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EXECUTIVE SUMMARY
 

TRG provided the services of Mr. Graeme Frelick and Mr. Lee Jennings, trainers and 
consultants in management and organizational development, to conduct a second 
consultancy designed to improve the management of the National Shelter Upgrading 
Agency (ANHI) of the Ministry of Housing, Kingdom of Morocco. This consultation 
occurred between March 3) and April 13, 1992. The first consultation took place in 
June 1991. Both are part of Bilateral Project No. 608-0200 between USAID and ANHI 
for the improvement of it. institutional capacities. 

The consultation was organized as follows: 

Meetings were held at the beginning and end of the mission, March 30 and 31, 
and April 13, with Messrs. Birnholz and Berrada of RHUDO/USAID, Messrs. 
Laraichi, Bedoui, Filali, and Benbelaid of ANHI Headquarters, and Mr. H6jira 
and Mrs. Zerrad of the ANHI CEC. 

A series of interviews in Rabat with a sample group of ANHI managers and 
supervisors took place between March 31 and April 2, in order to take stock of 
the progress made since Mohammedia and to draw up the agenda for 
Tetouan. 

Two meetings to administer the MBTI on April 1 and 3. 

A two and one-half day retreat in Tetouan with 39 ANHI managers and 
supervisors, one MH representative and one representative from the SNEC. 

A. 	 Results 

The participants in the retreat revised the program vision of ANIl, described values 
in terms of behaviors, made proposals to improve aspects of ANHI management, and 
outlined operational guidelines for each Division. Thanks to the MBTI tests, they also 
learned about the impact of their own type preferences on the contribution each 
person can make to team work. 

B. 	 Recommendations 

1. 	 Follow the timetables set at the conclusion of the retreat for the follow-up of 
Tetouan, especially for: 

- The Information/Data Processing Commission
 
- The Drafting Committee
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- The Mohammedia Committee
 
The Divisions
 

- The Human Resources Development Committee.
 

2. 	 Promote communication within each work unit at ANHI so that all staff will 
feel involved and highly committed, by organizing: 

- A meeting with all their staff to distribute and discuss the results of 
Tetouan and Mohammedia; 

-	 Monthly meetings with all staff in each Division; and
 

A retreat in six months.
 

3. 	 Organize a retreat every year for managers and supervisors. 

4. 	 Establish a new performance monitoring system that favors accountability 
through hiternal control and greater flexibility in the management of ANHI. 

5. 	 Create a Human Resources Development Center (DRI-) reporting to the 
Director General's Office. 

6. 	 Organize management skills workshops for all ANHI managers. 

7. 	 See to the adoption of behaviors consistent with the commitments made by 
ANHI under agreement HG 003 with USAID. 
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INTRODUCTION 

A. 	 Background 

This consultation by the TRG team is the second one designed to improve
 
ANHI management. In the first, ANHI managers participated in a two and
 
one-half day retreat in Mohammedia from June 16 to June 18, 1991.
 

The approach the TRG team used was similar in both consultations: 
1) interviews with ANHI officials to establish their expectations of the 
consultation; 2) a series of interviews with a sample group of ANI staff to 
highlight the principal themes to be the basis for the retreat agenda;3) a 
meeting with senior management to set a final agenda; 4) organizing and 
moderating the retreat; and 5) a follow-up meeting. 

The objectives of the Mohammedia retreat were as follows: 

1. 	 To agree ot the program vision of ANHI; 
2. 	 To develop an organizational vision and its underlying values; 
3. 	 To clarify the roles of work units and the relationship between them; 
4. 	 To propose the procedures and behaviors necessary to achieve 

improvement of management within ANHI; 
5. 	 To develop a strategic plan for implementing agreements made during 

the retreat. 

The recommendations resulting from the Mohammedia retreat and the Rabat 
follow-up meeting were as follows: 

1. 	 Organize a week long management skills workshop for AN-I staff with 
managerial responsibilities. This workshop would help establish a 
common management vocabulary and improve team and individual 
output. 

2. 	 When the ANI regional offices are created, allow approximately three 
months before starting up projects for them to establish all their 
administrative systems, and to develop relationships with local 
authorities and regional partners. 

3. 	 Write a procedural manual, with special emphasis on what information 
should be included and excluded; identifying the person who is in the 
best position to draft the manual; ensuring that the development process 
be participatory; and including a chapter focused on regional offices. 
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4. 	 Institute a clear personnel evaluation system which includes processes 
for ongoing performance monitoring and feedback. 

5. 	 Clarify supervisory and reporting relationships for p2rsonnel in regional 
offices. This will be particularly important for the performance 
evaluations of this personnel. 

6. 	 Reorganize the information management systems in order to assure 
more complementary sharing, analysis and presentation of information 
between the various divisions. 

7. 	 Take into account the fact that there will be a change in financial 
management now that ANHI is receiving loans from external donors, 
and consider what the impact of that change will be on daily work. 

See the report of August 28, 1991 on the June 16-18, 1991 retreat in 
Mohammedia. 

B. 	 The Consultancy 

This second consultation began on March 30, 1992 with organization meetings 
between the TRG team and the following persons: Mr. Benbelaid, Executive 
Attache, and Mr. Hejira and Mrs. Zerrad of the CEC. On March 31, the TRG 
team met with Mr. Laraichi, Director General, and Mr. Filali, Deputy Director 
General. A decision was made during these meetings to include a sample 
group of junior staff in the retreat, since only the managers participated in the 
first retreat in Mohammedia. 

Next, the TRG team conducted interviews with 20 managers and junior staff 
between March 31 and April 2. On April 3, the team met with Messrs. 
LaraYchi, Filali, and Benbelaid to discuss the results of the interviews and to 
agree 	oiL the agenda for the retreat (see Appendix A: Interview Results). 

The retreat was held from April 8 to 10 at the Hotel Safir in Tetouan with 39 
managers and supervisors (see Appendix B: List of Participants), one 
representative from the SNEC and one from the MH. On the afternoon of 
April 10, all the participants were invited to the Tetouan Regional Office for a 
presentation of Project activities and a site visit to the Dersa Samsa operation. 

The TRG team met in Rabat on the last day of the consultation, April 13, with 
Messrs. Laraichi, Filali, Benbelaid, and Hejira to discuss their recommendations 
for continuing to improve ANHI management. 
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II. THE RETREAT 

A. Status Report on Progress since Mohammedia 

The main conclusions of the TRG team's first consultancy in June 1991 were 
that ANHI was at an important turning point in its organizational 
development. ANHI had established an reputation for excellence in the 
housing sector in Morocco, with remarkable team spirit and commitment of its 
staff. The organization had grown rapidly in its first six years and was 
planning on the immediate creation of three regional offices, followed by 
others in the near future. 

This rapid growth was certainly impressive, but it raised concerns about the 
lack of procedures that would enable ANHI to consolidate its achievements 
and continue to grow without losing its image of excellence. In the report of 
that consultation, the TRG team observed: "the challenge of ANHI is to 
maintain this collegial environment, while instituting procedures for a rational 
use of human, material and financial resources in order to achieve the vision of 
its program." 

The approach of ANHI before June 1991 was almost exclusively operational in 
its focus, with the result being that the number of commitments and total 
amount of its activities made it the number one developer in Morocco. This 
success was made possible by the hard and dedicated work of the ANHI staff, 
inspired by a visionary and determined leadership and fully supported by the 
Ministry of Housing. Nevertheless, a danger arose that might prevent the 
organization from consolidating its achievements and continuing its growth: 
the systems and procedures necessary for the continuation of ANHI were not 
sufficient for an organization with a staff complement of 70 persons. Informal 
communications tended to take precedence over formal systems. The results 
of this lack of formal systems were as follows: a work overload on the 
Director General, because he was relied on for too many decisions; an 
inefficient overlapping of tasks between Divisions due to a lack of 
communication and computerization; a scattering of ANHI actions due to 
inadequate programming; and staff uncertainties concerning their status 
because of a lack of career planning and the slow approval process for the new 
organizational structure. It was time to focus more on the management 
process in order to be able to continue increasing the scope of activity of 
ANHI. 

This task of improving management is not an easy one and rannot be done 
overnight. In fact, the task is never done, but rather is a continual process of 
improvement that requires frequent meetings and exchanges of views. 
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ANHI 	took the first steps to implement the recommendations by creating the 
following committees and commissions: 

1. 	 The Mohammedia Committee 
2. 	 The Programming Committee 
3. 	 The Human Resources Committee 
4. 	 The Information/Data Processing Commission 

ANHI set up a new regional office in Agadir and is currently working on the 
F~s, Marrakesh and Tangier regional offices. The DG has delegated some of 
his powers and is having discussions with his directors on other areas where 
he could delegate more. The organizational chart was approved by the 
Ministry of Finance. 

The progress of ANHI management is positive, but it should be noted that the 
process has only just begun and that much remains to be done. The following 
problems were identified during the interviews conducted by the TRG team 
and the retreat se3sion: 

1. 	 The committees are thought to be very useful, but their roles and 
procedures are not yet clear enough, which has led to some 
confusion in the minds of the committee members and the rest of 
the staff concerning their responsibilities. There were also 
complaints about the inconsistent communication of the results of 
their work. 

2. 	 The regional offices are starting up operations, but we have noted 
some sensitivity on the part of the ANHI partners in the regions, 
as well as a continual need to clarify the relationships between 
the regional offices and the divisions. 

3. 	 The establismu-nent of procedures and organization of an 
information system are still awaiting contract awards, but these 
still remain the areas where the needs are becoming more and 
more acute. 

4. 	 Communication within each work unit, although improved since 
Mohammedia, still needs further improvement. Meetings within 
each unit are not held regularly, and the supervisors and 
secretaries are not involved enough. 

5. 	 The "a priori" monitoring system practiced by the Ministry of 
Finance is slowing down the prompt action of the Agency in 
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several areas, including finances; personnel advancement; the 
organizational structure and its set up. Slow action in these areas 
could have a serious impact on staff morale. 

B. 	 Tetouan Schedule 

The TRG team developed the objectives and schedule for the Tetouan retreat 
working closely together with Messrs. Laralcbi, Filali, and Benbelaid, based on 
the interview results and the experience gained in Mohammedia the previous 
year. 

The following were the objectives: 

1. 	 Take stock of the progress and update the actions taken since
 
Mohammedia;
 

2. 	 Heighten our awareness of the contributions that different type 
preferences of the Myers Briggs Type Indicator (MBTI) can make to 
team work; 

3. 	 Revise the prograin vision and organizational values; 

4. 	 Make propo3als on aspects of ANHI management. 

The schedule was set up based on these objectives. A different aspect of this 
retreat was the use of the MBTI. The MBTI served as a tool to improve 
communication between individuals and divisions. The goal of the MBTI is to 
gain a better .nowledge of oneself and one's co-workers, and a better 
appreciation of the contribution each person can make to team work (see 
Appendix C: Retreat Schedule). 

The participants reacted very well to this retreat in their written evaluations 
(see Appendix D: Summary of Evaluations). 
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C. 	 Results 

The participants revised the program vision and agreed to adopt the following 
strategy: 

1. 	 Curb the problem of substandard housing at the national level by 
developing joint operations; 

2. 	 Ensure a balance between the national, regional, and town-level 
strategies; 

3. 	 Start up specific rehousing operations on an trial basis and 
pursue examination of rehousing; 

4. 	 Develop operations with. delegated development authority 
together with local communities. 

This strategy includes policies in land use planning and development, 
development of forecasting, land acquisition, communication, innovation, 
cooperation, and financing (see Appendix E: Program Vision). 

The values were discussed at great length and restated in terms of behaviors 
(see Appendix F: The Values). The participants developed proposals to 
improve ANHI management in the following areas: 

1. 	 The information system. 
2. 	 The committees and commissions. 
3. 	 Human resource development. 
4. 	 The regional offices and the divisions. 
5. 	 Relations with partners. 

They also outlined operational guidelines for Project Managers, Sales 
Representatives, and financial and administrative management (see Appendix 
G: Proposals on Aspects of ANHI Management). Another result is that 39 
ANHI managers and supervisors now have a better understanding and 
appreciation of each person's preferences in terms of information processing 
and decision making based on the MBTI. 

I. RECOMMENDATIONS 

The following recommendations represent a summary of the retreat 
participants' recommendations and the TRG team opinions. They were 
discussed at the meeting with the ANHI Director General's Office on 
April 13, 1992. Here are the recommendations: 
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Follow the timetables set at the end of the retreat for the follow-up of 

Tetouan, especially for: 

* The Information/Data Processing Commission 

Preparation of the source materials for the studies. 

Deadline: April 14. 

* The Drafting Committee 

Summarize the program vision, values, and work on different 
aspects of ANHI management, including: 

1. The information system 
2. The Committees and Commissions 
3. Human Resource Development 
4. Relationships between Regional Offices and Divisions 
5. Relations between ANHI and its partners 

Deadline: April 20. 

* T..Mohammedia Committee 

Decide and finalize the role and responsibilities of each 
Committee and Commission, review their membership, establish 
a process to distribute the minutes of the meetings, and pass on 
these decisions throughout the entire Agency. 

Ensure the proper development of the Regional Offices and their 
relationships with the Divisions by holding periodic meetings (for 
example, every quarter) between the Regional Office Heads and 
the Mohammedia Committee. The relations between ANHI and 
its partners can also be discussed at these meetings. 

Ensure that the Mohammedia Committee meets regularly, 
preferably once a month. 

Deadline: at April 20 Committee meeting. 
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•* 	 The Diyisions 

Finalize the second draft of the guidelines proposed for each 
Division, which will be used as the source material for the 
procedural manual planned by the Agency. 

Deadline: April 27. 

S IheHuman Resources Development Committe 

Review the proposals made in Tetouan and establish an action 
plan for their follow-up. This action plan should se'. priorities in 
order to ensure logical and organized follow-up on the 
recommendations and to prevent scattering of efforts. 

Deadline: May 11. 

2. 	 Promote communication within each ANHI work unit so that all staff 
feels involved and highly committed. Every Division, every Regional 
Office and evey y Center should organize: 

A meeting with all staff to distribute and discuss the results of 
Tetouan and Mohammedia, including the program vision and 
values of the Agency. Hold these meetings immediately after the 
Mohammedia Committee meeting to take place April 20. 

Hold 	regular meetings, preferably monthly, with all staff in each 
Division. 

• 	 Organize a retreat within six months to focus on the following: 
information; clarification of roles; seeking solutions to problems 
encountered; discussion of the relationships with other Divisions, 
the Regional Offices, and the partners. This will help to 
consolidate the values of team spirit and professionalism and to 
spread the spirit of Mohammedia and Tetouan throughout all 
personnel. 

The agenda for this retreat could be established based on a short, 
anonymous questionnaire, in which everyone is asked to describe 
what is working well and what could be improved in the 
management of the Division involved. 
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3. 	 Organize a retreat every year for managers and supervisors. In 1993, it 
would be desirable to involve the supervisory staff so that it can relate 
rno-e to the program vision and values of the organization. 

4. 	 Establish a new performance monitoring system that gives priority to 
accountability by internal control and greater flexibility in the 
management of ANHI. The current "a priori" monitoring system poses 
serious constraints on the smooth operation of the Agency. It is urgent 
that an "a posteriori" monitoring system be established. 

5. 	 Create a Human Resources Development Center (DRH) reporting to the 
Office of the Director General. This Center would handle the 
coordination of all aspects of personnel management, including: 
recruiting, orientation of new hires; career development; training plans 
for each career; performance evaluation; incentives; sanctions; and 
management of social issues. The managers of this Center would work 
closely together with each Division. 

This DRH Center could include a training unit responsible for 
developing training, awareness, and retraining programs for ANHI 
personnel. This unit could also develop and grow to the point where it 
would 	organize training programs for ANHI partners and similar 
organizations in other countries. 

6. 	 Organize management skills workshops for all ANHI managers. These 
workshops would help establish a common management vocabulary 
and improve team and individual output. 

7. 	 See to the adoption of behaviors consistent with the commitments made 
by ANHI under agreement HG 003 with USAID. 
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APPENDIX A
 

INTERVIEW RESULTS
 



ANHI 
Journ~es de Reflexion
 

Tetouan
 
Du 8 au 10 avril, 1992
 

R~sultats des Entretiens
 

A. Commentaires d'ordre g~n~ral 

1. Ce qui marche bien 

Un esprit Mohammedia est n6, un nouvel esprit de management - pour nous il y a 
une continuitd dans l'esprit et les faits - des renforcements et des recrutements ont dt6
 
faits.
 

Mohammedia c'dtait le ddclic qui nous a mis sur les rails.
 

I y a eu un dtat d'esprit pour la communication horizontale.
 

Mohammedia a apport6 des structures qui ont permis aux cadres de contribuer au
 
niveau des prises de decisions.
 

La DFC est maintenant impliqu~e en amont, auparavant c'dtait en aval - c'est un
 

changement positif.
 

Positif: il y a la discussion des problmes. 

Les buts ont 6td atteints; c.A.d. 
- de mieux s'informer, 
- d'avoir linformation au bon moment, 
- d'avoir un ddvouement Ar'Agence, et 
- de prendre conscience du c6t6 social. 

On a fait le diagnostic de rANI et c'dtait tr~s positif. On est tous dans le m~me
 
bocal; il y a une libertd d'expression.
 

Les dchos de Mohammedia semblent positifs, mais en tant que cadre moyen, je n'ai
 
pas constatd une amelioration; surtout pas dans nos conditions de travail.
 

L'organisation marche bien - lambiance, les cadres - il y a peu d'hirarchie. 

I y a un bon rapport avec le DG, le DGA, et les autres Directeurs; on n'a qu'A frapper 
Aleur porte. On travaille avec moins de stress que les gens de ladministration. 



Les gens;t PANHI sont gentils; il y a uine tr~s bonne ambiance de travail. 

Les gens sont sympathiques - il y a une autre faqon de voir les choses que dans la 
fonction publique. 

On donn.e des responsabilit~s, m~me apr~s 6 mois - l'environnement n'est pas comme 
un Ministre - les gens ici sont tri6s, ils sont de bonne qualit6. 

On aime ce qu'on fait! On donne tout pour le travail. I1y a uit bon esprit d'6quipe; 
on s'entraide. On a fait beaucoup de progr~s dans la Direction Techrvique, plus que 
dans les autres D6partements (ex. la cr6ation de la Division Fonci6re et les r6unions 
.:e coordination entre le Directeur de la Direction Techi-ique et les Chefs de Projets). 

Les cadres sont jeunes, I'ambiance est bonne, on nous traite comme des fr6res, c'est
 
comme une famille - I'ANHI est dans mon sang!
 

Je suis attir6 par le but de l'ANHI. 

2. La masse de travail
 

On travaille beaucoup puisqu'on aime notre travail, mais on n'est pas r6compens6.
 

I y a beaucoup de travail - plus qu'il faut.
 

On fait trop la charrette.
 

On a marre de travailler comme qa - il y a trois personnes avec une sciatique.
 

Tout le monde est pris par les urgences, le quotidien.
 

I1faut affronter le grand probl~me du volume de travail quotidien et faire le bilan -

avant le 31 Mars de chaque ann6e!
 

I1faut augmenter le nombre du personnel afin de faire le travail convenablemernt,
 
sans jours et nuits de travail!
 

B. Commentaires spcifiques
 

1. La Circulation de I'Information 

fl y a un manque de communication entre la Direction des Projets et la Direction 
Commerciale - lorsqu'on d6cide de changer le montage d'un projet, il y a tendance A 
travailler et de ddcider seul sans concertation avec la Direction Commerciale - le 
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r6sultat est que les D616guds Ccunerciaux perdent beaucoup de temps Atravailer 
avec les anciennes donndes. 

II faut assurer la circulation des PV des reunions des diffdrents comitds et des 
Directions. Aussi, il faut exiger les rapports concernant les voyages d'6tudes et les 
faire circuler. 

I1faut qu'on discute beaucoup la communication horizontale: "Celui qui consulte les 
gens n'aura jamais tort". 

La communication est bonne au sein de la Dir. des Projets, mais il y a quelques 
probl~mes entre les autres Directions. 

L'information circule mal AI'AN-I. Les rdunions de coordination de chaque Division 
n'ont pas eu de suite. 

Personne n'a requ les informations concernant le travail des comit6s et des 

commissions, sauf les membres. 

On ne m'a pas mis au courant des rdsultats des journdes de brainstorming. 

Le syst~me de circulation de linformation ne suit pas le cheminement qu'il faut 
'dtablissement de la situation des projets, le paiement des bdndficiaires est fait par 

trois Directions Ala lois - il faudrait concentrer ceci en 1, e cellule. 

2. L'informatisation 

Je n'ai pas linformation au moment ott j'en ai besoin - il y a la ndcessit6 d'asseoir au 
in de rANHI un systbme d'information. 

On est pr~t Alance,: un march. pour reviser tous les aspects de l'informatisation de
I'ANHM. 

L'informatisation n'est pas au point - on fait un double travail actuellement, faute 
d'ordinateurs en nombre suffisant et d'une centrale pour communiquer avec les 
autres ordinateurs de l Agence. Pendant le mois de Ramadan on 6tait oblig6 de 
tavailler de 21h00 Aminuit, et qa apr~s une journ-e d6jA trop chargde. 

Or risque de prendre six mois pour le prochain bilan global - ce dernier bilan a dt6 
satisfaisant A80%, par rapport au dernier qui n'6tait satisfaisant qu'A 40% - mais ceci 
a pris 3-4 mois. 
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L'informatisation est une grande priorit6! II faut organiser la formation en
 
informatique et augmenter I'dquipement.
 

Je vois une organisation formelle qui doit se faire autour d'un centre de calcul pour 
que toute information soit partag~e - ceci est surtout important entre la Dir. des 
Projets et la Division Comptable - ce dernier raisonne globalement et la Dir. de 
Projets raisonne par tranches. 

La SNEC s'est informatisee - pourquoi ne pas les dtudier? 

Ce n'est pas efficace d'6tre obligd d'utiliser l'ordinateur du responsable de la Division 
pour mon travail quotidien. 

On perd un temps fou Arevoir les chiffres - il faut qu'on ait automatiquement les
 
donn6es.
 

3. La Mise en Place de l'Organigramme 

Je n'ai pas requ un organigramme vis6. 

On est sous inform6 en ce qui conceme l'organigramme - on ne l'a jamais discut6 
dans une r6union.
 

Le probl~me est de mettre en application l'organigramme afin de b~n6ficier des titres
 
et des indemnit6s de chaque poste. La Direction G6n~rale doit bien d6fendre nos
 
int6rts aupr~s du MF.
 

I faut mettre l'organigramme en application.
 

Il faut r6aliser le nouvel organigramme et ensuite 6valuer son effet sur lorganisation. 

a. Les Antennes Re'gionales 

II faut une meilleure coordination avec les antennes, un meilleur dchange 
d'informafions - ce n'est pas encore clair en ce qui conceme les r6les: les 
achats, les fournitures, le budget - ceci mirite une attention. 

I1faut une repartition claire entre les tAches des D6l6gu6s Rdgionaux et les 
Chefs d'Antenne. 

Les r6les ne sont pas encorce clairement d6finis - s'agit-il d'une d~centralisation 
rdelle ou d'6tre plus pros des Autoritds Locales? Les relations avec les 
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Dd1dguds Rdgionaux ne sont pas clairs - on fait des opdrations M.O.D., mais 
qu'est ce qui se passe si on fait des opdrations propres? Est-ce que les Chefs 
d'Antenne doivent d6pendre du DG ou du DGA? 

fl y a une am6lioration de l'image de marque de l'organisation avec 

lHnstallation des antennes RWgionales. 

II faut avoir une description prdcise des attributions du Chef d'Antenne. 

I1faut mettre les antennes en place aussit6t que possible. 

U1 faut clarifier les attributions du Chef d'Antenne et du Chef de Projet; pour le 
moment, il n'y a pas de diffdrence. 

b. Les Postes au Siege Central 

Les indemnit6s lides aux fonctions n'ont pas dtd tranchdes. 

Il faudrait une Direction Financi~re pour assurer la masse du travail et veiller 
au paiement des emprunts.
 

L'organigramme ne rdpond pas aux besoins de la Direction Commerciale.
 

I1faut augmenter le nombre du "petit personnel", surtout les secr6taires, les
 
coursiers, les vaguemestres, et les chauffeurs.
 

On doit b6n~ficier des titres et des indemnitds lies aux postes visds dans le
 
nouvel organigramme. 

4. Les Comites et les Commissions 

Le Comit6 des Programmes aide Acoordonner l'identification des opdrations. 

La procddure d'agr6ment des projets a besoin d'@tre davantage mise en ex6cution - on 
ne tient pas toujours compte de ravis du Comit6 des Programmes - on retombe dans 
l'informel. 

Est-ce qu'on tient compte des avis consultatifs du Comit6 des Programmes? 

Est-ce que ces Comitds 6mettent des avis consultatifs, ou ont-ils plus de poids? 
Comment peut-on assurer une plus grande vigueur, comment driger ces Comitds en 
d6cideur? 
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Le Comit6 des Ressources Humaines avance lentement - le syst~me de notation 
annuelle a t6 revu, mais n'est pas satisfaisant - on a besoin d'un sp~cialiste; la 
polyvalence a des limites. 

II faut clarifier le r6le des Comit6s et le faire ressentir Atout le monde. 

Les attributions des Comit6s ne sont pas claires. 

Les Comit6s sont une bonne chose, mais il y a un probl~me de temps pour les faire 
r6unir, un jour par semaine: une demie journde pour preparer, et une demie journ~e 
pour la r6union. 

Pour les membres des Comit6s, il est clair que nous prenons des d~cisions, mais ce 
n'est pas clair pour les autres - il n'y a pas une ddcision du DG qui confirme le 
pouvoir de d~cision des Comitds pour que leurs d~cisions soient prises au s~rieux. 

II y a deux mois que le Comit6 de Mohammedia s'est r6uni - on n'a pas encore eu le 
temps de discuter le bilan de 1991 - quelles sont les attentes du DG et du Minist~re 
pour 1992? 

Depuis Mohammedia, on ne sait pas ce qu'il se passe avec les Comit~s - on a requ un 
ou deux P.V. - on est A30% au courant. 

Le DG amine toujours des projets en d~pit du Comit6 des Programmes - il y a 15 
hectares ici et IA- il y a trop de d~placements - il faut concentrer les efforts. 

EI faut reprendre les reunions de coordination de la Direction des Projets. 

f1 y a un probl~me de suivi des Comit6s formds depuis Mohammedia. Je propose 
une 6valuation ATetouan des r6sultats de chaque comit6 et le renouvellement des 
membres de ces comit~s. 

Les rdsultats des Commissions doivent tre diffus6s Atous les cadres, avec des 
rapports tous les trois mois. 

1f faut circuler les PVs de chaque Comitd. 

5. Le Developpement du Personnel 

On n'a pas encore 6tabli une procedure pour la frdquence de l'dvaluation du 
personnel. 
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Si Pon veut d6bloquer cette situation, ilfaut qu'il y ait des r~gles claires 
d'encouragement du personnel - on essaie d'avantager !es uns par rapport aux autres 
de fagon subjective - cela peut causer des difficult6s. 

Au niveau des cadres et des maitrises, ilfaut encourager mais ilfaut aussi 
sanctionner - le r6sultat d'un certaine laxisme est que le travail est retard6. 

I1faut revoir le c6t6 social - la plupart du personnel a des probl~mes de logement 
pourquoi ne pas mettre en place des conventions avec des m6decins pour faire 
b~n6ficier le personnel de faqon plus rapide. 

On a besoin de formation, de tables rondes, on sent qu'on s'use intellectuellement. 

Ilfaut prdvoir les stages pour les agents de maitrise. E1 n'y a qu'un clan APANHI, le 
clan des cadres. Le clan des hautes maitrises n'existe presque pas et on ne b~ndficie 
pas des formations, des stages, ou des voyages d'6tudes. 

Le d6veloppement du personnel est primordial. fl faut assurer la possibilit6 
d'avancement et reconnaitre le bon travail. 

Mettre plus I'accent sur le social- la creation de l'ambiance. On est sur la bonne voie 
avec la designation d'un m~decin et d'un dentiste. On pourrait organiser plus 
d'excursions. 

I1faut que la formation et les stages soient g~n6ralis6s ArANHI. 

La nouvelle fiche de notation remplie par le superviseur est une bonne chose. 

1 faut surtout prendre en consid6ration les ides et les soucis du petit personnel -"si 
vous donner de la bonne herbe, les vaches vont vous donner du bon lait". 

Prdvoir les formations en informatique et les recyclages afin de comprendre les lois, 
les textes, etc.. 

Trouver d'autres moyens d'encourager le personnel, comme les prts pour 
lacquisition de lots. 

I faut avoir la possibilit6 d'avancer d'chelle. Prdvoir les tests ou des concours afin 
de r6compenser uniquement les bons 616ments. 

Je doit me forcer Amieux utiliser l'ordinateur. Les patrons nous encouragent A 
apprendre linformatique. 
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6. Les Ressources Humaines et Matrielles 

On a des retards dans notre travail dfi au manque de personnel. 

II faut d~doubler les techniciens car ils doivent ktre en mission 80% du temps. 

I1y a un manque de personnel chez tout le monde, donc ily a des choses tr6s 
importantes que ion n6glige, par exemple: le suivi des consistances et les 
modifications introduites sur les plans; et l'dtude du march6 local. 

Le personnel administratif se sent 16s6 par le personnel technique - pourtant les deux 
se valent - sans le personnel administratif, le personnel technique ne va pas loin - on 
demande des choses impossibles au service administratif sans lui donner les mr.oyens 
de travail humains et mat6riels - nous recevons du materiel qui constitue les restes. 

La logistique doit se d6velopper doublement parce que les Chefs de Projet ne 
peuvent plus se prendre en charge - il faut une mobilisation au niveau administratif 
ilfaut aussi des proc6dures, mais il faut trouver un optimum pour que les gens ne 
soient pas bloqu6s pour les requisitions de papier, par exemple. 

Ily a un manque de moyens: quatre v6hicules pour sept personnes; sept cadres pour 
une cinquantaine de projets (plus de vingt sont propres) -- par rapport Ala Direction 
Commerciale, la Direction des Projets est bien servie. 

La Division Financi6re n'est pas encore dotde du personnel qu'il faut - on se confronte 
au probl6me des salaires - par rapport A la croissance des activit6s nous sommes 
stagnants Ala Division Financi~re. 

II faut renforcer la structure de la DFC - lorsqu'un cadre dans la Division Financi re 
est en cong6, cela perturbe, surtout en dt6. 

On a am~lior6 les salaires des gens, mais cela reste en dega des structures privies. 

La gestion du mat6riel et de l'approvisionnement n'est pas satisfaisante. 

Je ntai m.me pas de t6l~phone dans mon bureau. 

I faut augmenter les moyens matdriels et hurmains, mais ilfaut dviter la s6gr6gation 
(c.A.d. de donner pr6f6rence aux copains). 

La Direction des Projets a besoin d'un petit bureau administratif afin de faire mieux 
marcher les choses entre ce d~partement vechnique et le Service Administratif de la 
DFC. (ex. bons d'essence pour les d6placements). 
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7. La Vision du Programme 

I1n'est plus question de construction. 

La vision du programme va changer - il faut reposer la question de la vision: le 
lotissement et le logement? - ANFH Foncibre? ANHI Immobili~re? ANI- Banque? 
ANH- Bureau d'Etudes? 

Tentons de construire des beaux bAtiments Aquelques points particuliers pour 
encourager les gens. 

Il y a des problmes pour les bidonvillois en ce qui conceme la construction - cest un 
probl~me dpineux - est-ce qu'un lot de terrain sans b~ti est suffisant? 

Pourquoi ne pas cr6er des socidtds - un syst~me qui soit entre une banque et une 
structure publique pour crier des agences ;mmobili~res. 

On est en pleine crise de croissance Ala veille de ce deuxiame brainstorming - on 
grandit trop vite. 

Le probl~me du cadre institutionnel de I'ANHI s'impose - l'action de I'ANI 
demande qu'on soit rattach6 Aun autre Minist~re - le Minist~re des Finances contr6le 
trop d'aspects - il faut passer Aun autre syst~me de contr6le: un contrat programme. 

II faut r6fl6chir sur la place de I'ANI dans la probldmatique de l'habitat au Maroc. 
II faut qu'on ddpasse l'id6e du vase clos et d6cider comment on peut surmonter les 
contraintes, par exemple avec les Collectivit6s Locales, le MH, et le MF. Il faut les 
sensibiliser afin qu'ils puissent faciliter la tache de I'ANHI. 

I1faut penser aux blocages et df.terminer comment les confronter; par exemple, le 
probl~me de i'habitat clandestin et la rdsorption des bidonvilles. 

J'ai peur qu'avec 'augmentation des norbres de projets (plus de 100 maintenant), 
l'Agence va avoir des difficultds d'assurer la meme qualit6 et de pr6server son image 
de marque. 

II faut avoir la volont6 politique de rdsorber I'habitat insalubre. Ceci implique une 
r~flexion concernant la mission de I'ANI; par exemple, la possibilit6 de construire 
des logements et l'dvaluation des diff6rentes formes de l'insalubrit6. 

Ofi va l'Agence? C'est mon seul souci. Quel sera l'avenir si le DG part? Est-ce que 
l'Agence peut pr~voir les actions nouvelles dans le domaine de 'habitat? 
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8. Les Relations avec nos Partenaires 

Certains D6l6gu~s Rgionaux du Minist~re de l'Habitat ne comprennent pas notre 
r6le - cest A eux de faire la politique du Min. de i'Habitat - lANHI est un op6rateur. 

On est mal vu par les D6l6guds Rgionaux - on a encore besoin d'eux malgrd leur 
position vis-A-vis de nous - il faudrait qu'on am6liore nos relations avec eux, les 
impliquer dans les stages de formation, les aider avec des ressources, et leur fournir 
des moyens pour suivre des projets. 

Le Minist~re des Finances n'est pas tres flexible - on pourrait couvrir les charges de 
salaires plus 6lev6s pour attirer et garder les gens les plus comp6tents, mais le Min. 
de Finances nous emphe de le faire - nous n'avons plus notre ancien avantage 
comparatif. 

Nous n'avons pas assez d'autono'de par rapport aux structures. 

Les gens du Ministre ne comprennent pas ce que nous faisons -on a besoin qu'on 
nous connaisse mieux pour r6pondre aux besoins de rhabitat, pour qu'on ait plus de 
poids - toutefois on ne veut pas trop de publicit6, on serait submergd de projets. 

La circulaire interminist~rielle d'attribution des lots et de logement pose un grand 
obstacle Al'tablissement d'une politique commerciale propre Al'Agence. 

I1faut r~fl6chir encore sur la place de l'ANI dans la probl6matique de l'habitat au 
Maroc vis-A-vis des autres intervenants. 

I1y a une jalousie de la part des fonctionnaires du MII qu'on doit confronter; ex. les 
D6lguds du MH pensent que 'ANHI veut les contr6ler ou les remplacer. I1faut 
am6liorer nos relations avec ces gens. 

On est souvent bloqu6 par le manque de plans d'am6nagement et des documents 
juridiques de l'urbanisme. 

9. L'emprunt de I'USAID 

Les gens ne font pas la diffdrence entre les emprunts et les autres ressources. 

On attire l'attention des Chefs de Frojets sur la reconstitution de la rdserve fonci~re 
la nouveaut6 est de tenir compte du cofit de rargent dans les montages - est-ce que 
les D6lgu6s Commerciaux sont inform6s? 

Les gens ont ddjA modifi6 leurs montages technico-financiers, on a pr6par6 des 
documents - au niveau de la comptabilitd les choses doivent 6tre plus ddtailldes. 
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LISTE DES PARTICIPANTS
 

1. ABABOU Saida 
2. ALAOUI Meriem 
3. ALAOUI FDILI Malika 
4. AOUTIL Smail 
5. ASSAD Ahmed 
6. BAYDAT Safda 
7. BENALI Merahi 
8. BENBELAID Aziz 
9. BENKIRAN Moncef 
10. BENYAHIA Mohamed Najib 
11. BELAFQUIH Ali 
12. BELKEZIZ Abdelaziz 
13. BERNOUSSI Ahmed 
14. BOUAZZAOUI Najoua 
15. BOUHADDOU Abdelkhalek 
16. BOUIRIG Mohamed 
17. CHAKKOUR Abdelaziz 
18. CHLIEH Houssine 
19. CHRAIBI Mohamed 

•20. CHRIF KETTANI Habib 
21. DAALI Amina 
22. DADSI Lahcen 
23. DHRIMER Ahmed 
24. ELAOUD Nourreddine 
25. FILALI BELHAJ Abdelaziz 
26. HAMMOUMI El Bachir 
27. HALIMI Najib 
28. HEJIRA Taoufik 
29. HILMANI Abderrahim 
30. IBNLKHAYAT Faiza 
31. IDRISSI CHRIFI Driss 
32. KETTANI Zine El Abidine 
33. LAHLOU Abderrahmane 
34. LARAICHI BEDOUI Najib 
35. NEJJAR Nourreddine 
36. OUKMAL Mohamed 
37. RAHALI Abderrahmane 
38. ZAHIDI Moulay Abdelouahed 
39. ZERRAD Amina 
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EVALUATION DES JOURNEES DE REFLEXION 

Selon vous, quels ont ete les aspects les plus positifs de ces journees de
 
r'flexion?
 

La prograinmation dtait judicieuse; les ddbats d'un bon niveau; le sdrieux et la 
volontd de bien faire de rensemble a contribu6 au succ~s; l'encadrement des 
enfants: tr~s bien. 

Au plan forme: lorganisation et le respect du temps - au plan contenu:
 
l'appui thdorique (MBTI) et sa pratique au niveau de la dynamique des
 
groupes.
 

La mise en 6vidence des valeurs de I'ANHI et les directives Asuivre pour
 
accomplir au mieux la mission.
 

Je souligne ici la possibilit6 de discuter ensemble, de se pencher sur nos
 
probl~mes avec courage, sagesse et avec patience; se connaitre mieux; faire
 
disparaitre les pr6jug6s formulds ddjA.
 

C'est ce qui a t6 produit intellectuellement comme recommandations. J'insiste 
toujours sur la diversification des groupes et que celle-ci doit tre faite en 
concertation avec toute rassistance pour dliminer rimpact du pouvoir
hidrarchique qui peut 6tre dominant meme dans les braintstormings, et 61iminer 
la participation de quelques 6nergies formidables. 

Pr6sentation des points les plus importants dans la gestion de l'Agence;

r6flexion, enrichissemert des idles; consensus de rensemble.
 

Ces journdes ont dt6 enrichissantes de par leur diversitd: d6bats francs et 
fructueux de tous les probl6mes de rANHI; contact avec les coll~gues en 
dehors des bureaux; mise au point de recommandations pouvant servir de 
guide pour rensemble de la famille ANHI. 

D~bats bas6s sur experiences effectives; maturit6 dans les iddes. 

Le MBTI; les recommandations; l'animation et la sympathie des animateurs. 

La continuation du ler brainstorming.. .ce 2e brainstorming s'imposait au 
moment ou P'ANI est en pleine crise de croissance afin de prdciser davantage 
sa structure, son programme et son organisation, ainsi que les tfches et les 
directives de chaque composante; c'est positif d'avoir dlargi aux maitrises; les 
participants 6taient moins tendus, certainement reffet du ler brainstorming; le 



MBTI, originel et positif car i1permettra d'dtre plus sur de soi et de ses 
ressources propres. 

Le fait d'avoir fait le point; l'information inter-service; les recommandations A 
moyen et long terme. 

Se reconnaitre au sein d'wrn groupe; 6changer avec les coll~gues sentiments" 

qui nous animent dans la mouvance quotidienne et professionnelle. 

Mieux connaitre les sp~cialitds d chaque d6partement et antennes; la 
rencontre avec tous les employ6s (presque) de I'ANI au niveau des antennes; 
mettre sur table les probl~mes de chaque direction. 

Mieux connaitre IANI; faire la connaissance des cadres et responsables de 
I'ANHI; les techniques modemes de management; le cadre de travail. 

Tout est bien programm6 que ce soit par les animateurs (auxquels nous 
adressons nos vives f61icitations) ou par 1'ensemble des participants. 

2. Quels sont les aspects qui pourraient etre am6lior6s? 

Consacrer plus de temps Al'approfondissement des points importants 
int6ressant tout le monde. 

Pour le MBTJ, je pense qu'il faut consacrer plus de temps dans le sens de 
mieux maitriser le ford du syst~me; pour les n6gociations gdndrales du 
brainstorming, je crois que 2 jours ne sont pas suffisants. 

Consacrer une journe par direction pour faire la mise au point de 
l'avancement des choses; penser Ades journes de r6flexion (2 A3 jours) pour
les Directeurs et les Chefs des Centres pour pouvoir faire les syntheses et 
l'6valuation de l'ensemble. 

Le traitement des probl~mes. 

Une 6valuation plus rigoureuse et complete doit se faire lors du 3e 
brainstorming que j'esp~re vivement pour l'ann~e prochaine dans un cadre 
mieux adapt6; les comit6s et commissions doivent pr6senter un rapport
d'6valuation de leur missions relatives; organiser d'autres exercices style MBTI, 
mais avant la tenue du brainstorming pour permettre une meilleure et plus
grande participation; le MBTI, bien que tr~s positif, a pris trop de temps 
pendant le BS. 
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Ne pas d6passer 2 jours; ne pas revenir sur des consensus d'anciens BS. 

Limiter les d6bats; la gestion du temps. 

Je proposerai de laisser une apr~s-midi libre at milieu de ces journdes de 
r6flexion pour se reposer et visiter la ville ou k brainstorming a lieu afin de 
garder un bon souvenir. 

La communication; nos relations avec l'extdrieur. 

Le r6le de la maitrise de rinformation; les relations publiques et sociales. 

L'asr)ct rdflexion. 

Diminuer les sujets Ad6battre et choisir 2 ou 3 th6mes importants parmi tne 
liste propos~e; faire participer tout le monde; trouver un moyen pour que 
chacun puisse faire au moins une fois un expczd en pl6nire; peut[6tre 
pourrait-on proposer un petit cours d'une heure de technique de 
communication en public. 

3. Autres commentaires. 

Casser au milieu le s6minaire par une demi-journe de d6tente (sport, visite, 
soir6e dansante); ne pas oublier dtorgardser un petit programme pour les 
conjointes (penser aux chauffeurs); quelques dktails d'organisation interne de 
IPANHI n'ont pas t6 suffisamment soulign6s (approvisionnement de 
fournitures, disponibilitd 3ecr6taires, t6lphone, chauffeur pour entretien 
vWhicules). 

Je f6licite les animateurs. 

Je pense qu'il faut encore se pencher sur la probl6matique "Antenne 
R6gionale", Asavoir d6finir le r6le, la tache, les droits, les obligations de 
chaque membre de rAntenne. 

Je suis pour l'id~e de la "Tombola" qui doit tre encouragde. 

Je souhaite continuer dans cette voie. 

Nous souhaitons reconduire ce genre de rencontre tous les ans sinon de 
prdvoir des sorties de cadres de rANHI une fois par an et un brainstorming 
tous les 2 ans. 

R.A.S. tout est parfait. 
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Une approche m6thodologique pour une 6valuation effective devra ftre 
propos~e pour le 3e brainstorming; insuffisance en 6valuaion des r6alisations 
lors de ce 2e brainstorming qui stest attachd principalement aux tendances; 
j'esp~re que le 3e BS permettra de d~gager les points forts et les points faibles 
en mati~re de r6alisations, ainsi que les hloyens de les d6passer - on n'a pas 
tenu compte, dans rhoraire, de la pri~re du Vendredi Saint - en tous cas, bravo 
pour Mr. Graeme (Sidi Ibrahim) et Mr. Jennings (Sidi Ali). 

La dur6e du BS un peu plus longue pour formation en techniques de 

communication, organisation, efficacit6, et d6finition de description de poste. 

I1est inddniable qut il faut les Antennes Rdgionales le plus vite possible. 

Organiser des journdes de r6flexion et des BS est une bonne chose, c'est A 
encourager, car cela permet vraiment de faire des pauses de r6flexion et de 
rautocritique pour avancer avec assurance et A pas stirs. Merci. 
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RETREAT SCHEDULE
 



ANHI
 
Journ~es de Brainstorming
 

Tetouan
 
Du 8 au 10 avril, 1992
 

Programme 

Mercredi le Davil 

8T130 	 Bienvenue/D~marrage 

9H15 	 Objectifs/Programme/Normes de Travail 

9H30 	 Bilan du progr~s depuis Mohammedia: 
R6sultats des entretiens 

- Lecture et discussion en sous-groupes 

- Clarifications 

10H15 PAUSE CAFE 

10H30 - Discussion en pldni~re 

11H30 Mise Ajour des actions entreprises depuis Mohammedia 

12H30 DEJEUNER 

15H00 Le MBTI 

16H30 PAUSE CAFE 

16H45 Le MBTI 

19H00 Fin de la Joum6e 

20H00 DINER 



udile 9 avril
 

8H30 La Vision de I'ANHI 

1. La Vision du Programme 

2. Les Valeurs 

Travaux en huit sous - groupes 

9H45 PAUSE CAFE 

10HOO Travaux en quatre sous-groupes 

11HOO Mise en commun en sdance pldni~re - Vision du Programme 

12H30 DEJEUNER 

15H00 Mise en commun en sdance pldnire - Les Valeurs 

16H30 PAUSE CAFE 

16H45 Aspects du Management de I'ANHI 

Travaux en sous groupes: 

1. Le syst~me d'information 
2. Les comit6s et commissions 
3. Le d6veloppemenrt des ressources humaines 
4. Les relations entre les Antennes et les Directions 
5. Les relations entre I'ANHI et ses partenaires (Ministres concernds) 
6. Directives: les Chefs de Projets 
7. Directives: les D6l6guds Commerciaux 
8. Directives: la gestion financi~re et administrative 

19H00 Fin de la Journ6e 

20H00 DINER 



Vendredi lea vil 

8H30 Mise en Commun et synthbse des travaux en sous-groupe 

10H30 PAUSE CAFE 

10H45 Recommandations et accords sur les prochaines 6tapes d'amd1ioration du 
management de 'ANHI 

12H00 Evaluation des Journdes de R~flexion 

12H30 DEJEUNER 

15H00 Visite du Projet Dersa-Samsa 

20H00 DINER DE CLOTURE 
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PROPOSITION DE SYNTHESE
 
DE,LA_
 

VISION DU PROGRAMME 

MOHAMMADIA '91 + TETOUAN '92 

(VISIONS ACTUELLE et FUTURE) 

A/ L'ENVIRONNEMENT 

* Institutionnel: 

L'ANHI est l'op6rateur privil6gid des Pouvoirs Publics en matire de lutte contre rhabitat 
insalubre.
 

La port6e 6minemment sociale de 1'action de I'ANHI lui confre une 
dimension politique 
refl6t6e par l'exercice de la tutelle du Ministre de I'Habitat ; Ace titre, l'utilit6 publique de son 
action doit 6tre formellement reconnue. 

Le Contr~le Financier exerc6 par le Minist~re ces Finances devra revatir une forme plus 
adaptde au niveau des performances enregistr6es par l'ANHI. 

* Politigue:
 
Le Plan Quinquennal Avenir devra accorder la priorit6 aux 
programmes de lutte contre 

rhabitat sous-6quip6.et non r~glementaire et au d6veloppement d'unc action de prdvention tout en 
poursuivant les programmes de r6sorption de bidonvilles dont la r6alisation a 6t6 engag6e lors du 
Plan Quinquennal 1988-1992. 

L'extension de l'intervention de Etat aux lutres formes d'habital insalubre d'lt etre d6finie 
dans le cadre d'une action concert6e de toutes les parties prenantes. 

Si la politique de 'Etat pr6conise,pour des raisons de restrictions budg6taires,le 
d6veloppement de syst~mes de fiviancement s'appuyant A]a fois sur la contribution financi~re des 
b6ndficiaires et la p6r6quation , le soutien du Budget G6ndral de 'Etat au d6veloppement d'une 
politique sociale en faveur de rhabitat du grand nnmbre demeure un imp6ratif. 
Pour ce faire, il convient de sensibiliser les autorit~s concem6es Ala n6cessit6 de d6finir une 
politique de subvention des programmes d'habitat social adapt6e. 

B/ LA STRATEGIE : 
-R6sorber ]'habitat insalubre 1'6chelle ationale en d6veloppant desop6rationscombin6es: 

* de recasement de bidonvilles, 
* de restructuration de rhabitat sous-6quip6 et non r~glementaire, 

http:sous-6quip6.et


* de r6novation et de r6habilitation des tissus anciens tout en consid6rant les actions 
intressant les tissus anciens repr6sentatifs du patrimoine national comme une contribution de 
rANHI et non un engagement. 
-Assurer un 6quilibre entre strat6gie nationale. strat6gie r62ionale. et strat6gie niveau desau 

* en dosant raction selon rimportance rdelle de chaque composante de rhabitat insalubre. 
* en tenant compte des actions entreprises ou pr6vues par d'autres intervenants.
 

-Engager des op6rations ponctueles denrelogement Atitre exprimental et poursuivre 
 a r6flexion 
sur le relogem ent , sachant que : 

a  il peut s'imposer du fait meme de l'intervention de rANHI• 
* relogement dans le cadre de la restructuration de quartiers d'habitat clandestin et de la 

d6densification de tissus anciens,
 
b- il peut conditionner l'intervention de rANHI dans certains cas:
 

* logement de recasement en habitat collectif, 
-D6velopper les op6rations en maitrise d'ouvrage d616gueavec les Collectivit6s Locales (Amoyen 
terme engager une politique d'association avec les Collectivit6s Locales pour la r6alisation des 
am6nagements hors-site). 

C-LES OBJECTIFS: 

* 3 ans: 

-Poursuivre raction de r6sorption des bidonvilles en vue de leur dradication. 
-Produire 45.000 lots au rythme moyen de 15.000 lots par an en se souciant de la combinaison 
des diff6rents types d'unit6s (pr6server le taux de 60 % d'unit6s de r6sorption ). 
-Renforcer l'intervention de I'ANHI dans les grands projets de restructuration de rhabitat sous
6quip6 et non r~glementaire. 
-Engager Atitre exp6rimental plusieurs op6rations de r6habilitation de tissus anciens. 

* long terme : 

-Constituer la r6f6rence nationale en tant qu'rp6rateur sp6cialis6 dans la lutte contre 'habitat 
insalubre en milieu urbain en conservant le leadership acquis dans le secteur de rhabitat depuis 
1991. 

D- LES POLITIOUES:
I. 

poliique d'am nagement foncier 

Le d6veloppement constitue une option fondamentale en vue de la satisfaction des besoins en 



mati~re d'habitat Aun rythme adapt6 celui de leur accroissement. 
* dveloppement de la prospective 

-connaissance approfondie du champ d'action par la constitution d'une banque de donn6es sur 
rhabitat insalubre au Maroc (r6activer le projet de cr6ation de l'Observatoire National de l'Habitat 
Insalubre). 
* politiuue d'acquisition fonCi~re 

-constitution d'une r6serve fongi~re.
 
-apuration du support foncier des op6rations en vole d'ach~vement.
 
-engager, selon l'int6ret, 1'acquisition du support fonci,r lib6r6 par les op6rations de recasement.
 
* politigue de communication : 
-communication de la mission de 'ANHI aux partenaires en vue de leur adh6sion: 

-les Autorit6s Locales: provinciales et municipales. 
-services locaux :habitat, urbanisme, r6gies de distribution d'eau et d'61ectricit6.
 
-les populations-cibles.
 

-identifier les axes et vecteurs ad6quats.
 
*politigue d'innovation (am61ioration du produit): 

-engager des actions en vue du redressement des insuffisances constat6es au niveau du lot: 
-en amont: 

* par un dimensionnement adapt6 de la superficie des lots, 
* par 1'am61ioration de la qualit6 architecturale 

-enavalL 
* assurer le suivi du produit lors de la phase de valorisation par les b6n6ficiaires en 

ceuvrant pour la cr6ation d'une commission tripartite ANHI-Collectivit6s Locales-
Autorit6s Locales. 
*politique de cooperation 

-Renforcer, diversifier et cibler la coop6ration intemationale. 
-Encourager la coop6ration nationale. 
* politigue de financement 

-Rechercher de nouvelles sources de financement en raison de Tobsolescence de la politique de 
pr6financement et des limites de la politique de p6r6quation et identifier la nature les ressources 
adapt6es aux actions hentreprendre en mati~re de r6habilitation et de r6novation. 
-Oeuvrer en vue de r'obtention de mesures d'encouragement li6s h l'utilit6 publique de 1'action de 
rANHI (exon6rations et d'abattements fiscaux , exemptions de taxes locales , facilit6s de 
paiement, cofinancement par les op6rateurs dans une m~me zone d'intervention). 



LES VALEURS
 

L'ANHI est une institution oi l'esprit coll6gial contribue Arentretien et la sauvegarde du 
sentiment d'appartenance Aune 6quipe. 

Le cimat de concertation, la compl6mentarit6 et la participation active Ala gestion de rANHI 
suscite la mobilisation et le d6vouement pour la mission Aaccomplir et les objectifs Aatteindre ; il 
incite Ala motivation , Arinitiative et Ala performance. 

L'ANHI est un organisme compos6 de professionnels dans le domaine de i'habitat insalubre qui 
d6veloppe des actions sp6cifiques de grande qualit6 au moindre coOt et dans les meilleurs d61ais. 
Son action s'appuie sur une volont6 continue de parfaire ses r6alisations , en d6veloppant des 
m6thodes performantes par 'exp6rimentation. 

Il est recommand6 de favoriser rint6gration des nouvelles reciues et de d6velopper raction sociale 
en faveur du personnel de rANHI. 

La d6finition et la mise en ceuvre d'une politique de d6veloppement des ressources humaines 
permettra non seulement d'am6liorer les comp6tences professionnelles mais 6galement d'entretenir 
la motivation et la mobilisation. 

La fluidit6 de la circulation de i'information et sa maitrise contribueront Ala capitalisation du 
savoir-faire de l'ANHI. 



DES RESSOURCES FINANCIERES DE L'ANHI
 

Le Pret HG 003. 

DIVERSIFICATION 

Dans le cadre de la politique de diversification de ses ressources financi~res, 'ANHI a d6velopp6
des relations de coop6ration 6troite avec l'Agence Am6dricaine pour le D6veloppement International 
(USAID) en vue de la mobilisation de ressources d'emprunt aupr~s du march6 fittancier international. 

L'aboutissement des n6guciations donne lieu , non seulement Aun accord de fmancement qui
d6f'mit les conditions financi6res du prt , mais 6galement Aun accord de programme d6finissant les 
objectifs vis6s par l'octroi du prt. 

Cet accord de programme implique des obligations auxquelles I'ANHI a souscrit: s'agissant
L'accord HG 003 qui int6resse un programme de d6veloppement de l'habitat 6conomique par 'ANHI, 
les principales obligations sont les suivantes: 

-apporter la preuve que des d6marches ont t6 entreprises en vue de 1'acquisition annuelle de 00 
hectares destin6s Aconstituer le support foncier n6cessaire Ala production de 4000 lcts d'habitat 
6conomique r~alis6s en maitrise d'ouvrage. 
-engagement de l'ANHI d'imputer aux op6rations 6ligibles au programme, le coflt de 
renouvellement du support foncier.
 
-ouverture de comptes aupr~s d'organismes bancaires du secteur priv6 de pr4f6rence actifs dans
 

le secteur de l'habitat.
 
-faciliter aux b6n6ficiaires les d6marches qu'ils peuvent etre amen6s 
 effectuer aupr~s des 
organismes de financement de l'habitat ,et ce ,en leur fournissant tous documents attestant de la 
propri6t6 du lot qui leur a 6t6 livr6. 
-r6duire les d6lais de r6alisation des op6rations. 
-associer les promoteurs priv6s au processus de valorisation des lots. 

Les engagements pris dans le cadre de l'Accord HG 003 n6cessitent l'adoption de comportements 
cons6quents ,dont les plus importants sont les suivants: 

-int6grer , lors de l'6tablissement des montages technice-financiers et du suivi de leur ex6cution 
la notion de besoins de financement, de leur couverture financi~re optimale par une combinaison 
de ressources mobilisables dont les ressources d'emprunt qui donnent lieu au r~glement 
d'int~rets et d'6ch6ance de remboursement des capitaux emprunt6s. 
-fonder i'61aboration et r'actualisation des montages technico-financiers sur une vision 
dynamique par l'utilisation d'6ch6anciers emplois/ressources. 



APPENDIX F
 

VALUES
 



LES VALEURS
 

L'ANHI est une institution permettant une pr6dominance de resprit coll6gial qui contribue A 
sauvegarder un esprit d'6quipe constituant d6jh un acquis important. 
Le climat de concertation, la compl6mentarit6 et la participation active Ala gestion de I'ANHI 
suscite le d6vouement et la disponibilit6 pour la mission Aaccomplir; il incite Ala motivation, A 
1'initiative et h la performance. 
Pour ce faire , il est recommand6 de favoriser l'int6gration des nouvelles recrues et de d6velopper 
l'action sociale en faveur du personnel de I'ANHI. 
L'ANHI est un organisme professionnel dans le domaine de rhabitat insalubre qui d6veloppe des 
actions sp6cifiques de grande qualit6 lui permettant de r6ussir ce qu'il entreprend , au moindre coflt 
et dans les meilleurs d6lais. 
Son action s'appuie sur une volont6 continue d'am6liorer, de perfectionner et de parfaire son 
produit . La mise en place d'un syst6me d'appr6ciation, de formation et d'auto-critique permet 
'am6lioration des comp6tences professionnelles et la mise &jourdes connaissances. 

Le maintien de la souplesse dans une organisation bien structur6e suppose la fluidit6 de la 
circulation de linformation et de sa maitrise. 
Par la recherche et l'exp6rimentation , r'ANHI d6veloppera des m6thodes performantes. 

It
 



APPENDIX G
 

PROPOSALS ON ASPECTS OF
 
ANHI MANAGEMENT
 



_ROUPE 1: LE SYSTEME D'INFORMATION 

Domaine 1 : L'information
 

Recommandations
 

-Existe-t-elle? Est-elle fiable? Comment doit-elle circuler?
 
-il
faut produire l'information 

-il
faut garder une trace de l'information
 
qui ?quand ?comment ?pourquoi ? avec qui ?pour qui ?
 
-il
faut veiller sur la p6riodicitd de l'information
 
-information d'abord , 1'informatique et la communication ensuite
 

Dom;aine 2: L'information lie -Ala production
 
-D6finition de la production :Lot/B n6ficiaire/Opration/Foncier/Recettes/Prix 
 de cession/Montage 
technico-fimancier/Cofit Emplois/D61ais/Ressources/Cash-flow/ Placements/ Engagement/ March6s 
/R~glements/ D6cormptes. 

Recommandations 
* normalisation des outils d'information 

* responsabilisation tl'information 

* domiciliation de l'information (traces) 
* saisie unique et d6centralis6e de l'information 

* gestion et traitement centralis6s 

Domaine 3: L'inforniation i(e 4i'organisaton 

Recommandations : 

-"Faire l'histoire des projets". 
-D6velopper les indicateurs de r6alisation et les analyser. 
-Mener des 6tudes p6riodiques approfondies sur les diagnostics de ces indicateurs. 
-Automatiser les fichiers-projets. 
-Instaurer un formulaire 16ger pour les proc~s-verbaux de mission (1/2 page indiquant les presents, 
l'ordre du jour, les d6cisions). 
-Communiquer p6riodiquement une fiche unique sur l'6tat de sant6 de la caisse de l'ANHI, les 
realisations de I'ANHI,les pr6visions; analyse des indicateurs de r6alisation. 



QOMain, 4-ea L'intormation ANHl<=>Extrieur 

Recommandations : 
-L'ANHI doit se doter d'instruments statistiquesjuridiques,fiscaux,sociaux et dconomiques relatifs 

son champ d'action et sa population-cible par le biais d'6tudes et d'enqu~tes. 
-L'ANHI doit 6tre syst~natiquement inform6e de '6volution du secteur de I'habitat et des 
opdrateurs qui travaillent dans le secteur.
 
-L'ANHI doit s'ouvrir snr la publicit6 destin6e au grand public pour faire passer des messages.
 



GROUPE 2 : COMTTES ET COMMISSTONS 

Domaine 1 : R6le et attributions des Comitis etLCommissio
 

Recommandations :
 

-d~finir avec pr6cision les attributions des comit6s
 
-lever le doute sur le caract~re consultatif ou d6cisionnel du rfle de chaque comit6.
 
-arr&er les proc6dures d'intervention de chaque comit6
 
-assurer et contrOler la diffusion de l'information concer.;ant les travaux des comit6s par le biais des
 
Directeurs.
 
-assurer la bonne pr6paration et le bon d6roulernent des r6unions des comit6s.
 

Domaine 2 : Mode de presentation des proiets au 
Comit des Programmes
 
Recommandations:
 
-6laborer de montages technico-financiers bas6s sur un 6ch6ancier des emplois et ressources 

Domaine 3 : D6veloppement des ressources humaines
 

Recommandations
 

-revoir la composition du Comit6 de D6veloppement des Ressources Humaines.
 
-d6finir une politique de d6veloppement des ressources humaines
 
-mise en place d'un plan de formation par corps de m6ier
 
-ne pas abandonner la pratique de la formation 
sur le tas par le corps de m6tier auquel la 
nouvelle recrue appartiendra. 

Domaine 4 : Tenue des rmunions des Comit6s
 

Recommandations 
-sensibiliser les diff6rents membres des comit6s Ala n6cessit6 d'assister aux r6unions de manire
 
assidue.
 

Annexe:Rle du Comit6 des Programmes
 
-v6rifier la conformit6'du projet avec les directives de I'ANHI.
 

-6value; les risques.
 
-examiner la faisabilit6 du projet sur tous les plans (financier, techniqu,,-, politique ,etc...)
 
-dimensionnement par rapport Ala population-cible.
 
-examiner l'6quilibre financier.
 
-informer rensemble des D6partements de I'ANHI.
 



SzKOULL i_: DEVELOPPEMEN'I' DES RESSOURCES HUMAINES 

Domaine 1: Evaluation. encouragement, discipline et sanction du personnel
 

Recommandations :
 
-Former, motiver et responsabiliser le personnel de maitrise et d'ex6cution.
 
-RMforme du syst~me d'avancement d'dchelle par amendement du statut (d6cisions exceptionnelles
 
tests, concours).
 
-Revoir indemnitgs sociales (fetes, transport, aide pour le personnel ayant des enfants qui
 
poursuivent des 6tudes scolaires et universitaires).
 

-Proposition de cr6ation d'une caisse sociale et m6dicale.
 
-Instaurer une proc6dure d'6valuation plus performante.
 
-Instaurer un syst~me de compensation pour le personnel 6ligible et non ddsign6 pour un poste de
 
responsabilit6.
 
-Lutter contre la lenteur administrative par des mesures appropri6es.
 

-Respect scrupuleux des decisions de la higrarchie.
 

-Instaurer la confidentialit6.
 

-Transparence des d6cisions.
 

-Sensibilisation Aune moralit6 du comportement
 

-Encourager l'autodiscipline
 
-Rdcompenser les efforts particuliers (exemples :attribution de jetons de pr6sence aux membres des
 
comit6s, commissions et autres; d6livrance d'attestations de m6rite).
 
-Clarifier le syst~me de sanction et de notation.
 

Domaine 2 : Optimisation de la rpartition des moyens humains et mat(riels
 

Recommandations :
 
-R6partition des ressources humaines et mat6rielles doit 8tre d6finie par le Comit6 DRH.
 
-Sp6cialisation des ressources 
 humaines pour cadres, personnel de malitrise et d'ex6cution 
(d6cisions). 

-D6velopper et encourager la polyvalence du personnel. 

Domaine 3 : Coordination administrative 

Recommandations : 

- Cr6ation d'une permanence 

- Cr6ation d'un Bureau Social 
- Nommer un coordinateur charg6 de g6rer les situations d'urgence des Directions. 



Domnine 4 : Edification des siges 

Recommandationsa 
- Construction du Si~ge et des Antennes R6gionales selon systbme paysagd. 



GROUPE 4 : ANTENNES REGIONALES /DIRECTIONS
 

Domaine 1: R61e de I'Antenne R6gionale
 

Recommandations :
 
-Doter rAntenne Rdgionale de rANHI d'attributions lui permettant de s'acquitter de ses tfiches.
 
-Annoncer officiellement l'installation de l'Antenne (Ministate de rHabitat- Autorit~s).
 
-Mener la politique de l'ANHI au niveap r6gional.
 

-D6centralisation r6elle et progressive souhaitable.
 

Domaine 2 :,Attributions de I'Antenne 
R6gionale
 

Recommandations :
 
-Repr6senter la Direction G6n6rale aupr~s des services locaux.
 

-Assurer la gestion quotidienne de l'Antenne.
 

-S'orienter vers les op6rations propres dans la mesure du possible.
 

-Initier les op6rations.
 

-G6rer les projets
 

-Constituer une rdserve fo.ici~re
 

-Recruter le personnel n6cessaire apr~s consultation avec la Direction Gnrale.
 
-Discuter les conditions mat~rielles du personnel (primes d'encouragement).
 

Domaine 3 : Relations avec la Direction G6n6rale
 

Recommandations :
 

-Appliquer l'organigramme.
 

-D6signer un interlocuteur unique.
 

-Renforcer les moyens de communication.
 
-Prendre les decisions en concertation avec la Direction G6n6rale et les diff6rentes Directions.
 
-Pr6voir r6unions de coordination (cadence td6terminer).
 

Domaine 4: Niveaude dI~gation designature
 

Recommandations :
 

-Autoriser la signature des correspondances 
 normales sauf celles qui engagent des d6cisions 

politiques et financi~res. 



Domaine 5 : Fonctionnement
 

Recommandations :
 
-D6finition par le Chef d'Antenne du budget Aallouer selon ses besoins.
 

Domaine 6 : Relations
 

Recommandations
 

-Saisir le Ministare de l'Habitat en vue 
de sensibiliser ses repr6sentants pour une meilleure 
coop6ration (relations difficiles et d6licates avec les D616gations R6gionales de 1'Habitat). 
-Instaurer un dialogue permanent avec les Autorit6s Locales (problme de hi6rai hie). 
-Reconnaitre 'Antenne en tant qu'entit6 propre ( (relations pas toujours claires, confusion sur 
l'interlocuteur concern6). 



Groupe 5-: RELATIONS AVEC LES PARTENAIRES 
I 

Dompine 1: Relations avec les partenaires-clients
 

Recommandations :
 
-Veiller Ala pleine satisfaction des diff~rents clients.
 
-Clarification des r6les et attributions avec les D616gations Rdgionales de l'HabitaL avec une 
meilleure communication des attributions des Antennes R6gionales, une participation Ala formation
 
du personnel des DPH, un soutien financier et un service accueil.
 
-Engager une action de communication aupr~s des Collectivit6s Locales pour des missions en
 
maitrise d'ouvrage d6l6gu6e ou assistance technique.
 

Domaine 2 : Relations avec les partenaires financiers
 

Recommandations :
 
Relations avecle Ministre des Finances (DEPPet Division du Budget):
 
-preparer des journ es de sensibilisation des deux d6partements (pr6parer documents sur la mission
 
et les difficult6s de I'ANHI).
 

Relationsaveclesbanques•
 
-diversifier les rapports avec les banques priv6es en fonction de leurs offres.
 
Relations avec les organismes financiers internationaux:
 
-cibler la coop6ration avec les organismes de fmancement et engager une coop6ration pour '6change
 
d'experience.
 

Domaine 3 : Relations avec les partenaires fournisseurs
 

Recommandations :
 
-plus de rigueur et d'exigence envers les diff6rents fournisseurs de services ou travaux.
 

-6toffer les services
 

- am6iorer l'organisation
 

-combattre le monopole des R6gies.
 
-6tablir des crit~res de s6lection des fournisseurs (agr6ement, liste noire).
 
-d6velopper des conventions avec des prestataires pr6f6rentiels.
 
-encouragement de nouveaux prestataires agr66s.
 
-6tude des possibilit6s d'interrn6diaires fonciers.
 



lomaine : Relations avec les partenaires administratifs
 

RecommandpItions ;
 

Relations avec le Ministate des Finances (DEPP):
 
-le d6veloppement, lfige, la maturit6 et la responsabilit6 de I'ANHI exigent 
une plus grande 
flexibilit6 de gestion n6cessitant l'adoption d'un contr6le Apost6riori :contrat programme 
-soigner, uniformiser les contenus et la forme des documents Adestination de la DEPP. 
-d6velopper des moyens de communication avec nos diff6rents partenaires-image de marque.
 
Relations avec le Minist re de l'Habitat:
 
-Coordonner les actions de l'ANHI 
avec les services centraux et assurer leur suivi (foncier, 
conventions, programme d'emploi). 

Relations avec lUrbanisme:
 

-Renforcer la concertation et la communication avec les services locaux et centraux en amont et en
 
aval de la conception des projets et avoir acc~s A1information en retour.
 
-Associer I'ANHI Ala pr6paration des documents d'urbanisme (16gislation adapt6e aux zones de
 
r6sorption).
 

Domaine5 : Relations 
 avec les confreres et les parenaires professionnels 

Recommandations: 

-ouverture sur le monde de la recherche universitaire et de la formation 
-d6velopper des actions de coop6ration avec les organismes nationaux et internationaux sp6cialis6s. 
-de mani~re g6n6rale , d6velopper des moyens de communication avec les diff6rents prestataires 

pour renforcer 'image de marque de l'ANHI. 



GROUPE 6 : CHEFS DE PROJETS 

Domaine 1 -Technique
 

Recommandations:
 

-Technicien polyvalent: 
* foncier (acquisition, notaire, conservation fonci~re) 

* architecture et urbanisme. 
* ing6nieurie (topographie,voirie et r6seaux dives, structure b6ton arm6 ..... ) 
* gestion (montages financiers,march6s)
 

-Homme de terrain.
 

Domaine 2 : Gestion et suivi
 

Recommandations:
 

-superviser le projet de la phase d'identification Acelle de la valorisation (cf. phasage).
 
-suivi de la commercialisation
 

-gestion de l'op6ration,- a fonction des ddpenses et recettes.
 

-maitrise des coots et des ratiu..
 

-suivi rigoureux des 6tudes et travaux.
 

-mise jour permanents des donn6es du projet.
 

-classement, gestion rapide des instances.
 
-d6charger le Chef de Projets des problmes administratifs.
 
-coordination entre tous les intervenants
 
-8!re 3c;..sibilis6 au coU^t de l'argent (emprunts HG 003).
 

Dom ine 3 : La strategie d'intervention
 
Recommardations:
 

-veiller hla constitution d'une r6serve fonci6re.
 
..avoir le sotci d'adapter le projet htout moment.
 
-d6fense de la stiatgie de I'ANHI quelque soit les pressions ext6rieures.
 
-planification des op6rations :phasage et 6ch6anciers ;terrains occup6s ou non.
 
-agir dans le cadre des conventions : convention de maitrise d'ouvrage d6l6gu6e, 
 collectivit~s 
locales, march6s. 



Domaine 4 : La communication
 

Recommandations:
 

-collecte et maltrise de l'information.
 

-encadrer les nouveaux chefs de projets.
 

-concertation permanente avec toutes les Directions.
 

-communication avec les services extdricurs.
 

Dompine 5 : Les valeurs
 

Recommandations:
 

-tact et entretien de bonnes relations en g6n6ral.
 

-conviction de la mission
 

-esprit de synthse
 
-crddibilit6
 

-transparence
 

-professionnalisme
 

-facult6 de m6morisation des donn6es-cl6s des projets.
 

- tre organis6
 

-motivation
 
-disponibilitd.
 



Annexe : Phasage chronologigue d'un projet de lotissement 

1- identifiration et choix du terrain
 

2- faisabilit6
 

3- enqu&e foncire
 

:PrgsentationauComit6 des Programmes 

-E_pertise et acguisition 

4- 6tudes topographiques.
 

5- am6nagement
 

6- 6tudes gfotechniques
 

7- VRD
 

-Aprobationvian-mase 

8- architecture et b6ton arm6
 

9- 6lectrification
 

10-t616phone (6ventuellement) 

B / Travaux 

-Apurationassiettefonci~re
 

-Lancementde la collecte defonds
 

1- assainissement - voirie 

2- implantation des sommets de blocs 

3- adduction eau potable 

4- bornage 
-Livraisonl 

-D marragetravauxde valorisationavec suivi 

5- 6lectrification 

6- t616phone 

7- am6nagement des abords 



GROUPE 7 : DELEGUES COMMERCIAUX 
I 

Domaine 1 : L'6tude du produit 

Recommandatij ,'js.
 
- maltriser les caractdristiques du produit (consistance, prix de cession).
 
- adaptation du produit aux besoins lu client.
 

Domaine 2 : La mise en Oeuvre de ia commercialisation
 

Icomman idations
 
-I'dtude et mise en oeuvre de la circulaire interminist6ielle d'attribution
 
-lancement de la collecte des fonds aupr~s des b6n6ficiaires apr6s r6ception des listes d'attribution.
 
-coordonner et composer avec les services ext~rieurs.
 

Domaine 3 : La gestion administrative des op~rations
 

Recommandations :
 
-6tablir une situation quotidienne et mensuelle pr6cise des versements des b6n6ficiaires.
 
-suivi des r~glements effectu6s par les b6n6ficiaires et arrt des situations de d6ch6ance.
 

Propositions :
 

-prospecter de nouveaux march6s.
 

-approcher le march6 priv6.
 



GROUPE 8: GESTION FINANCIERE ET ADMINISTRATIVE
 

Domaine 1: Gestion financiire
 

Dfirgtives internes A la DFC
 
-assurer une gestion uptimale des ressources financi6res
 

exemples: 
* suivi journalier de la tr6sorerie
 

*n6gociation avec les banques
 

*opportunit6s de placements
 
*prospection des ressources (march6 financier national et international). 

Directives externes 5 la DFC 
-impliquer en amont les DFC et DC dans toute op6ration ayant des r6percussions financi~res. 

exemples:; 

*montage des projets 

* 6ch6ancier des r6alisations 

* 6ch6ancier de collecte des fonds 
* modification de la consistance des projets 
* planifier l'avance les acquisitions foncibres. 

Domaine 2 : Gestion administrative 

Directives internes ia DFC 
-activer la mise en place des proc6dures 

-sauvegarder l'esprit d'6quipe: 
exempkesi; 
*r6unions de coordination ,tables rondes ,d6velopper des liens extra-professionnels. 

-d6veloppement des comp6tences 
-meilleure gestion des dossiers du personnel 
-effectuer les achats dans des conditions optimales (d6lais, prix, qualit6). 
-optimiser la restion des stocks. 
Directives externes 4 la DFC 
-respecter les proc6dures en vigueur au sein de l'ANHI qu'elles soient formalis6es ou non. 
-utilisation rationnelle des moyens mat6riels 
-planifier l'avance les besoins et respecter les consignes 6tablies Acet effet 



* journ6es de distribution des fournitures et du mat6riel 
* autorisation d'effectuer des heures suppl~mentaires. 
* autorisations de sortie 

* discipline. 

Domaine 3 : GestioQ mjl.t 
Directives internes h DI, 
-disposer d'une information fiaute et de qualit6 
-d6lais de r6ponse rapides
 
-61aboration mensuelle des situations comptables.
 
Directives externes 
A la DFC 
-transmettre Ala DFC et PAC des documents complets dans les meilleurs d6lais 
-codification syst6matique et uniforme de tous les projets et son report sur tous les documents les 
concernant. 

Domaine 4 : Gestion budgtaire
 

Directives internes 
 Lia DFC 
-budg6tisation des projets (liaison avec contrat-programme): 

exemples: 
*un budget flexible par projet 

-instauration d'un contr6le budg6taire: 

eempes : 
* tableau de bord 

* analyse des 6carts 
* mesures correctives 

Directivesexternes a -DFC 
-responsabilisation accrue des Chefs de Projets 
-respecter les budgets dans toute la mesure du possible. 


