunes agés de 15 a 24 ans vivent dans le monde
et, rien qu'en Afrique, 440 millions de jeunes entreront sur le marché du
travail d'ici 2030. [...] Nous sommes convaincus que les jeunes ruraux
peuvent étre les moteurs de transformations rurales inclusives qui créent
des opportunités de développement durable leur offrant des perspectives
de vie de qualité adéquate.

Initiative du G20 pour I'emploi des jeunes en milieu rural, Déclaration des
dirigeants - 2017

L'emploi des jeunes est apparu comme un défi mondial important pour assurer le
développement et la stabilité économiques régionaux. Cependant, les possibilités
et les perspectives d'emploi attrayantes pour les jeunes des zones rurales sont
rares dans la plupart des économies en développement. Les femmes et les
jeunes sont touchés de maniére disproportionnée par le sous-emploi ou le
chémage, les situations d'emploi précaires et les conditions d'emploi informelles,
souvent marquées par l'incertitude, les mauvaises conditions de travail, la charge
de travail élevée, la faible productivité et les bas salaires. Ces faits conduisent a
I'exode rural pour beaucoup d'entre eux qui espérent des carriéres supposées
plus prometteuses dans les centres urbains.

Environ 80 % de la main-d'ceuvre rurale tire encore ses revenus du secteur
agricole et de l'industrie alimentaire en Afriqgue subsaharienne. L'agriculture a
petite échelle reste la principale source de revenus. Toutefois, le potentiel
d'emploi du secteur est loin d'étre pleinement exploité.

Le renforcement de I'auto-organisation des jeunes ruraux a la recherche d'un
emploi dans le secteur agroalimentaire représente une opportunité sans
précédent dans le développement rural. Une organisation de jeunes forte peut
fournir des services par et pour les jeunes. Elle peut ainsi donner aux jeunes
entrepreneurs les moyens de surmonter les vides institutionnels en créant des
structures et des opportunités de partage des connaissances, de collaboration et
de mise en réseau des pairs. Les jeunes organisés en organisations
commerciales représentatives a la base ou a plus grande échelle ont de
meilleures positions de négociation pour les intrants, les services et la mise en
marché de leurs produits. Les jeunes, en particulier les jeunes femmes, peuvent
bénéficier d'un contact plus efficace avec d'autres jeunes ruraux et avec les
organisations des partenaires du développement. En fonction de leurs objectifs et
de leur mandat, ils ont plus de chances d'étre entendus dans I'élaboration de
l'agenda politique pour le développement de la jeunesse rurale.
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La production agricole en Afrique devra doubler d'ici a 2050 pour nourrir une
population en forte croissance. L'augmentation de la productivité, la diffusion de
technologies innovantes et de méthodes agricoles durables sont des conditions
préalables pour atteindre cet objectif. Les jeunes sont des acteurs clés pour
conduire les processus de changement et de développement. Cependant, les
jeunes ruraux n'ont souvent pas pleinement acces aux informations sur les
possibilités de gagner un revenu et ont faiblement accés aux ressources
nécessaires (connaissances, terres, technologies, capital). En tant que groupe
démographique important pour la transformation rurale, ils ont souvent peu
d'influence sur les politiques pertinentes régissant le secteur agroalimentaire.

Une approche fréquemment utilisée dans le développement international consiste
a soutenir le développement de chaines de valeur (CV) agricoles qui sont
particulierement attrayantes et rentables pour les jeunes. Les services agricoles le
long de ces CV sont souvent faiblement développés et manquent de financement
de la part du gouvernement ou du secteur privé (par exemple, les services de
vulgarisation). Grace aux solutions numériques, les jeunes peuvent souvent se
regrouper pour combler ces lacunes dans la fourniture de ces services. Les
groupes de jeunes sont formés pour obtenir un avantage a court terme ou
spécifique (par exemple, I'accés aux intrants agricoles ou a un programme
gouvernemental, 'accés a des services financiers adaptés a leurs besoins).
Cependant, ces groupes sont généralement faibles en termes de portée, d'échelle
et de structures, et ont des mandats et une influence limités dans la sphere
publique.

La coopération professionnelle entre jeunes peut &tre un moyen puissant de
surmonter l'insuffisance des offres institutionnelles dans le secteur
agroalimentaire et de réaliser des économies d'échelle. Des organisations de
jeunes fortes et de plus grande envergure peuvent fournir des services trés
diversifiés par et pour les jeunes et donner des moyens d'action a leurs collegues
entrepreneurs en fournissant des structures et des possibilités de partage des
connaissances, de collaboration et de mise en réseau des pairs et en défendant
les intéréts des jeunes ruraux dans la sphére publique. En leur permettant de
devenir des entités solides et fonctionnelles, on crée des effets de levier pour la
transformation des zones rurales.

Ces lignes directrices comprennent des étapes et des méthodes pour le soutien
au développement organisationnel (DO) des organisations de jeunes dans le
secteur agroalimentaire, dans le but de renforcer leurs structures, systemes et
services autonomes. Dans ce contexte, une organisation de jeunes est définie
comme un groupement de jeunes organisé et dirigé par des membres jeunes,
poursuivant des objectifs particuliers (par exemple, la promotion de lI'agrobusiness
pour la génération de revenus et I'emploi, la représentation publique ou politique
des jeunes agripreneurs dans une région). Selon le contexte local, il peut s'agir,
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par exemple, d'une organisation faitiere de 500 jeunes au sein d'une unité
administrative ou régionale ou d'un réseau informel de 5 000 jeunes ayant des
structures organisationnelles de base > VOIR TABLEAU 1 : DEGRE D'AUTO-
ORGANISATION DES JEUNES.

Il est important de noter que tous les groupements de jeunes ruraux n'ont
pas besoin d'étre formalisés. Dans certains cas, des groupes d'entraide
informels, plus petits, ou des réseaux laches peuvent servir adéquatement
I'objectif de I'autonomisation économique par le groupe. Différents types
d'organisations (commerciales, a but non lucratif, associations, groupes
d'intérét, etc.) nécessitent différents types et différents degrés de soutien du
DO (« la forme suit la fonction »).

Ce manuel aborde une solution possible a ce probléeme de représentation limitée
des jeunes ruraux dans le secteur de l'agrobusiness et aux contraintes de leur
accés aux informations et aux ressources : Les projets de développement rural
peuvent offrir un soutien aux organisations de jeunes en tant que réseaux de
pairs, renforcer leurs structures, leur représentation et leur capacité a fournir de
meilleurs services a leurs membres et au-dela. En renforgant les organisations
représentatives dirigées par des jeunes dans le secteur agroalimentaire et en leur
permettant de combler les lacunes dans la prestation de services agricoles et
ruraux, les jeunes ciblés bénéficient non seulement d'un meilleur accés aux
services, a l'information, a des colts de transaction plus faibles, a des
opportunités d'affaires et d'emploi, mais renforcent leur voix auprées des
représentants locaux et nationaux de I'Etat et deviennent des acteurs du
changement pour la transformation rurale! .

Le renforcement des OPJ constitue donc un élément important de la promotion de
I'emploi rural axé sur les jeunes. L'approche intégrée de I'emploi des jeunes en
milieu rural > CONF. FIG. 1 part du principe que le renforcement de la demande de
travail et de I'employabilité (offre de travail) est plus efficace lorsqu'il est complété
par un soutien au renforcement des capacités au niveau méso. Les organisations
de jeunes fondées sur I'adhésion sont un élément important a ce niveau.

Il est important de souligner que le soutien et le DO des OJ doivent toujours étre
intégrés dans le contexte spécifique du projet ou du secteur. Les projets qui
coopérent avec les OJ peuvent, grace a leur large mandat et a leur base de
membres, identifier rapidement et de maniére ciblée les candidats adéquats pour
des programmes de formation ou d'incubation. Toutefois, le soutien du DO a lui
seul ne suffit généralement pas a créer des opportunités d'emploi pour les jeunes.

1 La transformation rurale est définie comme un processus de changement dans les zones rurales,
qui dépend de nombreux facteurs et dynamiques ; les défis et les opportunités de la transformation
rurale découlent des liens entre les zones rurales et urbaines et dépendent de nombreux secteurs a
I'intérieur et a I'extérieur de I'agriculture. (Plateforme mondiale des donateurs pour le développement
rural, 2020)



PREFACE ET REMERCIEMENTS IIEEGEGGS

AM™Vv<

L'engagement du secteur privé garantit I'accés de I'organisation aux marchés et la
coopération avec les institutions de formation professionnelle et d'éducation peut
améliorer I'employabilité des membres. Ainsi, les perspectives et les objectifs de
I'OJ partenaire doivent toujours étre au centre des préoccupations et le contexte
des conditions cadres (un « environnement favorable ») du projet. L'approche
intégrée de I'emploi identifie des composantes supplémentaires pertinentes pour

améliorer I'emploi des jeunes en milieu rural.

Fig 1 : Approche intégrée adaptée a la promotion de I'emploi des jeunes en milieu rural (RYEP)

Framework conditions
of economic and employment

POLICY AND PROGRAMMES

Improving policy, employment and market conditions that promote rural youth employment

Good practices for RYEP include:
» provision of policy advice
» facilitation of public-private dialogue and sector

[ l

W ==== )

of access to markets and
Information, guidance and linkages

work opportunities
to markets and work opportunities

EMPLOYMENT
SEEKERS
(supply of labour)

EMPLOYMENT
OPPORTUNITIES
(demand for labour)
Promotion of employability

through (technical and vocational)
education and training

Creation of productive employment
opportunities through promoting private
sector development and access to finance

Good practices for RYEP include:
Good practices for RYEP include:

Good practices for RYEP include:

» technical and financial support for start-
ups and MSMEs, especially informal small
and micro enterprises (often smallholder

» use of tools or approaches that facilitate
access to markets for smallholder framers
and MSMEs in the agri-food sector

» information, guidance and placement

» focus on transferable demand-driven
entrepreneurship and business skills as
well as functional literacy and numeracy

farmers) like the SME Loop services for rural youth ta link them to skills like the Farmer Business School
» promotion of technological and business- work opportunities (FBS) trainings

model innovations that improve working » skills-development training can be

conditions and incomes for rural youth offered by public or private actors, and
should include digital learning tools or
blended learning elements

Labour market

FOUNDATIONS

Capacity-building support of meso-level structures
Good practices for RYEP include:
» capacity-building support to meso-level support structures and
intermediaries (e.g. membership-based organisations, youth associations, young people’s perception of agricultural-sectorwark.
incubators, vocational training centres, coaches and mentors) that » Gender-transformative approach to ensure inclusion of rural young
organise and empower rural youth. women

» Awareness-raising and image campaigns and other tools that improve

Source : GIZ (2020) : QU'EST-CE QUI MARCHE DANS LA PROMOTION DE L'EMPLOI DES
JEUNES EN MILIEU RURAL ? Bonnes pratiques et legons tirées des programmes de la GIZ sur
I'emploi des jeunes en milieu rural.
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De nombreux manuels et directives pour le DO? et la gestion du changement ont
été élaborés dans le passé. Cependant, aucun d'entre eux ne vise a développer
les OJ a un stade précoce et dans le secteur agricole spécifiquement. La plupart
des manuels se concentrent sur le développement de structures et de processus
organisationnels dans des organisations formelles telles que des agences
gouvernementales ou non gouvernementales ou des entités privées plus
orientées vers les affaires. D'autres se concentrent sur la formation des groupes
et des coopératives de petits exploitants agricoles. Ces approches de formation
visent a améliorer les structures internes, le pouvoir de négociation des
agriculteurs vis-a-vis des commercants et a échanger des informations et des
services pertinents entre les membres du groupe (par exemple, les approches de
la GIZ Cooperative Business School, FO Cycle et BizFBO). Le projet global

« Emploi dans les zones rurales avec un focus sur la jeunesse » et le projet
bilatéral « Emploi des jeunes dans le secteur agroalimentaire au Kenya
occidental » ont identifié cette lacune. Le projet global vise a développer des
approches innovantes et viables pour promouvoir I'emploi dans les zones rurales,
parmi les jeunes. C'est pourquoi il a commandé I'élaboration de ce manuel sur la
base de I'expérience de mise en ceuvre conjointe.

2 Le 'Développement Organisationnel' (DO) dans le contexte de ce manuel est défini comme un
processus entrepris par les organisations pour améliorer leurs performances en changeant leurs
structures, leurs processus de travail, leurs procédures et pour les orienter vers leurs objectifs
stratégiques. Les personnes principalement chargées d'initier et de soutenir le processus de DO sont
les membres des organisations eux-mémes. Cependant, les facilitateurs externes tels que les
formateurs, les conseillers, les fournisseurs de services de vulgarisation, les fournisseurs de services
de développement commercial, etc. améliorent et soutiennent le processus de changement (Private
Sector Development in Agriculture (PSDA), 2006).
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Pourquoi les manuels standards de développement organisationnel ne couvrent pas entierement la
réalité d'une organisation de jeunes.

1. Les Organisations de Jeunes (OJ) se concentrent sur I'amélioration de la prestation de services
internes et sur la mise en réseau et les services externes afin de combler les lacunes institutionnelles
dans les zones rurales. Les défis structurels liés a I'accés au financement et aux terres posent des
probléemes majeurs a tous les membres, tant au niveau organisationnel qu'individuel. Le manque
d'expérience dans la création d'organisations de premier plan n'est que partiellement compensé par
I'enthousiasme et I'ouverture aux innovations.

2. Les jeunes membres au niveau de la base attendent des résultats rapides de leur adhésion payante au
réseau. Une communication cohérente avec les membres et la gestion des conflits lorsque les attentes
ne peuvent étre satisfaites rapidement sont cruciales.

3. Dans les organisations dirigées par des jeunes, les élus assument souvent des roles de direction pour
la premiére fois de leur carriere. Une forte motivation peut entrainer une forte frustration due aux défis
bureaucratiques et juridiques, ainsi qu'une forte fluctuation du nombre de membres.

4. Comme ces organisations sont dirigées par des entrepreneurs et/ou trop souvent des demandeurs
d'emploi, le taux de rotation est élevé. Le personnel formé ne peut étre facilement remplacé.

5. Les hiérarchies sont généralement floues, la dynamique des innovations et des changements de
planification est extraordinairement élevée. Le développement sérieux d'une vision commune est donc
plus important que les plans a long terme. L'introduction de trop de structures, de processus et de
systemes formels, aux premiers stades d'une organisation, peut tuer le flux dynamique.

6. Selon le contexte politique, les personnes au pouvoir peuvent percevoir comme une menace les
organisations de base dirigées par des jeunes qui défendent leurs propres intéréts. L'engagement des
parties prenantes et les relations avec les services déconcentrés de I'Etat jouent donc un réle
important pour garantir le succes a long terme de ces organisations.

7. L'intérét des services déconcentrés de I'Etat et des partenaires du développement pour des
organisations bien structurées dirigées par des jeunes est souvent particulierement fort. D'autres
programmes de financement peuvent se chevaucher ou interférer avec le soutien fourni par le DO.

Les lignes directrices et les outils génériques du DO s'appliquent toujours au contexte des organisations de
jeunes en zones rurales. Ce manuel met en lumiere des exemples pratiques et des défis spécifiques, ainsi
gue des opportunités concréetes découlant des caractéristiques des organisations de jeunes mentionnées
ci-dessus.

Le manuel est basé sur les expériences faites par le projet bilatéral au Kenya qui
a soutenu trois OJ rurales dans leur formation, leur croissance et leur plaidoyer
depuis 2018. Il s'appuie sur les modéles et théories de DO existants tout en
bénéficiant d'expériences pratiques tirées de I'Ouest du Kenya. Par conséquent,
ce manuel partage les expériences du terrain du projet, les lecons apprises et les
choses a faire et a ne pas faire pour adapter les connaissances et les processus
généraux du DO aux besoins des OJ rurales.
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Il n'y a pas de solution unique, mais...

Ce manuel n'est pas un schéma directeur ni une solution universelle, et le DO
n'est pas non plus une fin en soi. Cependant, en fonction des besoins de I'OJ
("la forme suit la fonction"), il offre un certain nombre d'étapes et d'outils utiles
pour les projets visant a renforcer les OJ rurales de maniére systématique,
structurée et durable.

Ce manuel est concu comme un document dynamique. Le voyage de son
développement vient juste de commencer, et vos contributions sont trés
appréciées. En reproduisant le processus de DO présenté et en testant la boite a
outils avec des OJ dans d'autres pays, nous pourrons obtenir de nouvelles idées
et compléter les meilleures pratiques existantes.

-

© GlZ/Prisca Watko : i .- X . . .
Des jeunes leaders Les raisons d'investir dans les organisations de jeunes : Alors que le

participent & un jeu de secteur agroalimentaire est sous pression pour produire davantage de

marketing lors d'une nourriture pour la population croissante, les jeunes des zones rurales ne sont

formation en agrobusiness pas facilement absorbés par le marché du travail. lls ont du mal & trouver un

afin d'améliorer la prestation . .

de services de emploi attrayant et décent. Dans de nombreux cas, cela conduit a I'exode rural.

leurs organisations. Pour devenir des agripreneurs indépendants performants, surmonter les
lacunes institutionnelles, les inefficacités du secteur et exprimer leurs espoirs et
leurs aspirations en matiére de développement, les jeunes doivent s'organiser
efficacement. L'objectif est d'améliorer leurs moyens de subsistance et de
s'appuyer sur leurs avantages comparatifs pour contribuer a une transformation
du secteur tournée vers l'avenir. La jeunesse organisée est un point d'entrée
efficace pour les interventions de soutien du gouvernement, du secteur privé et

des projets.
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ATVET

BCYAO

CBO
CBS
CpPC
DAD
FSP

BPA
Glz

ICTI
oIT
INGO
IOM

IT
KALRO

KCYAA

KEPHIS

KES
MDF
MoU
NGON
oD

0J

PR
PSDA
SCYF
SWOT
ToR
USAID
VC

Agricultural Technical and Vocational Education Training (enseignement
technique et professionnel agricole)

Bungoma County Youth Agribusiness Organisation (Organisation agroalimentaire
des jeunes du comté de Bungoma)

Community Based Organisation
Cooperative Business School
County Programme Coordinator
Conseiller en développement

Projet Sécurité alimentaire par I'amélioration de la productivité agricole dans
I'ouest du Kenya

Bonnes pratiques agricoles

Gesellschaft fur Internationale Zusammenarbeit GmbH (Société pour la
coopération internationale)

Technologie de communication Internet
Organisation internationale du travail
Organisation internationale non gouvernementale
Modeéle organisationnel intégré

Internet Technology

Kenya Agricultural and Livestock Research Organisation (Organisation de
recherche sur I'agriculture et I'élevage)

Kakamega County Youth Agribusiness Association (Association agroalimentaire
des jeunes du comté de Kakamega)

Kenya Plant Health Inspectorate Services (Services d'inspection phytosanitaire du
Kenya)

Kenyan Shilling

Fondation pour la gestion du développement
Mémorandum d'accord

Organisation non gouvernementale

Développement organisationnel

Organisation de jeunes

Relations publiques

Private Sector Development in Agriculture (ancien projet de la GIZ au Kenya)
Siaya County Youth Forum

Forces et Faiblesses, Opportunités et Menaces

Termes de référence

Agence américaine pour le développement international

Chaine de valeurs
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0.1. Qui pourrait utiliser ce manuel ?

Votre projet cherche-t-il un point d'entrée pour responsabiliser les jeunes ruraux
dans le secteur agroalimentaire d'une maniére systématique, structurée et
durable ? Etes-vous un facilitateur ou un formateur en DO & la recherche d'outils
et d'idées pour cibler particulierement les jeunes ?

Ce manuel est destiné aux lecteurs intéressés par la promotion de l'auto-
organisation et de la collaboration entre les jeunes ruraux pour améliorer
durablement leur acces a l'information, aux services, aux innovations, aux
économies d'échelle et aux opportunités d'emploi dans le secteur agroalimentaire.
Il vise & ouvrir les portes et les esprits en fournissant un premier apercu de
I'échelle, des besoins en capacités, des ressources et des activités requises pour
un soutien efficace en termes de colts et de temps au DO. Il fournit une boite a
outils et des conseils pratiques basés sur les expériences du projet de I'Ouest du
Kenya pour aider d'autres équipes de projet et les formateurs et facilitateurs du
DO qui veulent reproduire un tel processus de soutien de maniére allégée. En tant
que tel, il reprend certaines bases qui peuvent étre évidentes pour les experts en
DO expérimentés, mais qui sont toujours utiles pour soutenir les OJ dans un
contexte de projet, pour les facilitateurs locaux ou méme pour les membres
exécutifs des OJ eux-mémes.

0.2. La structure de ce manuel

Ce manuel vous guide a travers les défis et les étapes communes du soutien aux
jeunes dans le secteur de l'agrobusiness. Il couvre les processus d'établissement
d'un premier contact avec les jeunes leaders, d'établissement d'un partenariat a
long terme et, enfin, d'aide a l'analyse et a la définition du "modéle commercial et
de service" de I'organisation de jeunes. Il aide a construire leurs structures, leurs
systemes et leurs services, et a établir une voie pour un développement et une
croissance continus - au-dela de la période de soutien du projet.

‘ ‘ "Je pense que les trois étapes les plus importantes [du processus de
développement opérationnel] ont été I'élaboration d'un manuel opérationnel
et la formation initiale, puis la prestation de services et la cartographie de la
chaine de valeur. Ces deux derniéres étapes sont importantes pour que nos
partenaires sachent quel type de services nous offrons en tant qu'organisation
de jeunes et pour que nous sachions sur quelles chaines de valeur clés nous
pouvons travailler pour créer des emplois pour notre peuple".

Témoignage, Président d'une organisation de jeunes dans I'ouest du Kenya
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Table 1: Degrés d'auto-organisation chez les jeunes

« Comme les objectifs et les avantages d'étre (plus) organisé en tant que
jeune sont trés divers, il en va de méme pour les différentes formes
d'organisations et les formes juridiques. Selon le principe "la forme suit les
fonctions", différents "types" de groupements de jeunes peuvent étre
distingués et caractérisés - de l'informel au formel et du commercial au
revendicatif.

« Pour certains groupes, un réseau informel (ou méme un groupe Facebook ou
WhatsApp) pourrait étre la forme la plus appropriée pour échanger des
informations sur les opportunités d'affaires, de marché ou d'emploi. Méme un
grand nombre de petits sous-groupes peuvent étre "connectés" par le biais d'un
tel réseau.

« D'autre part, le fait d'étre formalisé présente souvent un certain nombre
d'avantages - pouvoir offrir des services (plus complexes) aux membres ou
aux clients externes, pouvoir percevoir des revenus (a but lucratif ou non)
ou avoir un mandat pour "représenter la voix des jeunes" aupres d'autres
parties prenantes, dans le dialogue public-privé, etc. en tant que membre ou
méme en tant qu'organisation faitiére.

« Mais pour toutes les formes d'organisations, les étapes de base du DO
(analyse du contexte, définition claire des objectifs et des avantages, des
activités et des services et de la forme institutionnelle appropriée) sont tres
similaires, méme si elles different toujours en "profondeur et en
complexité" selon les ressources investies et les risques associés. Dans tous
les cas, un engagement et une appropriation élevés, ainsi qu'une
orientation vers les membres/clients, sont des conditions préalables au
succes.

Mais par ol commencer ?

Souvent, les structures organisationnelles des jeunes en milieu rural sont
fragmentées. Bien que les OJ puissent étre regroupées de maniére assez
différente et varient dans leurs objectifs, leurs mandats et leur enregistrement
Iégal > VOIR TABLEAU 1 deux scénarios initiaux peuvent étre distingués au début
du soutien OD de votre projet :

e Scenario 1 : les organisations de jeunes n'existent pas encore dans la région, ou
seulement sous la forme de groupes de jeunes informels, mais il existe un fort
besoin et une volonté d'auto-organisation et de formalisation progressive a plus
grande échelle.

Scénario 2 : les OJ existent déja et recherchent des partenariats pour renforcer la
croissance de l'organisation.

La séquence de soutien du DO pour les deux scénarios differe légerement
> COMPAREZ LA FIG. 2 :
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Grace a l'analyse de la situation, une équipe de projet découvre quel scénario
(scénario 1 ou scénario 2) constitue le point de départ de son soutien.
(Scénario 1|ou Scénario 2) constitue le point de départ de son soutien.

Si les jeunes sont déja organisés et qu'une organisation de jeunes exprime son
intérét a former un partenariat pour améliorer sa croissance organisationnelle, le
soutien du DO sera aligné sur le mandat et I'objectif de l'organisation Scénario 2 .
Grace a une analyse organisationnelle approfondie, suite a I'analyse initiale de la
situation, les structures internes, les processus, les systémes et la proposition de
valeur aux membres et aux parties prenantes de I'organisation peuvent étre
évalués et développés.

S'il n'existe pas d'organisation formalisée ou de réseaux solides dirigés par des
jeunes, mais qu'un besoin et une volonté d'auto-organisation pour surmonter les
obstacles structurels dans le secteur agroalimentaire se manifestent Scenario 1,
I'équipe du projet peut sensibiliser la communauté et mobiliser les jeunes leaders
en coordination avec les autorités locales. Un délai plus long d'analyse et de
développement d'un modéle organisationnel solide peut servir a construire une
organisation ou un réseau a partir de zéro. Pendant cette période, le projet
apporte son soutien a I'organisation de jeunes nouvellement créée pour qu'elle
devienne opérationnelle et établit un partenariat au niveau des yeux. Dans ce cas,
I'analyse organisationnelle vise plut6t I'idéation et la formation que I'analyse des
structures, systémes, processus et services organisationnels.

Dans le Scenario 1 et le Scénario 2, la mise en réseau précoce avec les parties
prenantes est essentielle pour soutenir I'ancrage du DO dans l'environnement du
service. Dans notre exemple au Kenya, I'analyse organisationnelle et
I'engagement des parties prenantes ont été suivis d'une phase pilote de six mois
pour le soutien du DO. Cette phase permet aux OJ de commencer a fournir des
services complets et bien structurés aux membres et aux autres agripreneurs. Elle
est particulierement importante pour renforcer et stabiliser leur modéle d'affaires
et de revenus étape par étape. Aprés cette phase pilote, les activités de soutien
au DO ont été évaluées avant d'initier la prochaine boucle itérative de soutien au
DO en fonction des besoins émergents. En fonction de la conception, de la portée
et du contexte du projet, le soutien du DO et le développement de I'organisation
peuvent durer de six mois a plusieurs années.

Il est important de noter que le soutien du DO a une jeune organisation est
toujours un processus long et complexe qui nécessite I'engagement et
I'appropriation des responsables, des membres et du projet de soutien. Dans le
Sceénario 1, le soutien a l'auto-organisation et a la formalisation ne doit étre fourni
par le projet que si un engagement a long terme est prévu et si une stratégie de
sortie fait partie du plan de mise en ceuvre et de la communication. Les groupes
de jeunes ne doivent pas étre « poussés » a créer une nouvelle organisation ou a
se formaliser sans avoir une « raison d'étre » claire et un modéle viable pour leur
organisation et leur statut juridique.
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Lors de la conception des mesures de soutien, il est important de prendre en
compte le fait que les gouvernements locaux et les partenaires de développement
sont souvent particulierement intéressés par des organisations bien structurées et
dirigées par des jeunes, car ils représentent un groupe démographique clé.
D'autres programmes (de financement) peuvent se chevaucher avec le soutien
des OD fourni par le projet. Un partenariat solide et réciproque avec le DO et une
bonne coordination avec les parties prenantes concernées sont donc importants
pour soutenir efficacement les DO et devenir des partenaires de confiance qui les
aident a se développer au profit de leurs membres et de leurs communautés.

En quoi consiste le manuel ?
Ce manuel est structuré en quatre parties principales d'un cycle de DO : Le
présente comment initier le processus de soutien aux jeunes et aux
organisations de jeunes dans un contexte donné. Le chapitre 2 décrit comment
analyser les organisations de jeunes ou leur modéle institutionnel. Le chapitre 3
présente comment les renforcer dans leur mise en réseau et leur collaboration, et
enfin, le chapitre 4 décrit les maniéres possibles de soutenir les OJ avec un
soutien de DO ciblé et axé sur la demande > POUR UN APERCU DES ETAPES,
COMPAREZ LA FIG. 2.

Le décrit ensuite comment les projets peuvent évaluer les résultats et
le niveau de satisfaction des représentants des OJ avec le soutien du DO. Il
donne une perspective sur la maniéere de suivre les progrés de développement
d'une organisation et d'utiliser les résultats pour I'apprentissage organisationnel,
bouclant ainsi la boucle du processus du DO.

Chaque chapitre est structuré de la méme maniére, commencant par les objectifs
de chaque étape, indiquant un délai approximatif pour mener les activités, suivi
d'une description de la méthodologie, des ressources nécessaires et des résultats
attendus. Dans [' de ce manuel, vous trouverez des informations
supplémentaires et des modeles liés aux différents chapitres.
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Chapitre 1: « La condition préalable pour soutenir l'auto-organisation des jeunes
Processus initiaux de soutien ruraux est de partager un intérét et une vision communs. Alors que
au développement certains projets ciblent une organisation de jeunes existante, dans
organisationnel d'autres contextes, il peut étre nécessaire que les jeunes (groupes)
s'organisent d'abord eux-mémes et forment un réseau ou une
@» organisation.
e Lechapitre 1 présente des suggestions pour une analyse de la

situation (chapitre 1.1) et des activités de sensibilisation et de

mobilisation (chapitre 1.2), suivies de conseils pratiques sur la
maniére de construire un partenariat a long terme avec les OJ

(chapitre 1.3).

« Une fois qu'une organisation de jeunes existante, un groupe ou un
réseau engage est identifié, une analyse approfondie de la
structure ou du modele organisationnel doit étre menée pour
informer le soutien ultérieur du DO. L'approche suivante est
recommandée pour introduire 'OJ dans le processus du DO :

o Apres la recherche documentaire et les entretiens avec les
personnes ressources (chapitre 2.1), une analyse des forces et
des faiblesses, des opportunités et des menaces (SWOT) des OJ
peut étre réalisée (chapitre 2.2).

« Cette analyse est suivie d'une analyse de leurs visions et stratégies
en tant qu'organisation, y compris leur modéle de service et
d'entreprise (potentiel), ou toute autre proposition de valeur
spécifique aux membres (chapitre 2.3).

« Cette analyse aboutira a un plan de travail initial du DO (chapitre
2.4) qui servira de base a une phase pilote de soutien au DO. Les
procédures et méthodologies appliquées sont décrites dans le
chapitre 2.

« Les services agro-industriels internes fournis par les membres de
l'organisation a d'autres membres et le développement de services
aux clients externes (gouvernementaux ou non gouvernementaux)
sont essentiels a la pertinence et au succés des organisations
basées sur les membres.

« Une réflexion critique sur un "modéle d'entreprise" solide et la mise
en relation des OJ avec des parties prenantes pertinentes pour des
partenariats stratégiques au sein de leur écosystéme est une
condition préalable & un soutien efficace. Les procédures et
méthodes sont décrites au chapitre 3.

« L'analyse organisationnelle a conduit a un plan de travail initial du
DO (Chapitre 2.4) qui décrit les étapes du DO identifiées par 'OJ
comme étant les plus urgentes.

o Les procédures et méthodes des mesures de soutien du DO qui
sont généralement pertinentes pour les OJ sont décrites au
chapitre 4.
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Chapitre 5: « Apres la fourniture du soutien aux DO, il est recommandé de
Evaluation des mesures de procéder a une évaluation qualitative des résultats et des niveaux
développement de satisfaction a I'égard du soutien, ainsi que de développer un
organisationnel outil réalisable (auto-évaluation) pour mesurer les progrés de

développement des DO dans le temps.
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Aprés chaque cycle
de soutien, le projet
peut décider de
refaire une analyse
de situation ou un
diagnostic de
l'organisation de
jeunes, avant

de poursuivre le
processus de
soutien DO.

Chapitre 5 : Evaluation
initiale des mesures

0.3. Comment utiliser ce manuel

0. INTRODUCTION A CE MANUEL IS

Le manuel fournit une boite a outils "pratique"” pour le soutien du DO aux OJ dans
le secteur agroalimentaire. Bien qu'il se base sur les expériences spécifiques et
pratiques du projet au Kenya et "dérive et généralise" un ensemble d'outils
pratiques, il est nécessaire de noter que ce processus doit étre adapté au pays,

au contexte culturel et économique spécifique.

La figure ci-dessous montre comment naviguer dans le manuel en fonction du
scénario de base que vous avez identifié dans I'analyse de la situation (-
Iou Scénario 2). Aprés chaque cycle de soutien, vous pouvez envisager de
répéter (certaines parties de) I'analyse organisationnelle dans une certaine
mesure afin de réaligner le soutien du DO sur les domaines de soutien en

évolution.

Fig 2 : Apercu du processus de DO

Selon l'analyse de la
situation, deux scénarios sont
possibles, qui nécessitent des
étapes différentes du DO.

Scénario 1 : aucune organisa-

tion de jeunes n'existe

Chapitre 1: Le soutien
du DO commence
par une analyse de la

situation (1.1)

S

pour le DO et prochaine
étape de l'apprentissage

organisationnel

&

Chapitre 4 : Mettre en
ceuvre des mesures
pour le DO

ok

Chapitre 3 : Créer des

liens entre l'organisation

de jeunes et parties
prenantes pertinentes

Sensibilisation et
mobilisation (1.2)

Devenir opérationnel et
aétablir des partenariats
avec des organisations
de jeunes (1.3)

Chapitre 2 :
Diagnostic de
l'organisation des
jeunes
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Ce manuel n'est pas une simple feuille de route mais une boite a outils :

Les étapes ne constituent pas une structure rigide mais aident a planifier les
mesures de DO. Il n'est pas nécessaire de suivre les quatre étapes, ni de les
mettre en ceuvre dans un ordre strict. En fonction de I'état d'avancement du
processus de développement de I'OJ ou des groupes/réseaux, le projet peut
décider de commencer directement par I'analyse organisationnelle. La mise en
relation de l'organisation avec les parties prenantes pertinentes ou les mesures
de confiance qui renforcent le partenariat avec les OJ peuvent devenir pertinentes
a différents stades ou moments du développement. Pour certaines étapes, par
exemple une analyse compléete du modele d'entreprise, des outils et des
approches supplémentaires comme un canevas de modeéle d'entreprise, un plan
d'affaires, etc. peuvent étre nécessaires.

Les organisations luttent et font face a des défis de croissance a chaque étape de
leur cycle de vie. Selon le modéle d'organisation d'lchak Adizes, ces frictions
transitoires sont nécessaires pour atteindre le stade de développement suivant
(GlZ 2019d). Les jeunes organisations ont besoin d'un équilibre entre autogestion
et flexibilité pour prospérer. Proposer trop de structures, processus et systemes
formalisés dans une jeune organisation peut comporter des risques (financiers)
importants et peut limiter ou détruire I'élan entrepreneurial. L'identification des
bonnes mesures - a partir de ce kit d'outils ou de ressources supplémentaires - au
bon moment est la tache principale de I'équipe de projet de soutien.
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oo

1 -2 mois

1. PROCESSUS INITIAUX DE SOUTIEN AU DO

Pour commencer, I'équipe du projet ou un formateur du DO effectue une analyse
de la situation ( ) pour évaluer le paysage des jeunes dans la région,
recenser les organisations, groupes et réseaux actifs, et évaluer leur mandat et
leur potentiel de croissance. L'interaction avec ces groupes par le biais de
discussions de groupe ou d'ateliers permet de mieux comprendre leurs besoins et
aspirations dans le secteur agricole et le contexte du projet. A cette étape, il est
important d'informer les groupes de I'objectif de I'étape (ou de I'étude) et d'obtenir
leur consentement a participer. Ces premiéres discussions de groupe jettent les
bases d'une collaboration future et servent déja a sensibiliser les gens.

Souvent, il n'existe pas d'organisations de jeunes a plus grande échelle ayant un
mandat de service dans la région du projet Seenario 1. Dans ce cas, les
représentants des jeunes ruraux peuvent étre sensibilisés au potentiel de I'auto-
organisation et soutenus dans la formation d'une organisation dirigée par des
jeunes ou d'une ramification sectorielle d'un réseau de jeunes existant (

) Dans les deux scénarios, il est important de briser la glace entre les jeunes et
I'équipe du projet, de commencer les opérations et de mettre en ceuvre des
mesures initiales a gains rapides avec des résultats tangibles pour démarrer le
soutien du DO du bon pied. Ce processus initial nécessite généralement deux a
trois mois, en fonction de la situation initiale et de la profondeur prévue du soutien
et des interventions du projet. Pendant la phase initiale de formation de I'OJ, il est
crucial de maintenir I'élan, de montrer I'engagement de I'équipe du projet et
d'établir un partenariat & long terme avec I'OJ ( ).

Si une OJ existant ayant le potentiel et le désir d'améliorer ses processus
internes, ses structures et sa prestation de services a été identifié dans le
Scénario 2, cette étape ( ) peut étre sautée et I'équipe de projet, avec
I'OJ, peut passer directement a I'analyse organisationnelle décrite au chapitre 2.3.

Pour démarrer le processus de DO, I'équipe du projet ou un formateur en DO
soutient et facilite une analyse de la situation en coopération avec les autorités
locales afin d'évaluer le paysage des groupes et réseaux de jeunes dans la
région, de cartographier les organisations, groupes et réseaux actifs, et d'évaluer
leur mandat et leur potentiel de croissance.

L'analyse de la situation se concentre sur :

identifier les jeunes leaders, les groupes et les réseaux qui sont motivés pour se
réunir et s'organiser afin de réaliser des économies d'échelle et de fournir des
services agroalimentaires trés demandés (Scénario 1) ou identifier les
organisations de jeunes existantes (Scénario 2), et évaluer leur proposition de
valeur (potentielle) aux jeunes agripreneurs et aux autres acteurs du secteur ;
comprendre le statu quo pour élaborer des mesures de soutien adaptées au
contexte et aux groupes cibles (cadre juridique, initiatives similaires, stratégies
politiques et bonne volonté)
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1. PROCESSUS INITIAUX DE SOUTIEN AU DO

S'il y a peu d'informations et d'interactions préalables avec les jeunes ciblés, il est
conseillé de procéder a une analyse de la situation socio-économique, soit par
I'équipe de projet, soit par le formateur DO, soit par un consultant formé aux
méthodes qualitatives ou quantitatives. Il est recommandé d'adopter une
approche mixte, comprenant les éléments suivants :

Une étude documentaire qui peut informer la méthodologie des enquétes sur le
terrain. Elle doit prendre en compte les politiques et stratégies sectorielles et
intersectorielles axées sur la jeunesse, les recherches et rapports des initiatives
d'engagement des jeunes menées par des organisations non gouvernementales,
des gouvernements ou des donateurs dans le pays ou la région, ainsi que les
statistiques de population et d'emploi généralement disponibles dans le secteur et
au-dela.

Dans un deuxiéme temps, des entretiens semi-structurés avec des informateurs
clés (leaders de la jeunesse, gardiens de la société, acteurs du secteur privé et
fonctionnaires) peuvent compléter les résultats. Les discussions de groupe avec
les jeunes ruraux peuvent donner un apercu de leur participation économique et
politigue dans le secteur. Cela inclut leurs expériences et leur volonté de travailler
en groupe et pourrait révéler d'autres questions prévalentes telles que les besoins
spécifiques des femmes rurales. En outre, des outils de collecte de données
quantitatives peuvent étre développés pour créer une base de données des
groupements, réseaux et organisations de jeunes actifs.

Le choix des enquéteurs et des animateurs des groupes de discussion est crucial,
car il peut avoir un impact majeur sur la fagon dont le groupe cible partage
ouvertement ses informations, ses réflexions et ses idées. Les réponses peuvent
étre comparées et regroupées autour de questions d'actualité saillantes, ce qui
permet a I'équipe de projet de planifier I'étape suivante : la sensibilisation.
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Ressources humaines Portée et logistique

Personnel du projet (par exemple, o La portée et le budget dépendent de I'ampleur de la
conseillers en développement, DA) ou sensibilisation requise.

consultants pour mener a bien les mesures o Facteurs de co(t : Ateliers ou conférences, frais de

de sensibilisation. conseil, élaboration de matériel ou de programmes

Formé aux méthodes participatives, au de promation.

coaching, au développement
communautaire et/ou a la communication de
masse.

Résultats

Sensibilisation accrue des jeunes ruraux aux avantages de l'auto-organisation.

Idéation de propositions de valeur potentielles des OJ pour les autres jeunes et les autres acteurs du
secteur.

Amélioration des connaissances sur les défis et les opportunités des jeunes ruraux dans le secteur
agroalimentaire et discussion avec les jeunes.

Renforcement des liens entre les jeunes leaders et les gouvernements locaux

Liste de contréle pour la sensibilisation et la mobilisation

L'approche choisie a-t-elle permis une réflexion et une discussion ouverte afin d'informer correctement
les jeunes et de les laisser décider par eux-mémes s'ils veulent se formaliser en une organisation
(propriété) ?

Les dirigeants communautaires ainsi que les gouvernements locaux ont-ils été efficacement engagés
dans le processus (soutien des parties prenantes) ?

Les stratégies sectorielles et intersectorielles, les cadres juridiques (par exemple, lORGANISATION
POUR L'HARMONISATION DU DROIT AFRICAIN DES AFFAIRES (OHADA) en Afrique de I'Ouest) et
les politiques pertinentes pour la région du projet ont-ils été pris en compte et discutés avec les jeunes
(pertinence sociale et politique) ?

D'autres programmes gouvernementaux ou menés par des partenaires de développement ont-ils été
consultés pour unifier les efforts et éviter les doublons ou les messages contradictoires a l'intention
des jeunes ruraux (do-no-harm) ?

Pensez genre ! @j

Il est important d'avoir une "lentille" claire sur le genre et de développer une approche inclusive /
transformative du genre dés le début. Il est donc crucial de mettre I'accent sur le genre dans l'analyse
de la situation et dans I'engagement précoce avec toutes les parties prenantes.

Les deux sexes doivent étre également représentés et pris en compte dans les actions de
sensibilisation et de mobilisation. Si nécessaire, des ateliers ou des mesures de communication ciblés
peuvent étre congus pour s'adresser spécifiquement aux jeunes femmes ou aux jeunes hommes.
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1. PROCESSUS INITIAUX DE SOUTIEN AU DO

Un tableau d'aide au calcul des codts pour I'analyse de la situation est fourni a
I . L'analyse de la situation est suivie d'une série d'activités de
mobilisation et de sensibilisation, qui doivent susciter et évaluer l'intérét des
jeunes et leur motivation intrinséque a s'organiser.
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2 semaines — 2 mois

1. PROCESSUS INITIAUX DE SOUTIEN AU DO

Si une OJ existant a été identifié comme ayant le potentiel et le désir d'améliorer
Ses processus internes, ses structures et son Scénario 2 de prestation de
services, cette étape peut étre largement ignorée.

Si une telle organisation n'existe pas et que le besoin et le désir d'auto-
organisation des jeunes agripreneurs se manifestent Scenario 1, il est conseillé
de mener une série d'activités de dialogue ouvert et de mobilisation pour
comprendre le point de vue des jeunes sur les contraintes de I'environnement de
service du secteur et pour approfondir leur compréhension des avantages et des
défis de l'auto-organisation dans le secteur.

Comprendre le point de vue des jeunes sur les contraintes et les potentiels dans
I'environnement des services agroalimentaires,

Sensibiliser les groupes de jeunes et les leaders novateurs de la jeunesse a leur
potentiel pour se soutenir et soutenir d'autres jeunes dans I'agrobusiness,
Sensibiliser les gouvernements locaux et les dirigeants communautaires aux
initiatives du projet, et initier un dialogue social entre les jeunes leaders et les
principales parties prenantes.

La sensibilisation peut étre réalisée au mieux par des dialogues communautaires.
lls sont adaptés au contexte et présentent progressivement les jeunes leaders au
projet. Le projet stimule leur intérét et leur motivation intrinséque - ou en d'autres
termes, il mobilise les jeunes pour qu'ils s'organisent en partageant avec d'autres
et en apprenant d'eux au cours du processus. Dans le méme temps, ces
dialogues leur offrent une plateforme pour discuter et réfléchir aux propositions de
valeur potentielles qu'une organisation de jeunes peut offrir a d'autres jeunes et
au secteur agroalimentaire régional. Une série d'ateliers interactifs avec les
jeunes ruraux permettra a I'équipe du projet de favoriser un dialogue social ouvert
et de développer le programme de soutien d'une maniére participative et basée
sur les besoins. En fonction des résultats de I'analyse organisationnelle, le projet
décide soit de collaborer avec les organisations de jeunes existantes, soit de
soutenir les groupes de jeunes intéressés et les responsables de la jeunesse
rurale dans la création d'une nouvelle organisation ou d'un nouveau réseau dirigé
par des jeunes. Par conséquent, la sensibilisation peut se faire de différentes
maniéres, en tenant compte des budgets disponibles et des résultats attendus de
cette étape.
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1. PROCESSUS INITIAUX DE SOUTIEN AU DO

Combien de temps faut-il pour la sensibilisation ?

Selon qu'il existe ou non des groupes de jeunes ou des organisations de jeunes
stables et qu'ils sont ou non actifs dans le secteur agroalimentaire, le temps et
I'investissement consacrés a la sensibilisation et a la mobilisation varient

> COMPARER LA FIG. 3. Cette étape comprend des ateliers et des réunions a
différents niveaux, des échanges informels avec les parties prenantes,
I'organisation de conférences et de séminaires pour les jeunes ruraux, voire
I'utilisation de communications dans les médias ou de matériel promotionnel. 1l est
conseillé d'organiser des réunions avec les jeunes ruraux uniquement ainsi que
des réunions conjointes avec les partenaires gouvernementaux afin de faciliter les
contacts et les échanges entre les deux groupes de parties prenantes.

Des mesures de communication, telles qu'un programme de radio rurale
d'accompagnement ou, par exemple, des blogs ou des podcasts adaptés aux
jeunes, peuvent étre intégrées au processus. Cela permet aux jeunes ruraux
d'accéder a de nouvelles sources d'information, telles que les principales
stratégies et politiqgues régionales, nationales ou internationales dans le secteur
ou des informations spécifiquement destinées aux jeunes.
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Fig 3 : Temps requis pour le processus de sensibilisation

et discussions en groupe avec les
responsables et les membres des
réseaux pour évaluer leur potentiel
de croissance
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KENYA

Au Kenya, une étude qualitative approfondie a été menée par une équipe de recherche de I'Université de
Nairobi. Cette étude a permis de saisir les structures sous-jacentes de I'auto-organisation des jeunes ruraux
par le biais d'entretiens avec des informateurs clés (leaders de la jeunesse, fonctionnaires, secteur privé et
gardiens sociaux) et de discussions de groupe mixtes centrées sur les jeunes.

Au cours de ces discussions, une initiative antérieure de I'Agence des Etats-Unis pour le développement
international (USAID), « Yes Youth Can », a été constamment mise en avant par les jeunes. Au Kenya, des
forums de jeunes avaient été créés dans tous les comtés pour promouvoir le role et la visibilité des jeunes
dans les espaces publics. Peu de ces structures existaient encore des années plus tard. L'une d'entre elles,
le Siaya County Youth Forum (SCYF), a été le point de départ de I'engagement de I'équipe du projet aupres
des jeunes ruraux.

Un consultant en développement formé au dialogue et & la mobilisation communautaires a mené des
discussions ouvertes et des ateliers avec des représentants du SCYF et des leaders de la jeunesse rurale de
deux autres comtés, Bungoma et Kakamega. Ces jeunes avaient été identifiés par les responsables de
I'agriculture du comté et les leaders communautaires. La série d'ateliers a révélé que les jeunes qui n'étaient
pas encore organisés avaient une forte motivation pour formaliser cette forme d'échange entre pairs en
formant des organisations faitieres pour I'agrobusiness dans leurs comtés.

Une conférence rurale réunissant 800 jeunes ruraux, représentants nationaux et du comté, soutenue par les
« Centres d'innovation verte pour le secteur agroalimentaire » et le projet bilatéral, a donné a SCYF et aux
deux organisations faitieres nouvellement formées la plateforme pour présenter leur organisation et leurs
visions a un public plus large. En guise de contribution a la validation de la stratégie nationale « Youth in
Agribusiness Strategy 2018-2022 », les jeunes leaders ont remis a leurs gouvernements de comté la

« Déclaration de la jeunesse de I'Ouest » (BCYAO, KCYAA, SCYF, 2018) précédemment élaborée
conjointement. Les temps forts de la conférence ont été diffusés dans les journaux télévisés nationaux et
locaux. Par la suite, le projet a aidé les organisations émergentes a rédiger des statuts et a s'enregistrer en
tant qu'organisations communautaires (CBO). La Kakamega County Youth in Agribusiness Association
(KCYAA) et la Bungoma County Youth Agribusiness Organisation (BCYAO) ont été formées. En outre, le
SCYF a initié la formation de plates-formes d'agrobusiness au niveau des sous-comtés apres la conférence.
Plus d'impressions de la conférence peuvent étre trouvees ici :
https://www.youtube.com/watch?v=04CsCIl09-Ow

©GIZ/Stephen Nderitu : Au cours de la Conférence des jeunes de I'Ouest 2018, de jeunes modéles
de role de I'Ouest du Kenya ont partagé avec leurs pairs comment construire une agro-industrie
prospeére (a droite). Les dirigeants d'organisations de jeunes ont discuté de leurs demandes et
aspirations pour le secteur et ont remis leurs points clés a leurs gouvernements de comté sous la
forme d'une « Déclaration de la jeunesse de I'Ouest » (a gauche).


https://www.youtube.com/watch?v=Q4CsCl09-Ow
https://www.youtube.com/watch?v=Q4CsCl09-Ow
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Ressources humaines Portée et logistique

Personnel du projet (par ex. DA) ou o La portée et le budget dépendent de I'ampleur de la
consultants pour mener a bien les mesures sensibilisation requise.

de sensibilisation. o Facteurs de co(t : Ateliers ou conférences, frais de

Formé aux méthodes participatives, au conseil, élaboration de matériel ou de programmes

coaching, au développement de promation.

communautaire et/ou a la communication de

masse.

Résultats

Sensibilisation accrue des jeunes ruraux aux avantages de l'auto-organisation.

Idéation de propositions de valeur potentielles des OJ pour les autres jeunes et les autres acteurs du
secteur.

Amélioration des connaissances sur les défis et les opportunités des jeunes ruraux dans le secteur
agroalimentaire et discussion avec les jeunes.

Renforcement des liens entre les jeunes leaders et les gouvernements locaux

Liste de contrdle pour la sensibilisation et la mobilisation

L'approche choisie a-t-elle permis une réflexion et une discussion ouverte afin d'informer les jeunes de
maniére adéquate et de les laisser décider par eux-mémes s'ils veulent se formaliser en une
organisation (propriété) ?

Les dirigeants communautaires ainsi que les gouvernements locaux ont-ils été efficacement engagés
dans le processus (soutien des parties prenantes) ?

Les stratégies sectorielles et intersectorielles, les cadres juridiques (par exemple, lORGANISATION
POUR L'HARMONISATION DU DROIT AFRICAIN DES AFFAIRES (OHADA) en Afrique de I'Ouest) et
les politiques pertinentes pour la région du projet ont-ils été pris en compte et discutés avec les jeunes
(pertinence sociale et politique) ?

D'autres programmes gouvernementaux ou menés par des partenaires de développement ont-ils été
consultés pour unifier les efforts et éviter les doublons ou les messages contradictoires a l'intention
des jeunes ruraux (do-no-harm) ?

Pensez genre ! @j

La phase de prise de conscience et de sensibilisation est particulierement importante pour mobiliser
les jeunes femmes et leur donner les moyens de participer, ainsi que pour sensibiliser toutes les
parties prenantes aux besoins spécifiques, mais aussi au potentiel d'une approche inclusive /
transformatrice de genre.

Les deux sexes doivent étre également représentés et pris en compte dans les actions de
sensibilisation et de mobilisation. Si nécessaire, des ateliers ou des mesures de communication ciblés
peuvent étre congus pour s'adresser spécifiquement aux jeunes femmes ou aux jeunes hommes.
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Dans les deux scénarios, Scénario 1 et Scénario 2, il est maintenant temps de
devenir opérationnel. Il sera utile d'initier le soutien du DO par des activités a
gains rapides, des mesures de confiance et la définition du partenariat a long
terme. Cela permet de briser la glace entre le DO et I'équipe de projet et de jeter
les bases d'une collaboration solide sur un pied d'égalité.

Deés le début du soutien, il est crucial d'aider I'organisation de jeunes a devenir
opérationnelle et & maintenir I'élan. Les mesures de renforcement de la confiance
aident a clarifier les attentes mutuelles et a montrer I'engagement de I'équipe de
projet & construire un partenariat a long terme. Ces mesures peuvent contribuer a
créer une atmosphére de compréhension commune et de confiance.

Il est important de noter que des mesures de renforcement de la confiance
peuvent étre prises tout au long du processus de soutien au DO, mais elles sont
essentielles dans les premiers mois pour établir un partenariat solide avec les OJ.

Voici quelgues exemples de mesures visant a renforcer la confiance :

Journées conjointes sur le terrain de I'équipe du projet et des groupes de jeunes,
par exemple pour apprendre d'autres fournisseurs de services agricoles établis et
qui ont réussi.

Elaboration d'un protocole d'accord (MoU) pour définir les pierres angulaires de la
coopération par des échanges approfondis et des discussions ouvertes.

Mesures de développement des capacités dans les domaines ou il est évident
des le départ que le manque de capacités constitue un obstacle important a
I'efficacité de I'organisation. Il pourrait s'agir, par exemple, d'une formation pour le
comptable s'il n'est pas entierement formé ou d'une formation avancée en
agrobusiness pour les dirigeants de I'OJ qui agissent comme des multiplicateurs
et transmettent les connaissances aux membres.

Aider les organisations de jeunes a obtenir le soutien (financier) nécessaire.
Comme la mobilisation de fonds gouvernementaux et autres est souvent trés
difficile pour une organisation de jeunes au début, le projet peut décider de fournir
un soutien financier direct dans une mesure limitée pour permettre aux
organisations de jeunes de mener a bien les étapes initiales de leur formation :
par exemple, en finangant les réunions et les frais de déplacement des membres
ou en diminuant les contributions aux colts opérationnels (par exemple, le loyer
du bureau ou les frais d'abonnement & Internet).

Permettre aux représentants des organisations de jeunes de participer a des
événements d'exposition et a des conférences pertinentes au niveau régional et
national. Ces événements aident les organisations de jeunes a se mettre en
réseau et a former des partenariats supplémentaires.
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Au Kenya, I'établissement d'une relation de compréhension et de confiance a été essentiel dans la phase
initiale du soutien aux jeunes :

« L'engagement volontaire des membres fondateurs actifs a été encouragé par une boucle de formation et de
coaching en agripreneuriat. Elle a été menée sur plusieurs mois en parallele avec le soutien du DO. Cette
formation avancée s'est inspirée de la boucle de formation et d'accompagnement des PME et s'est basée
sur le programme de formation "Améliorez votre entreprise” de I'Organisation internationale du travail (OIT)
ainsi que sur I'enseignement technique et professionnel agricole (ATVET) accrédité au niveau national sur
I'agripreneuriat. Des sessions de coaching a la ferme ont suivi le cours de formation intense sous forme
d'échanges entre pairs modérés sur les bonnes pratiques en matiére d'agripreneuriat. Les stagiaires se sont
adressés a des parties prenantes susceptibles d'améliorer le développement commercial individuel et
organisationnel, telles que des intermédiaires financiers et le Kenya Plant Health Inspectorate Service
(KEPHIS), un organisme parapublic qui garantit la qualité des intrants et des produits agricoles. Cela a
renforcé la collaboration entre les jeunes leaders au sein d'une méme organisation ainsi qu'entre différentes
organisations de jeunes et a permis un échange fréquent afin de renforcer le niveau de collaboration et de
confiance entre les organisations de jeunes et I'équipe du projet.

o Pour étre opérationnels et établir une présence physique, les trois OJ ont recu un petit budget de
fonctionnement pour acheter du matériel de bureau, a condition qu'ils couvrent le loyer du bureau par des
activités génératrices de revenus.

« Les représentants des organisations de jeunes ont été encouragés a participer a des foires agricoles ou a
des conférences agroalimentaires nationales et régionales. Cette exposition les a aidés a établir des
partenariats.

« Les réunions mensuelles du DO entre les PJ et I'équipe du projet ont renforcé la compréhension mutuelle
des opérations. La présence physique constante et la réactivité du personnel basé dans le comté, des AD et
du personnel national ont constitué un élément important pour instaurer la confiance dans les premiers jours.

Les mesures de renforcement de la confiance sont importantes en temps de crise. Lorsque la pandémie de
Covid-19 a atteint le Kenya en mars 2020, le gouvernement a imposé un verrouillage partiel et une interdiction
des rassemblements. En conséquence, les activités de sensibilisation se sont arrétées et les cotisations payées
sont tombées a presque zéro pendant plusieurs mois consécutifs. Pendant cette période, I'équipe du projet a
augmenté au maximum les contributions aux frais de fonctionnement afin d'assurer la survie des OJ et de
démontrer un soutien fiable. Afin d'agir en tant que partenaire consultatif technique fiable et d'acquérir une
compréhension commune du partenariat, une équipe désignée était sur le terrain pour soutenir techniquement
les OJ dans leurs opérations quotidiennes. L'équipe au Kenya était généralement composée de :

o Un expert en DO (senior) en tant que consultant pour effectuer I'analyse organisationnelle et fournir des
conseils stratégiques.

« Facilitateur du DO en tant que consultant pour diriger la mise en ceuvre de la phase pilote du DO en étroite
collaboration avec I'équipe du projet.

« Conseiller pour la planification et la coordination des activités, la communication au sein de I'équipe, la
gestion des contrats, le suivi financier et I'assurance qualité de I'appui au DO.

« 1 DA acourtterme et 2 DA along terme qui ont guidé le soutien initial au DO et les processus de DO
sélectionnés dans la phase pilote dans les trois comtés.

« 3 conseillers techniques nationaux (coordonnateurs de programme de comté, CPC) possédant de vastes
connaissances et une grande expérience professionnelle dans les comtés respectifs et faisant le lien entre le
projet, les jeunes et les autres parties prenantes (gouvernementales et non gouvernementales) au niveau du
comté.
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Ressources humaines Portée et logistique

Coordinateur désigné au sein de I'équipe « En fonction des besoins et du budget : Mesures de
Des responsabilités d'équipe assignées pour développement des capacités, fonds initiaux pour
soutenir les OJ sur place, par exemple un aider les organisations de jeunes a devenir

soutien technique par des AD ou des opérationnelles (par exemple, achat de matériel de
conseillers techniques basés dans la région bureau, subvention des premiéres réunions de

du projet. gestion, facilitation des voyages d'exposition pour la

mise en réseau ou les visites d'échange avec
d'autres organisations de jeunes pour un échange
entre pairs).

Résultats

Les organisations de jeunes sont en mesure de former des partenariats et de mener les premiéres
opérations et le recrutement.

Une perspective de collaboration a long terme basée sur la confiance et la transparence est créée.
Les organisations de jeunes ont compris a quoi ressemblent le soutien et les modalités du futur projet
et percoivent I'équipe du projet comme un partenaire fiable dont la mission est de leur donner les
moyens de devenir des organisations autonomes.

Liste de contrdle pour devenir opérationnel et établir un partenariat avec les OJ

Maintenir un équilibre entre le soutien nécessaire et les dépenses excessives

Communiquez votre stratégie de soutien de maniére transparente et engagez les OJ dans une
planification participative.

S'assurer que si des jeunes sont sélectionnés pour bénéficier de mesures de renforcement de la
confiance (telles que des formations ou des visites d'exposition), un processus de sélection
transparent et un systeme de rotation sont appliqués.

Pensez genre ! (_P)z

Les processus de sélection des personnes bénéficiant du renforcement de la confiance doivent étre
axes sur une participation égale des femmes. S'il est nécessaire de renforcer les capacités des
membres féminins a assumer certaines fonctions et a occuper des postes de direction, des formations
spécialisées sur les compétences de leadership et de gestion peuvent étre organisées. Les besoins et
défis particuliers des membres féminins doivent également étre pris en compte pour permettre aux
femmes d'assister aux réunions (par exemple, lieu et ordre du jour compatibles avec les routines
quotidiennes, installations sanitaires adéquates, etc.)
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Outil 2
Temps alloué :
2 — 3 mois

2. ANALYSE DES ORGANISATIONS DE JEUNES IS

Le chapitre 2 décrit la maniére dont les organisations de jeunes et les modeles
institutionnels peuvent étre analysés de maniére systématique. Cette étape
suppose que l'organisation a atteint un niveau critique d'adhésion et a déja réalisé
des activités initiales en tant que groupe. Le chapitre 2.1 présente un apercu de
la méthodologie a appliquer pour I'analyse organisationnelle. Au début de
I'analyse, la premiére chose a faire est de compiler et d'analyser les documents et
informations disponibles sur l'organisation ou le groupe chapitre 2.1. En guidant
les OJ ou les membres du groupe dans l'analyse de leurs forces, faiblesses,
opportunités et menaces en tant qu'organisation, vous donnerez au projet un
apercu complet de l'organisation et jetterez les bases du processus de réflexion
entre les membres et les dirigeants. L'analyse SWOT (chapitre 2.2) doit étre
suivie d'une analyse approfondie qui permet de mieux comprendre les différents
eléments de l'organisation (chapitre 2.3). En particulier, si le projet collabore avec
plusieurs organisations de jeunes, une consolidation des résultats par le biais d'un
échange entre les différentes organisations est une étape utile pour améliorer
I'apprentissage entre pairs et pour sensibiliser les dirigeants a la réflexion
stratégique (chapitre 2.4).

Comme nous l'avons dit au début : Si I'équipe de projet a réussi a identifier une
organisation de jeunes existante avec un mandat de service clair, mais des
processus et des structures internes faibles ou un potentiel d'amélioration de la
prestation de services aux membres et aux personnes extérieures, I'équipe de
projet peut commencer directement par une analyse organisationnelle telle que
décrite dans ce chapitre.

Scénario 2, I'équipe de projet peut commencer directement par I'analyse
organisationnelle décrite dans ce chapitre.

Si le projet travaille avec une OJ nouvellement formé, émergent ou des
groupes en phase d'établissement Scenario 1, cette étape sert plutot a
I'analyse détaillée du modele d'organisation (définir leur mission, leur vision, leur
offre de services et leur proposition de valeur) et des options appropriées pour les
structures, processus et systémes institutionnels. A ce stade de
l'accompagnement, il est crucial d'affiner le modéle d'entreprise et de service
avant de passer aux étapes suivantes, comme le choix de la forme définitive
d'enregistrement Iégal. Pour les groupes ayant un objectif commercial clair, un
développement approfondi d'un modéle commercial viable pour la "diligence
raisonnable" (par exemple, par le biais de I'école de commerce coopérative
(CBS), le Business Model Canvas, le plan d'affaires, etc.) est important avant
d'investir dans la mise en place de structures opérationnelles.

Le chapitre 2 présente une conception pour une analyse systématique des 0J,

y compris un plan de travail du DO, qui aborde les mesures de DO les plus
urgentes que les organisations veulent mener, y compris le soutien potentiel
gu'elles pourraient demander a I'équipe du projet. L'analyse organisationnelle
détaillée est le processus le plus universellement structuré et prédéfini de ce
manuel. Il faut généralement deux a trois mois pour planifier, mener et évaluer les
organisations de maniére viable.
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Les résultats de I'analyse organisationnelle permettront de répondre aux
questions suivantes :

« 0U en sont ces organisations dans leur cheminement pour devenir des OJ
professionnelles orientées vers l'agrobusiness (y compris leurs forces, leurs
faiblesses ainsi que les opportunités et les menaces qu'elles percoivent),

« quelles sont les options réalistes pour générer des revenus en vue d'un
développement durable de I'OJ et de la réalisation des objectifs institutionnels,

« quels sont les éléments de leur organisation dans lesquels les membres se
sentent confiants et ceux dans lesquels ils sont faibles Scénario 2 ou quels sont
les éléments de leur organisation nouvellement créée que les membres
percoivent comme critiques et comment ils envisagent leurs structures, processus
et systémes organisationnels Scenario 1,

« lafacon dont les membres envisagent leur organisation dans cing ans, en relation
avec les différents éléments de leur organisation et avec le service et le modéle
d'entreprise qu'ils envisagent,

« (quelles interventions sont nécessaires pour réaliser la vision dans cing ans, et

« (quelles activités de DO (et quel type de soutien de projet) sont nécessaires dans
I'immédiat (plan de travail initial du DO).

En outre, I'analyse organisationnelle peut favoriser l'apprentissage mutuel entre
les OJ en intégrant des sessions d'échange entre pairs. Sur la base de ces
objectifs, la méthodologie suivante en 4 étapes est recommandée :

« Analyse des documents disponibles et discussions avec les personnes
ressources Chapitre 2.1

« Analyse des forces, faiblesses, opportunités et menaces (analyse SWOT)
Chapitre 2.2

« Analyse approfondie des éléments de I'organisation, vision, interventions
Chapitre 2.3

« Consolidation et développement des plans de travail initiaux du DO Chapitre 2.4.

« L'analyse organisationnelle doit étre menée par un expert formé en DO. Il est
recommandé d'engager un expert externe pour faciliter ce processus d'une
maniére neutre et impartiale.
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2.1. Analyse des informations et des documents
institutionnels et discussions avec les personnes
ressources
. Objectifs
Ql-) Les informations disponibles sur les OJ doivent étre collectées, générées et
analysées afin d'acquérir une compréhension globale des organisations ainsi que
1 a2 semaines de leurs opérations et défis actuels afin de mener l'analyse.
Méthodologie
Les informations et les documents a analyser comprennent, entre autres, les
éléments suivants :

« Constitutions des OJ, si disponibles

« Matériel de communication produit par les OJ, si disponible.

« Rapports de projet sur les mesures de DO déja réalisées

« Comptes-rendus des réunions régulieres des OJ Scénario 2 ou comptes-rendus
des réunions des sessions de mobilisation -

« Tout dossier supplémentaire sur les OJ ou ses principaux membres et sous-
groupes, y compris les informations sur le site web, les canaux de médias sociaux
ou la presse et les médias.

« Entretiens avec des personnes ressources clés, des parties prenantes, des
membres, etc.

« L'analyse des documents vise a développer une série de questions et de
problémes a discuter au sein de I'équipe chargée de I'analyse organisationnelle.
Cela permettra d'obtenir des informations approfondies sur les objectifs du
millénaire. Si un expert externe en DO est engagé, il ou elle devrait modérer ces
discussions internes. Des personnes ressources doivent étre interviewées pour
comprendre ou en sont actuellement les OJ dans leur processus de DO. Il s'agit
notamment des membres de I'équipe de projet, des leaders de la communauté,
des fonctionnaires du gouvernement local qui, par mandat, traitent avec les OJ,
des organisations non gouvernementales et de la société civile qui soutiennent
les OJ.

KENYA

Au Kenya occidental, un expert international en DO a été chargé de mener I'analyse organisationnelle.
Il a passé en revue les documents de création ainsi que tous les autres rapports et documents
disponibles concernant les organisations de jeunes. En particulier, les procés-verbaux des réunions
des OJ ont donné un apercu des procédures régulieres, de leurs plans actuels et futurs. Au cours d'une
réunion d'une journée, I'expert en DO a interrogé I'équipe du projet sur sa collaboration avec les OJ et
le soutien qu'elle leur a apporté avant cette analyse. Dans ce cas, il s'agissait des trois coordinateurs
de programme de comté (un pour chaque comté), de deux AD et du coordinateur de projet du soutien
au DO.
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Ressources nécessaires et résultats

Ressources humaines Portée et logistique

Expert en DO, équipe de projet ayant interagi « Etude documentaire pour analyser la documentation

avec les OJ et ayant une connaissance du pertinente

contexte régional et socioculturel. Réunion d'une demi-journée ou d'une journée
Personnes ressources externes, le cas entiére entre I'expert en DO et les personnes
échéant ressources.

Résultats

Le statu quo des OJ est évalué sur la base des faits et des expériences des personnes ressources.
Les personnes ressources ont partageé les lecons apprises lors de leurs interactions avec les jeunes.

Liste de contréle pour I'analyse des documents et les discussions avec les personnes
ressources

Ne sautez pas cette étape !

Il peut étre tentant de sauter cette étape apres que les OJ aient été soutenus pour devenir
opérationnels et que des mesures de renforcement de la confiance aient été prises. Une analyse
documentaire approfondie pour connaitre les faits et des entretiens semi-structurés détaillés avec les
personnes ressources peuvent aider, cependant, a ne pas commencer I'étape suivante sur la base de
fausses hypothéses.

Pensez genre ! @)z

Cette étape peut vous donner un premier apercu de la représentation des deux sexes dans le groupe
ou l'organisation. Y a-t-il un équilibre entre les sexes parmi les responsables et les membres ? Dans
quelle mesure les voix des femmes sont-elles représentées dans les réunions, d'aprés les comptes
rendus des réunions ? Dans quelle mesure les structures et les routines du groupe ou de l'organisation
correspondent-elles aux besoins spécifiques des femmes ? Etc.

Utilisez cette étape pour comprendre la dynamique de genre et les besoins des femmes, ainsi que
pour une prise de conscience supplémentaire et une sensibilisation aux avantages des approches
inclusives / transformatrices de genre.

2.2. Analyse SWOT

Objectifs

L'analyse des documents pertinents et les discussions avec les personnes
ressources (voir le chapitre 2.1) permettent de mieux connaitre les OJ ou les
groupes. Cette analyse constitue une excellente base pour mener une premiéere
étape d'analyse organisationnelle. L'analyse SWOT se concentre, comme son
nom l'indique, sur les forces et les faiblesses (perspective passée) ainsi que sur
les opportunités et les menaces (perspective future). Elle fournit un apercu ciblé
de la facon dont I'équipe de direction de I'organisation percoit sa situation actuelle
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et des opportunités qu'elle entrevoit pour son avenir. L'analyse SWOT est le point
de départ de I'analyse organisationnelle hautement interactive et constitue une
étape importante pour se concentrer ensuite sur les différents éléments d'une
organisation dans I'analyse approfondie (voir chapitre 2.4). Cet objectif doit étre
atteint par :

Les représentants des jeunes présentent leur organisation a I'équipe chargée de
I'analyse organisationnelle.

Analyser les forces, les faiblesses, les opportunités et les menaces de chaque
organisation.

Discuter et décider des prochaines étapes de l'analyse organisationnelle.

Les résultats escomptés sont une premiére vue d'ensemble de ce que les OJ
estiment étre ou seront leurs forces et faiblesses actuelles et les opportunités et
menaces pour l'avenir. Les résultats doivent étre présentés et discutés de
maniere transparente avec tous les membres. Le rapport documentant les
résultats de cette étape doit &tre mis a la disposition des JO avant I'étape
suivante, l'analyse approfondie (chapitre 2.3). Ainsi, les jeunes peuvent lire le
rapport, voir comment ils sont pergus a I'extérieur et corriger les fausses
informations ou hypothéses, si nécessaire.

Méthodologie

Ce sont principalement les responsables, les fonctionnaires et les membres
principaux des organisations ou groupes de jeunes qui prennent la téte de cette
étape. |l faut d'abord demander aux organisations de jeunes de présenter "leur"
organisation ou modéle, sans autre indication sur la structure de l'organisation.
Cette activité permet au facilitateur de se faire une idée de la capacité des
représentants des jeunes a structurer et a présenter leur organisation. Dans un
deuxieme temps, I'animateur explique la méthodologie générale d'une analyse
SWOT, suivie d'un travail de groupe sur les "forces et faiblesses" ainsi que sur les
"opportunités et menaces" (un groupe par organisation).

L'animation du travail de groupe doit étre guidée par une série de questions
directrices pour stimuler les discussions. Ces questions
permettent aux animateurs moins expérimentés d'approfondir les résultats de
I'analyse SWOT si le groupe est bloqué ou perdu au cours du processus. Si plus
d'un jeune est soutenu, les résultats du travail de groupe doivent étre présentés
en séance pléniére afin d'échanger les expériences entre les jeunes.

Les résultats du travail de groupe doivent étre utilisés :

résumer les forces et les faiblesses, les opportunités et les menaces identifiées
pour chacun des objectifs du millénaire dans un rapport d'analyse SWOT et les
regrouper en fonction des "éléments typiques d'une organisation” (par exemple, la
"stratégie", les "systémes et processus", la "prestation de services", etc.
développer des hypothéses directrices pour I'analyse en profondeur.
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Un exemple de programme d'atelier SWOT est fourni a I'annexe 4 (2.2. Analyse
SWOT).

KENYA

Au Kenya occidental, I'analyse organisationnelle a été réalisée apres une période de soutien
d'environ six mois et menée conjointement avec les trois organisations de jeunes pour permettre
un apprentissage entre pairs.

Le rapport détaillé de I'analyse SWOT est disponible sur demande aupres de I'équipe du projet.
Les hypotheses développées a partir de I'analyse SWOT au Kenya occidental sont présentées a
lannexe 2. Les résultats complets de I'analyse SWOT sont documentés dans le projet Food
Security Through Improved Agricultural Productivity in Western Kenya (FSP), 2019a.
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Ressources nécessaires et résultats

Préparations Portée et logistique

L'analyse SWOT peut étre réalisée pour une Une salle suffisamment grande pour les sessions

seule organisation ou pour plusieurs plénieres et des salles pour les sessions de groupe
organisations ensemble au cours d'un atelier (une salle par OJ participant).

d'une journée. « 2 tableaux a punaises par OA, 1 support pour

La sélection des invités a l'atelier est la clé de tableau a feuilles, 1 mallette de modération garnie,
son succes. Les fonctionnaires de 1 projecteur multimédia

I'organisation (président, président du « Dispositions ou indemnités de transport,

conseil, trésorier, etc.), ainsi que les autres restauration

membres, doivent participer au processus. o Colts de I'animation de I'atelier

Le nombre de participants a I'atelier ne Codts pour I'équipe du projet

devrait pas dépasser 20 afin de permettre
des discussions fructueuses et la
participation de tous.

Résultats

Les présentations initiales des représentants des jeunes offrent une occasion unique pour l'animateur
et I'équipe de projet d'obtenir un premier "sentiment” des jeunes sur la fagon dont ils percoivent leur
propre organisation.

Les résultats de I'analyse SWOT donnent un apercu des forces et faiblesses pergues et des
différences entre les individus et les organisations.

Le processus guidé d'analyse SWOT crée de I'enthousiasme parmi les participants et un fort élan pour
I'étape suivante de I'analyse.

La présentation et la discussion des résultats de I'analyse SWOT de chaque OJ sont l'occasion pour
les autres OJ de comparer et de réfléchir a leur organisation. Ces présentations et discussions entre
pairs permettent d'obtenir des informations supplémentaires sur leur organisation.

Lecons apprises, bonnes pratiques et conseils pour les utilisateurs dans un contexte différent.

L'atelier d'analyse SWOT doit étre rapidement suivi de |'étape suivante (analyse approfondie) afin de
maintenir I'élan créé. Les représentants des OJ doivent co-déterminer I'étape suivante de l'analyse.
Si I'équipe de projet est convaincue que les OJ sont déja conscients de leurs forces et faiblesses
fondamentales, I'analyse SWOT peut étre fusionnée avec l'analyse approfondie ou étre entierement
ignorée.

Pensez genre ! @j‘

Il convient de veiller a ce que les femmes soient bien représentées dans ces ateliers. L'analyse SWOT
est une tres bonne occasion de se concentrer sur les contraintes et les opportunités spécifiques a
I'engagement et a I'autonomisation économique des femmes.

Tant pour les travaux de groupe que pour les discussions pléniéres, les animateurs doivent veiller a ce
gue les représentantes soient incitées a participer autant que possible et a ce que les intéréts
particuliers des femmes soient pris en compte dans la documentation.
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2.3. Analyse organisationnelle approfondie et priorités
initiales en matiere de développement organisationnel

Objectifs

L'analyse SWOT menée avec I'équipe de direction des OJ fournit au projet et aux
OJ un premier apercu de la fagon dont les OJ percoivent leur propre organisation,
enrichi par des questions ciblées de I'équipe de facilitation . Les
résultats de lI'analyse SWOT sont utilisés pour formuler des hypothéses
concernant le statut organisationnel des OJ . Ces hypothéses
guideront la facilitation de I'analyse approfondie. Cette étape est basée sur le
modeéle organisationnel intégré (MIO) . Elle est menée avec des
responsables, des sous-responsables et des membres des OJ afin d'obtenir une
perspective plus large et plus concréte des OJ.

Sur la base des résultats de I'analyse SWOT et en particulier des hypotheses
dérivées concernant les différents aspects de I'organisation, I'objectif de I'analyse
approfondie est le suivant :

pour discuter davantage et enrichir les résultats de I'analyse SWOT,

introduire le modéle d'organisation intégré (IOM) développé par la Fondation
Management for Development (MDF) comme base théorique pour une analyse
approfondie,

d'avoir une "vision" (ou un "réve") de l'avenir potentiel de 'OJ,

développer des stratégies potentielles grace auxquelles I'OJ pourrait réaliser sa
"vision" et

pour hiérarchiser les stratégies potentielles et concevoir la marche a suivre pour
le soutien du DO.

Les résultats escomptés sont une connaissance approfondie des différents
éléments internes et externes de l'organisation des jeunes et des premiéres idées
sur la maniére de soutenir le DO en s'attaquant aux goulots d'étranglement qui
existent au sein de I'organisation. Les résultats peuvent étre présentés sur des
tableaux d'affichage et documentés dans un rapport qui est mis a la disposition
des bureaux de jeunes participants.

Méthodologie

Le point de départ de I'analyse approfondie doit étre la présentation des
principaux résultats de I'analyse SWOT aux membres de 'organisation dans
l'ordre :

pour rappeler les processus et les résultats de I'analyse SWOT,

vérifier les résultats tels que documentés par l'analyse SWOT au niveau des
membres, et

obtenir un consensus entre ceux qui n'ont pas participé et ceux qui ont participé a
I'analyse SWOT.
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La méthodologie suit le modele IOM, développé par la Fondation Management for
Development (MDF) aux Pays-Bas (MDF, 2004). Le concept central de ce modéle
est que chaque organisation peut étre analysée selon les critéres suivants :

Cing éléments externes : La mission, I'extrant, I'intrant, les facteurs et les acteurs.
Cing éléments internes : Stratégie, structure, systemes et processus, performance
du personnel, style de gestion/leadership/culture organisationnelle.

L' décrit les détails de la méthodologie de I'OIM pour I'analyse
organisationnelle approfondie.

Au cours d'un premier travail de groupe, les membres des JO se réunissent en
petits groupes et saisissent leurs " visions dans 5 ans " concernant chacun de ces
dix éléments (par exemple, un groupe peut étre chargé de se concentrer sur les
éléments externes et un autre sur les éléments internes). Chaque travail de
groupe doit étre facilité par un expert en DO ou un membre de I'équipe de projet.
L' contient des exemples de questions directrices pour sonder les idées
sur chaque élément de l'organisation pendant I'analyse en profondeur. Par
exemple : Quel type de systémes et de processus devons-nous mettre en place
dans les cing prochaines années ? Quel style de leadership notre organisation
devrait-elle adopter ? De quels intrants avons-nous besoin pour étre encore
opérationnels dans cing ans ?

Lors de ces discussions, il convient d'accorder une attention particuliére a la
durabilité des services et du modéle économique des organisations. Il est trés
important d'évaluer en profondeur les sources de revenus (potentielles) des
organisations. Ces sources de revenus peuvent inclure, sans s'y limiter, les
cotisations des membres, les subventions du gouvernement ou des partenaires
de développement, la fourniture de services professionnels ou de conseils aux
parties prenantes, les commissions pour les services internes, etc. Le modéle de
revenus respectif d'une organisation joue un role essentiel dans le processus
d'élaboration de la vision.

Les résultats du travail du premier groupe seront présentés en pléniere. Les
membres des autres groupes sont invités a contester les points critiques ou a
ajouter des aspects manquants.

Sur la base des résultats du travail de groupe et de la discussion en pléniére, les
mémes groupes participent a un deuxiéme tour pour déterminer les mesures a
prendre pour réaliser leurs visions. Une fois cette étape terminée, les deux
groupes présentent a nouveau leurs résultats en pléniére pour en discuter et
obtenir un retour. La derniére étape de l'atelier consiste a demander aux
participants de sélectionner les mesures prioritaires a prendre au cours des douze
prochains mois. Cela leur donne une premiére indication de ce qui est plus et
moins important. Cela indique déja les activités de DO qui devraient étre
soutenues par I'équipe du projet.
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Un exemple de programme d'atelier pour cette étape est fourni a l'annexe 4 (2.3.
Analyse organisationnelle approfondie et priorités initiales dans les plans de
travail du DO).
KENYA

Les discussions avec les OJ de I'ouest du Kenya ont révélé que les participants estimaient qu'il était
important de séparer I'analyse SWOT de I'analyse approfondie et d'avoir suffisamment de temps entre
les deux pour réfléchir aux résultats de l'analyse SWOT avant de passer a l'analyse approfondie. Les
résultats complets de I'analyse approfondie sont documentés dans FSP, 2019b-d.
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Ressources nécessaires et résultats

Préparations Portée et logistique

Sélection délibérée des invités a l'atelier. Les « Une salle suffisamment grande pour les sessions

fonctionnaires de l'organisation (président, plénieres et une salle séparée pour les travaux de
président, trésorier, etc.), ainsi que les groupe.

représentants de la sous-direction et les « 4 tableaux a punaises pour chaque atelier, 1
membres réguliers doivent étre invités. Un support pour tableau a feuilles mobiles,

certain pourcentage des invités devrait étre 1 valise de modération garnie, 1 projecteur

des femmes (ce pourcentage dépend du multimédia

contexte local). « Dispositions ou indemnités de transport, déjeuner
Le nombre de participants a I'atelier ne et pause pour les invités et I'équipe de facilitation.
devrait pas dépasser 15 afin de permettre « Co0ts de facilitation d'un atelier d'analyse

une discussion approfondie et la participation approfondie d'une journée.

de tous. Codts pour I'équipe du projet

Résultats

Le MIO est un outil approprié et pragmatique pour lI'analyse en profondeur des JO. Il est en méme
temps flexible - divers éléments du modeéle peuvent étre omis pour l'analyse s'ils ne sont pas
pertinents dans le contexte local de I'OT. La "vision" est un exercice passionnant pour les participants.
Dans de nombreux cas, il suscite beaucoup d'enthousiasme chez les jeunes. Cependant, les
animateurs de ces sessions doivent poser des questions critiques si la "vision" conduit a des visions
(non) réalistes.

Développer des "stratégies" pour réaliser leurs "visions" est un exercice passionnant pour les
participants. Cependant, il y a une tendance a étre trop optimiste ou irréaliste lors du développement
de stratégies. L'équipe du DO devrait donc se référer aux opportunités et aux menaces de l'analyse
SWOT lors de la définition des stratégies.

Lecons apprises, bonnes pratiques et conseils pour les utilisateurs dans un contexte différent.

Les animateurs de groupe doivent se préparer en utilisant les questions directrices ( ). Cette
série de questions les aidera a clarifier ce qui est exprimé par le groupe concernant chaque élément.
Ces questions peuvent stimuler la discussion si un groupe a des difficultés a identifier des visions et
des stratégies concernant un ou plusieurs éléments ou si un groupe est bloqué.

L'atelier d'analyse approfondie a lieu peu de temps apres I'analyse SWOT afin de profiter de I'élan
créé lors de l'analyse SWOT. Le moment de 'analyse en profondeur doit étre déterminé par les
représentants des OJ. Au Kenya, les JA ont convenu qu'un intervalle de deux semaines entre les deux
ateliers serait approprié.

Pensez genre ! @jﬁ

Il convient de s'assurer, dans les lettres d'invitation, qu'un certain pourcentage de femmes est censé
participer a I'atelier d'analyse approfondie. Au Kenya, par exemple, 1/3 des invités étaient des
femmes.

Dans les travaux de groupe comme dans les discussions pléniéres, les animateurs doivent guider le
processus de maniére a ce que les femmes participent autant que possible et que leurs opinions et
intéréts particuliers soient pris en compte.
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2.4. Consolidation, échange d'expériences et plans de
travail initiaux pour le développement organisationnel

Objectifs

A la suite des ateliers d'analyse approfondie (voir chapitre 2.3), chaque
organisation de jeunes a identifié ses visions pour les cing années a venir et ses
stratégies ou stratégies prioritaires a mettre en ceuvre. Cependant, ces stratégies
(prioritaires) ne sont pas encore suffisamment opérationnalisées pour étre mises
en ceuvre. En outre, les visions et stratégies identifiées ne représentent que les
points de vue internes d'une organisation de jeunes. Il est nécessaire de partager
les résultats et d'échanger des idées avec d'autres organisations de jeunes (ou, Si
elles n'existent pas, avec d'autres organisations membres). Par conséquent, un
atelier de consolidation devrait étre organisé pour partager les expériences entre
plusieurs OJ et pour enrichir mutuellement les résultats de I'analyse approfondie.

Les objectifs de I'atelier de consolidation sont les suivants :

pour partager les visions et les stratégies prévues pour le DO entre plusieurs OJ,
de prioriser les actions pour les prochains mois ainsi que les étapes clés pour une
perspective a moyen et long terme pour chaque organisation et

élaborer un plan de travail du DO pour le soutien initial de chague organisation

(y compris un calendrier, les responsabilités et le soutien nécessaire)

Les résultats escomptés sont des accords au sein de chaque OJ sur les
prochaines étapes du DO. Cela inclut les interventions planifiées, un calendrier,
les responsabilités et le soutien nécessaire en dehors de l'organisation. Le
soutien initial du DO Chapitre 4 sera fortement influencé par le plan de travail du
DO. Le soutien initial du DO doit étre planifié pour une période limitée, par
exemple 6 mois, pour permettre une évaluation et une révision de la stratégie de
soutien. Les résultats peuvent étre présentés sur des tableaux d'affichage et
documentés dans un rapport qui est mis a la disposition des organisations de
jeunes participantes.

Méthodologie

Les OJ se présentent d'abord les uns aux autres les interventions prioritaires
identifiées pour leur organisation lors des ateliers d'analyse approfondie. Les
priorités sont discutées et les OJ peuvent se rendre compte qu'ils avaient oublié
des aspects importants que d'autres OJ avaient identifiés comme une intervention
prioritaire. Cet échange enrichit le développement du plan de travail du DO a
venir.

Sur la base de ces discussions, les OJ travailleront en groupes pour finaliser leurs
discussions stratégiques et développer un plan de travail de DO pour les activités
de DO suivantes. Ensuite, chaque OJ présente son projet de plan de travail du
DO, suivi de discussions en pléniére. Encore une fois, un OJ peut se rendre
compte qu'il a oublié un aspect important qu'il devrait aborder pendant la période
de planification. lls peuvent inclure ces aspects dans leur propre plan de travalil
sur le DO et le mettre a jour en conséquence. Enfin, les responsabilités pour la
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réalisation de ces activités sont déterminées et le soutien nécessaire du DO en
dehors de I'OJ est identifié.
Un exemple de programme d'atelier de consolidation se trouve a l'annexe 4 (2.4
Consolidation, échange d'expériences et plans de travail du DO).
KENYA

Au Kenya, l'atelier de consolidation a été mené conjointement avec les trois OPJ partenaires. Les
résultats de Il'atelier sont présentés dans FSP, 2019 b, c, d.

Ce graphique montre un exemple de la facon dont un plan de travail initial du DO pour une phase pilote
de DO de six mois peut étre structuré. |l spécifie les activités, le calendrier ainsi que les responsabilités
pour les différentes activités de DO et le soutien DO nécessaire en dehors de I'0J. Les exemples de
rapports sur I'analyse organisationnelle au Kenya occidental peuvent étre partagés par I'équipe du projet
au Kenya sur demande.

Citation d'un membre a la fin de I'atelier de consolidation : Si nous n'étions pas passés par ce processus
d'analyse, notre plan de travail serait tres différent".

© GlZ/Eberhard Bauer

whes/ Uy Tive Trame 2049 onsible ik - '
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Ressources nécessaires

Préparations

« Sélection délibérée des invités a l'atelier. Les
fonctionnaires de l'organisation (président,
président, trésorier, etc.) ainsi que d'autres
membres doivent étre invités. Un certain
pourcentage des invités devrait étre des
femmes (ce pourcentage dépend du contexte
local).

« Le nombre de participants a l'atelier ne
devrait pas dépasser 20 au total afin de
permettre des discussions fructueuses et la
participation de tous.

Résultats

2. ANALYSE DES ORGANISATIONS DE JEUNES IS

et résultats

Portée et logistique

Une salle suffisamment grande pour les sessions
plénieres et deux salles supplémentaires pour les
travaux de groupe.

2 tableaux d'affichage par jeune participant, 1
support pour tableau de papier, 1 valise de
modeération garnie, 1 projecteur multimédia.
Dispositions ou indemnités de transport, déjeuner
et pause pour les invités et I'équipe de facilitation.
Facilitation d'un atelier de consolidation d'une
journée.

Colts pour I'équipe du projet.

e Les plans de travail du DO pour une phase pilote sont disponibles pour chaque OJ.
o Les plans de travail du DO sont partagés entre les OJ et éventuellement ajustés.
« Les plans de travail du DO indiquent le soutien nécessaire

Lecons apprises, bonnes pratiques et conseils pour les utilisateurs dans un contexte

différent.

« La présentation initiale des stratégies prioritaires par chaque OJ en séance pléniere suscite des
questions critiques de la part des participants. Cela conduit a de nouvelles idées et éventuellement a

un changement des stratégies prioritaires.

« Avant que les OJ ne développent leurs plans de travail, il faudrait au moins avoir une indication du
montant approximatif du soutien financier et de I'étendue du soutien technique que le projet (ou
d'autres parties prenantes) est en mesure de fournir. Sinon, les jeunes peuvent élaborer des plans
irréalistes concernant le soutien qu'ils attendent des sources externes. Cela entraine des frustrations

pendant la mise en ceuvre.

« La présentation des plans de travail suscite & nouveau des questions critiques et met en évidence

une planification trop optimiste ou irréaliste.

« Siune seule année de travail doit étre analysée, I'atelier de consolidation est obsoléte - a condition
que l'atelier d'analyse approfondie puisse permettre le développement d'un plan de travail pour les

prochaines étapes du DO.

Pensez genre !

@

« Il doit étre précisé dans les lettres d'invitation que, si possible, les mémes personnes qui ont participé
a l'analyse SWOT doivent y prendre part. Au Kenya, cela s'est avéré irréaliste, car certaines des
participantes a l'analyse SWOT avaient d'autres fonctions. Elles ont été remplacées par d'autres
femmes membres du OJ.

« ll est crucial que I'analyse et les points d'entrée pour lI'autonomisation économique des femmes des
étapes précédentes soient repris et reflétés de maniére adéquate dans les plans de travail du DO en
tant qu'élément clé de la suite du processus.
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Objectifs

Le chapitre 2 a décrit comment les OJ peuvent étre analysés pour identifier les
domaines de soutien du DO nécessaires pour améliorer leur fonctionnalité et la
prestation de services aux membres. Méme si les organisations de jeunes
réussissent a fournir des services a leurs membres, elles ne fonctionnent pas en
vase clos. D'autres fournisseurs de services sont essentiels pour une prestation
de services efficace.

Les organisations de jeunes se concentrent sur I'amélioration de la prestation de
services internes et sur la mise en réseau et les services externes afin de combler
les lacunes institutionnelles dans les zones rurales. Les défis structurels liés a
l'acces aux partenaires ou aux clients, a la création de revenus pour les dépenses
opérationnelles ou a I'acces au financement et aux terres sont susceptibles de
présenter des difficultés au niveau organisationnel et individuel. Il est essentiel
pour les organisations de jeunes de connaitre et d'interagir avec leur
environnement de services, c'est-a-dire les prestataires de services existants et
leurs rdles et mandats dans la prestation de services, pour surmonter ces défis
structurels. Selon le contexte politique, les organisations de base dirigées par des
jeunes qui défendent leurs intéréts peuvent étre percues comme une menace.
C'est le cas des groupes qui se concentrent sur le plaidoyer et le lobbying. Etant
donné que la « masse des jeunes » représente un dividende démographique
important et une majorité potentielle de I'électorat dans les pays africains, ces
groupes peuvent devenir la cible de campagnes politiques ou étre
instrumentalisés & des fins politiques. Un accent explicite sur I'agrobusiness et la
fourniture de services en plus de la représentation permet non seulement d'attirer
des membres, mais aussi de construire une identité organisationnelle forte en
dehors des projecteurs de l'aréne politique. L'identification des fournisseurs de
services existants et pertinents, l'analyse des domaines potentiels de
collaboration stratégique, ainsi que la mise en relation avec les organisations de
jeunes, constituent donc un élément important du processus de développement
organisationnel des organisations de jeunes.

Les prestataires de services pertinents ont déja été partiellement identifiés et
cartographiés dans l'analyse situationnelle ( ) et pendant I'analyse
organisationnelle (voir chapitre 2.2 et chapitre 2.3). Il est important de noter que
la facilitation de I'engagement des parties prenantes doit étre une activité continue
et peut étre requise a différentes étapes de votre soutien au DO. Cependant, si
vous soutenez des organisations nouvellement établies (Scenario 1), il est
important de relier les OA a I'environnement de service local dés le début.
Comme premiéere étape dans cette direction, une " cartographie " détaillée des
informations pertinentes pour des services ou des lignes d'activités spécifiques
doit étre réalisée pour identifier

le paysage de l'aide aux jeunes (fournisseurs de services d'aide) et

les bonnes pratiques existantes en matiere de développement de I'agrobusiness
et

des points d'entrée concrets pour les offres de services du OJ et de ses
membres.
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Outre une « étude de marché » spécifique, un format possible pour la collecte

et la vérification de ces informations et de cette cartographie est présenté a

I . Sur la base de ces informations, les prestataires de services
pertinents et les organisations de jeunes peuvent étre réunis pour discuter des
services possibles par et pour les organisations de jeunes et leurs membres, et
pour établir des contacts étroits (liens) entre les deux. Cette analyse et cette mise
en relation des prestataires de services pertinents avec les OJ pourraient, par
exemple, étre réalisées au cours d'un atelier d'une journée auquel participeraient
toutes les parties prenantes concernées.

Les objectifs de cette étape sont que les prestataires de services concernés
(gouvernement, secteur privé, prestataires de services de soutien et équipe du
projet)

sont familiarisés avec I'état actuel des discussions relatives a I'engagement des
jeunes dans l'agrobusiness dans la zone cible,

ont réfléchi ensemble et sont parvenus a un accord sur les réles et
responsabilités futurs, les contributions potentielles et les formes de collaboration
dans lesquelles chaque groupe de parties prenantes peut s'engager pour
améliorer 'engagement des jeunes dans l'agrobusiness,

ont établi des relations de travail avec les OJ.

Les bonnes pratiques en matiére de développement de l'agrobusiness devraient
étre présentées au cours de l'atelier afin de mettre a jour les besoins en services
de toutes les parties prenantes concernées.

Méthodologie

L'objectif principal de I'atelier de collaboration des parties prenantes est de
discuter, de vérifier ou d'améliorer les mandats, les réles et les responsabilités
des différents groupes de prestataires de services (organisations de jeunes,
services publics de vulgarisation, organisations non gouvernementales (ONG),
recherche, prestataires de services privés, etc.) en utilisant, par exemple, la
méthode du « World Café » (voir ). Les organisations de jeunes peuvent
utiliser cette plateforme pour présenter et affiner leur service (proposé) et leur
modéle commercial aux prestataires de services privés et publics, aux
investisseurs et aux autres parties prenantes concernées, pour lancer des
partenariats stratégiques et, d'une maniére générale, pour accroitre leur portée.
Les organisations de jeunes et les groupes de prestataires de services connexes
discutent d'abord entre eux et formulent leur mandat, leurs roles et leurs
responsabilités. Les services proposés ou fournis (proposition de valeur) sont
ensuite enrichis, par exemple par le biais de présentations et de discussions ou
de conversations impromptues ou la « vision externe » s'ajoute a la « vision

interne ».
La présentation finale montre a la fois I'opinion des prestataires de services et
celle des autres prestataires de services. L' présente des formats pour

la collecte d'informations pertinentes sur les parties prenantes potentielles.
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Aprés la mise en relation, I'équipe du projet peut aider a assurer le suivi des
accords et a tenir les différentes parties prenantes responsables de leurs
engagements. L'engagement régulier des parties prenantes renforce les réseaux
professionnels des OJ et leur permet d'étre pris en considération pour des
' opportunités (par exemple, pour étre ciblés par des organismes de recherche,
Temps gliﬂlez pour étre invités a des forums de plaidoyer clés avec le gouvernement local ou
1 semaine pour le lancement comme agrégateurs potentiels pour un acteur du secteur prive).

Un exemple d'atelier de collaboration avec les parties prenantes est fourni a
II

KENYA

Les résultats de I'atelier de collaboration avec les parties prenantes au Kenya sont documentés
dans FSP, 2019e. Les OJ ont été mis en relation avec les parties prenantes pertinentes des
secteurs privé et public (gouvernements des comtés, secteur privé, organismes de recherche,
société civile). Ce qui suit résume les considérations concernant le secteur privé :

a) Quels sont les réles, les responsabilités et les contributions concrétes du secteur privé pour
encourager les jeunes a s'engager dans l'agrobusiness ?

« Sensibilisation, formation et développement des capacités

o étre des modeéles dans le secteur agroalimentaire (c'est-a-dire la création d'emplois).

o Créer des liens entre les jeunes et les prestataires de services

« Faire pression pour obtenir des subventions sur les intrants agricoles, des politiques "justes" et la
stabilisation des prix.

« Créer un environnement commercial plus propice pour motiver les jeunes dans l'agrobusiness.

o Soutenir les jeunes dans I'élaboration de la marque des produits

« Fournir des technologies adaptées aux jeunes, rentables et abordables le long des VCs.

o Contribuer a la recherche de marchés pour les produits

o Utilisation des médias locaux pour défendre les produits locaux.

b) Comment allons-nous coopérer avec qui pour soutenir efficacement et concretement
I'engagement des jeunes dans l'agrobusiness ?

o Les établissements de formation professionnelle : Répondre a la demande, former les jeunes aux
compétences requises par le secteur prive.

o Les institutions du secteur privé : Le secteur privé peut prendre en charge les domaines que le
gouvernement n'atteint pas.

o Les institutions financieres : Proposer des préts a faible taux d'intérét aux jeunes pour rendre les
intrants abordables.

o Services médiatiques : Faire connaitre, promouvoir et annoncer des produits

o Organisations syndicales : Assurer une rémunération adéquate pour les jeunes (salaires
décents)

o Le gouvernement : Travailler avec les responsables gouvernementaux pour s'assurer que le réle
du secteur privé est accepté sur le terrain.
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Ressources nécessaires et résultats

Préparations

L'atelier des parties prenantes doit étre organisé pour
toutes les organisations de jeunes participantes et les
prestataires de services concernés dans une certaine
zone géographique (province, district, comté, etc.). Les
étapes préparatoires suivantes sont nécessaires :
Sélection délibérée des parties prenantes et des
représentants des OJ qui participeront a l'atelier. Les
fonctionnaires des organisations de jeunes (président,
président, trésorier, etc.), ainsi que les membres
réguliers, doivent étre invités. Un certain pourcentage
des invités devrait étre des femmes (ce pourcentage
dépend du contexte local).

Le nombre de participants a I'atelier dépend du nombre
de prestataires de services concernés dans la province,
le district, le comté, etc. mais ne devrait pas dépasser
50.

Résultats

Portée et logistique

Une salle suffisamment grande pour les
sessions plénieres et pour 5 a 7 groupes
de travail afin de

mener la méthode du "World Café"

5-7 tableaux a punaises (un pour chaque
groupe de travail), 1 support pour
tableau a feuilles mobiles, 1 valise de
modération garnie, 1 projecteur
multimédia

Dispositions ou indemnités de transport,
restauration pour les invités et I'équipe.
Colts d'un atelier d'une journée avec
des représentants des parties prenantes.
Colts pour I'équipe du projet

Clarification des roles et des responsabilités des prestataires de services et de leur réle potentiel dans

le soutien aux jeunes.

Premiers accords de coopération entre les prestataires de services et les OJ

Lecons apprises, bonnes pratiques et conseils pour les utilisateurs dans un contexte différent.

Le simple fait de réunir des prestataires de services potentiels pour échanger des idées peut étre un
exercice passionnant pour tous les participants. Les prestataires de services peuvent découvrir les
mandats de services potentiels d'autres prestataires de services et I'existence des OJ et les OJ

peuvent découvrir les services existants.

Les tours de brainstorming - les tours dans lesquels des perspectives externes sont ajoutées - peuvent
parfois révéler des points de vue trés critiques sur le potentiel de certains fournisseurs de services.
Des discussions animées apreés les présentations peuvent ramener la prestation de services "promise"

a un niveau plus réaliste.

Un tel atelier de collaboration entre les parties prenantes n'a de sens que si une mesure de suivi est
prévue. Un atelier ponctuel avec un remue-méninges et des "promesses sur le tableau de papier"
s'arrétera trés probablement Ia et s'il n'y a pas d'accord clair sur la question suivante : "Comment
pouvons-nous maintenant réellement soutenir les organisations de jeunes dans leur cheminement pour
devenir des fournisseurs de services efficaces et efficients pour leurs membres (et au-deld) ?

Pensez genre !

@
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« |l faut s'assurer que les représentants des OJ comprennent un pourcentage adéquat de femmes, en
fonction du contexte local (dans le cas du Kenya, un minimum d'1/3 des invités étaient des femmes).

« Parmi les parties prenantes, celles qui fournissent des services particulierement importants pour les
femmes devraient étre bien représentées et leurs positions prises en compte (par exemple, certains
services agricoles axés sur les entreprises agricoles qui sont souvent traditionnellement le domaine
des femmes, un acces équitable aux nouveaux services, etc. )

« Pendant les travaux de groupe et les discussions pléniéres, les modérateurs doivent guider le
processus pour aider les femmes a participer activement et veiller a ce que leurs opinions et leurs
intéréts soient pris en compte.
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Outil 3

Temps alloué :
selon le

contexte du projet®

4. MESURES DE SOUTIEN

Comme expliqué au chapitre 3, 'engagement des parties prenantes doit étre un
effort continu tout au long du soutien du DO du projet. Dans le cas d'organisations
nouvellement formées

Scenario 1, un tel atelier pour les parties prenantes peut étre un coup d'envoi pour
la prestation de services des OJ avant que des mesures de DO plus importantes
ne soient prises. Pour qu'une organisation de jeunes soit prise au sérieux par
d'autres prestataires de services, il est essentiel d'avoir des structures, des
systémes et des processus internes qui fonctionnent bien, ainsi qu'une
proposition de valeur forte pour les membres et les externes. Le chapitre 4
présente des outils supplémentaires pour le soutien du DO aux jeunes
organisations qui peuvent étre appliqués selon les besoins.

Si vous vous souvenez des résultats finaux du chapitre 2, I'un des produits clés
de l'analyse organisationnelle est le plan de travail du DO développé par les OJ.
Ce plan doit constituer la base de toute mesure de soutien au DO. Les défis
communs qui peuvent étre abordés par le biais du soutien au DO sont la faiblesse
des capacités de gestion et de leadership, la faiblesse des structures, processus
et pratiques institutionnels, une base de membres limitée, une génération de
revenus et une prestation de services insuffisantes pour soutenir les opérations,
une faible visibilité et un faible plaidoyer.

La liste d'outils proposée au chapitre 4 n'est ni exhaustive - d'autres
organisations de jeunes peuvent ressentir des besoins supplémentaires en
matiere de DO - ni obligatoire - d'autres organisations de jeunes peuvent avoir
déja, par exemple, des structures et des procédures organisationnelles bien
établies dans certains des domaines suivants. Par conséquent, la sélection
suivante ne peut étre considérée que comme exemplaire.

Les mesures initiales de DO employées peuvent inclure, sans s'y limiter : le
soutien a I'amélioration de la structure organisationnelle interne et de la division
du travail des OJ Chapitre 4.1, la planification globale du travail stratégique et
annuel Chapitre 4.2, le développement d'un manuel opérationnel Chapitre 4.3, le
développement d'une stratégie de communication et de visibilité Chapitre 4.4, la
résolution des conflits et la sensibilisation a I'égalité des sexes Chapitre 4.5, et
surtout le développement ou le perfectionnement de la prestation de services
(internes) Chapitre 4.6, Dans les organisations dirigées par des jeunes, les élus
assument souvent des réles de leadership pour la premiere fois de leur carriére.
Une forte motivation peut conduire a une forte frustration due aux défis
bureaucratiques. En plus des mesures de soutien présentées dans les sous-
chapitres suivants, des activités de projet complémentaires telles que des

3 Dans certains cas, il peut étre conseillé de mener une phase pilote de 6 mois, comme le suggeére
ce manuel. Cela a un effet réciproque : La coopération a un horizon temporel clair et gérable. Au
bout de six mois, tant le projet que les jeunes peuvent examiner les mesures prises et les réorienter
si nécessaire. Dans l'intérét de la consultation systémique, il n'est pas recommandé d'établir un plan
de 3 ans pour le soutien du DO dés le début, mais de planifier par phases et d'évaluer et de re-
planifier de maniére itérative. En fin de compte, le calendrier du DO est étroitement lié a I'horizon du
projet et les délais de reporting doivent étre pris en compte dans la planification, afin que la
fourniture nécessaire d'informations soit intégrée dans le processus.
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formations en gestion, en leadership et en finance et administration sont des
options importantes pour le soutien.

Les composantes ou modules du soutien initial du DO peuvent varier fortement
d'un contexte de projet a l'autre. Au Kenya occidental, les composantes suivantes
ont été privilégiées au cours des six premiers mais :

Fig 4 : Composantes du soutien initial du DO dans l'ouest du Kenya
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KENYA

Deux des trois organisations de jeunes soutenues dans I'ouest du Kenya étaient des organisations
nouvellement créées _ Cela signifie qu'elles n'étaient pas encore éligibles aux
subventions locales pour le soutien direct dans un premier temps. Afin de faciliter les mesures de
soutien pendant la phase pilote, I'équipe a introduit un outil de gestion de projet pour le soutien du
DO aux organisations nouvellement formées :

Chaque jeune entreprise s'est vu attribuer un budget fixe et un quota de jours de consultation pour
engager des experts en la matiére au cours des six prochains mois afin de les aider dans leur
croissance. Des directives ont été élaborées pour décrire la maniere de demander une assistance
financiére et technique. Ces directives et leurs plans de travail en matiere de DO indiquaient la
direction a prendre. Un formulaire de demande de soutien du DO a fourni un outil simple pour que
les OJ puissent demander un soutien technique et financier de maniére directe, en fonction de leurs
priorités et de leur rythme. De cette fagon, ils étaient aux commandes du processus. Il a fourni une
bonne base pour le suivi financier du soutien fourni par le DO. Un coordinateur désigné a été chargé
d'examiner et de mettre en ceuvre ces demandes pour toutes les organisations de jeunes soutenues.

Si un projet travaille avec des OJ établis (Scénario 2), cette procédure administrative peut ne pas
étre nécessaire. Au lieu de cela, le projet peut évaluer si 'OJ est éligible a des subventions locales
pour réaliser les activités indiquées dans son plan de travail du DO qui nécessitent elles-mémes un
soutien externe. Si c'est le cas, le projet doit systématiquement fournir des conseils et un soutien
techniques en méme temps que la subvention locale.
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4.1. Détermination ou révision de la forme juridique et de
la structure organisationnelle

L'enregistrement lIégal d'un jeune organisme de jeunes nouvellement formé ne
devrait étre initié par ses dirigeants qu'apres avoir établi un service et un modele
d'entreprise de base, mais prometteur et potentiellement autosuffisant

(Scenario 1). Cependant, il peut étre nécessaire pour I'0OJ et le projet de soutien
d'envisager différentes formes d'enregistrement Iégal dés les premiéres étapes du
soutien du DO, par exemple pendant I'analyse organisationnelle. Un conseil
juridique externe peut permettre a I'équipe d'identifier la meilleure forme
d'enregistrement et la meilleure structure organisationnelle pour servir les intéréts
du bureau de jeunes.

Dans certains cas, un réseau émergent peut opter pour un enregistrement
pragmatique et rapide afin d'étre opérationnel dés les premiéres étapes de la
création d'une organisation de jeunes. Dans toute organisation - nouvellement
établie (Scénario 1) ou existant depuis des années (Scénario 2) - il est
recommandé de revoir lI'enregistrement Iégal et la structure organisationnelle
lorsque des réformes organisationnelles majeures sont mises en ceuvre, lorsque
le service et le modéle d'entreprise ont changé ou lorsque I'organisation a connu
une croissance exponentielle de ses membres.

Une structure organisationnelle propice aux objectifs et aux services d'une
organisation (la forme suit la fonction) est une condition préalable au succés. A
différents stades du développement des jeunes organisations, la direction peut
avoir besoin de réfléchir aux expériences faites avec les structures et la division
du travail actuelles de l'organisation et se demander s'il existe des goulets
d'étranglement structurels qui entravent les opérations quotidiennes. Dans ce cas,
un exercice de re-structuration dans le cadre de sa forme juridique ou une
révision de sa forme juridique et de sa structure organisationnelle peut s'avérer
nécessaire.

Objectifs
Les OJ en phase de croissance précoce doivent étre soutenus :

« Dans la formulation d'une constitution, qui spécifie les éléments essentiels de
I'organisation (par exemple, la vision, la mission, les objectifs, les procédures
d'élection, la direction, la structure organisationnelle, les membres, etc,)

« avec des conseils juridiques sur la forme d'organisation a créer (par exemple,
CBO, association, fondation, trust, etc.), en fonction de leurs objectifs,

« de réfléchir a leur structure organisationnelle actuelle, a ses forces, a ses
faiblesses et a leurs expériences passeées ; et

« avec un enregistrement officiel auprés de l'autorité légale compétente.

O Ces mesures de soutien doivent étre initiées des les premiers mois du processus

zas S_ema?g.es poutrl" de soutien au DO pour permettre aux OJ d'exercer leur mandat et d'étre reconnus
avis juridique et la
prise de décision par les autres acteurs du secteur.
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En fonction des exigences légales du pays, le processus d'enregistrement peut
prendre des semaines ou plusieurs maois.

‘ ‘ Nous avons commencé en tant qu'organisation communautaire et, au cours de nos
opérations, nous avons constaté que I'organisation communautaire était limitée en
termes de zone d'opération et de jeunes dont nous nous occupons, et a partir de I3,
NOUS avons pu passer a un autre niveau, celui d'une société a responsabilité limitée
par garantie, qui peut opérer dans tout le comté.

Témoignage, Président d'une organisation de jeunes dans |'ouest du Kenya

Méthodologie

Cette étape peut nécessiter la consultation d'un expert juridique. Si les ressources
sont limitées, les avis juridiques recueillis dans des rapports publics pourraient
aider les organisations de jeunes a identifier la forme d'enregistrement la plus
appropriée en fonction de leur objectif spécifique et des propositions de valeur
attendues. Les options d'enregistrement disponibles doivent étre présentées aux
fonctionnaires (si le -existe ; sinon, dans le Scénario 2, aux dirigeants)
de l'organisation de jeunes de maniére neutre. Le partage de ces informations sur
plusieurs sessions permettra aux jeunes de mieux comprendre les avantages et
inconvénients juridiques de chaque option et de renforcer leur confiance pour
prendre une décision en connaissance de cause.

Le projet ne doit pas influencer la décision finale afin de maintenir le niveau
d'appropriation par l'organisation. Cependant, il peut encourager I'OJ a considérer
des aspects critiques tels que les mandats de plaidoyer ou I'éligibilité pour les
opérations commerciales, ainsi que les risques potentiels et les piéges courants
dans le processus de prise de décision.

Les jeunes dans les organisations agroalimentaires devraient étre enregistrés
sous une forme qui leur permette d'étre dirigés par des membres avec un consell
d'administration ou un comité de gestion. L'enregistrement ne doit pas les limiter
géographiquement dans leurs activités de sensibilisation, et les organisations
doivent pouvoir bénéficier de partenariats et de contrats de service. Il est souvent
judicieux pour les organisations de jeunes partenaires d'avoir un statut d'utilité
publique et une identité d'entreprise pour attirer une variété de partenariats
potentiels. Le modele de service et d'entreprise de I'organisation joue un rble
crucial dans le choix de la forme d'enregistrement juridique la plus appropriée ;
voir chapitre 2.3. et chapitre 4.6.
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Avantages

Inconvénients
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Exemple : Avantages et inconvénients des formes d'enregistrement légal

au Kenya

Tab 2 : Avantages et inconvénients des formes d'enregistrement Iégal au Kenya

1 Organisation
communautaire
communautaire

Abordable
Centré sur les membres

Couvre une petite
juridiction géographique
Renouvellement
annuel de
I'enregistrement

Interférence du
gouvernement

Faible reconnaissance
par les partenaires

2 Association/
société

« Pilotage par les
membres

« Largement reconnu

« Mandat de plaidoyer

e Sans but lucratif

« Certificat permanent

« La direction est rotative

« Enregistrement long

« Contréle des
fonctionnaires

o Lettre d'approbation du
gouvernement local
requise

3 Company Limited by
garantie

Pilotage par les
membres

Largement reconnu
Mandat de plaidoyer
Interférence minimale
du gouvernement
Certificat permanent
Gouvernance par le
conseil d'administration
Peut acquérir une
reconnaissance
internationale
Enregistrement simple

Enregistrement long
Contrble des
fonctionnaires
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KENYA

Au Kenya, les trois organisations de jeunes de I'ouest du pays étaient initialement enregistrées en tant
gu'organisations communautaires. L'enregistrement en tant qu'OC est rapide et facile au Kenya et a
permis une action initiale des OJ. Cependant, les CBO ont un mandat limité et non orienté vers les
affaires. Elles sont géographiqguement limitées a des structures de quartier ou de sous-comté et ne
peuvent pas agir au niveau du comté. Des mois aprés le début du soutien du DO, un avocat a été
engagé pour les conseiller sur leurs options d'enregistrement a la lumiére de leur mandat et de leurs
structures internes et pour les aider dans I'effort bureaucratique et parfois politique d'enregistrement.
L'avocat a organisé trois séances par jeune fille pour les informer en détail du contexte juridique des
différentes options et leur donner le temps de faire des recherches et de réfléchir.

Au Kenya, les groupements de jeunes orientés vers le service ont les options suivantes pour
I'enregistrement : En tant que CBO, fondation caritative, ONG, club/association, ou en tant que société
a responsabilité limitée par garantie. Alors que l'organisation de Kakamega a choisi de s'enregistrer en
tant qu'association, les deux autres de Siaya et de Bungoma ont préféré s'enregistrer en tant que
société a responsabilité limitée par garantie avec un statut public pour des raisons juridiques et
politiques. L'équipe du projet au Kenya a ainsi pu travailler avec les organisations de jeunes sur la
base d'un soutien direct, de subventions locales et de contrats de service. En outre, ils ont revu leur
structure organisationnelle aprés avoir connu une croissance substantielle de I'organisation. Avec
l'augmentation du nombre de membres, les responsabilités et le besoin de coordination des équipes
dirigeantes se sont accrus et une meilleure division du travail avec des subdivisions est devenue
nécessaire. Les principaux résultats de I'atelier ont été la définition claire des départements
thématiques, les principales fonctions (termes de référence, ToR) de chaque département et des
propositions de membres de I'OJ qui pourraient potentiellement diriger chaque département.

Les départements nouvellement définis de I'un des OJ étaient par exemple : Finances, Marketing,
Développement des ressources humaines, Communication, Technologie des données et de I'Internet
(IT), Services de conseil en agrobusiness et Mobilisation. L' présente des exemples de TdR
de différents départements d'une OJ.

Les OJ sont souvent dirigés par des entrepreneurs, les membres sont souvent a
la recherche d'opportunités d'emploi ou d'affaires, la rotation des employés et des
membres est élevée et la gamme de services du OJ peut changer de maniére
dynamique. Il est donc crucial d'anticiper ces risques et, a différents stades de
développement, il pourrait étre nécessaire pour le OJ de revoir sa structure
organisationnelle et ses goulots d'étranglement structurels. Le point de départ
d'un tel atelier pourrait étre une session de brainstorming pour réfléchir a
I'expérience que l'organisation a eue avec la structure organisationnelle actuelle.
Cet exercice révélera trés probablement que la discussion ne peut se limiter a la
structure organisationnelle, mais qu'elle souléve des questions liées au statut
juridique de l'organisation de jeunes (par exemple, association, organisation
communautaire, fondation, trust, société a responsabilité limitée), a la nécessité
d'une adresse physique, d'un compte bancaire, d'un manuel opérationnel, d'un
site web, etc.
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L'atelier d'une journée sur la restructuration organisationnelle doit étre organisé
pour chaque OJ séparément avec quelques représentants clés de I'0J
(président/présidente, trésorier, un ou deux membres). Un exemple de
programme d'atelier est fourni a I

Cet outil est particulierement important pour le Scénario 1 : les responsables de
jeunes peuvent initialement agir de maniéere informelle ou choisir une forme
d'enregistrement simple et utile et une structure organisationnelle verticale pour
commencer. Cependant, une fois que l'organisation est passée de 50 a 500,
qu'un mandat de plaidoyer fort a émergé ou que la gamme de services a changé,
une restructuration peut étre recommandée. Cela peut inclure I'établissement de
niveaux de gestion intermédiaires ou de départements spécialisés.
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Ressources nécessaires et résultats
Ressources humaines Portée et logistique
o Expert juridiqgue ayant une o 2-3 séances d'information juridique entre I'expert juridique et
expérience dans le soutien aux les fonctionnaires de I'0OJ
organisations de jeunes, aux o Le cas échéant, facilitation des frais d'inscription
ONG, etc. o Ateliers pour un maximum de 10 représentants d’une OJ. Si
o Ateliers avec des représentants I'OJ a son propre bureau, cet atelier peut étre organisé dans
clés son bureau.

« Matériel d'information sur la structure organisationnelle
existante.

o Les dispositions ou indemnités de transport, la restauration des
invités et des membres de I'équipe du DO guidant les
discussions.

o Codts pour I'équipe du DO.

Résultats

« Les organisations de jeunes sont enregistrées Iégalement et sont en mesure d'exercer leur mandat.

« Une structure organisationnelle propice a la réalisation des objectifs de I'OJ tels que spécifiés dans les
statuts.

« Roles et responsabilités clairs aux différents niveaux de I'0J.

Liste de contrdle pour la formation initiale ou la révision de I'enregistrement légal

Toutes les options d'enregistrement sont-elles bien connues et comprises ?

Quelles sont les contraintes politiques qui pésent sur I'enregistrement des OJ dans le pays ?
Quelles sont les options d'enregistrement, quels sont leurs avantages et leurs inconvénients ?

Les responsables de I'OJ ont-ils recu suffisamment d'informations pour comprendre pleinement les
avantages et les inconvénients de chaque option et prendre une décision unanime et bien informée
dans l'intérét de tous les membres ?

A prendre en compte dans le processus :

Gouvernance et conditions d'adhésion

Champ d'application géographique des opérations prévues du OJ

Proposition de valeur du OJ et services aux membres

Relations extérieures, défense des intéréts et partenariats

Obijectifs, capacités et participation du gouvernement

Conditions d'enregistrement

Temps et colts d'enregistrement

La structure organisationnelle est-elle propice a la mise en ceuvre des objectifs de I'OJ tels que
spécifiés dans la constitution ?

Les roles et les responsabilités sont-ils clairement attribués et définis ?

v Larépartition des taches est-elle acceptable pour toutes les parties responsables ?

NIENENIEN

NN N N S SEENEEN

<
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Pensez genre ! @jl

« Une approche participative, axée sur les membres, du processus d'information et de prise de décision
sur les options juridiques est essentielle pour inclure les voix des femmes membres, car elles
n‘occupent souvent pas la majorité des postes de direction dans les organisations de jeunes.

« Au cours des discussions, I'équipe du DO doit guider le processus afin que les positions et les intéréts
des membres féminins soient également garantis dans la structure organisationnelle et la
représentation légale.

4.2. Planification stratégique et planification du travail

Objectif

Les hiérarchies des organisations dirigées par des jeunes sont généralement
plates, et la dynamique de changement est exceptionnellement élevée.
L'élaboration d'une vision commune & long terme et de jalons concrets est donc
essentielle pour rester sur la bonne voie. Les résultats de I'analyse approfondie
(voir le chapitre 2.4) peuvent déja révéler que les organisations de jeunes ont
besoin :

un plan stratégique a plus long terme : par exemple, 5 ans, basé sur une vision

claire et des étapes clés pour guider les activités a long terme de l'organisation, et
a. un plan de travail a plus court terme et des indicateurs clés de performance : pour

guider la mise en ceuvre des activités a court terme, par exemple un an.

Un mécanisme clair pour suivre les progres, obtenir un retour d'information et

évaluer le succes.

b. Aprés cette étape, les membres clés de I'OJ ont :
« revaoir leur vision et élaborer un plan stratégique plus détaillé pour I'organisation

@ pour les 5 prochaines années et

« a élaboré un plan de travail annuel (12 mois) pour I'organisation et chacun de ses
1 a2 semaines départements.

‘ ‘ "Faire des plans est la clé pour que tout se passe bien".
Le soutien du DO a été tres important pour I'organisation de jeunes [...]. En tant
gu'organisation de jeunes, nous avons été en mesure d'identifier certaines des lacunes
sur lesquelles il faut travailler, de sorte que nous pouvons inviter les jeunes a exprimer
leurs points de vue. La stratégie de DO a conduit a des changements majeurs, car il est
essentiel de faire des plans pour que tout se passe bien. Vous devez avoir des plans
trés clairs sur la fagon dont vous allez travailler. Si vous travaillez sans plans clairs, la
mise en ceuvre des activités pour les jeunes devient compliquée.

Témoignage, Président de OJ dans I'ouest du Kenya
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Méthodologie

Sur la base des résultats de I'analyse approfondie, un plan stratégique (par
exemple, 5 ans) et un plan de travail annuel peuvent étre élaborés au cours d'un
atelier de deux jours. L'atelier doit étre organisé pour chaque OJ séparément,
avec la participation de 10 a 15 représentants clés mandatés de I'0J
(président/présidente, trésorier, leaders du niveau décentralisé, membres
réguliers).

Le processus commence par un examen de la stratégie globale définie au cours
de l'analyse approfondie (chapitre 2.4). En particulier, les activités et services
générateurs de revenus doivent étre au centre de cette discussion. Les
animateurs sensibilisent ensuite les participants et expliquent l'intérét de
développer un plan stratégique et un plan de travail a plus court terme.

Dans un deuxieme temps, chaque département de I'organisation développe ses
propres stratégies départementales pour les 5 prochaines années, sur la base de
la stratégie globale de l'organisation. Les résultats de ce travail de groupe sont
discutés en séance pléniére, suivis d'un autre travail de groupe au cours duquel
les départements élaborent un plan de travail annuel pour les 12 mois a venir.

Un exemple de programme d'un atelier de développement de stratégie/plan de
travail de 2 jours est fourni a I

KENYA

L' présente un projet de plan stratégique du Kenya occidental et I un projet de
plan de travail annuel. L'exercice était particulierement utile car les gouvernements locaux planifient par
cycles de cing ans. Un plan stratégique soutient a la fois la planification du travail annuel et le lobbying
des OJ.

Citations lors de I'atelier de consolidation : "Ne pas planifier, c'est planifier I'échec". Si vous ne
prévoyez pas ou aller, vous pourriez étre surpris de vous perdre. Si vous ne savez pas ou aller,
n'importe quel chemin vous y ménera.

GIZ : Photo montrant un des consultants en DO dans I'ouest
du Kenya lors d'une réunion du SCYF Siaya County Youth

v Forum pour revoir les plans stratégiques et les manuels
B d'organisation.
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Ressources nécessaires et résultats

Préparations Portée et logistique

« Des représentants de I'OJ doivent étre invités Une salle pour un atelier de 2 jours avec 10-15

a l'atelier. Les femmes doivent étre représentants de I'OJ. Si I'OJ dispose d'un bureau,
représentées de maniére adéquate / égale. cet atelier peut étre organisé dans son bureau.

« Tous les participants doivent passer en revue e« Les dispositions ou allocations de transport, la
les résultats de I'analyse organisationnelle restauration pour les invités et I'équipe du DO
(voir chapitre 2.4) pour se préparer et se guidant les discussions.
rappeler les processus et les résultats. « Co0ts pour I'équipe du DO.
Résultats

« Un plan stratégique comme base d'une stratégie de DO
« Un plan de travail annuel a court terme pour les 12 mois a venir, qui servira de base aux mesures
immédiates de DO.

Liste de contrble pour la planification stratégique et la planification du travail

v Souvent, les gens ne reconnaissent pas l'importance d'une vision et d'une stratégie a long terme pour
guider les opérations de l'organisation sur le long terme. Vous devrez peut-étre d'abord sensibiliser les
jeunes leaders aux avantages de la planification stratégique.

v Les groupes de travail ont tendance a "planifier pour le ciel", en surestimant leurs capacités et leurs
ressources et en sous-estimant les goulots d'étranglement et les difficultés qui surviennent lors de la
mise en ceuvre. Il est utile de poser des questions critiques pour amener les gens a réfléchir aux
possibilités réelles (reality check).

Pensez genre ! @jl

« Le plan stratégique est encore une fois une étape cruciale pour s'assurer que les intéréts des femmes
sont intégrés et qu'elles assument des responsabilités adéquates pour la mise en ceuvre. Ce n'est qu'a
ce moment-la que les membres féminins bénéficieront réellement de I'adhésion et de leur engagement
dans l'organisation de jeunes.

« Pendant les discussions, I'équipe du DO doit guider le processus afin que les femmes participent
autant que possible et que leurs opinions et intéréts particuliers soient pris en compte.

e i

GIZ : Photo d'une réunion
organisationnelle visant a renforcer le
systéeme de gouvernance d'une OJ
dans l'ouest du Kenya.
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3 a4 semaines

KENYA
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4.3. Manuel opérationnel

Un manuel opérationnel décrit une organisation et ses procédures opérationnelles
(par exemple, structure, objectifs, profil de I'entreprise, politiques financiéres, code
de conduite, politiques administratives, organigramme, certificat d'enregistrement,
rapports d'audit, procédures et reglements pour la prestation de services, etc.)
Ces informations sont nécessaires non seulement pour le bon déroulement des
opérations internes, mais aussi pour informer les clients et les partenaires
commerciaux des politiques et des opérations de l'organisation. Elles sont
également nécessaires si l'organisation souhaite solliciter des subventions ou des
accords de financement auprés d'acteurs gouvernementaux ou de partenaires de
développement.

Objectifs

Membres de l'organisation :

avoir développé les structures et les procédures nécessaires a la gestion interne
de l'organisation et

ont fourni les informations sur l'organisation requises par les partenaires
commerciaux et les partenaires de développement.

Méthodologie

Un atelier d'une journée est proposé pour développer la structure d'un manuel
opérationnel. Cet atelier peut étre organisé pour un seul ou plusieurs Jeunes
Parlementaires.

Le processus commence par la sensibilisation des membres de I'organisation a la
nécessité et aux objectifs d'un manuel opérationnel. Ensuite, une structure est
proposée sur la base de I'expérience d'autres OJ ailleurs. La structure proposée
est ensuite discutée et adaptée aux besoins spécifiques de 'OJ en question.
Dans un troisieme temps, chaque partie de la structure est élaborée en spécifiant
les détails nécessaires pour gérer les organisations de maniére professionnelle.
Un exemple d'ordre du jour d'un atelier est fourni a I

Un projet de structure d'un manuel opérationnel est présenté a . Les éléments importants
tels que les politiques et procédures financieres et les politiques et procédures de gestion des
ressources humaines ainsi que les différents formulaires pour les procédures financiéres sont
disponibles aupres de I'équipe du projet au Kenya sur demande.

Citation de I'un des membres pendant I'atelier : « Si nous ne disposons pas d'un manuel
opérationnel, lI'acquisition de fonds auprés du gouvernement et des partenaires de développement

sera un défi. et la coonération avec les partenaires commerciaux sera difficile. voire impossible ».
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Ressources nécessaires et résultats

Préparations Portée et logistique

Il convient d'inviter a I'atelier jusqu'a 5 représentants par « Codts de facilitation d'un atelier de

0J, avec une représentation adéquate des deux sexes. planification d'une journée avec des
Tous les participants doivent recevoir a l'avance un représentants des OJ et de I'équipe du
exemple de structure d'un manuel opérationnel qui s'est DO.

avéré approprié dans un autre contexte. « Arrangements ou indemnités de

transport, restauration pour les invités et
les partenaires
e Codts pour I'équipe du DO

Résultats

Manuel opérationnel

Liste de contrble pour la planification stratégique et la planification du travail

Le manuel opérationnel est un guide des procédures, regles et reglements opérationnels de
I'organisation.

Le manuel complet doit étre élaboré de maniére progressive et doit résumer toutes les procédures
opérationnelles, régles et réglementations importantes d'une organisation.

Pensez genre ! @j‘

Le manuel opérationnel est un autre document essentiel pour garantir que les femmes assument
activement des responsabilités et aient une part équitable dans la prise de décision et la direction de
I'organisation de jeunes.

Au cours des discussions, le membre de I'équipe de DO doit guider le processus de maniere a ce que
cela soit correctement assuré et reflété dans le document.

4.4. Communication et visibilité

Un OJ doit étre visible pour les parties prenantes - partenaires commerciaux,
prestataires de services, partenaires de développement, organismes de
recherche, agences gouvernementales, etc. La communication au sein de
I'organisation ainsi qu'avec le "monde extérieur" est d'une grande importance pour
le bon déroulement des opérations et la fourniture de services en temps voulu. La
communication au sein de I'organisation ainsi qu'avec le « monde extérieur » est
trés importante pour le bon déroulement des opérations et la prestation de
services en temps voulu. Une stratégie de base en matiére de communication et
de visibilité est donc recommandée pour les OJ. Les équipes de projet peuvent
aider a développer du contenu et du matériel de marque (logo, dépliants,
banniéeres, T-shirts, casquettes) ainsi que soutenir diverses plateformes de
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2 a 4 semaines
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communication et de coordination avec un apport technique (groupes WhatsApp,
pages Facebook, sites web).

Objectifs

Les membres de OJ :

ont élaboré des procédures et des supports pour accroitre la visibilité de leur
organisation aupres de leurs membres actuels et potentiels, de leurs partenaires
commerciaux, de leurs partenaires de développement, de leurs prestataires de
services et des agences gouvernementales ; et

ont développé des procédures de communication interne et externe efficaces.

Méthodologie

Dans un premier temps, des représentants sélectionnés de la direction et des
membres réfléchissent aux différents modes, canaux et processus de
communication disponibles pour accroitre la visibilité de leur organisation.
L'équipe du DO peut contribuer a I'élaboration d'une stratégie de communication
de base en définissant conjointement I'objectif global des efforts de
communication, le public cible, les canaux de communication préférés, ainsi que
la création conjointe de messages clés défendus par I'OJ. L'équipe de projet peut
contribuer a initier d'éventuels partenariats pour la mise en ceuvre de cette
stratégie.

Souvent, une présence en ligne cohésive et attrayante peut étre une premiére
étape pour faire connaitre les services de l'organisation de jeunes de maniére
rentable. L'équipe du DO peut aider les organisations de jeunes a concevoir une
telle présence en ligne, par exemple sous la forme d'un site web avec des liens
vers leurs médias sociaux. C'est 'une des mesures de renforcement de la
confiance qui aide I'organisation a s'aider elle-méme.

Pour concevoir un site Web, les représentants des jeunes font un brainstorming
sur les chapitres nécessaires. Si des ressources sont disponibles, I'équipe de
projet peut embaucher un développeur de site Web pour I'aider dans la
conception professionnelle.

Ensuite, I'OJ travaille sur le contenu détaillé et fournit au développeur les textes et
les images (photos, infographies, etc.) pour les différents chapitres du site web.
L'OJ doit nommer un responsable de la communication qui sera chargé de
superviser les efforts de communication externe et les activités de relations
publiques (RP). L'équipe de projet doit s'assurer que ce responsable de la
communication est formé a l'utilisation des systémes de gestion de contenu pour
gérer le site web.

Enfin, le site web sera approuvé par la direction de 'OJ et mis en ligne.

L'OJ aura besoin de matériel de visibilité supplémentaire (par exemple, logo,
dépliants, t-shirts, casquettes). Les ressources nécessaires sont souvent faibles,
I'impact d'une identité visuelle forte est bien plus important. Les organisations de
jeunes se réunissent souvent sur les médias sociaux, par exemple en organisant
des groupes WhatsApp ou des pages Facebook. Ces canaux de médias sociaux
informels peuvent étre trés utiles dés le départ, par exemple pour partager des
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mises a jour organisationnelles, pour le marketing ou pour demander des conseils
agricoles lorsqu'on est confronté a un défi dans sa propre entreprise.

Toutefois, ces plateformes en ligne ne sont efficaces que si I'organisation de
jeunes offre des services solides "dans le monde réel". Il faut tenir compte du fait
qu'une partie des jeunes membres n'ont peut-étre pas de smartphone et ne
peuvent pas accéder a ces plateformes interactives.

KENYA

Au Kenya, avant méme que les OJ ne soient officiellement enregistrés, les dirigeants des trois OJ ont
créé des groupes WhatsApp tres actifs pour permettre un échange quotidien et direct entre les
membres. Les organisations de jeunes utilisent les groupes WhatsApp pour partager des annonces
avec leurs membres. Le projet a parfois, et pendant la crise de Covid-19, soutenu I'envoi de SMS
groupés par les OJ a tous les membres afin d'inclure tout le monde, y compris les jeunes sans acces
aux smartphones, dans le flux de communication. Les trois organisations de jeunes ont été soutenues
dans le développement de sites web simples qui sont mis a jour et gérés par des agents de
communication formés. Les organisations de jeunes de I'ouest du Kenya développent actuellement
leurs systemes d'information et de gestion des données en partenariat avec une start-up germano-
kénvane spécialisée dans les technolodies de l'information et de la communication (TIC).
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Ressources nécessaires et résultats

Préparations Portée et logistique

Evaluer I'état actuel des activités de « Colts de l'atelier pour discuter de l'identité
communication de I'OJ et la nécessité d'entreprise de I'OJ et pour initier la conception du
d'améliorer la visibilité. site web par la co-création avec les dirigeants.
Engager des consultants en communication « Conseil pour le développement d'un site web ou
(graphiste, développeur de site web, etc.) d'autres supports de communication

« Renforcement des capacités du responsable de la
communication en matiére de systéme de gestion
de contenu, le cas échéant.

Résultats

Visibilité et rayonnement professionnel accrus
Renforcement de l'identité de I'OJ parmi les membres et les parties prenantes concernées.

Liste de contréle pour la communication et la visibilité

L’OJ dispose-t-il d'une stratégie de communication de base et d'un service de communication assigné
et formé ?
Des supports de visibilité et une présence professionnelle en ligne sont-ils en place ?

Pensez genre ! @j

Chaque message a un messager - le messager est soit féminin ou masculin, jeune ou vieux, issu d'un
contexte culturel ou d'un autre. En permettant un processus de co-création (développement collaboratif
de la conception d'un produit, d'un service ou d'un processus, intégrant les idées d'experts et de
parties prenantes) et en impliquant des professionnels de la communication dans le processus de
soutien au DO, les OJ peuvent étre soutenus dans le développement de produits de communication
inclusifs qui représentent l'identité de I'OJ sans préjugés culturels, religieux ou de genre.

En outre, une stratégie de communication solide permet non seulement de former et de renforcer la
vision commune des membres pour |'organisation, mais constitue également une condition préalable
efficace pour sensibiliser les membres potentiels au recrutement. L'équipe de projet doit s'assurer que
les membres masculins et féminins sont impliqués dans les missions de communication et de
recrutement. Il est conseillé d'inclure des messages spécifiques ciblés sur le genre et de donner aux
leaders féminins des compétences en matiere de présentation et de communication.



75 4, MESURES DE SOUTIEN IS

AM™Vv<

‘ ‘ Inspirer les autres : Les femmes d'affaires comme modéles
Lorsque nous parlons d'inclusion des genres, les femmes sont les plus touchées. Et
méme si c'est trés difficile dans notre communauté, nous avons été heureuses d'avoir
guelques femmes qui se concentraient sur I'agrobusiness lorsque nous avons créé
l'organisation. Elles ont été d'une grande aide pour amener a bord d'autres femmes
désireuses et désireuses de faire de I'agrobusiness.

Témoianaage, Président d’OJ dans I'ouest du Kenva

4.5. Résolution des conflits et genre

Il est probable que des conflits surgissent t6t ou tard dans toute organisation, qu'il
s'agisse de conflits d'intéréts ou de conflits de personnel. De plus, de nos jours,
I'accent est souvent mis sur I'égalité des sexes et sur certains quotas ou
programmes spécifiques aux femmes, car les femmes ne sont souvent pas
suffisamment prises en compte dans les activités économiques. Les organisations
de jeunes sont donc encourageées a intégrer la résolution des conflits et I'égalité
des sexes en tant que questions transversales des les premieres étapes et dans
toutes les activités de l'organisation. Il est donc proposé que ces sujets soient
abordés dans un atelier séparé d'une journée.

Objectifs
Les membres du groupe OJ :
\] « sont sensibilisés a la résolution des conflits et a I'égalité des sexes,
« sont disposés a appliquer la sensibilité aux conflits (ne pas nuire) dans leurs
. activités et
1 -2 semaines
pour le coup d'envoi « sont préts a aligner les mesures du DO et les intéréts des jeunes femmes.
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Un atelier d'une journée sur ces deux sujets pourrait se présenter comme suit :

Tab. 3 : Programme possible d'un atelier de sensibilisation & la résolution des conflits et a I'égalité

76
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Méthodologie
des sexes
Temps Activités
09:00 o Remarques de bienvenue et
ouverture
o Présentation des participants
« Objectifs/programme
09.30 « Signification et types de conflits
o Expériences en matiere de
conflits et de résolution de
conflits
10:30 Pause café
11:00 « Résolution de différents types de
conflits (sur la base d'exemples
donnés par les participants)
13:00 Déjeuner
14:00 o Attitudes sur les roles et les
différences entre les sexes
o Apprendre a connaitre le genre
(différence entre sexe et genre)
10:30 Pause café
16:00 « Différences entre les regles de
comportement des hommes et
des femmes
17:00 Remarques finales

Méthodologie

Pléniére

Contribution, discussion
pléniere

Réflexion individuelle,
présentation, discussions

Travail de groupe sur la
résolution des conflits,
présentation, discussion

Remue-méninges le long
des déclarations guidées
Contribution, discussion

Remue-méninges le long
des déclarations guidées

Brainstorming,
conclusions pour les OJ

Responsable

« Officielle OJ
« Facilitateur
« Facilitateur

« Facilitateur
« Facilitateur

« Modérateurs de
groupe
« Facilitateur

« Facilitateur

« Facilitateur
« Facilitateur

« Facilitateur

« Official
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Ressources nécessaires et résultats

Préparations Portée et logistique
« Un atelier d'une journée sur le theme du genre et des « Les ressources suivantes sont
conflits peut étre organisé soit pour un seul jeune, soit nécessaires :
pour plusieurs jeunes. Les étapes préparatoires « Colts de facilitation pour un atelier d'une
suivantes sont nécessaires : journée sur le genre/conflit et une salle
« Environ 15 a 20 représentants des jeunes devraient étre pour 15-20 représentants plus les
invités a l'atelier ; 50 % devraient étre des femmes. facilitateurs

« Arrangements ou indemnités de
transport, restauration pour les invités
« Colts pour I'équipe du DO

Résultats

« De brefs documents stratégiques dans lesquels les OJ s'accordent sur les politiques de genre et de
conflit pour leur organisation.

« Les organisations sont habilitées a identifier et a gérer de maniére constructive les conflits, a trouver
des solutions et a accorder une attention particuliere aux intéréts des deux sexes dans toutes les
activités de I'organisation.

Liste de contrdle pour la résolution des conflits et le genre

o Le OJ dispose-t-il d'une stratégie de communication de base et d'un service de communication assigné
et formé ?
« Des supports de visibilité et une présence professionnelle en ligne sont-ils en place ?

Pensez genre ! @j

« La résolution des conflits et I'égalité entre les sexes dans les organisations de jeunes ne sont
evidemment pas des mesures ponctuelles que I'on peut « cocher » dans des ateliers d'une journée.
Cet atelier est une sensibilisation importante et devrait conduire a une prise de conscience accrue des
réles de genre et des conflits potentiels au sein des organisations de jeunes. Il leur fournit des outils
pour résoudre de telles situations et améliorer la participation effective et la communication avec tous
les membres.

« Il est beaucoup plus facile de discuter et de se mettre d'accord sur des procédures adéquates de
résolution des conflits si une approche inclusive / transformative du genre est incluse dés le début et si
une représentation équitable et un acces égal sont reflétés a chaque étape du processus.

KENYA

Les résultats des ateliers organisés dans l'ouest du Kenya ont abouti a une politique sur les conflits
d'intéréts (KCYAA, 2019a), a des manuels sur la résolution des conflits (BCYAO, 2019c, SCYF,
2019a) et a une politique sur I'égalité des sexes et la diversité (SCYF, 2019b).
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4.6. Détailler les opportunités commerciales et affiner la
prestation de services (internes)

Le succes (et la survie) des jeunes organisations dans le secteur de
I'agrobusiness dépend de leur capacité a fournir des services agronomiques et
agrobusiness demandés par leurs membres, les parties prenantes et les
agriculteurs en dehors de I'organisation. Ces services de conseil peuvent
consister en la fourniture d'intrants (par exemple, poussins, aliments pour
animaux, engrais, matériel de plantation, etc.), ou en des services d'appui a la
transformation et a la commercialisation, ainsi qu'en une vulgarisation de base.
Souvent, les organisations de jeunes et dirigées par des jeunes ont du mal a
soutenir leurs opérations et a maintenir le "rapport qualité-prix (abonnements)"
pour leurs membres en raison d'une génération de revenus insuffisante ou
fluctuante. L'élaboration d'un modeéle de service et d'entreprise solide est cruciale
et constitue une entreprise complexe qui est liée a de nombreux outils décrits
dans ce manuel. Il est fortement recommandé que les organisations de jeunes
bénéficient d'un soutien et d'un accompagnement professionnels dans cette étape
de leur développement.

La dépendance financiére a I'égard des fonds du projet au début du processus de
soutien peut s'avérer nécessaire dans certaines situations, mais elle doit étre
progressivement réduite ; cela doit étre convenu des le début. Pour que les
organisations de jeunes deviennent financierement autonomes et prospéres, elles
doivent acquérir une bonne compréhension de leur situation financiére et de leurs
projections, renforcer leur prestation de services internes aux membres et aux
clients, et construire une base de membres diversifiée et loyale qui attire d'autres
partenariats et investissements. Les organisations de jeunes ne devraient étre
soutenues (financiérement) par un projet que si la maniére dont elles peuvent se
maintenir a long terme est claire.

Le point de départ de la prestation de services (et de la génération de revenus) se
trouve au sein des organisations. Souvent, les organisations de jeunes ont un
certain nombre de spécialistes dans des CV ou des services spécifiques. Donner
a ces membres des organisations de jeunes les moyens de fournir des services
de qualité dans les CV prioritaires est une priorité absolue de votre soutien au
DO. Les organisations de jeunes peuvent étre encouragées et guidées dans
I'identification des CV agricoles les plus rentables et les plus appropriées pour les
jeunes dans leur « zone de chalandise », comme premiére étape dans
I'amélioration de leurs services et la planification d'activités conjointes
génératrices de revenus, par exemple dans l'agrégation ou la valeur ajoutée
conjointe. Des formations techniques spécifiques pour les prestataires de services
internes constituent une autre mesure de renforcement de la confiance.
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3 a6 mois
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Objectifs

Afin de fournir de meilleurs services aux membres (et aux acteurs externes), '0OJ :
ont sélectionné, cartographié et analysé les CV les plus rentables et les plus
adaptés aux jeunes dans leur zone de chalandise,

ont identifié parmi leurs membres des prestataires de services potentiellement
capables de fournir des services le long des CV prioritaires,

ont donné a ces prestataires de services internes les moyens d'améliorer la
prestation de services et ces prestataires de services internes habilités
fournissent les services requis a leurs collegues agriculteurs au sein de
I'organisation (et au-dela).

Méthodologie

a) Sélection des chaines de valeur prioritaires dans la « zone de

chalandise » de I'0J

Dans un premier temps, les OJ doivent déterminer et sélectionner les CV ou les
services de leur région qui présentent des avantages comparatifs pour les jeunes,
qui sont rentables et adaptés a la région. L'identification et la sélection des CV
pertinentes doivent se fonder sur les expériences en matiére d'agrobusiness ainsi
que sur les stratégies et programmes locaux ou régionaux.

b) Cartographie et analyse des chaines de valeur prioritaires

La deuxieme étape devrait étre la cartographie des CV sélectionnées. Cela
permet d'identifier les différentes composantes d'une CV donnée, leurs relations
et leurs liens les uns avec les autres et les acteurs pertinents pour les
composantes. Cette étape est suivie d'une analyse de chaque composante/acteur
le long d'une CV particuliére, de leurs relations les unes avec les autres et en
particulier des goulots d'étranglement dans chaque composante/acteur. Cet
exercice permet d'approfondir la compréhension des opportunités potentielles
d'affaires et de services le long de ces CV et d'identifier les composantes les plus
rentables.

c) Identifier les fournisseurs potentiels de services internes

Les membres de l'organisation sont identifies comme ayant des compétences et
des connaissances avancées dans un CV spécifique et sont préts a fournir des
services pertinents aux autres agriculteurs. Les lacunes en matiére de
connaissances et de compétences doivent étre identifiées parmi ces membres
sélectionnés.

Un exemple d'ordre du jour d'un atelier visant a conceptualiser le role, les normes
et l'assurance qualité des jeunes dans l'agrobusiness est présenté a I

d) Renforcement des capacités des prestataires de services internes
potentiels

Deuxiémement, les membres sélectionnés seront formés, soit en interne, soit par
le biais d'institutions de formation gouvernementales ou privées existantes, afin
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de pouvoir assumer correctement leurs responsabilités en matiére de prestation
de services. Cela inclut la fourniture de matériel de formation et de vulgarisation.
A cet égard, une collaboration étroite entre les organisations de jeunes et les
départements d'agriculture et de vulgarisation des Etats est nécessaire.

Des exemples de questions directrices pour une évaluation rapide des besoins en
capacités des prestataires de services internes figurent a I

e) Développer une charte de service

Troisiemement, il convient d'élaborer une charte de services qui spécifie les
services de base offerts gratuitement aux membres et les services avancés que
les prestataires de services habilités peuvent réaliser moyennant des frais
(réduits) pour les membres. Un projet de charte de service pour les services de
conseil en agrobusiness a été élaboré dans l'ouest du Kenya (SCYF, 2019c).

La charte des services comprend des fonctions et des valeurs essentielles, des
normes de qualité pour la prestation des services ainsi que des processus de
traitement des clients et de retour d'information. Les services de base sont fournis
gratuitement aux membres, les services avancés a un prix subventionné aux
membres de I'OJ pleinement enregistrés. Les services avancés aux membres
contribuent a la fois directement et indirectement aux flux de revenus de I'OJ -
directement par le biais d'une part proportionnelle des frais payés, indirectement
par le maintien de la valeur de I'argent pour les membres, ce qui aide a maintenir
des abonnements réguliers.

f) Déploiement de la prestation de services

Enfin, les organisations et les prestataires de services internes habilités fourniront
les services demandés a leurs collegues agriculteurs (et au-dela) et se mettront
en relation avec des prestataires de services externes si nécessaire.

Un exemple de méthodologie d'atelier pour les sessions d'information et de
mentorat a la ferme est fourni a I 4.6. Détailler les opportunités
commerciales et affiner la prestation de services (internes) - méthodologie de
I'atelier).

g) Améliorer le développement commercial de I'organisation

En plus de générer des revenus a partir des cotisations des membres, de la
fourniture de services et éventuellement de la sous-traitance de services par le
biais de partenariats stratégiques, les organisations de jeunes peuvent améliorer
leur croissance par le biais d'activités conjointes génératrices de revenus - telles
que I'exploitation d'un centre d'agrégation ou d'un agro-shop pour les intrants ou
I'engagement dans la valeur ajoutée - le long de leurs CV prioritaires. Le soutien
du DO peut étre adapté pour soutenir le développement et la mise en ceuvre de
plans de développement commercial organisationnel. Ceci est particulierement
intéressant pour les organisations de jeunes orientées vers le commerce, mais
pourrait devenir pertinent pour les organisations de jeunes orientées vers le
plaidoyer a un stade ultérieur de leur développement.
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S'il est crucial de soutenir la coopération entre les membres d'une organisation de
jeunes ainsi qu'entre les différentes organisations et le paysage plus large des
parties prenantes, il est également important de se concentrer sur les avantages
concurrentiels spécifiques et de laisser aux membres la possibilité de s'efforcer de
saisir leurs propres opportunités commerciales.
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Une assistante de développement et le facilitateur du DO ont aidé les trois organisations de jeunes de
l'ouest du Kenya dans les étapes initiales de sélection des CV prioritaires et d'analyse de leurs
composantes, des acteurs concernés, des liens et des goulots d'étranglement. Chaque OJ a cartographié
six a neuf CV a soutenir par le biais de services agricoles. Dans I'ensemble, quatre CV prioritaires sont
ressortis de cet exercice : la volaille, I'horticulture, le poisson et le soja. Les activités complémentaires de
soutien aux projets, telles que les programmes d'incubation, sont alignées sur ces priorités fixées par les
0J.

Au Kenya, I'équipe du projet a effectué une analyse et une sélection complétes des CV au niveau du
projet, et a analysé un total de plus de 50 CV selon une série de criteres pertinents pour les jeunes dans
I'agrobusiness (par exemple, la profondeur et la complexité des CV, le potentiel agronomique, l'inclusivité,
le potentiel du marché, le cash-flow, le potentiel d'innovation, les besoins en capital et en terres).

Les prestataires de services internes des trois OJ ont été formés aux bonnes pratiques agricoles (BPA)
par l'institution nationale de recherche KALRO (Kenya Agricultural and Livestock Research
Organisation). KALRO leur a fourni un manuel de BPA qui avait été élaboré et numérisé en étroite
collaboration avec les gouvernements des comtés et I'équipe du projet. Les subventions locales ont été
administrées aprés I'évaluation et la confirmation de I'aptitude commerciale du jeune producteur. Ces
subventions locales ont permis aux OJ de réaliser une cartographie de la CV, de sélectionner des
fournisseurs de services potentiels et de se coordonner avec les ministéres du comté. Un soutien
continu est fourni aux OJ pour renforcer leurs opérations commerciales par le biais de conseils et de
mentorat. Les lecons tirées de l'aide apportée a la mise en place et au fonctionnement des centres
d'agrégation doivent encore étre exploitées dans le cadre de la collaboration en cours.
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County Youth Forum / A Comme le projet dans 'ouest du Kenya soutenait trois organisations de jeunes

droite : BCYAO Bungoma en méme temps, les organisations de jeunes ont suggéré de mener des

County Youth consultations entre pairs pour partager leurs compétences essentielles en tant

Agribusi isati \ .. .. , .
gribusiness Organisation qu'organisations avec les deux autres organisations - 'un de ces domaines de

: Photos de la réunion du . o . .

sous-comté pour la consultation entre pairs était I'analyse de la CV. Ces consultations entre pairs

cartographie de la CV et ont été menées avant que les bureaux de jeunes ne passent a I'étape suivante

le regroupement des pour améliorer leur prestation de services.
groupes d'intérét commun

dans l'ouest du Kenya.
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Ressources nécessaires et résultats

Préparations Portée et logistique

Les méthodologies de cartographie et « La portée et la logistique peuvent varier fortement
d'analyse de la CV sont décrites dans GIZ, en fonction de la zone géographique couverte par
2018b et c et Hellin, Meier, 2006. les OJ. Les réunions suivantes devraient étre
Capacitation et coaching des prestataires de facilitées :

services « Analyse par OJ de la base de données des

Le cas échéant : Soutien aux investissements membres et des CV prioritaires pour le

initiaux dans les intrants et I'équipement en développement économique local.

tant que paquet de démarrage. « Série de réunions le long de toutes les sous-

divisions des OJ pour la cartographie de la CV et le
regroupement des groupes d'intérét commun.

« Réunions consultatives pour sélectionner les
fournisseurs de services potentiels et former des
groupes d'intérét commun.

« Renforcement des capacités en fonction des
besoins

Résultats

Analyse des CV et identification des CV prioritaires ainsi que des opportunités concrétes pour les
services en demande.

Amélioration des capacités internes de prestation de services

Chartes de services comprenant des services de base gratuits et des tarifs distingués pour les
services avances

Plan de développement organisationnel a long terme

Liste de contrble

Les CV sélectionnés doivent étre économiquement viables, sensibles a la dimension de genre et
globalement attrayants pour les jeunes !

Les OJ considérent les CV comme prioritaires pour les ministéres de l'agriculture et le secteur privé
afin d'aligner leur offre de services sur les zones a fort potentiel pour le développement économique
local.

Cette activité est la clé du succes de votre soutien aux DO et nécessite un investissement élevé en
ressources techniques : Le renforcement de la capacité des services conduit & une augmentation de la
productivité et de la génération de revenus parmi les membres qui assurent le succes et la survie de
I'OJ.

Au cours de votre soutien initial au DO, seules les premieres mesures peuvent étre prises pour
professionnaliser I'offre de services et le modéle commercial de I'OJ. Les activités pilotes doivent
cependant faire partie du processus pour informer les prochaines étapes du soutien DO.
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Pensez genre ! @jl

« Lors de la sélection des CV et de I'élaboration de la charte des services, il est trés important de
considérer les CV et les services qui sont adaptés et accessibles aux femmes. En outre, une attention
particuliere doit étre accordée au renforcement des capacités des prestataires de services féminins.

« Le projet peut explorer s'il y a un besoin de formation supplémentaire pour les prestataires de services
féminins, par exemple pour renforcer les compétences spécifiques dures et douces comme
I'alphabétisation financiére ou numérique, les compétences de communication et de présentation, etc.

© KCYAA Kakamega County Youth Agribusiness Association : Encadrement a la ferme d'entreprises
entreprises agricoles dirigées par des jeunes dans l'ouest du Kenya

Ce manuel s'inspire des expériences passées et futures des projets et, surtout, de
la richesse de I'expérience des organisations de jeunes qui ont réussi dans le
secteur de l'agrobusiness.

Le chapitre 4 a présenté une sélection d'outils de DO pour les organisations
jeunes et dirigées par des jeunes afin de relever les défis communs a un stade
précoce de la croissance. Basée sur les résultats de l'analyse organisationnelle
(chapitre 2), cette approche reconnait que la croissance doit se produire en
interne et en relation avec I'environnement de service (chapitre 3).
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5. EVALUATION INITIALE DES MESURES DE DO ET PROCHAINES ETAPES

Pour évaluer une premiére phase de DO pour les OJ, une évaluation qualitative
peut étre réalisée, par exemple aprés six mois ou un an.

L'évaluation vise a déterminer :

comment les membres des OJ percoivent le soutien du DO,

quel effet ce soutien a eu sur le travail de I'organisation, et

les avantages que les membres individuels de I'organisation ont tirés de ce
soutien.

Les résultats de I'évaluation devraient guider la conception/mise en ceuvre de
nouvelles mesures de DO.

Cette évaluation doit étre structurée selon les phases du soutien du DO menées
avec les OJ : Soutien initial, soutien du DO pendant I'analyse organisationnelle,
soutien du DO pendant la phase pilote. D'un point de vue méthodologique,
I'équipe d'évaluation devrait :

analyser les documents pertinents élaborés grace au soutien du DO pour formuler
des hypothéses et orienter les entretiens en fonction de ces hypothéses, et
interviewer des membres sélectionnés (individuellement et en groupe) de chaque
0J en suivant les directives d'interview de pour chacune des phases
susmentionnées.

Une telle évaluation est principalement qualitative par nature et basée sur les
opinions subjectives des partenaires de l'entretien. Les résultats des différentes
interviews peuvent étre résumés et structurés selon les différentes phases du
processus du DO (voir ci-dessus). Cependant, pour chacune des mesures de
soutien au DO, les participants indiquent leur évaluation/satisfaction sur une
échelle de -- (le processus/les résultats de la mesure de DO n'étaient pas
valables/nous n'étions pas satisfaits) et ++ (le processus/les résultats de la
mesure de DO étaient valables/nous étions tres satisfaits).

L'évaluation de vos activités de soutien au DO en tant que projet est essentielle
pour mieux adapter le futur soutien au DO aux besoins des organisations, et pour
éviter les erreurs commises et s'appuyer sur les bonnes pratiques.

Dans le cadre du soutien du DO a long terme, il est conseillé de suivre non
seulement le niveau de satisfaction du soutien du DO, mais surtout le progres de
développement des organisations. Ceci peut étre fait sous différents formats,
comme une mesure externe ou en impliquant les OJ, par des groupes de
discussion qualitatifs ou des enquétes quantitatives parmi les membres. Les
enquétes, en tant qu'interventions systémiques du DO, n'indiquent pas seulement
I'efficacité du soutien fourni, mais sont une opportunité pour un apprentissage
organisationnel basé sur des preuves. Aprés avoir effectué une évaluation de
base selon une série de critéres pertinents - tels que les éléments de I'OIM - la
méme évaluation peut étre répétée tous les six mois ou annuellement. Non
seulement cela contribuera efficacement au suivi et au pilotage de votre projet,
mais cela peut étre adopté comme un outil d'auto-évaluation par les OJ pour
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suivre la satisfaction des membres vis-a-vis de leurs services sur le long terme.
Cela leur donne l'occasion de remédier efficacement aux lacunes et de célébrer
les petits et grands succes en cours de route.

Les organisations de jeunes nouvellement formées _peuvent
apprendre par I'exemple et bénéficier grandement du partage avec d'autres
organisations membres (dirigées par des jeunes). Ces évaluations peuvent servir
de base a un apprentissage entre pairs, guidé par les faiblesses et les forces
identifiées de chaque organisation. Par exemple : Si vous travaillez avec plusieurs
organisations de jeunes et que l'une d'entre elles présente des lacunes en matiere
de gestion financiére, alors qu'une autre est particulierement forte dans ce
domaine, elles peuvent se consulter mutuellement plutét que de recevoir une
formation externe. En outre, des échanges informels réguliers via les médias
sociaux ou l'organisation de visites d'échange en collaboration avec les autorités
locales ou les alliances du secteur privé sont d'autres formules permettant de
donner aux jeunes les moyens de conduire le changement qu'ils souhaitent eux-
mémes voir se produire dans I'économie rurale.

Les résultats de I'évaluation au Kenya occidental sont présentés dans FSP, 2019f. L' présente
les directives d'entretien utilisées pendant I'évaluation. Un avantage supplémentaire de I'évaluation était
que les participants ont obtenu une vue d'ensemble compléte du soutien du DO pendant I'évaluation.
Cela a été jugé essentiel pour ceux qui avaient participé aux différents processus de DO, mais surtout
pour ceux qui n'ont rejoint le processus que plus tard.

Les expériences de suivi de la progression du développement des organisations de jeunes n'en sont
qu'a leurs débuts au Kenya. Les deux premieres phases du soutien du DO ont cependant montré
l'importance d'intégrer étroitement les OJ dans le progres et de faire un usage stratégique des résultats
pour l'apprentissage organisationnel.
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*BCYAO, 2018 : Constitution de I'organisation agrobusiness des jeunes du comté
de Bungoma.

* BCYAO, 2019c : Politique sur les conflits d'intéréts
*BCYAO, KCYAA, SCYF 2018 : Déclaration de la jeunesse occidentale

*FSP, 2019a : Analyse organisationnelle des organisations agroalimentaires de
jeunes a Bungoma, Kakamega et Siaya. Etape 1 : Analyse SWOT

*FSP, 2019b : Analyse organisationnelle de I'organisation agrobusiness des
jeunes du comté de Bungoma et premiéeres étapes du développement
organisationnel.

*FSP, 2019c¢ : Analyse organisationnelle de I'association agrobusiness des jeunes
du comté de Kakamega et premiéeres étapes du développement organisationnel.

*FSP, 2019e¢ : Atelier de collaboration avec les parties prenantes du comté de
Kakamega

*FSP, 2019f : Evaluation du soutien du DO aux OJ dans l'ouest du Kenya 2018/19

GlZ, 2018b : Manuel ValueLinks Volume 1,
https://www.valuelinks.org/material/manual/ValueLinks-Manual-2.0-Vol-1-January-

2018.pdf

GlZ, 2018c : Manuel ValueLinks Volume 2,
https://www.valuelinks.org/material/manual/ValueLinks-Manual-2.0-Vol-2-January-

2018.pdf
*GlZ, 2019d : Modeéle d'organisation

*KCYAA, 2018 : Constitution de I'association agrobusiness de la jeunesse du
comté de Kakamega.

*KCYAA, 2019a : Politique en matiére de conflits d'intéréts

MDF, 2004 : Tango pour les organisations, https://www.sbiformaat.nl/wp-
content/uploads/2019/03/The-tango-for-organisations-Diederik-Prakke.pdf

*PSDA, 2006 : Manuel du formateur en développement organisationnel pour les
groupes d'agriculteurs.

*SCYF, 2018 : Constitution du Forum de la jeunesse du comté de Siaya
*SCYF, 2019a : Manuel de résolution des conflits
*SCYF, 2019b : Politique d'égalité des sexes et de diversité

*SCYF, 2019c : Charte de prestation de services

*Ces documents ne sont pas accessibles au public mais peuvent étre
consultés en tant que références pour les besoins internes du projet.


https://www.valuelinks.org/material/manual/ValueLinks-Manual-2.0-Vol-1-January-2018.pdf
https://www.valuelinks.org/material/manual/ValueLinks-Manual-2.0-Vol-1-January-2018.pdf
https://www.valuelinks.org/material/manual/ValueLinks-Manual-2.0-Vol-2-January-2018.pdf
https://www.valuelinks.org/material/manual/ValueLinks-Manual-2.0-Vol-2-January-2018.pdf
https://www.sbiformaat.nl/wp-content/uploads/2019/03/The-tango-for-organisations-Diederik-Prakke.pdf
https://www.sbiformaat.nl/wp-content/uploads/2019/03/The-tango-for-organisations-Diederik-Prakke.pdf
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Points forts

« Qu'est-ce que votre jeune fille fait bien ? Quels sont les facteurs de réussite de
cette réussite ?

« Quels sont les aspects positifs que votre jeune se distingue des autres ?

« Quelles ont été vos réussites depuis la création de votre organisation ?
Parmi vos objectifs, quels sont ceux que vous avez déja atteints ou partiellement
atteints ?

Faiblesses

« Qu'est-ce qui ne va pas bien chez votre jeune fille ? Quelles en sont les raisons ?

« Dans quels domaines avez-vous des probléemes ? Quels probléemes ? Quelles
sont les causes sous-jacentes ?

« Parmi vos objectifs, quels sont ceux que vous n'avez pas réussi a atteindre, en
tout ou en partie ? Pourquoi ?

« En ce qui concerne les forces et les faiblesses, insistez sur les points suivants

« Constitution et objectifs

« Mise en place de 'organisation

« Leadership et structure du pouvoir

« Structure des membres et leur motivation/qualification

« Prise de décision au sein de I'organisation

« Communication horizontale et verticale au sein de I'organisation

« Infrastructure physique (bureau, équipement)

« Base financiére (cotisations des membres, ressources externes)
Des questions supplémentaires résultant explicitement de I'analyse des
documents de chaque OA individuel

Opportunités

« Quelle est votre vision de votre organisation dans 2 ans ? (adhésion, services,
mise en relation, influence sur les politiques, etc.) Quelle est votre vision a
I'norizon de 10 ans ?

« Quelles sont les chances et les opportunités - aujourd'hui et a I'avenir - de devenir
plus efficace dans la réalisation de vos objectifs ? Comment pourriez-vous
exploiter ces opportunités ?

Que pouvez-vous faire différemment pour mieux accomplir vos taches que jusqu'a
présent ? Qu'est-ce qui vous a empéché jusqu'a présent de mieux accomplir vos
taches ?

Menaces

« Quels sont les problemes et les défis prévisibles qui empéchent votre organisation
d'étre performante dans la réalisation de votre objectif ?

« Quelles sont les conditions cadres qui vous empéchent d'atteindre vos objectifs et
d'étre performant ?

« En ce qui concerne les opportunités et les menaces, examinez en particulier

« Influencer les politiques en faveur de la jeunesse

« Améliorer les opportunités économiques pour les jeunes

« Promouvoir les entreprises économiques

« Fournir des services aux membres
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ANNEXES

Législation et structures nationales et départementales

Politiqgues de développement de la région et des provinces sous-comté (PRD,
plans d'investissement)

Ouverture des autorités locales pour soutenir les jeunes.

Possibilités de soutien des donateurs

Questions additionnelles résultant spécifiquement de I'analyse des documents de
chaque OA individuel
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Les hypotheses préliminaires suivantes sont établies sur la base des informations
obtenues au cours de l'analyse SWOT. Une hypothése est une explication
proposée en raison de preuves limitées, comme point de départ pour une analyse
plus approfondie. Les hypothéses sont les premiéres indications des domaines
dans lesquels un soutien potentiel du projet pourrait avoir un sens. Ces
hypothéses seront discutées plus en détail lors de I'analyse approfondie (voir
chapitre 3).

Stratégie et leadership : Toutes les organisations ont un objectif stratégique
clair, une vision, une mission et une structure de direction au niveau du comte.
Aucune d'entre elles ne dispose encore d'une stratégie claire avec des objectifs et
des indicateurs au-dessous du niveau d'impact. Les structures au niveau des
sous-comtés et des quartiers ne sont développées que de maniére rudimentaire a
Siaya et pas du tout a Bungoma et Kakamega. Les capacités de leadership sont
généralement peu développées et révelent différents déficits (dominance,
compétences limitées en matiére de leadership, etc.)

Systémes et processus : Les systémes et les processus ne sont que faiblement
développés dans tous les OA. En général, la planification du travail n'est pas faite
et les systemes de planification, les systéemes de suivi, les systémes de contrdle
interne, les systemes d'enregistrement, les systémes de base de données, etc. ne
sont que rudimentaires ou pas du tout développés.

Prestation de services aux membres : Les trois organisations n'ont que des
capacités limitées pour la prestation de services a leurs membres. A Bungoma, la
prestation de services est limitée aux CV du soja et de la volaille et repose sur les
compétences et la volonté des individus. A Kakamega, certains leaders offrent un
accompagnement sur le développement des affaires mais moins sur les questions
techniques. A Siaya, plusieurs experts qualifiés conseillent les membres. Cela a
déja conduit a une augmentation visible du développement commercial et des
revenus de certains membres.

L'excellence de la prestation de services aux membres est probablement le
facteur le plus essentiel pour permettre a l'organisation d'atteindre ses objectifs et
de susciter I'intérét des membres.

Processus d'adhésion et de recrutement : Le potentiel d'augmentation des
adhésions est élevé dans tous les Comtés si les avantages sont rendus visibles
pour les nouveaux membres. La capacité de I'organisation a fournir des services
est d'une importance capitale (voir le dernier point).

Communication et mise en réseau : La communication et le travail en réseau
au sein de 'organisation sont essentiellement limités a Bungoma aux groupes
WhatsApp ; les autres canaux de communication ne fonctionnent que de maniére
rudimentaire. Kakamega dispose d'un excellent systéme de communication et de
mise en réseau en interne (WhatsApp, Facebook) et avec les groupes d'acteurs
extérieurs concernés, mais il est limité avec les institutions gouvernementales.
Siaya est forte en communication et en mise en réseau au sein de |'organisation
ainsi qu'entre I'organisation et d'autres acteurs non gouvernementaux pertinents.
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Plaidoyer et lobbying : Le plaidoyer et le lobbying aupres des acteurs
gouvernementaux pertinents sont faibles a Bungoma, modérés a Kakamega et
forts a Siaya. Le lobbying pour les jeunes auprées des organisations
gouvernementales pertinentes est considéré comme un élément clé pour
influencer les politiques du gouvernement du comté en faveur des jeunes.

Conditions cadres : La participation a la formulation des différentes politiques
liées a l'agriculture au niveau du comté était limitée ou inexistante dans tous les
comtés. La participation politique est limitée a I'engagement des jeunes avant et
pendant la conférence des jeunes de I'ouest du Kenya dans l'agrobusiness en
ao(t 2018 et a la formulation de la déclaration des jeunes de l'ouest. Le
processus de participation publique a venir est considéré par toutes les
organisations comme un point de levier pour influencer les politiques
gouvernementales liées a 'agriculture et a I'agrobusiness. La corruption, les
inondations, les sécheresses, la dégradation des sols, la fragmentation des
terres, etc. sont considérées comme une menace pour le développement de
I'agriculture et de l'agrobusiness.
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Aide au calcul

Frais généraux

Consultant 1 Consultant 2
Jours Jours

Total Total
Sous-total

Colts des ateliers
Nombre d'ateliers

Nombre de participants
par atelier

Forfaits de conférence

Total
Sous-total
Approvisionnement

Article Nombre de pieces

Sous-total
Frais de voyage du personnel

Collegue Jours

Sous-total

TOTAL

Consultant 3
Jours

Total

Nombre d'ateliers

Nombre de
participants par atelier

Remboursement des
frais de transport

Total

Prix de l'article

Frais de voyage

Consultant 4

Jours

Total

Total

Total

ANNEXES
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2.2. Analyse SWOT
Temps  Activités
09:00 « Remarques de bienvenue et .
ouverture .
« Présentation des participants .
o Contexte o
o Apercu et objectifs de I'analyse
des OA .
« Objectifs et programme de
I'atelier d'analyse SWOT o
o L'essentiel surles OJ .
 Introduction a la méthode SWOT
13:00 Pause café
11:00 « Analyse SWOT (y compris .

15:30
14:00 .
10:30
16:00 .
17:00

I'approfondissement des
guestions directrices, annexe 1)
comme suit :

Analyse des forces et des
faiblesses

Analyse des opportunités et des
menaces

Pause déjeuner

Echange mutuel des résultats des
différents groupes de jeunes

Pause café

La voie a suivre : premiéres idées
sur les mesures a prendre pour
poursuivre le développement de

O]

Remarques de clbture et fin

Méthodologie

Pléniére

Présentation du personnel
Présentation, discussions
PP Présentations et
discussions

PP Présentations et
discussions

Présentation, discussions
Présentation, discussions

Travail de groupe en 3
groupes (pin-bords,
cartes) avec une attention
particuliere a la
participation des femmes
aux contributions

Présentation, discussions

Présentation, ajustements

ANNEXES

Responsable

Official
Facilitateur
Coordinateur
Facilitateur

Facilitateur

0J
Facilitateur

Modérateurs de
groupe

Facilitateur

Facilitateur

Official
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de DO
Temps  Activités
09:00 « Remarques de bienvenue et

10:30

11:00

13:00

14:00

15:30

16:00

17:00

ouverture

o Vue d'ensemble : Analyse
organisationnelle

o Présentation des participants

o Contexte/Objectifs/Programme

« Résultats de I'analyse SWOT et
vérification et ajouts

Pause café

o L'OIM et les questions
fondamentales

o Lavision : A quoi devrait
ressembler notre organisation
dans 5 ans ? (en rapport avec les
éléments d'une organisation)

Pause déjeuner

« Développement de stratégies
potentielles pour atteindre nos
visions dans 5 ans (liées aux
éléments d'une organisation)

Pause café

« Prioriser les interventions, sur la
base des stratégies (premiéres
étapes du DO).

Remarques de clbture et fin

Méthodologie

o Pléniéere
o Pléniére
o Présentation du personnel
o Présentation, discussions

« Présentation, discussions

o Contribution, discussions

o Contribution a
I'élaboration de la vision

« Discussion en 2 groupes,
I'un se concentrant sur les
facteurs internes, l'autre
sur les facteurs externes.

« Contribution, discussions

o Discussion en 2 groupes,
I'un se concentrant sur les
facteurs internes, l'autre
sur les facteurs externes.

« Contribution, discussions

Responsable

« Official

« Facilitateur
« Facilitateur
« Facilitateur

« Facilitateur

« Facilitateur

« Facilitateur

o Animateurs de
groupe

« Facilitateur
« Animateurs de
groupe

« Facilitateur

« Official



97

ANNEXES

ANy <
2.4. Consolidation, échange d'expériences et plans de travail initiaux du DO
Temps  Activités Méthodologie Responsable
10:00 o Remarques de bienvenue et « Pléniére « Official
ouverture e Présentation du « Facilitateur
o Présentation des participants personnel « Facilitateur
o Apercu et objectifs de I'analyse o Présentation, discussions
des OA « Facilitateur
o Objectifs et programme de l'atelier « Présentation, discussions
de consolidation et de planification
du travalil « Facilitateur

11:30

12:00

13:00

14:00

15:30

16:00

17:00

« Identification des interventions a
long terme et des interventions
prioritaires

Pause café

o Définition des .
interventions/activités prioritaires
pour les 6 prochains mois (sur la
base des premieres idées de
I'analyse approfondie).

Pause déjeuner

o Planification du travail pour 6 mois
(sur la base des interventions
prioritaires identifiées avant le
déjeuner)

Pause café

« Planification du travail o

Remarques de clbture et fin

Présentation, discussions

Travail en 3 groupes .
(chaque organisation un
groupe de travail)

Travail en 3 groupes .
(chaque organisation un
groupe de travail)

Présentation, discussions e

Animateurs de
groupe

Animateurs de
groupe

Facilitateur

Official
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Temps  Activités
10:00 « Remarques de bienvenue et

10.30

11:30

12:00

13:30

14:30

15:30

16:15

17:30

ANNEXES

3. Relier les organisations de jeunes aux parties prenantes pertinentes
(engagement des parties prenantes).

ouverture

o Présentation des participants

o Objectifs/programme

o Présentations introductives sur les

politiques pertinentes du

gouvernement et des donateurs
pour la promotion des jeunes

dans l'agrobusiness, les

réles/responsabilités, les
contributions, la coopération.

Pause café

« Discussion du premier tour (20

mins)

« Discussions du deuxieme tour (20

minutes)

« Discussions du 3éme tour (20

mins)

Déjeuner

o Consolidation des résultats

Pause café

o Résultats de l'atelier

Remarques finales

Méthodologie

o Pléniere
e Socio-gramme

o Présentation, discussions

o Présentation, discussions
(15' par sujet)

o Introduction a la
méthodologie du "World
Café".

« Discussion en groupes de
parties prenantes (ler
tour), groupes mixtes
(2eéme/3éme tour)

o Préparation de la
présentation

o Présentation, discussions
(15' par groupe)

Responsable

« Official
« Facilitateur
« Facilitateur

« Official
« Facilitateur

« Facilitateurs,
"porteurs de table".

o Parties prenantes

e Supports de table

« Official
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organisationnelle
Temps Activités
10:00 « Remarques de bienvenue et

10.30

11:30

12:00

13:30

14:30

15:30

16:15

17:30

ouverture
« Présentation des participants
« Objectifs/programme

« Structure organisationnelle
actuelle (basée sur les
documents existants)

Pause café

« Options pour améliorer la
structure organisationnelle
(départementalisation)

Déjeuner

« Définition des départements et
des TdR pour chaque
département

Pause café

o Choix des chefs de service (sur
la base des
capacités/expérience)

Remarques finales

Méthodologie

o Pléniere

« Brainstorming (forces et
faiblesses)

« Brainstorming et
discussions

« Travail en groupe (5 par
groupe)
« Présentation, discussions

« Discussions en pléniere,
décision

Responsable

« Official
« Facilitateur
« Facilitateur

« Facilitateur

« Facilitateur

« Animateurs de
groupe
« Facilitateur

« Facilitateur

« Official
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Temps

10:00

10.30

11:30

12:00

13:30

14:30

15:30
16:15

17:00

ANNEXES

4.2 Planification stratégique (5 ans) et planification du travail

Jour 1: Développement de la stratégie

Activités

« Remarques de bienvenue et
ouverture

« Présentation des participants

« Objectifs/programme

« Importance de la planification
stratégique et du travail

Pause café

« Questions stratégiques a
aborder a long terme

Déjeuner

« Stratégies a long terme pour
chaque question stratégique

Pause café
« Stratégies a long terme

Remarques finales

Méthodologie

o Pléniere
« Pléniére
o Pléniere

« Brainstorming mené par

des questions directrices1

« Discussions plénieres

o Travail en groupe

o Présentation, discussions

Responsable

Official
Facilitateur
Facilitateur

Facilitateur

Facilitateur

Animateurs de
groupe

Facilitateur

Official

1 Les questions directrices pourraient étre les suivantes : Qui parmi vous a entendu parler d'un plan stratégique ? Qu'est-ce qu'un
plan stratégique ? Avons-nous besoin d'un plan stratégique en tant qu'organisation ? Quelles sont les capacités dont nous
disposons ? Que pouvons-nous faire ? Quels problémes abordons-nous ? Quelle différence voulons-nous faire ? A quel probléme
critique devons-nous répondre ? Ou devrions-nous allouer nos ressources ? Quelles devraient étre nos priorités ?

Temps

09:00

09:30

11:00

11:30

13:30

Jour 2 : Planification du travail

Activités

« Remarques de bienvenue et
ouverture
« Objectifs/programme

« Récapitulation de la journée

précédente
« Plan de travail annuel
o Priorités

Pause café

« Plan de travail : Activités de DO

pour les 12 prochains mois

Déjeuner et cloture

Méthodologie

« Pléniere

« Pléniere
« Travail en groupe
« Présentation, discussions

« Discussions plénieres

Responsable

Official
Facilitateur

Facilitateur
Animateurs de
groupe
Facilitateur

Facilitateur
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4.3. Manuel opérationnel
Temps Activités
10:00 « Remarques de bienvenue et

10.30

11:30

12:00

13:30

14:30

15:30

16:15

17:30

ouverture
« Présentation des participants
« Objectifs/programme

« Sensibilisation a la nécessité
d'un manuel opérationnel

Pause café

« Exemple de structure d'un
manuel opérationnel existant

Déjeuner

« Développement des contenus
clés des manuels opérationnels
par OJ

Pause café

« Développement des contenus
clés du manuel opérationnel

Remarques finales

Méthodologie

Pléniéere

Discussions pléniéres

Présentation
Discussions, accord

Groupes (un groupe par
organisation)

Présentation, discussions,
décision

ANNEXES

Responsable

« Official
« Facilitateur
« Facilitateur

« Facilitateur

« Facilitateur
« Facilitateur

« Animateurs de
groupe de I'équipe
de DO

« Facilitateur

« Official
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services (internes)
Ordre du jour de l'atelier
Temps Activités
09:00 « Remarques de bienvenue et

09:30

10:30

11:00

13:00

14:00

15:30

ANNEXES

4.6. Détailler les opportunités commerciales et affiner la prestation de

ouverture
Présentation des participants
Objectifs/programme

Identifier les réles des mentors
et les attentes a leur égard.

Pause café

Critéres de recrutement des

mentors : capacités techniques,

compétences commerciales,

compétences en communication,

compétences pédagogiques et
compétences générales - pour
formuler des questions
directrices1.

Déjeuner

Développement d'outils pour le

suivi de I'évolution du mentorat -

formulaires d'inscription,

formulaire d'accord de mentorat,

feuille de suivi Google,
attribution d'un role de
responsable du mentorat

Pause café

Méthodologie

Pléniére .

Travail de groupe sur la .
charte de service, .
présentation, discussion

Travail de groupe sur la .
charte des services,
présentation, discussion .

Pléniére et travail en .
groupe a l'aide de
guestions directrices -
Que devrons-nous suivre
?

Comment s'inscrire,
guelles informations nous
faut-il et pourquoi ?

Qui sera chargé du
mentorat dans
l'organisation ?

Combien de séances de
mentorat seront
organisées ?

Responsable

Official
Facilitateur
Facilitateur

Facilitateur

Participants

Modérateurs de
groupe
Facilitateur

Facilitateur
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16:00 « Elaboration du programme de .
mentorat pour une session

17:00 « Remarques finales

Travail de groupe :
Brainstorming sur le
programme de mentorat,
discussion sur la durée
suffisante.

ANNEXES

« Animateur/chefs de
groupe

« Official
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Méthodologie de I'atelier
Temps Activités
09:00 « Remarques de bienvenue et .
ouverture

09.30 .

10:30

11:00 o

13:00

14:00 o

15:30

16:00 .

17:00 .

Présentation des participants
Objectifs

Lancement de la procédure .
d'évaluation des besoins en
matiere de capacités

individuelles

Pause café

Développement d'un outil .
d'orientation pour I'entretien de
mentorat

Déjeuner

Décision sur la note de passage, e
le nombre de mentorés

appropriés par mentor, le

nombre de sessions de mentorat
par CV et I'évaluation du

mentorat.

Pause café

Sessions d'entretiens simulés .
avec les mentors a l'aide de
I'outil de mentorat.

Remarques finales

Méthodologie

Pléniéere

Discussion pléniére et
discussions de groupe a
l'aide de questions
directrices :

A quoi ressemblera notre
processus de recrutement
de mentors ? En termes
de candidature,
d'entretiens, de contrats,
de formation et
d'appariement des
mentors, qui sera
responsable, combien de
mentorés par mentor ?

Travail de groupe sur la
charte de service,
présentation, discussion

Brainstorming le long de
la déclaration guidée et
session pléniere

Les participants réalisent
des entretiens fictifs en
leur sein pour
expérimenter l'outil,
décider de la meilleure
langue a utiliser et des
éventuels ajouts a I'outil.

ANNEXES

Responsable

« Official
« Facilitateur
« Facilitateur

« Facilitateur
Participants

« Modérateurs de
groupe
« Facilitateur

« Facilitateur

« Facilitateur
o Participants

« Official
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Méthodologie de I'atelier : les prestataires de services internes
Temps Activités Méthodologie Responsable
09:00 « Remarques de bienvenue et o Pléniére « Officielle OJ
ouverture « De préférence, le
responsable du
o Présentation des sous-comté
mentorés/mentors
09.30 « Histoire des mentors et objectifs ¢ Le mentor partage une « Mentor
de la journée bréve histoire de sa o Mentorés
propre personne
o Pourquoiils ont choisi ce
VvC
o Combien d'années
d'expérience ont-ils dans
le domaine du capital-
risque ?
« Pourquoi ils sont restés
dans la VC
o Aspects technigues du VC
« Défis et solutions
o Questions et réponses
des mentorés
10:30 Pause café
11:00 « Visite et formation a la ferme o Démonstrations pratiques « Mentor
par le mentor sur les « Mentorés
aspects techniques de la
CV, par exemple les BPA,
la tenue de registres, etc.
13:00 Déjeuner
14:00 e Sessions de questions-réponses e« Les mentorés viennent o Mentor
et lecons apprises s'asseoir et posent o Mentorés

d'autres questions lors de
la visite pour obtenir des
éclaircissements et
partager les lecons
apprises.

15:00 Remarques finales « Official
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Le MIO est un modéle qui peut étre appliqué pour décrire, analyser et
diagnostiquer les organisations. Le MIO est un modeéle intégré (ou intégral) pour
souligner les interrelations des différents éléments d'une organisation : bien que
les éléments puissent, dans une certaine mesure, étre traités séparément, ils sont
tous liés les uns aux autres et - idéalement - en équilibre. Lorsqu'il n'y a pas ou
plus d'adéquation précise entre les différents éléments d'une organisation, celle-ci
ne fonctionnera pas de maniére optimale et la nécessité d'un changement
organisationnel sera (ou deviendra) évidente.

L'OIM a été initialement développé par le MDF, aux Pays-Bas, et adapté a
I'objectif spécifique d'analyser les OJ dans l'ouest du Kenya.

@or Integrated Organisation Model

| Factors: economic, technical, political, socio-cultural influences |

ystems Strateay a

Organisation

Management Staff
Style

Culfure

IActors: suppliers. financiers, competitors, partners, target groups j

Source : Fondation Management for Development (MDF)

Cependant, il s'agit d'un modele global, et au lieu de le considérer comme un
outil, on pourrait plutdt le qualifier de concept organisationnel. Pour analyser une
organisation en profondeur, vous pouvez avoir besoin d'outils plus spécifiques, en
fonction de I'objectif exact de I'analyse.

L'OIM est constituée de 5 composantes externes et de 5 composantes internes.

Les composantes externes, la mission, les résultats, les entrées, les facteurs et
les acteurs décrivent I'environnement de l'organisation ou ont des relations fortes
avec cet environnement.

Mission : La mission d'une organisation décrit les raisons pour lesquelles une
organisation existe, le ou les objectifs généraux et I'approche pour atteindre le ou
les objectifs.
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Production : La production d'une organisation comprend tous les produits et
services matériels et immatériels fournis par I'organisation a ses différents
groupes cibles (clients).

Intrants : Les intrants de I'organisation comprennent toutes les ressources
disponibles pour générer les produits et services de l'organisation. On peut
distinguer les catégories suivantes d'intrants et de ressources : le personnel, les
moyens, l'infrastructure et la source et le niveau de revenu.

Facteurs : Les facteurs ou I'environnement général sont I'ensemble complexe de
facteurs politiques, économiques, techniques, sociaux et culturels qui influencent
ce (type d') organisation.

Acteurs : Les acteurs ou l'environnement spécifique comprennent les relations
avec les acteurs avec lesquels I'organisation est en relation directe. Ces relations
peuvent inclure : le groupe cible, les fournisseurs, les financiers, les partenaires,
les concurrents, etc.

Les composantes internes décrivent les choix organisationnels internes.

Stratégie : La stratégie fait référence a la maniere dont la mission est traduite en
objectifs et approches concrets. La stratégie décrit les choix managériaux
effectués pour réaliser la mission.

La structure : La structure d'une organisation peut étre définie comme la division
et la coordination formelles et informelles des activités et des responsabilités.

Systémes et processus : Les systémes déterminent le fonctionnement de
I'organisation. lls comprennent les processus internes qui peuvent étre divisés en
flux d'activités primaires, procédures, approches et méthodologies, systemes
formels et informels.

Performance du personnel : La composante "personnel” concerne les
performances et la motivation du personnel, I'utilisation et le développement des
capacités du personnel. Les principaux éléments des politiques du personnel sont
les systémes d'incitation, les sanctions et les primes, la satisfaction du personnel
et son développement.

Style de management/leadership, culture organisationnelle : Le style de
management peut étre décrit comme le modeéle caractéristique de comportement
du management. Ou un manager met-il ses priorités ? Quels aspects lui semblent
importants et comment le manager concentre-t-il son temps : Les relations
internes ou externes ? Les personnes ou les moyens ? Les relations ou les
performances ? Intrants ou extrants ? Qualité ou quantité ? Quelle est son attitude
dans la prise de décisions : Participative ou directive/ autoritaire ? Prendre des
risques ou les éviter ? Orienté vers le long terme ou le court terme ? Formelle ou
informelle ? Rationnelle ou intuitive ? La culture d'une organisation est constituée
des valeurs/normes partagées par les personnes.

Afin d'analyser tous ces éléments externes et internes d'une organisation, la liste
de contrdle suivante des "questions IOM pour l'analyse organisationnelle” est utile
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La liste de contrble suivante est basée sur I'OIM et adaptée aux besoins de
I'analyse des organisations de jeunes dans l'ouest du Kenya. Il s'agit d'une liste
d'inspiration et de suggestions concernant les éléments a prendre en compte lors
de l'analyse d'une organisation dans son contexte. Le but de la liste de contréle
est d'aider a analyser une organisation de différents points de vue ; elle élargit

et approfondit la compréhension de la situation. Il ne s'agit pas d'une liste
exhaustive ; elle ne fait que déclencher la pose de nouvelles questions.

1.0 MISSION (la raison d'étre de I'organisation telle que formulée dans les statuts)

1.1 La mission est-elle clairement formulée ?

1.2 La mission est-elle pertinente par rapport a la situation des bénéficiaires ?

1.3 La mission est-elle comprise et acceptée par les parties prenantes ?

1.4 La mission est-elle clairement soutenue par le personnel et la direction ?

1.5 La mission est-elle adéquatement traduite en objectifs a long terme ?

1.6 L'organisation est-elle Iégalement enregistrée ? Quel type d'organisation voulons-nous au final ?
1.7 L'organisation a-t-elle une constitution claire ?

2.0 OUTPUTS (produits et services fournis par I'organisation aux groupes cibles)

2.1 L'organisation offre-t-elle/présente-t-elle une gamme pertinente de produits/services ? Quels services ?
2.2 Les services sont-ils clairement définis (quels VC ? quels services le long des VC ?) ?

2.3 Les produits/services répondent-ils adéquatement aux besoins des groupes cibles ?

2.4 Les produits/services existants sont-ils conformes a la mission et aux objectifs a long terme ?

2.5 Les produits/services tiennent-ils compte des différents réles et positions de genre du groupe cible ?

2.6 Y a-t-il une demande suffisante pour ces produits/services ? (principalement de la part des membres
de l'organisation)

2.7 L'organisation peut-elle répondre a la demande de ses produits/services ?
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3.0 INPUTS (ressources disponibles pour générer des résultats, par exemple le personnel, les
moyens, l'infrastructure, etc.)

3.1Y a-t-il un nombre suffisant de personnel/prestataires de services au sein de l'organisation ? Combien
sont-ils ?

3.2 Le personnel qualifié est-il en nombre suffisant ? Ont-ils les compétences adéquates pour fournir les
services requis ?

3.3 Les locaux et les équipements sont-ils adéquats ?

3.4 L'emplacement des locaux est-il adéquat ?

3.5 Les bureaux et les équipements sont-ils adéquats ?

3.6 Les fournitures sont-elles de qualité suffisante ?

3.7 Les services des tiers sont-ils adéquats (eau, électricité, comptabilité, etc.) ?

3.8 Les moyens financiers sont-ils suffisants ? Quelles sont nos sources de moyens financiers ?
3.9 L'organisation est-elle en mesure d'honorer ses dettes a court terme ?

3.10 Existe-t-il des risques financiers importants et sont-ils couverts ?

3.11 L'acces aux informations nécessaires est-il suffisant ?

3.12 Les intrants sont-ils utilisés de maniére adéquate compte tenu du volume et de la qualité des
extrants ?

4.0 ACTEURS (groupes cibles - par exemple, membres de I'organisation -, fournisseurs, partenaires,
etc.)

4.1 Quelle est notre vision par rapport au hombre de membres ? Prestataires de services, membres
ordinaires ?

4.2 Le groupe cible est-il satisfait de la qualité des produits et services fournis ?

4.3 Le groupe cible est-il satisfait du volume des produits et services fournis ?

4.4 | 'organisation est-elle satisfaite des relations avec les financiers/donateurs ?

4.5 Les financiers/donateurs sont-ils satisfaits des résultats ?

4.6 Les relations avec les autres agences sont-elles adéquates ?

4.7 L'organisation a-t-elle des relations adéquates avec les décideurs politiques de la région et du pays ?

4.8 L'organisation a-t-elle une excellente image publique ?
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5.0 FACTEURS (facteurs politiques, économiques, techniques, sociaux, culturels pertinents pour
I'organisation)

5.1 La situation socio-économique est-elle propice a la performance de I'organisation ?
5.2 Le cadre juridique est-il propice a la performance ? Qu'est-ce qui est particulierement propice ?

5.3 Les normes/valeurs socioculturelles du groupe cible et de la société sont-elles propices a la
performance ?

5.4 L'environnement physique (climat, infrastructure) est-il propice ?
5.5 Le climat politique est-il propice ?

6.0 STRATEGIE (approches concretes, leviers, interventions pour atteindre la mission)

6.1 Avons-nous une stratégie qui nous indique comment nous voulons atteindre les objectifs et la mission ?
6.2 La stratégie est-elle conforme & la mission ?

6.3 La stratégie est-elle claire et réaliste ? Notre stratégie comporte-t-elle des indicateurs clairs et réalistes
?

6.4 La stratégie se traduit-elle par un plan annuel clair et réaliste ?

6.5 Le plan annuel est-il régulierement contrdlé et adapté ?

6.6 L'organisation a-t-elle réalisé des plans et budgets annuels antérieurs ?
6.7 Existe-t-il une planification claire et efficace du travail ?

6.8 Le plan de travail fait-il I'objet d'un suivi ?

6.9 Le personnel est-il adéquatement impliqué dans la planification et le suivi ?

6.10 Les stratégies et les plans tiennent-ils compte des différences entre les sexes au sein du personnel et
des groupes cibles ?

7.0 STRUCTURE (division et coordination formelles et informelles des activités et des
responsabilités)

7.1 La structure décisionnelle est-elle fondée sur une répatrtition claire des responsabilités ?

7.2 La répartition des taches et des responsabilités est-elle claire et comprise par le personnel ?
7.3 Y a-t-il une division logique dans les départements et les unités ?

7.4 Le soutien logistique est-il organisé de maniére adéquate ?

7.5 La coordination entre les départements/unités est-elle suffisante ?

7.6 La communication entre les niveaux de gestion est-elle suffisante ?
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7.7 Y a-t-il un équilibre adéquat dans la position des hommes et des femmes dans les différentes unités et
niveaux ?

8.0 SYSTEMES ET PROCESSUS (processus/procédures internes permettant a I'organisation de
fonctionner)

8.1 Les procédures financieres/administratives sont-elles adéquates ? L'organisation y adhere-t-elle ?

8.2 Existe-t-il un systéme de prestation de services avec des processus de prestation de services adéquats
développés ?

8.3 Un systeme de rémunération adéquat a-t-il été élaboré pour la prestation de services ?

8.4 Les méthodes/approches de travail sont-elles adéquates ? Sont-elles suivies par le personnel ?
8.5 Existe-t-il un systéme de planification adéquat ?

8.6 Existe-t-il un bon systéme de suivi et d'évaluation ?

8.7 Des indicateurs de suivi réalistes ont-ils été élaborés ?

8.8 Le contrdle de la qualité fait-il I'objet d'une attention suffisante ?

8.9 Existe-t-il un systéeme de reporting adéquat (financier, non financier) ?

8.10 Existe-t-il un rapport d'audit positif sur I'année écoulée ? Les recommandations sont-elles mises en
oceuvre ?

9.0 PERSONNEL (performance et motivation du personnel - ici principalement les prestataires de
services internes)

9.1 Le rendement du personnel est-il adéquat, compte tenu des circonstances ?

9.2 Les salaires du personnel et les avantages secondaires sont-ils adéquats ?

9.3 La performance du personnel est-elle examinée périodiquement ?

9.4 La performance est-elle liée de maniére adéquate aux salaires et aux avantages sociaux ?
9.5 Les procédures de recrutement sont-elles adéquates ?

9.6 La rotation du personnel se situe-t-elle dans des limites normales ?

9.7 Le personnel est-il utilisé de maniére adéquate ?

9.8 Y a-t-il des activités adéquates de développement du personnel ?

9.9 Le personnel dispose-t-il de perspectives de carriére suffisantes ?

9.10 La politique du personnel tient-elle compte de maniére adéquate des différences entre les sexes ?
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10 GESTION/Leadership, Culture organisationnelle (modéle de comportement de gestion)

10.1 La préoccupation de la direction est-elle adéquatement répartie entre les relations internes et
externes ?

10.2 L'attention de la direction est-elle adéquatement répartie sur la qualité et le volume des produits ?
10.3 La préoccupation de la direction est-elle adéquatement répartie entre les personnes et les moyens ?
10.4 Y a-t-il un équilibre adéquat entre I'octroi de responsabilités et le controle ?

10.5 Les décisions sont-elles prises a temps ?

10.6 Le personnel est-il adéquatement impliqué dans la prise de décision ? Le personnel est-il informé des
décisions ?

10.7 Y a-t-il un équilibre adéquat entre la hiérarchie et la participation ?

10.8 Y a-t-il un équilibre adéquat entre I'attention portée aux performances et le souci des personnes ?
10.9 Y a-t-il un équilibre adéquat entre la réflexion a court et a long terme ?

10.10 Y a-t-il un équilibre adéquat entre la prise de risques et la réduction des risques ?

10.11 Y a-t-il un équilibre adéquat entre la responsabilité individuelle et I'esprit d'équipe ?

10.12 Une attention adéquate est-elle accordée a la responsabilité et a la transparence ?

10.13 Une attention adéquate est-elle accordée aux inégalités (différences entre les sexes et groupes
minoritaires) ?

10.14 L'organisation est-elle préte a apprendre de ses erreurs passées ?
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Annexe 7 : La méthodologie du World Café

La méthodologie du World Café est idéale pour un premier brainstorming sur un
sujet bien défini. La méthode est ouverte et peut étre adaptée aux exigences du
sujet.

Les mémes questions (c6té gauche) peuvent étre utilisées pour chacun des
groupes de parties prenantes. Au cours d'un premier tour de table, les parties
prenantes de chaque groupe de parties prenantes ont discuté de ces questions
en interne. Au cours du deuxieme tour de table, une personne de chaque groupe
de parties prenantes (« I'n6te ») est restée a la "table du café" tandis que tous les
autres rejoignaient les autres groupes de parties prenantes. Au début de chaque
tour, I' « héte » a présenté les résultats de la discussion du groupe de parties
prenantes interne. Ensuite, les représentants des autres groupes de parties
prenantes ont présenté leurs points de vue sur le réle des parties prenantes
initiales dans ce groupe. Cela a permis, pour tous les groupes de parties
prenantes, un mélange de « point de vue interne » et de « point de vue externe ».
Enfin, I'nhdte de chaque groupe de parties prenantes a résumé et présenté les
résultats en séance pléniere.
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Un « paysage de soutien » adapté aux jeunes

Le paysage de soutien pertinent donnera une vue d'ensemble des organismes
potentiels auxquels les jeunes peuvent faire appel pour obtenir un soutien
supplémentaire dans le domaine de l'agriculture et du développement de
l'agrobusiness.

Mandat officiel De « vraies » Pertinence Importance
pour le soutien a mesures de pour les (droit de veto ?)
la jeunesse soutien pour les  organisations de

jeunes jeunes

Organisations
gouvernementales

Ministéres pertinents
ONG/

Société civile
Organisations de

donateurs

Organisations de
services aux
entreprises

Fournisseurs de TIC

Acteurs du secteur
privé

Autres
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Bonnes pratiques pour les jeunes

Les « bonnes pratiques » développées dans la région respective du projet et pertinentes pour les jeunes en matiere de formation et de
vulgarisation dans le domaine de l'agriculture et de I'entreprenariat pourraient ensuite étre utilisées par les organisations de jeunes pour
promouvoir la formation et le soutien a la vulgarisation par les organisations de jeunes a leurs membres.

ANV L
Conduite
de la
formation
Gouvernemental

Organisations

Ministeres pertinents

ONG/
Société civile

Organisations de
donateurs

Services aux
entreprises
organisations

Fournisseurs de TIC

Acteurs du secteur
privé

Autres

Formation Extension
Coaching  Script du Manuel de Matériel Concept Extension Coaching Manuel Matériel
de programm formation de d'extensio dela de d'extensio d'extension
conduite e d'études formation n conduite conduite n
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La KCYAA a développé sa nouvelle structure selon les départements suivants,
avec les responsabilités/TOR correspondants.

Département des ressources humaines
« Désigner et recevoir des informations
o Gérer la communication sur les médias sociaux
« Gestion des clients du site web
« Interprétation de l'information
« Image de marque et marque déposée

Département de la production
« Planification des saisons
« Générer des données de capacité pour les besoins de production et d'intrants.
« La cartographie des VCs
« Production de matériel de formation pour les agriculteurs
« Soutien agronomique et fourniture d'intrants
« Campagnes de sensibilisation a la sécurité des pesticides
« Campagnes de sensibilisation a I'environnement
« Commerce

Département Marketing
« Effectuer des recherches sur la promotion
« Garder les contacts avec les clients
« Analyser les courbes de demande et d'offre
« Réaliser la stratégie de marque des produits de base

Département des finances
« Gérer les ressources de l'association
« Préparer les budgets
« Approuver ou désapprouver les dépenses
« Tenir les comptes vérifiés de l'association et tous les autres documents financiers.
« Traiter les transactions bancaires
o Gérer la petite caisse
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La structure du plan stratégique de 'OFAJ prévoit la poursuite des activités
suivantes dans une perspective a plus long terme, jusqu'en 2025.

Finances
« Par I'enregistrement des membres
« Abonnement mensuel
« Organiser la fourniture de services aux agriculteurs
« Organiser l'achat d'actions, par exemple les intéréts des préts émis
« Intéréts des banques sur les comptes fixes
« Vente de produits agricoles
« Acquisition d'actifs, par exemple un camion, une parcelle & louer
« Augmentation des frais d'inscription et/ou des frais de cotisation des membres
« Acquisition de gros préts aupres d'institutions financieres
« Introduction d'une valeur ajoutée aux produits, par exemple le soja, les boissons,
le concentré de tomates,
yaourt
« Dépenses a encourir
- Passeports
- Cartes de membre
- Ordinateur
- Imprimante
- Carnets de regus
- Documents financiers
- Plate-forme en ligne, c'est-a-dire présence en ligne
- Fichiers
- Papiers d'impression
- Formulaires d'inscription

Note

« Pratiquer la discipline en matiére de dépenses et d'épargne

« Une voie d'acces financiére facile

« Parcelles a louer en tant qu'actifs générateurs de revenus

« Appels d'offres

« Créer une organisation coopérative d'épargne et de crédit (Sacco) pour les
membres.

Environnement

« Plantation d'arbres

« Bonnes pratiques agronomiques

« Encourager les agriculteurs a construire des gabions et des terrasses dans les
zones érodées.

« Recyclage des déchets animaux/du bétail

« Adoption de I'énergie verte

« Centres de ressources d'information dans chaque sous-comté.

« Echantillonnage du sol
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Note
Rechercher les arbres qui se portent bien dans chaque sous-comté et encourager
leur plantation.

Socio-économie

Amélioration du niveau de vie, c'est-a-dire revenus réguliers des membres
provenant de l'agro-industrie, équipements tels que I'énergie solaire,
assainissement et structure de la maison appropriés, alimentation (alimentation
améliorée).

L'accessibilité des services sociaux, l'assurance vie et médicale et la politique
d'accueil des enfants.

Création d'emplois, dans différentes CV, soit sur du travail occasionnel, soit sur
du travail non qualifié.

Eradication et controle des drogues et de la toxicomanie

Niveau d'alphabétisation élevé ; avec des emplois et des revenus stables, une
éducation de qualité sera possible.

Centres d'incubation

Aider les personnes vulnérables au sein de la communauté

Recherche et innovation

Energie verte ; éclairage, chauffage et production d'énergie en partenariat avec
sun culture, sinking, knights entre autres organisations

Mécanisation : utilisation d'incubateurs, d'écloseries (poissons et volailles), de
machines a petite échelle, de machines a éplucher le mais, de machines de
traitement des aliments pour animaux, de machines a traire, de machines a
plumer, de capteurs/alarmes pour la sécurité, etc.

Systéme de gestion de l'inventaire ; applications pour aider a la tenue des
registres, par exemple agriwebb.

Biogaz issu de la fiente de volaille

Alimentation et nutrition ; sur les produits transformés comme le soja, la farine, la
patate douce, I'enrichissement sera important pour garantir la présence de
minéraux vitaux.

Agriculture biologigue ; agricultures de conservation. Utilisation d'engrais de ferme
pour les cultures indigenes et horticoles. Partenariat avec la société Baraka
Fertilizer Company

Applications mobiles ; pour l'information et le financement, par exemple kilimo
salama, digi farm, etc.

De nouveaux systemes d'alimentation, tels que les hubs laitiers, les chutes de
volaille pour l'alimentation des animaux laitiers et des poissons.

Logiciels de gestion agricole et formations, par exemple Google et budget
mukononi.

Greffage, c'est-a-dire fruits a maturation rapide
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Marketing
Services contractuels tels que les appels d'offres, la mise en réseau et les liens.
Centres de collecte

- Entrepbts (4)

- Base de données

- Salles de conservation, c'est-a-dire chambre froide

- Chargeurs/clercs/sécurité (employés)

- Frais de stockage pour les membres

Transport
- Canter 7,8 m
- Pickup1,2m
Marketing en ligne
- Valeur ajoutée, c'est-a-dire emballage/marquage.
- Apps mobiles/site web, c'est-a-dire présence en ligne
Promotion par la publicité, c'est-a-dire par la radio, les médias sociaux, etc.
Etude de marché ; moto pour les marchés locaux 120k, téléphones portables et
vérification de la qualité et de la quantité des produits.
Chaines de valeur
Pour les sous-comtés

- Kanduyi : volaille et produits laitiers

- Bumula : volaille, production de fourrage et mais.

- Mont Elgon : horticulture, céréales et produits laitiers.

- Kimilili : produits laitiers, mais et volaille

- Togaren : mais, volaille et produits laitiers

- Sirisia : horticulture, mais, haricots et volaille.

- Kabuchai : soja, patates douces, mais et horticulture.

- Webuye West : mais, horticulture et lait.

- Webuye East : mais, horticulture et lait.

Formulaires/détails de recrutement

- Les détails doivent inclure le nom, le sous-comté, le CV, le quartier, le
contact, l'identification, I'age, la taille de I'exploitation (petite, moyenne,
grande).

- Personne de contact pour chaque sous-comté

Valeur ajoutée

- Volaille : déchets/fumier, éclosion/couvaison, emballage/marquage pour les
ceufs, les poulets vivants et les poulets habillés et emballés.

- Produits laitiers : lait (refroidisseur et distributeur de lait), mala, yaourt,
fumier et services d'lA.

- Fourrage/alimentation : plantation (en sous-traitance ou par soi-méme),
mise en balles/emballage des aliments pour animaux, vente de semences
et utilisation des restes de mais.

- Horticulture : services de vulgarisation, liens avec le marché, fourniture
d'intrants, pate/sauce de tomates, cultures (pommes de terre).

- Mais : farine décalée (emballage/marquage), disponibilité d'intrants de
qualité, séchoir et égreneur, emballage et vente en kg.

- Soja : croustilles de soja, boissons de soja, fumier, aliments pour animaux
et farine/emballage pour uji et chapati.
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- Patate douce : boulangerie/péatisserie (farine), plants de pommes de terre,
aliments pour animaux, chips/chips.

- Aquaculture : éleveur, services de vulgarisation, services contractuels,
c'est-a-dire construction d'étangs, vente et commercialisation de poissons,
conditionnement et marquage.

Note : conception du projet ou consultation

Formation
Formations courtes sur les différents VCs

- Frais : 10-15 KES par agriculteur

- Services de vulgarisation aux agriculteurs associés

- Organiser des journées sur le terrain
Mise en place de fermes modéles pour différents CV, a savoir les produits laitiers,
la volaille, I'horticulture et l'aquaculture.
Centres d'incubation

- Des cours courts et pratiques

- Techniques post-récolte appropriées

- Marketing en ligne et publicité générale
Formation sur I'ajout de valeur et/ou la transformation
Formation sur les risques et la gestion des risques (atténuation)
Formation sur la gestion et I'utilisation des ressources
Formation sur l'utilisation des technologies et des innovations



121 ANNEXES

AM™Vv<

Le plan de travail annuel 2020 de la BCYAO est structuré en trimestres avec les
activités suivantes.

De janvier a mars
e Recrutement
e Evaluation de la base de données
e Rationaliser la collecte de données auprés des membres
e Mise en place d'une pépiniere 2.500

D'avril a juin
e Marketing : Informations sur les appels d'offres
e Enquéte de marché
e Formation sur la gestion post-récolte (mais, haricots, soja)

De juin a septembre
e Appels d'offres
e Pépiniére
e Parcelles de démonstration (repérage de parcelles de démonstration potentielles)
e Valeur ajoutée (principalement pour les graines de soja destinées a l'alimentation
animale)
e Formation sur le soja, les patates douces et le niveau de PH

Octobre a décembre
e Formation sur les risques et leur atténuation
e Valeur ajoutée (mais pour l'alimentation animale)
e Marketing/recherche/innovation
e Evaluation de fin d'année
e Promotion des jardins potagers
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Le projet de manuel opérationnel, tel que proposé par I'équipe du DO et adapté
aux besoins des OJ, sera structuré comme suit.

Préambule (Accusé de réception)
Table des matiéres
Liste des abréviations

1.0. Profil organisationnel (structure)

1.1. Nom de l'organisation

1.2. Statut juridique

1.3. Informations bancaires

1.4. Lieu d'enregistrement officiel des organisations
1.5. Adresse

1.6. Courriel et web

1.7. Enregistrement international de l'organisation
1.8. Organigramme

2.0. Historique

3.0. Mandat
3.1. Vision
3.2. Mission

3.3. Obijectifs
3.3. Objectifs spécifiques

4.0. Domaines d'intervention

4.1. Agriculture

4.2. Environnement

4.3. Education

4.4. Santé

4.5. Activités économiques

4.6. Prestataire de services (technique)
4.7. Prestataire de services (Consultants)
4.8. Recherche

5.0. Normes organisationnelles

5.1. Elaboration de politiques et de projets et normes

5.2.  Normes de rapport

5.3. Unité de comptabilité des services financiers et administratifs
5.3.1. Unité budgétaire

5.3.2. Registre des achats et des actifs

5.3.3. Rapport financier et audit de fin d'année

5.3.4. Suivi et évaluation
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5.4.

5.5.
5.5.
5.6.
5.7.

6.1.
6.2.
6.3.
6.4.

ANNEXES

Contrats (travail, agriculture contractuelle, location contractuelle, partenaire

privé, entreprise, et prestation de services, conseil, partenaires de

développement, organisations internationales non gouvernementales

(OING), ONG)
Code de conduite
Conflit d'intéréts
Responsabilité
Genre

Partenaires

OING

ONG nationales

Institutions gouvernementales
Les ministéres du gouvernement

ANNEXES :
Charte de service
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Le projet de site Web, tel que proposé par I'équipe du DO et adapté aux besoins

des QJ, sera structuré comme suit.
A propos de nous :

Histoire
Vision
Mission

Notre équipe
Gouvernance
Partenaires

Ce que nous faisons

Notre approche
Public cible
Projet

Nos programmes

Opportunités

Opportunités d'emploi

Devenir membre

Stage

S'inscrire en tant qu'agriculteur

S'inscrire en tant que fournisseur de services

Publications

Nouvelles
Rapports

Vidéos

Galerie de photos

Téléchargements
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Questions directrices* pour I'évaluation rapide des besoins en capacités :

Capacité technique

Le pair mentor a-t-il des connaissances spécialisées dans le domaine ou la CV
pour lagquelle il a été sélectionné ?

Pour les CV : Connait-il/elle les besoins du marché, les acteurs du capital-risque
et les innovations dans le domaine du capital-risque ?

Le mentor est-il considéré comme un agripreneur exceptionnel par ses pairs ?

Compétences commerciales

Le candidat posséde-t-il des connaissances spécialisées en gestion
agroalimentaire (marketing, fixation des prix, achats et gestion des stocks, tenue
de livres, planification de I'entreprise, personnel et productivité) ?

Compétences pédagogiques

L'expertise pédagogique du candidat et ses compétences en andragogie
correspondent-elles aux besoins et aux attentes des jeunes agriculteurs ?
Le candidat est-il prét & apprendre de nouvelles stratégies
d'enseignement/animation ?

Compétences en matiére de communication

Le candidat est-il capable de décomposer des questions complexes et de les
expliquer de maniére adéquate ?

Le candidat écoute-t-il attentivement ?

Le candidat pose-t-il des questions qui suscitent la réflexion et la compréhension
s

Le candidat offre-t-il un feedback de maniére positive et productive ?

Compétences non techniques en tant que mentor

Le candidat sait-il faire preuve d'une prise en charge des besoins professionnels
et émotionnels ?

Le candidat est-il attentif aux questions politiques sensibles ?

Le candidat travaille-t-il bien avec des personnes d'origines culturelles diverses ?
Le candidat est-il sympathique et accessible ?

Le candidat est-il capable d'établir facilement un rapport avec les autres ?

*Adopté a partir des criteres de sélection des mentors (AIR) et modifié en fonction du contexte local ;
contribution supplémentaire par le biais de la boite a outils du mentorat YPARD.
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Les directives d'entretien suivantes ont été élaborées et utilisées pour guider les
enquéteurs lors de leurs discussions de groupe a Siaya (°6 novembre), Kakamega
(?” novembre) et Bungoma (28 novembre). Les directives d'entretien sont
structurées selon trois parties principales, les mesures de soutien du DO avant
I'analyse organisationnelle (mai 2018 a mai 2019 ; chapitre 1), I'analyse
organisationnelle (juin/juillet 2019 ; chapitre 2) et les mesures de soutien du DO
pendant la phase pilote (aolt a décembre 2019).

Les principaux résultats sont de nature qualitative et reflétent les opinions des
participants lors des ateliers d'évaluation. Cependant, pour chacune des mesures
de soutien au DO, les participants devaient donner leur appréciation sur une
échelle de - (le processus/les résultats de la mesure de DO ne nous ont pas été
utiles) a ++ (le processus/les résultats de la mesure de DO nous ont été tres
utiles).

1. Le soutien du DO avant I'analyse organisationnelle

Cette section couvre les ateliers de lancement "Les jeunes dans l'agriculture"
(chapitre 2.1), la conférence "Les jeunes dans l'agrobusiness” et la déclaration
des jeunes (chapitre 2.2), le soutien a la formation des jeunes et le premier
recrutement (chapitre 2.3), la formation des jeunes a l'entrepreneuriat et a
I'agrobusiness et aussi les événements d'exposition pour les jeunes dans
l'agrobusiness (chapitre 2.4).

1.1 Ateliers de lancement sur I'importance de |'auto-organisation

Quelle a été la valeur de ces ateliers pour votre organisation ? Quelles nouvelles
idées avez-vous tirées de ces ateliers ?

Quelles initiatives avez-vous prises sur la base de ces informations ?

Comment évaluez-vous les processus et les résultats des ateliers de
lancement sur une échelle de -- (pas utile) a ++ (trés utile) ?

1.2 Conférence sur la jeunesse dans l'agrobusiness, y compris la
déclaration de la jeunesse

Quelle a été la valeur de la conférence pour vous et I'organisation ? Quelles
nouvelles idées avez-vous tirées de la conférence ?

Quelles initiatives avez-vous prises, sur la base de ces informations ? Dans quelle
mesure la déclaration de la jeunesse a-t-elle guidé les opérations de I'OJ ?
Comment la déclaration des jeunes a-t-elle influencé les politiques
gouvernementales et la participation des jeunes a la formulation des politiques ?
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Comment évaluez-vous la Conférence sur I'agrobusiness et la Déclaration
des jeunes sur une échelle de -- (pas utile) a ++ (trés utile) ?

1.3 Soutien ala formation des organisations de jeunes et premier
recrutement

Comment les mesures de soutien ont-elles contribué a la création de
I'organisation ? Quelle a été I'utilité des mesures d'appui ?

Comment les mesures de soutien ont-elles contribué au recrutement ? (hombre
de recrues supplémentaires, répartition géographique des nouvelles recrues,
sexe, CV)

Comment évaluez-vous le soutien ala formation des OJ et au premier
recrutement sur une échelle de -- (pas utile) a ++ (tres utile) ?

1.4 Formation des jeunes a l'entrepreneuriat et a I'agrobusiness

Dans quelle mesure le contenu de la formation était-il pertinent/utile pour les
participants et pour l'organisation ?

Dans quelle mesure la formation a-t-elle amélioré les compétences en matiére
d'entrepreneuriat et d'agrobusiness ?

Comment les contenus de la formation ont-ils été utilisés par les participants pour
leur propre agrobusiness et pour la prestation de services aux membres ?

Comment évaluez-vous la formation sur I'entrepreneuriat et I'agrobusiness
pour les jeunes sur une échelle de -- (pas utile) a ++ (trés utile) ?

1.5 Evénements d'exposition pour les jeunes dans I'agroalimentaire

Dans quelle mesure les événements d'exposition ont-ils été pertinents/utiles pour
les participants et I'organisation ?

Dans quelle mesure les événements ont-ils amélioré les compétences en matiere
d'entrepreneuriat et d'agrobusiness ?
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Comment les contenus de la formation ont-ils été utilisés par les participants pour
leur propre agrobusiness et pour la prestation de services aux membres ?

Comment évaluez-vous les résultats des événements d'exposition sur une
échelle de -- (pas utile) a ++ (trés utile) ?

2 Analyse des organisations de jeunes
Ce chapitre couvre I'atelier d'analyse SWOT (chapitre 2.2), I'atelier d'analyse
approfondie (chapitre 2.3) et I'atelier de consolidation (chapitre 2.4).

2.1 Analyse SWOT de l'atelier

Quelles ont été les conclusions les plus importantes de I'analyse SWOT ?
Qu'est-ce que l'organisation et les individus ont fait différemment aprés l'analyse
SWOT ?

Dans quelle mesure I'échange d'expériences avec d'autres organisations vous a-
t-il ouvert I'esprit & de nouvelles idées venant de I'extérieur de votre organisation ?

Dans quelle mesure avez-vous été satisfait des processus et des résultats
de l'atelier d'analyse SWOT sur une échelle de -- (pas satisfait) a ++ (trés
satisfait) ?

2.2 Atelier d'analyse en profondeur

Dans quelle mesure les visions nous ont-elles aidés a fagonner la situation que
nous souhaitons dans 5 ans ?

Dans quelle mesure le développement de stratégies nous a-t-il aidé a trouver
comment réaliser nos visions dans 5 ans ?

Qu'est-ce que l'organisation a fait difféeremment apres l'atelier d'analyse
approfondie ?

Devrions-nous, a l'avenir, fusionner l'analyse SWOT et I'analyse en profondeur ?
Quel est le délai idéal entre I'analyse SWOT et l'analyse en profondeur ?

Dans quelle mesure avez-vous été satisfait des processus et des résultats
de I'atelier d'analyse approfondie sur une échelle de -- (pas satisfait) a ++
(tres satisfait) ?
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2.3 Atelier de consolidation avec plan de travail pour la phase pilote

Dans quelle mesure I'échange d'expériences avec d'autres organisations vous a-
t-il ouvert I'esprit & de nouvelles idées venant de I'extérieur de votre organisation ?
Dans quelle mesure les interventions choisies sont-elles réalisables de maniere
réaliste ?

Dans quelle mesure sont-ils conformes a votre stratégie globale et a votre
constitution ?

Dans quelle mesure votre plan de travail était-il réalisable de maniére réaliste ?
Quels ont été les principaux enseignements de l'atelier de consolidation ?

Dans quelle mesure I'échange d'expériences avec d'autres organisations vous a-
t-il ouvert I'esprit a de nouvelles idées venant de I'extérieur de votre organisation ?

Dans quelle mesure avez-vous été satisfait des processus et des résultats
de I'atelier de consolidation (le plan de travail) sur une échelle de -- (pas
satisfait) a ++ (trés satisfait) ?

2.4 Analyse des parties prenantes concernées (uniquement Kakamega)
Dans quelle mesure les informations fournies par d'autres parties prenantes
étaient-elles pertinentes pour un éventuel soutien futur de ces parties prenantes
aux jeunes et aux OJ ?

Quelle a été la pertinence et la valeur des discussions avec ces parties prenantes
sur leurs roles, leurs responsabilités et leurs mandats pour soutenir les jeunes et
lesOJ ?

Dans quelle mesure les discussions avec ces parties prenantes sur leur
coopération future en matiere de soutien aux jeunes et aux organisations de
jeunes ont-elles été pertinentes et utiles ?

Un soutien ou une coopération connexe est-il en cours ? Si oui, quel type de
soutien ou de coopération ? Si non, pourquoi ?

Dans quelle mesure avez-vous été satisfait des processus et des résultats
de l'atelier d'analyse des parties prenantes sur une échelle de -- (pas
satisfait) a ++ (trés satisfait) ?

3 Soutien au développement organisationnel des pilotes

Des activités pilotes de soutien au DO pour I'OJ ont été menées de septembre a
décembre 2019. |l s'agissait d'activités de soutien au DO liées a la structure
organisationnelle, a la planification stratégique, a la planification annuelle du
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travail, au manuel opérationnel, au site web, a la cartographie/analyse de la CV, a
la résolution des conflits et au genre. L'évaluation se limite au soutien a la
structure organisationnelle, car toutes les autres activités de soutien au DO n'ont
commencé qu'avec des individus et des petits groupes. Les personnes
interrogées lors de l'atelier d'évaluation n‘ont pas pu évaluer ces activités.

3.1 Structure organisationnelle

Qu'est-ce qui a changé dans votre structure organisationnelle a la suite du soutien
que vous avez regu ?

Dans quelle mesure votre structure organisationnelle actuelle est-elle adaptée a
la réalisation des objectifs et des stratégies de votre organisation ?

Dans quelle mesure avez-vous été satisfait du soutien que vous avez regu
pour le développement d'une structure organisationnelle, sur une échelle de
-- (pas satisfait) a ++ (trés satisfait) ?

De quel type de soutien supplémentaire auriez-vous besoin pour renforcer
davantage votre structure organisationnelle
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