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Foreword 
Strengthening the capacities of staff working for the Ministry of Internal Affairs and in Counties 
is crucial for improving services to communities throughout Liberia.  
 
In  order  to  achieve  the  objectives  as  set  out  in  the  national  Poverty Reduction  Strategy,  the 
Government has initiated many new reforms, some of which have particular importance for the 
Ministry of  Internal Affairs, notably  the draft policy on decentralisation and  local governance 
and the public sector reform policy, including the civil service reform strategy. 
 
The Ministry  of  Internal Affairs,  along with  other Ministries, Agencies  and Commissions,  is 
committed to playing a full part in the achievement of these objectives, particularly in relation 
to leading and supporting the process of decentralisation and establishing local governance, as 
well as promoting local socio‐economic development. 
 
This Capacity Assessment has been carried out by  the Ministry of  Internal Affairs  in order  to 
identify the key local government capacity assets and gaps and to form a basis for a 2‐year local 
government capacity building plan aimed to strengthening local government capacities and to 
ensure fulfillment of its mandate. 
  
We want to thank those in our Ministry and Counties who have participated in this assessment 
process.  In  addition we  are  thankful  to  our  development  partners  from  the United Nations 
family  as  well  as  the  European  Commission  for  their  technical  and  financial  support  for 
carrying this assessment.  
 
We hope the findings presented in this report will provide an important contribution to better 
understanding  the  areas  where  capacities  need  to  be  strengthened  so  to  ensure  we  have 
knowledgeable,  skilled  and  productive  civil  servants  and  institutions which  can  drive  and 
manage sustainable and equitable growth in Liberia. 
 
Monrovia, November 2009 
 
 
Ambulai B. Johnson Jr. 
 
Minister of Internal Affairs 
Republic of Liberia 
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Acronyms 
CDA  County Development Agenda 

CDP  Capacity Development Plan 

CNA  Capacity Needs Assessment 

CST  County Support Team 

LDLD  Liberian Decentralization and Local Development Programme 

LIPA  Liberian Institute for Public Administration 

MIA  Ministry of Internal Affairs 

MPEA  Ministry of Planning and Economic Affairs 

PRS  Poverty Reduction Strategy 

TNA  Training Needs Assessment 

UNCST  United Nations County Support Team 

UNDP  United Nations Development Programme 

UN­HABITAT  United Nations Human Settlements Programme 

UNMIL  United Nations Mission in Liberia 

 

 

 

 

 

 

This  report  has  been  prepared  by  the Ministry  of  Internal Affairs  (MIA)  of  the Republic  of 
Liberia with  support  from  the United Nations Human Settlements Programme  (UN‐Habitat). 
The  analysis,  conclusions  and  recommendations  of  the  report  do  not  necessarily  reflect  the 
views of the Government of Liberia, MIA and UN‐Habitat. 
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INTODUCTION TO THE CAPACITY ASSESSMENT 

Background 
This Capacity Assessment has been carried out  in order  to support  the drafting of a Capacity 
Development  Plan  (CDP)  which  aims  to  support  Liberian  local  authorities  (Counties  and 
Districts)  to meet  service  delivery  requirements  as  expressed  in  their  County Development 
Agendas (CDAs).  
 
The  CDP  is  primarily  aimed  at ways  and means  required  to  strengthen  local  government 
capacities but also addresses  the need  to strengthen  the capacities of  the Ministry of Internal 
Affairs  (MIA)  as well  as  local  training  institutions  such  as  the  Liberia  Institute  for  Public 
Administration (LIPA)  to guide and facilitate  local government capacity building. As a result, 
the CDP defines options to equip Liberian local governments with knowledgeable, skilled and 
productive  civil  servants  and  institutions  which  can  drive  and  manage  sustainable  and 
equitable growth at local level. 

Scope 
Investing  in  training  of  individuals without  addressing  challenges  of  the  organizations  they 
work  for  or  the  institutional  framework  they  have  to  comply with, will  limit  the  impact  of 
capacity  building  initiatives.  It  is  for  example  not  good  enough  to  invest  in  one‐off  training 
programmes and expect that it is sufficient for transforming work quality. In the same manner, 
it is not adequate to adapt a new policy for how something should be done without investing in 
the  organizations  and  people  to  adapt  their  systems  and ways  of working  to  facilitate  the 
implementation of the policy.  
 
As  a  result  of  the  above,  the  assessment was  designed  in  such  a way  to  access  individual 
training needs (knowledge, skills and attitudes required in order to perform a particular role or 
function) but also to access organizational and institutional (the policies, rules and regulations 
governing organization and individuals working in these organizations) capacities.  
 
In addition the assessment was designed in such a way to not only access current capacity gaps 
but  also  to  relate  to  anticipated  capacity  gaps  required  to  be  addressed  as  part  of  further 
decentralization; change of functions and mandates; drawdown of the United Nations Mission 
in Liberia (UNMIL) and changes in priorities as Liberia moves from focusing on reconstruction 
to achieving sustainable growth. 
 
It  should  also  be  noted  that  this  assessment was  not  designed  to  provide  a  comprehensive 
baseline of quantities and qualifications of human resources working  in the MIA as well as  in 
Liberian Local Governments1.  
                                                            
1 There are other efforts underway in relation to the Civil Service Reform Strategy and introduction of biometric 
staff ID cards to do so. 
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Methodology Applied 
In order  to  carry out a  comprehensive assessment of  capacities  influencing  local government 
performance in Liberia, two basic instruments were applied: 

• Focus group discussions with key stakeholders 
• Capacity Needs Assessment Questionnaires 

 
Both  these  tools were applied at  the  level of  the MIA as well as  in Counties. As  the  time  for 
carrying out  the  review was  limited,  it was agreed  to carry out  the assessment  in 3 Counties 
(Bong, Bomi  and River Gee). By  selecting  a  county  in  each  of  the  3  geographical  regions  of 
Liberia,  it  is  hoped  information  as  gathered  in  the  Counties  assessed would  be  sufficiently 
representing the status of Counties through‐out the country. 
 
In  addition  to  the  Focus  Group  Discussions  and  Questionnaires,  literature  review,  direct 
observation  and  discussions  with  institutions  were  held  to  collect  further  information  on 
capacity needs and the possible ways and means to address these.  

Focus Group Discussions 

County Focus Group Discussion 
Focus  group  discussions  in  the  Counties were  facilitated  by  a  joint  team  of MIA  and UN‐
County Support Team (UNCST). The discussions brought together key staff and representatives 
of key organizations in the County. 
 
Objectives of the discussion included: 

• Identify major challenges for implementation of County Development Agenda and for 
improvement of service delivery; 

• Identify causes for performance and non‐performance at county level; 
• Identify options for addressing identified capacity gaps.  

 

P

Agenda of County Focus Group Discussions 

• Opening Remarks by County Superintendent 

• Remarks by Representative of Ministry of Internal Affairs  

• Individual work: Completion of Individual Questionnaire 

• Individual work: rank the performance of your own County in relation to implementing 
your County Development Agenda?  

• Group work: What are the key factors contributing to performance and non‐performance
in your county? 

• Plenary discussion: How can the identified capacity gaps be bridged? 

• Follow‐up and Closing 
age| 2  
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Ministry Focus Group Discussion 
The  focus  group  discussion  in  the  MIA  was  facilitated  by  a  joint  team  of  MIA,  UNCST; 
European  Commission  supported  County  Development  Programme  and  the  Liberia 
Decentralization  and  Local Development  Programme.  The  discussions  brought  together  key 
staff of the 4 departments in the Ministry. 
 
Objectives of the discussion included: 

• Identify perceptions of Ministry staff regarding MIA’s tasks and functions;  
• Identify performance level and performance gaps of the Ministry in relation to its’ 

envisioned mission; 
• Identify major causes for performance level and performance gaps within the Ministry 

in relation to its envisioned mandate; 
• Identify options for addressing identified capacity gaps and commitments towards 

addressing those.  
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Agenda of Focus Group Discussion at Ministry of Internal Affairs 

• Opening Remarks by Deputy Minister 

• Warm‐up exercises 

• Plenary exercise: “What in your opinion are the tasks and functions of the Ministry of 
Internal Affairs?” 

• Individual exercise: “How do you rank the performance of your Ministry in relation to
the its’ envisioned Mission?”  

• Group work: “What are the key factors contributing to performance and non‐
performance in your Ministry in relation to the envisioned mission?” 

• Plenary discussion: “How can the identified capacity gaps be bridged?” 

• Follow‐up and Closing 
apacity Needs Assessment Questionnaires 

ollowing initial discussions with the MIA and key institutions involved in providing capacity 
uilding  support  to  local  governments  (among  others  the  Liberian  Institute  for  Public 
dministration, LIPA), draft questionnaires were developed  for both  the Counties as well as 
IA. The draft questionnaires were validated by a team of senior MIA officials after which they 
ere distributed to selected MIA staff and taken to three Counties in order to be completed.  

he designs of the Capacity Needs Assessment Questionnaires for the Counties as well as the 
inistry were similar.  
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Structure of Capacity Needs Assessment Questionnaires:  
 
Personal Data of Respondents 
Respondents  provided  information  on  their  gender/educational  level/years  since 
graduation/position  held/years  served  in  position  as  well  as  number  of  people 
supervised/previous exposure to training 
 
Professional Competencies 
Respondents accessed which competencies were relevant for their positions and whether they 
required  training  in  these particular  areas.  In  addition  they were  asked  to  comment on  the 
training  they  think  their  colleagues  required.  Competencies  assessed  included:  Policy 
formulation and control; Planning and decision making; Financial planning and management; 
Capacity  building  and Human  Resource Management;  Personal  skills; Awareness;  Specific 
skills. 
 
Organizational Issues 
Using a number of statements,  respondents were  then asked  to access  the organization  they 
work for and provide suggestions for strengthening the organization. 

Institutional Issues 
Using a number of statements, respondents were asked to comment on factors outside of their 
organization (e.g. rules, regulations, policies) which influence their own performance and the 
performance of their organization. In addition respondents were asked to provide suggestions 
from improvement of this institutional framework. 

Capacity building approaches 
A  final  set  of  questions  related  to  the  preferred modes,  duration  and  location  of  capacity 
building as well as the preferred mix of participants.  
apacity Assessment Review Workshop 

n order to review and validate the findings collected through the Capacity Needs Assessment a 
orkshop  was  held  which  brought  together  representatives  of  the  4  Departments  of  the 
inistry  of  Internal  Affairs  as  well  of  the  various  Counties.    The  workshop  participants 

eviewed the findings by looking at the data and identify what they found problematic as well 
s surprising and  identified examples (critical  incidents) which highlight some of  the capacity 
hallenges  faced.  Finally  the  workshop  helped  to  identify  concrete  training  courses  to  be 
eveloped and implemented in order to address some of the key capacity gaps identified. 
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KEY FINDINGS 
In  total 99 people participated  in  the Focus Group Discussions while 144  completed  capacity 
needs assessment questionnaires were collected. Findings of the assessment are summarized in 
the  following pages  structured  according  to  (i)  individual  capacity;  (ii)  institutional  capacity; 
(iii) capacity of the institutional framework; (iv) preferred capacity building approaches.  
 
Table 1: Respondents to the Questionnaires. 

  Number of Participants to 
Focus Group Discussions 

Number of Completed 
Capacity Needs Questionnaire 

Bomi County  26  25 
Bong County  24  22 
River Gee County  21  21 
Ministry of Internal Affairs  28  76 
Total:  99  144 

Individual Capacities  

Individual Capacities at County Level 

Full details on the results for Counties are included in Annex 2. In this particular section the 
most striking results and correlations are presented.  

From the 68 questionnaires collected in the Counties, 58 were male (85.3%) and 10 were female 
(14.7%) employees. Most of  the  respondents held a  secondary  (39.7%) and  this was  followed 
closely by  those holding bachelor degree  (32.4%).   78% of  the  respondents have more  than 5 
years of working experience. This many years of working experience can be explained as  the 
questionnaire was targeted to middle and senior officials within the Counties.  
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Table 2: Position in relation to Gender, Highest Degree obtained and Years of Working Experience. 

Position  Gender  Highest Degree  Years of Working 
Experience 
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Superintendent  2  0  ‐  ‐      ‐  1  1  ‐  ‐  ‐  ‐  1  ‐  1 
Admin. Assistant to 
Superintendent 

1  0  ‐  ‐  1  ‐  ‐  ‐  ‐  ‐  ‐  ‐  1  ‐ 

Superintendent for 
Development 

1  0  ‐  ‐  ‐  1  ‐  ‐  ‐  ‐  ‐  ‐  1  ‐ 

District 
Commissioner 

4  0  ‐  ‐  3  1  ‐  ‐  ‐  ‐  ‐  ‐  ‐  4 

Project Planner  4  0  ‐  ‐  2  1  ‐  1  ‐  ‐  ‐  ‐  ‐  4 
Finance Officer  3  0  ‐  ‐  ‐  2  ‐  1  ‐  2  ‐  1  ‐  ‐ 
Procurement Officer  3  0  ‐  ‐  2  1  ‐  ‐  ‐  1  ‐  ‐  ‐  2 
UN Civil Affairs  2  1  ‐  ‐  ‐  1  2  ‐  ‐  ‐  1  ‐  1  1 
City Mayor  1  2  ‐  ‐  2  1  ‐  ‐  ‐  ‐  ‐  ‐  2  1 
Land Commissioner  3  0  ‐  ‐  3  ‐  ‐  ‐  ‐  ‐  1  1  ‐  1 
Line Ministry Staff  6  1  ‐  1  3  1  ‐  2  ‐  1  ‐  1  ‐  5 
County Inspector  3  0  ‐  ‐  3  ‐  ‐  ‐  ‐  ‐  ‐  2  ‐  1 
Local Traditional 
Chair 

3  0  2  ‐  1  ‐  ‐  ‐  ‐  1  ‐  1  ‐  1 

Others2 22  6  ‐  1  7  12  3  5  4  2  4  8  5  5 
Total  58  10  2  2  27  22  6  9  4  7  6  15  10  26 
 
In terms of training needs, there is a high demand for training in almost all the areas identified. 
It is relevant to note that these needs are basically similar irrespective of positions held.  
 
Some of the key areas mentioned for capacity building by the respondents included: 

• Ability to formulate strategies 
• Ability to formulate performance standards 
• Understanding the County Budget cycle 
• Ability to access various sources of revenue 

                                                            
2 The Category “Others” includes for example court officials, police officers, representatives of youth organizations 

Page| 6  



Key Findings 

• Knowledge  of  support  available  for  county  officials  in  terms  of  advise,  training  and 
finance 

• Land use planning 
• Computer training (applications, information management, statistical software, GIS) 

From the analysis of training needs per County as presented in the Annex 2, it became clear that 
the  training needs  are high  throughout  and  that  there  actually  are not  too  large a difference 
between the different Counties. 

 

Selected Comments from County employees on Capacity Building 

• “Training should be provided to all County officials on how to be honest and decent in handling 
public funds” – County M&E assistant  

• “My staff needs training in financial management, information sharing and coordination” – 
Superintendent  

• “Computer training should be provided to all staff” ‐ County Inspector  

• “There should be training in asset management and control” – County Statistics and Information
Officer  
 

Individual Capacities at Ministry of Internal Affairs 

In Annex 2 to 6, details are presented of the data collected through the questionnaires from the 4 
Departments which make up  the Ministry of  Internal Affairs  (MIA).  In  this  section outcomes 
which are particular are summarized. 

Table 3: Respondents from various MIA Departments. 

Department of Ministry of Internal Affairs  Number of Completed Capacity Needs 
Questionnaire 

Administration Department 11 
Operation Department 29 

Urban Affairs Department 10 
Research and Development Planning 

Department
26 

Total:  76 
 

 

Page | 7  



Liberian Local Government Capacity Assessment 

Table 4: Position in relation to Gender, Highest Degree obtained and Years of Working Experience. 

Position  Gender  Highest Degree  Years of Working Experience 
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Assistant 
Minister 

1  0  ‐  ‐  ‐  1  ‐  ‐  ‐  ‐  1  ‐  ‐  ‐ 

Director  10  0  ‐  ‐  1  4  1  4  ‐  ‐  ‐  3  1  6 
Assistant 
Director 

7  1  ‐  ‐  ‐  4  ‐  4  ‐  1  ‐  2  1  4 

Administrative 
Staff/Secretary 

7  19  ‐  1  12  5  ‐  8  2  5  4  5  4  6 

Others3 18  13  ‐  2  7  10  1  11  ‐  1  ‐  13  4  13 
Total  43  33  ‐  3  20  24  2  27  2  7  5  23  10  29 

Some of  the  interesting  facts  to note  from  the  table above  is  that all Directors and almost all 
assistant Directors are male. In addition from the 76 respondents, only 2 have Master‐degrees. 
Finally it can be concluded from the figures above that the respondents are by and large people 
with substantial years of work‐experience and that there are few employees who have recently 
started their career. 

From the survey it became clear that the most common challenges and constraints respondents 
faced when carrying out their jobs included;  
• Lack of trained personnel especially in the areas of computers and personnel management. 
• Lack of resource and  lack of office space and equipment. Electricity black‐outs and  lack of 

air‐conditioning in the office make the working environment not conducive. 
• Poor motivation of the employees mainly because of the low salaries. 
• Difficulties  in getting needed  information  from  the counties. This among others  relates  to 

lack of logistical support to facilitate gathering of information and implementing tasks. 
• Slow and strenuous procurement procedures. 
• Poor working relationships with supervisors. 
• Very centralized decision making structures providing  limited decision making power  for 

low level staff.  
• Overlapping of functions 

                                                            
3 The category “Others” includes for example lower level operational staff, 
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• Differences in staff benefits are demoralizing. 
• Training opportunities are availed based on favoritism. 

From the table in Annex 6 on the training needs per staff position, it can be concluded that as far 
as  competency  areas which  are  relevant  for  respondents  and  in which  they  require  capacity 
building, in almost all areas there is a great need for capacity building.  

From the open questions it became clear that priority areas for training according to the 
respondents include: 

• Computer training 
• Human Resource Management 
• Local government management and development planning 
• Communication techniques 
• Budgeting and planning 
• Team building 
• Introduction of performance standards 
• Planning and decision making 
• Urban planning and administration 
• Survey and mapping 
• Data collection procedures and Management information systems 
• Disaster response/management 

Organizational Capacities  

Organizational capacities refer to elements within the organization which strengthen or limit an 
organization to reach its’ objectives. Elements of organizational capacity among others include 
how processes and systems are organized, what the arrangements for service delivery are and 
how human resources are managed. 

Organizational Capacities at County Level 

Some of the suggestions made for strengthening of Counties include: 

• Rotate Senior Officials: Senior officers such as superintendents, district commissioners 
and magistrates should be rotated; 

• Use of the County Development Fund should be synchronized with the social 
development fund and institute a management mechanism free of political 
manipulation and bias. 

• Ensure the employment of skillful, efficient, trained and qualified workers who 
should be placed in the right positions and that delivery of training should be as much 
as possible decentralized to the Counties. 
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• Ensure collaboration and coordination between the superintendent, line ministries and 
the legislative caucus as well as among the line ministries, local administration up to the 
clan level.  More clearly defined and delineated roles and responsibilities are required to 
ensure no overlapping of functions (especially between the superintendent, 
development superintendent and project planners). 

• Strengthen Public Participation: Ensure the public is involved in decision making 
especially in development and financial issues.  Women and youth involvement was 
especially recommended.   

• Improve the employment payment systems and ensure new employees are promptly 
put in the payroll. 

 

Selected Comments from County employees on Organizational Issues 

• “Provide capacity building but at the same time conduct periodic performance audits of personnel” 
–County Statistics and Information Officer 

• “Establish a strong and independent M&E structure to monitor and evaluate projects and 
programmes in the County–County Statistics and Information Officer 

• “There is a need to provide more support and incentives to employees in the public sector 
especially those in the health and education sector. – UN Civil Affairs Officer  

• “County authorities should on a regular basis give detailed reports on the use of the County budget 
‐ Chair District Development Committee  

• “Control Mechanism should be put in place for line ministries /agency to coordinate their activities 
with the County Administration – Administrative Assistant to the Superintendent  

Organizational Capacities at Ministry of Internal Affairs 

Although there are some clear differences between Departments, many of the respondents have 
quite  a positive  appreciation of  their organization  indicating  that  they  themselves  as well  as 
their colleagues perform well  (e.g. meeting deadlines, are resourceful, responsive  to changing 
needs, etc). Most of them also agree they work well in teams and have clear job descriptions.  

One area which all identify as needing improvement include the need for re‐training of staff on 
a regular basis. 

Additional comments made in relation to organizational issues at the Ministry include:  

• Terms of reference for officials to be redrafted to avoid usurpation of functions. 
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• Officials to hold positions based on qualifications, experience and education. 

• Improve  record  keeping  and  information  sharing. Hiring  not  to  be  based  on  family 

affiliation and to be done through the Human Resources Department. 

• Regular Ministerial tour of counties and regular departmental meetings to be held. 

• Trainings, scholarships etc to be decentralized so as to benefit all. 

• Introduce staff evaluation for promotion. 

• More expenditure allocated to the department. 

• Remuneration commensurate with qualification and position held. 

• Sensitivity to employee rights and halting impunity for offenses and malpractices. 

• Decentralizing Decision making/authority from top level to mid level. 

• Restructuring of staff and ensuring gender balance. 

• Creation of a resource center for research (which students can also use). 

• Establish clear rules and guidelines of institutional coordination and collaboration. 

Capacity of Institutional Framework  
Institutional capacities are  those  issues outside  the direct  scope of an organization but which 
facilitate or obstruct the organization reaching its’ objectives. Institutional capacity elements to 
be  considered  among  others  include  policies,  legal  and  regulatory  framework,  norms  and 
values  as  well  as  cultures.  Areas  which  will  require  attention  as  highlighted  through  the 
questionnaires  and  focus  group  discussions  both  at  County  Level  as  well  as  in  the  MIA 
included: 

• Clarifying  relations between Central  and Local governments.  Is  central government 
bureaucracy  primarily  dedicated  to  policy‐making,  regulation  and  monitoring  and 
evaluation, while implementation is decentralized to sub‐national levels? 

• Pay Reforms: How can compensation, remuneration and  incentives attract, retain, and 
contribute  to  the  motivation  of  civil  servants  to  diligently  perform  their  roles  and 
responsibilities? 

• Enhancing Service Delivery: What needs  to be done  in  terms of revision of rules and 
regulation so to improve service delivery both in terms of quality of services as well as 
expanding access to all segments of the population? 

• Human Resources Management: How can Civil Service  laws, policies and regulations 
improve the recruitment, development and utilization of civil servants? 
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• Leadership  Development:  What  institutional  arrangements  can  be  put  in  place  to 
strengthen executive managerial and technical leadership capacity in the Civil Service to 
lead change and implement the government’s reconstruction and reform agenda? 

• Gender  Equity:  How  can  measures  be  instituted  in  Civil  Service  institutions  that 
increase involvement of women, at all levels, in decision‐making? 

 

Collection of Comments on Institutional Changes Required 

• “Empower local administration to manage its own development and financial issues – Statistics 
and Information Officer 

• “There is a need to harmonize MIA responsibilities with those of other ministries and agencies –
Statistics and Information Officer 

• “Roles and Responsibilities of Superintendent, Development Superintendent and Project Planners 
should be clearly defined and delineated” – County Development Officer  

• “Institute a clear and rigid performance reporting mechanism for all county officials” – County 
Development Officer  

• “Syngronize county development and Social Development Funds into a development pool fund and 
institute a management mechanism free o political manipulation and bias” – County Development 
Officer  

• “Counties should be empowered to determine the management of their own budget” – District 
Commissioner 

• “My suggestion for improving service delivery in Bong County is the representation of all social 
groups along with local authorities in all county development meetings” ‐ ‐ County Trainer 

• “The County development budget need to be decentralized so that every district can decide how to 
use their money” – Chair District Development Committee  

• “Central Government should put into place mechanism and training to strengthen the capacities of 
city and county officials responsible for service delivery” – Mayor  

• “My suggestion for improving service deliver in my county is the provision of well defined roles and 
terms of reference for every employee” – County Inspector  

• “I do belief that too many political interference is attached to certain function making it very 
difficult to conduct effective monitoring and evaluation” – County Statistics and Information 
Officer 
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Modalities for Capacity Development  

Capacity Development at Counties 

Most of the respondents indicated they preferred on the job training/coaching as their preferred 
mode of building their capacities (33.2%). This was followed by formal education which leads to 
a degree/certificate or diploma (31.2%).  

Preferred duration was to have training/education of more then 20 days (32.8%) followed by 
training of 4‐5 days (23.0%). 

More then two thirds of the respondents preferred their training to be held in their own County 
with a mix of participants from different Counties taking part. 

Capacity Development at Ministry Level 

At the Ministry there are differences between the various Departments but in general on the job 
training/coaching and formal education are the preferred modes of building their capacities. 

In  terms of  location most  respondents preferred  to have  the  training  to  take place outside of 
Monrovia and the majority prefers to participate in training which is longer then 20 days. 
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ANNEX 1: CAPACITIES IN COUNTIES 
This section presents the analyses and interpretation of findings that are unique for the 
Counties surveyed.  

Personal Data 
Figure 1: Gender  

Gender

 

Majority of the respondents (85.3%) were males and only 14.7% were females as shown in the 
figure above. 

Figure 2: Education level 
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In the figure above, more than two thirds of the respondents (39.7%) had achieved secondary 
education, 32.4% had a bachelors degree and 8.8% had a masters degree. 

Table 1: Years since graduation 

VARIABLE  FREQUENCY  PERCENT 

Less than 1 year  4  5.9 

Between 1 and 3 years  7  10.3 

Between 3 and 5 years  6  8.8 

Between 5 and 10 years  15  22.1 

Between 10 and 15 years  10  14.7 

More than 15 years  26  38.2 

TOTAL  68  100 

Thirty eight percent of the respondents had over 15 years since graduation, 22.1% had between 5 
and 10 years since graduation and the minority 5.9% had less than 1 year since graduation.   

Current Job Position 
Figure 3: Description of current position 

 

More than half of the respondents (52.9%) were in mid‐level positions, 41.2% were senior level 
while 5.9% were low level.  The different positions are shown below. 
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Table 2: Current position held 

VARIABLE  FREQUENCY  PERCENT 

Superintendent  2  2.9 
Administrative assistant to superintendent 1  1.5 
Superintendent for dev  1  1.5 
District commissioner  4  5.9 
Project planner  4  5.9 
Finance officer  3  4.4 
Procurement Officer  3  4.4 
UN Civil Affairs Officer  3  4.4 
City Mayor  3  4.4 
Land Commissioner  3  4.4 
Line ministry staff  7  10.3 
County Inspector  3  4.4 
Local Traditional Chair  3  4.4 
Others  28  41.2 
TOTAL  68  100 

 

Figure 4: Years served in position 

 

The figure above shows that 22.1% of the respondents had worked for a period of 6 months to 1 
year and between 1 year and 2 years respectively. 
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Figure 5: Number of people supervised 

 

Two thirds of the respondents (33.8%) were supervising more than 20 people, 17.6% were 
supervising between 10 to 20 people and between 2 to 5 people respectively while 11.8% did not 
supervise anyone. 

Figure 6: Previous exposure to training 

 

Nearly half of the respondents had participated 1 to 3 trainings and short courses in the last 5 
years.  7.4% had gone 7—9 times and 10‐12 times respectively. 
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Professional Competencies 
This  section presents  the  competencies which  respondents  felt  they  require  in  order  to  perform 
their assigned duties as well as their needs for training in these various areas. 

Table 3: Policy formulation and control 

Professional Knowledge, Skills and Attitudes  Policy Formulation and Control 

Badly in 
n  
training 
eed of

Somewhat 
in  of 
training 
need 

Fully 
know eable 
and led 

ledg
 skil

Not relevant 
fo  r job

Understanding of policy formulation 
process 

35.7  53.6  7.1  3.6 

Ability to involve people in the policy 
formulation process 

28.4  55.0  13.3  3.3 

Ability to undertake problem analysis  31.0  55.2  8.6  5.2 

Ability to set policy goals  36.8  52.6  5.3  5.3 

Ability to formulate strategies  41.8  49.1  9.1  0 
Ability to formulate performance 
standards 

41.1  46.4  10.7  1.8 

Ability to develop visions and m
your county 

issions for  36.9  47.4  12.3  1.8 

Ability to monitor and evaluate  23.7  52.6  20.3  3.4 
implementation 

As  shown  in  the  table  above,  approximately  half  of  the  respondent  are  somewhat  in  need  of 
additional training in all categories under policy formulation and control with 41% being badly in 
need of skills in formulating strategies and formulating performance standards respectively.  Note 
that  a minority  of  the  respondents were  fully  knowledgeable  and  skilled with  the most  (20.3%) 
having ability to monitor and evaluate implementation. 

Table 4: Planning and decision making 

Professional Knowledge, Skills and Attitudes  Planning and Decision making 

Badly in 
n  
training 
eed of

Somewhat 
in  of 
training 
need 

Fully 
know able 
and ed 

ledge
 skill

Not relevant 
fo  r job

Understanding of decision making 
processes  

25.9  48.3  22.4  3.4 

Ability for project and programme 
planning 

37.3  52.5  8.5  1.7 

Ability to set up and maintain systems  32.2  54.2  10.2  3.4 
supporting planning and decision making 
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training  in  project  and  programme  planning  and  setting  up  and  maintain  system  supporting 
planning and decision making.  Project and programme planning also had the highest percentage of 
those badly in need knowledge at 37.3%.  However it can be concluded that only a minority of the 
respondents are fully knowledgeable and skilled in planning and decision making.  

Table 5: County financial planning and management 

Professional Knowledge, Skills and Attitudes  County Financial Planning and 
Management  Badly in 

n  
training 
eed of

Somewhat 
in  of 
training 
need 

Fully 
know able 
and ed 

ledge
 skill

Not relevant 
f  or job

Understanding of County Budget cycle  42.6  31.2  13.1  13.1 

Ability to access various sources o
revenue 

f  44.3  36.1  9.8  9.8 

Ability to integrate planning with 
budgeting 

39.3  45.9  4.9  9.8 

Ability to carry out financial control 
itures and including review of expend

access efficiency 

41.4  32.8  10.3  15.5 

Financial reporting ability  33.9  39.3  10.7  16.1 

In this area of professional competency, it also emerged that a small percentage of the service 
providers were knowledgeable or skilled in the area of county financial planning and management.  
Most need was noted in the area of accessing various sources of revenue (44.3%) and in carrying 
out financial control (41.4%). 

Table 6: Capacity building and HRM 

Professional Knowledge, Skills and Attitudes  Capacity Building and Human Resource 
Management  Badly in 

n  
training 
eed of

Somewhat 
in  of 
training 
need 

Fully 
know able 
and ed 

ledge
 skill

Not relevant 
f  or job

Understanding of procedures fo
and firing staff 

r hiring  27.1  39.0  13.6  20.3 

 Ability to conduct recruitment 
assessments 

27.6  41.4  15.5  15.5 

Ability to assess and improve staff and  33.9  40.3  14.5  11.3 
organization performance 

The table above shows similar trends for need of training in all the three areas of capacity building 
and human resource management with approximately 40% being somewhat in need of training in 
all areas.  
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Table 7: Personal skills 

Professional Knowledge, Skills and Attitudes  Personal Skills 

Badly in 
n  
training 
eed of

Somewhat 
in  of 
training 
need 

Fully 
know able 
and ed 

ledge
 skill

Not relevant 
fo  r job

Understanding of commu
techniques 

nication  25.5  50.9  20.0  3.6 

Ability to work in teams  18.4  50.0  28.3  3.3 

 Ability to conduct meetings  17.2  41.4  39.7  1.7 

 Ability to mediate and solve problems  19.0  37.9  41.4  1.7 

 Ability to delegate tasks  17.9  48.2  32.1  1.8 

 Ability in minutes taking, memo writin
and report writing 

g  17.2  51.7  25.9  5.2 

Ability to apply negotiation techniques  25.9  46.3  24.1  3.7 

The  category  shown  in  table    above  shows  improvements  in  the  number  of  fully  knowledgeable 
respondents but those who are somewhat in need of training in specific areas are nearly half with 
51.7% being  somewhat  in  need  of  skills  in minutes  taking, memo writing  and  report writing.    A 
quarter  of  the  respondents  are  badly  in  need  of  knowledge  on  understanding  communication 
techniques (25.5%) and skills in applying negotiation techniques (25.9%). 

Table 8: Awareness 

Professional Knowledge, Skills and Attitudes  Awareness 

Badly in 
n  
training 
eed of

Somewhat 
in  of 
training 
need 

Fully 
know eable 
and led 

ledg
 skil

Not relevant 
fo  r job

Knowledge of support available for county 
ise, officials in Liberia in terms of adv

training, finance 

55.2  29.3  8.6  6.9 

Knowledge of relevant laws and 
regulations  

30.5  49.1  15.3  5.1 

Appreciation of integration of gender 
issues in your work 

26.7  48.3  18.3  6.7 

Appreciation of integration of 
equity concerns in your work 

social and  25.4  50.8  15.3  8.5 

Appreciation of integration of 
environmental concerns in your work 

28.8  40.7  23.7  6.8 
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More than half of the respondents (55.2%) are badly in need of knowledge about support available 
for county officials in Liberia.  Another half (50.8%) are somewhat in need of training in integration 
of social and equity concerns in their work. 

Table 9: Specific skills 

Professional Knowledge, Skills and Attitudes  Specific Skills 

Badly in 
n  
training 
eed of

Somewhat 
in  of 
training 
need 

Fully 
know eable 
and led 

ledg
 skil

Not relevant 
f  or job

Accounting  49.1  28.3  3.8  18.8 
Property assets and land management  46.3  27.8  7.4  18.5 

Land use planning  56.6  22.6  5.7  15.1 
Procurement  34.6  36.6  9.6  19.2 
Operation and maintenance  31.3  45.1  11.8  11.8 
GIS  43.4  26.4  5.7  24.5 
Drafting Skills  45.1  23.5  5.9  25.5 
Surveying  43.4  18.9  5.7  32.0 
 

Capacity needs  n the Counties 
Training  mentioned  by  respondents  which  they  think  their  colleagues  in  the  County  require 

include: 

i

• Computer training (applications, information management, statistical software, GIS) 
• pment, development Project/programme planning and implementation (proposal develo

planning and strategies) 
• merce, trade and investment) Financial management (taxation, com
• an rights Paralegal training  and hum
• Monitoring and evaluation 
• Conflict resolution and team building. 
• Environmental management (water management) 
• Traditional training (culture, song, dance and dress) 
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Capacity Needs per County 
Table 10: Capacity needs per County  

(% of “respondents indicating “badly in need of training”). 
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Policy Formulation and Control 

Understanding of policy formulation process  30.0  33.3  33.3 

Ability to involve people in the policy formulation process  21.1  30.4  27.8 

Ability to undertake problem analysis  15.0  31.8  43.8 

Ability to set policy goals  31.6  33.3  35.3 

Ability to formulate strategies  26.3  47.6  53.3 

Ability to formulate performance standards  15.8  42.9  56.3 

Ability to develop visions and missions  21.1  33.3  52.9 

Ability to monitor and evaluate implementation  15.8  27.3  27.8 

Planning and Decision Making 

Understanding of decision making processes   15.0  33.3  29.4 

Ability for project and programme planning  35.0  40.9  35.3 

Ability to set up and maintain systems supporting planning and decision 
making 

26.3  36.4  33.3 

Financial Planning and Management 

Understanding of County Budget cycle  38.1  50.0  38.9 

Ability to access various sources of revenue  30.0  47.8  55.6 

Ability to integrate planning with budgeting  40.0  34.8  44.4 

Ability to carry out financial control   40.0  52.2  26.7 

Financial reporting ability  29.4  36.4  35.3 

Capacity Building and Human Resource Management 

Understanding of procedures for hiring and firing staff  10.0  30.4  37.5 

Ability to conduct recruitment assessments  10.0  27.3  50.0 
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Ability to assess and improve staff and organization performance  19.0  41.7  41.2 

Personal Skills 

Understanding of communication techniques  27.8  19.0  31.3 

Ability to work in teams  10.0  20.8  25.0 

Ability to conduct meetings  20.0  13.6  18.8 

Ability to mediate and solve problems  10.5  21.7  25.0 

Ability to delegate tasks  5.6  27.3  18.8 

Ability in minutes taking, memo writing and report writing  0  17.4  35.3 

Ability to apply negotiation techniques  22.2  28.6  26.7 

Awareness 

Knowledge of support available for county officials in Liberia in terms of 
advise, training, finance 

42.1  61.9  61.1 

Knowledge of relevant laws and regulations  31.6  30.4  29.4 

Appreciation of integration of gender issues in your work  25.0  21.7  35.3 

Appreciation of integration of social and equity concerns in your work  21.1  26.1  29.4 

Appreciation of integration of environmental concerns in your work  26.3  30.4  29.4 

Specific Skills 

Accounting  52.9  36.4  50.0 

Property assets and land management  44.4  42.9  40.0 

Land use planning  55.6  47.6  57.1 

Procurement  31.3  28.6  40.0 

Operation and maintenance  25.0  28.6  35.7 

GIS  47.4  38.1  46.2 

Drafting Skills  43.8  33.3  57.1 

Surveying  52.9  31.8  42.9 
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Figure 7: POLICY FORMULATION AND CONTROL 

 

Using table 10 as a starting point, this graph shows that River gee  is the county most badly  in need of 
training followed by Bomi.  The most needed training is in formulating performance standards followed 
by formulation of strategies and ability to develop visions and missions. 

Figure 8: PLANNING AND DECISION MAKING 
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River Gee once again had the highest training needs.  The ability for project and programme planning is 
the most needed training. 

Figure 9: FINANCIAL PLANNING AND MANAGEMENT 

 

The county of Bomi is considered to be badly in need of training despite River Gee appearing to have a 
higher need  in one specific area. 

Figure 10: CAPACITY BUILDING AND HUMAN RESOURCE MANAGEMENT 
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 regards to training needs in the counties, River Gee is found to be most in need of training in this 
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s aspect of capacity need is River Gee.   The training that is badly needed 
almost uniformly by all the counties appears to be the ability to apply negotiation techniques followed 
b  ability to conduct meetings.  

The County most in need in thi

Figure 12: AWARENESS 

0

10

20

30

40

50

60

70

BONG BOMI RIVER GEE

Knowledge of support 
available for County 
officials in Liberia in terms 
of advise, training, finance
Knowledge of relevant laws 
and regulations

Appreciation of integration 
of gender issues  in your 
work

Appreciation of social and 
equity concerns in your 
work

Appreciation of integration 
of environmental concerns 
in your work

 

y



Annex 1 | Capacities in Counties 

Page | 27  

Figure 6 above demonstrates at R
building than the other cou .  It
support available o o ty off

Figure 13: SPECIFIC SKILLS 

 th
nties

iver 
 also

Gee has
 shows 

 mor
that 

e re
the t

spon
raini

dent
ng ba

s wh
dly n

o are bad
eeded is

ly in
 in th

 need
e kn

 of capacity 
owledge of 

 f r C un icials in Liberia in terms of advise, training, finance. 

 

The figure above  
of training that is  use planning. 

 shows that the county that’s badly in need of capacity building is River Gee.  The area
 most badly needed by all counties is clearly shown as land
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Table 11: Capacity needs per Position in the Counties  

(% respondents indicating “badly in need of training”). 
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Policy Formulation and Control 

Understanding of policy formulation process  0  100  0  33.3  50.0  0  50.0  33.3  33.3  50.0  50.0  0  33.3  32.0 

Ability to involve people in the policy formulation 
process 

50.0  0  0  0  33.3  33.3  33.3  33.3  0  50.0  40.0  0  66.7  24.0 

Ability to undertake problem analysis  50.0  0  0  33.3  33.3  66.7  50.0  33.3  0  0  25.0  33.3  33.3  28.0 

Ability to set policy goals  50.0  100  0  33.3  33.3  33.3  50.0  33.3  0  50.0  75.0  33.3  33.3  25.0 

Ability to formulate strategies  50.0  0  0  0  50.0  100  50.0  33.3  33.3  0  50.0  33.3  66.7  45.8 

Ability to formulate performance standards  0  100  0  33.3  50.0  100  50.0  33.3  0  0  0  66.7  33.3  37.5 

Ability to develop visions and missions  50.0  100  0  33.3  33.3  100  50.0  33.3  0  50.0  0  0  33.3  40.0 

Ability to monitor and evaluate implementation  50.0  100  0  0  33.3  33.3  50.0  0  0  66.7  50.0  0  66.7  12.0 

Planning and Decision Making 

Understanding of decision making processes   50.0  100  0  66.7  50.0  0  50.0  0  0  50.0  0  33.3  33.3  23.1 

Ability for project and programme planning  50.0  100  0  33.3  33.3  50.0  33.3  0  33.3  50.0  20.0  66.7  33.3  40.0 

Ability to set up and maintain systems supporting 
planning and decision making 

0  0  0  100  50.0  66.7  66.7  0  0  33.3  0  66.7  33.3  29.2 
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Financial Planning and Management 

Understanding of County Budget cycle  50  0  0  66.7  25.0  33.3  50.0  66.7  33.3  50.0  16.7  0  66.7  52.0 

Ability to access various sources of revenue  50  100  100  33.3  33.3  66.7  33.3  66.7  0  50.0  14.3  0  100  50.0 

Ability to integrate planning with budgeting  0  0  0  100  25.0  33.3  33.3  66.7  33.3  33.3  33.3  0  66.7  41.7 

Ability to carry out financial control   0  ‐  0  100  33.3  0  50.0  33.3  0  50.0  16.7  0  66.7  56.0 

Financial reporting ability  50  100  0  66.7  33.3  0  0  33.3  0  33.3  0  0  66.7  47.6 

Capacity Building and Human Resource Management 

Understanding of procedures for hiring and firing 
staff 

50.0  100  0  33.3  33.3  0  50.0  66.7  0  50.0  0  0  33.3  25.0 

Ability to conduct recruitment assessments  50.0  100  100  0  33.3  33.3  50.0  66.7  0  0  0  0  33.3  30.4 

Ability to assess and improve staff and 
organization performance 

50.0  100  0  0  33.3  33.3  66.7  66.7  0  50.0  14.3  0  33.3  40.0 

Personal Skills 

Understanding of communication techniques  50  0  0  100  50.0  33.3  50.0  0  0  50.0  16.7  33.3  0  22.7 

Ability to work in teams  50  100  0  33.3  33.3  0  33.3  0  0  0  0  0  33.3  20.8 

Ability to conduct meetings  50  0  0  0  50.0  33.3  0  0  0  0  16.7  0  33.3  20.8 

Ability to mediate and solve problems  50  100  0  0  50.0  33.3  0  0  0  50.0  16.7  0  33.3  16.7 

Ability to delegate tasks  50  0  0  33.3  50.0  33.3  0  0  0  0  50.0  0  33.3  9.1 
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Ability in min
report writin

utes taking, memo w
g 

riting and  50.0  0  0  66.7  50.0  50.0  0  0  0  0  14.3  0  33.3  12.5 

Ability to apply negotiation techniques  50.0  100  0  66.7  50.0  33.3  0  0  33.3  0  0  33.3  50.0  22.7 

Awareness 

Knowledge of support available for county 
officials in terms of advise, training, finance 

50.0  100  0  66.7  33.3  33.3  100  66.7  0  50.0  28.6  100  33.3  65.2 

Knowledge of relevant laws and regulations  50.0  0  0  0  50.0  66.7  50.0  66.7  33.3  50.0  0  66.7  0  28.0 

Appreciation of integration of gender issues   50.0  100  0  0  50.0  66.7  0  0  0  0  33.3  0  66.7  26.9 

Appreciation
concerns in y

 of integration of soci
our work 

al and equity  50.0  0  0  0  50.0  33.3  0  33.3  0  50.0  16.7  0  33.3  32.0 

Appreciation of integration of environmental 
concerns in your work 

50.0  0  0  0  50.0  33.3  0  0  33.3  0  16.7  0  33.3  44.0 

Specific Skills 

Accounting  0  100  100  66.7  0  33.3  50.0  100  33.3  0  0  33.3  50.0  52.2 

Property assets and land management  0  100  0  0  0  33.3  50.0  100  33.3  0  0  33.3  0  65.2 

Land use planning  ‐  100  0  0  50.0  33.3  100  100  66.7  50.0  33.3  33.3  0  63.6 

Procurement  0  0  100  0  0  0  0  66.7  33.3  0  28.6  0  50.0  45.5 

Operation and maintenance  0  0  0  33.3  0  0  0  66.7  0  0  40.0  0  0  45.5 

100  100  66.7  0  0 ‐  100  33.3  33.3  50.0 0 
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Perception of the County 
Table 12: Description of situation in the County 

County Issues  Disagree with 
statement 

Somewhat 
agree with 
statement 

Complete 
agreement with 
statement 

1  The vision for development of our county is 
clear 

34.6  34.6  30.8 

2  There is clarity on roles and responsibility  18.5  51.9  29.6 
of government agencies working in our 
county 

3  Different government agencies in our 
county work well together 

27.8  38.9  33.3 

4  Decision making at the county level 
involves broad public participation 

43.8  31.6  24.6 

5  Decentralization will improve public  15.8  14.0  70.2 
services at county level 

The respondents had varying perceptions regarding their county.  Of note are 51.9% who were in 
partial agreement that there is clarity on roles and responsibility of government agencies working 
in the county.  Nearly half (43.8%) disagreed that decision making at the county level involved 
broad public participation.  A majority of 70.2% agreed that decentralization will improve public 
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suggested that the government should employ skillful, efficient, trained and qualified workers who
should be placed in the right positions and that delivery of training should be as much as possible 
decentralized to the Counties. 

Collaboration and coordination 

This  was  desirable  between  the  superintendent,  line  ministries  and  the  legislative  caucus. 
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Coordination was also desirable among the line ministries, local administration up to the clan leve
as d and delineateuggested that there be cooperation among all the ministries.  Clearly define
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nd  responsibilities  were  recommended  to  ensure  no  overlapping  of  functions  especially 
n the superintendent, development superintendent and project planners. 
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participation in decision making 

elo
y of the respondents felt that the public should be involved in decision making especially i
ment  and  financial  issues.   Women and youth  involvement was especially  recommended

  w   suggested  by  thay  of  ensuring  public  participation  is  through  civil  education  as
pondents. 

ro ement of infrastructure 

s includes improvement of roads, hospitals, electricity and the national radio to broadcast to all 
nti s for dissemination of information. 
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7  We are sufficiently equipped with hard and
 computers a
rnet access, fa achines 
puter programmes 

75.9  15.5  8.6  
software, such as
peripherals, inte
and relevant com

n
x
d 
‐m

Page| 32  



Annex 1 | Capacities in Counties 

On outside factors that influe
ibilities for providin

nce c e ery, nearly half partially agree that roles and 
g serv e clear.  Nearly three quarters (70.9%) don’t 

• Decentralization of government and devolution of limited power to the local government. 

• Capacity building through training should be availed for all the employees. 

• Employment of skilled manpower and  improvement of  the employment payment systems 

where the new employees are promptly put in the payroll. 

• Budgets and projects should be funded based on statistical facts. 

• Terms of reference for all Ministries and agencies in the county should be clearly outlined. 

• Ministry of Internal Affairs to allow the county to control their budgets. 

• The County development fund (CDF) to be distributed equally. 

• Involvement of the youth and women in the county affairs including CDA/PRS training. 

• Improvement of work conditions through provision of resource, equipment and incentives 

be 

Tab 1

ounty servic  deliv
respons ices to the people ar
agree that they are sufficiently equipped with skills to cope with their work.  They also don’t agree 
that the county level funding (70.2%) and information technology resources (75.9%) are sufficient.  
Note the small percentage that agrees on institutional issues (less than 15%). 

 Framework Changes proposed in the Institutional

such as allowances, better pay and well defined  job descriptions.   Logistical support to 

provided like transport. 

• Decentralization of the line ministry and budgetary allocations.   

Capacity Building Approaches 
The most preferred modes of capacity building in were; 

• On the job training/coaching (33.2%) 

• Formal education which leads to a degree/certificate/diploma (31.2%) 

• Short training workshops (23.7%) 

• Field exchange visits (11.3%) 

le 4: Preferred training duration 

VARIABLE  FREQUENCY  PERCENT 

1 da ry t aining  2  3.3 
2 –  ays training  8  13.1 3 d
4 – 5 a d ys training  14  23.0 
5 –   d10 ays training  8  13.1 
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10 ‐20 days training  9  14.8 
More than 20 days training  20  32.8 
TOTAL  61  100 

The preferred training duration for most of the respondents was more than 20 days by 32.8% and 4 
 3.3% preferred one day training. 

n 

– 5 days by 23%.  Only

Figure 14: Preferred training locatio

 

More than two thirds of the respondents preferred their training to be held in their own County, 
followed by 13.1% who preferred to have the training in Monrovia. 

g participants Figure 15: Preferred trainin
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f the respondents (75.8%) preferred the training participants to be a 
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Additional Com
eople to have 

ments 
a say in deciding their own development projects. 

upport work.  Rehabilitation of offices. 

• Professionalism, integrity and team building to be upheld. 

• P

• Social  groups  along  with  the  local  government  to  participate  in  all  county  development 

meetings. 

• Decentralization programme to be considered. 

• Youth and women representation. 

• Provision of logistics to s
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ANNEX 2: CAPACITIES AT MIA ADMINISTRATION DEPARTMENT 
This section presents the analyses and interpretation of findings that are unique to the 
Administration Department of the Ministry of Internal Affairs.  

Personal Data 
 1 f respondFigure 6: Gender o ents 

 
The male respondents were 63.6% while the female respondents were 36.4%. This is a ratio of 
approximately 2:1. 
Figure 17: Education level 
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More than half (54.5%) of the respondents had a bachelors degree followed by 18.2% each that 
had a masters degree and secondary education respectively. 

Table 15: Years of work experience 

VARIABLE  FREQUENCY  PERCENT 

Less than 1 year  0  0 

Betw 27.3 een 1 and 3 years  3 

Between 3 and 5 years  2  18.2 

Between 5 and 10 years  1  9.1 

Between 10 and 15 years  1  9.1 

More than 15 years  4  36.4 

TOTAL  11  100 

Th rty  six  percent  of  the  respondents  had  work  experience  of  more  than  15  years  followed  by 
3% who had worked for between 1 and 3 years.  None of the respondents had work experience 
or less than 1 year. 

i
27.
of f

Figure 18: Current position 
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The respondents included an assistant minister and a director.  18.2% were assistant directors and 
27.3%  administrative  staff.    Other  positions  include  an  advisor/consultant  and  a  procurement 
officer. 
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Table 16: Years in current position 

VARIABLE  FREQUENCY  PERCENT 

Less than 6 months  1  9.1 

Between 6 mths and 1 yr  5  45.5 

Between 1 and 2 years  1  9.1 

Between 2 and 4 years  1  9.1 

Between 4 and 6 years  2  18.1 

More than 6 years  1  9.1 

TOTAL  11  100 

As shown in the table above, nearly half of th
for a period between 6 months and 1 year an

e resp ents (45 had held  current  n 
d 18.2 d been  ir positions for 4 to 6 y

Y

ond
% ha

.5%) 
in the

their  positio
ears. 

Table 17: Staff supervision 

EQUENCVARIABLE  FR   PERCENT 

None  1  9.1 

Between 2 and 5 people  4  36.4 

Between 5 and 10 people  4  36.4 

Between 10 and 20 people  1  9.1 

More than 20 people  1  9.1 

TOTAL  11  100 

More  than  a  third of  the  respondents  (36.4%
percentage supervised between 5 and 10 peop

)  s ed b   a
le. perv re th le. 

u is
  9 su
perv
.1% 

et  2
is o
ween
ed m

nd 5 le  an
an  op
 peop
20 pe

d  a ar   simil
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Figure 19: Previous exposure to training 

 

A majority of the respondents, represented by mor  one th 6.4%) had not participated in 

ent an r 

a laptop for field work. 

y be f  the ries  tr

  visit unties t  and do ed  assessments.  

ading oor  coordination  of w information.  

from t nties as   informa .g. 

e n tha ird (3
any short courses or trainings in the last 5 years.  Only 9.1% had gone for five such trainings. 

Challenges and Constraints in Work Area 
The most common challenges and constraints as mentioned by the respondents were;  

• Lack of computer knowledge/skills 

• Insufficient manpower. This is compounded by a lack of trained personnel especially in the area 

of computers and personnel management. 

• Lack of resource which include equipm

offices and 

d finance. Majority would like a desktop for thei

• Poor motivation of  the employees mainl c oause    lo law sa an  of d  lack an to sport 

facilitate their work. 

• There  is  a  need  for  regular  supervisory

tics  le

ded information 

s  to  co   to  ge   need

This  is  not  done due  to  poor  logis

There are difficulties in getting nee

  to  p ork  and 

somehe cou tion e

from CSA and BOB take long to be submitted to MDF. 

• The procurement procedures are slow and strenuous. 

• Poor working relationships with the bosses. 
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Professional Competencies 
ents the competencies which res

their assigned duties as well as their needs for trai e areas. 

Pr onal Knowledge, Ski d Attitu

This section pres pondents felt they require in order to perform 
ning in th se various 

Table 18: Policy formulation and control 

ofessi lls an des Policy Formulation and Control 

B  
n  
training 

Somewhat 
in  
training 

know ble 
an d 

rel  
adly in
eed of  need of

Fully 
ledgea
d skille

Not 
evant for
job 

Understanding of policy formulation process  0.0  44.4  1.2  44.4 

Ability to involve people 
ormulation process 

in the policy 
f

11.1  33.4  11.1  44.4 

Ability to undertake problem analysis  0.0  50.0  10.0  40.0 

Ability to set policy goals  0.0  33.4  22.2  44.4 

Ability to formulate strategies  0.0  55.6  11.1  33.3 
Ability to formulate performance standards  0.0  33.4  22.2  44.4 

Ability to develop visions and missions  11.2  22.2  22.2  44.4 

Ability to monitor and evaluate 
implementation 

0.0  22.2  33.4  44.4 

The badly needed skills include the “ability to involve people in the policy formulation” (by 11.1%) 
and  the  “ability  to develop visions  and missions”.  There  is  a  general  implication  that  almost half 
(more  than  40%)  of  the  respondents  felt  that  knowledge  and  skills  in  policy  formulation  and 

vant forcontrol were not rele  their job but a good number were somewhat in need of training in all 

Table 19: Planning and decision making 

iona edge d Atti   

areas. 

P ssrofe l  lKnow , S ankills  tudesPlanning and Decision making 

B  
n  
training 

Somewhat 
in  
training 

know ble 
an d 

rel  
Not 
evant for
job 

Fully 
ledgea
d skille

adly in
eed of  need of

Understanding of decision making processes  11.2  33.3  22.2  33.3 

Ability for project and programme planning  33.3  33.3  11.12  22.2 

Ability to set up and maintain systems 
supporting planning and decision making 

20.0  30.0  20.0  30.0 

The table above show that a third of the respo
“planning  and  decision  making”.    Another 

nde 3.3%) mewhat ed of tra in 
thir .3%)  a dly  in  of  “proj d 

nts (3
d  (33

 are so
re  ba

 in ne
need 

ining 
ect  an
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programme  planning  skills”.    Approximately  20%  of  the  respondents  are  fully  knowledgeabl
planning and decision making while approximately 30% felt it was not relevant for their job to h
knowledge in planning and decision making. 

ing manageme

e  in 
ave 

nt Table 20: Financial plann

Professional Knowledge, Skills and Attitudes  Financial Planning and Management 

Not 
relevant for 

Fully 
knowledgeable 
and led 

Somewhat 
in need of 
training 

Badly in 
need of 
training   skil job 

Understanding of Budget cycle  20.0  20.0  10.0  50.0 

Ability to access various sources of revenue  12.5  25.0  12.5  50.0 

Ability to integrate planning with budgeting  12.5  25.0  0.0  62.5 

Ability to carry
including revie

 out financial c
w of expenditu

ontrol 
res and access 

efficiency 

12.5  25.0  12.5  50.0 

Financial reporting ability  0.0  28.6  0.0  71.4 

In the area of financial planning and management, a high percent of more than half the respondents 
felt that having this knowledge and skills were not relevant to their jobs. This could be because this 
function is carried out elsewhere in the ministry. For those who needed the skills, at least a quarter 
(25%)  of  the  respondents  was  somewhat  in  need  of  each  component  of  financial  planning  and 
management. 

Table 21: Capacity building and human resource 

ion d A

management 

Pr essof al Knowle ge, Ski ls and l ttitudes Capacity Building and Human Reso
Management 

urce 

ne of 
training 

Somewhat 
in ne d of 
training 

knowledgeable 
and skilled 

relevant for 
job 

Not Fully Bad in ly 
ed  e

Understanding of proce
firing staff 

dures for hiring and  11.1  44.4  11.1  33.4 

 Ability to conduct recruitment assessments  20.0  40.0  10.0  30.0 

Ability to assess and improve staff and 
organization performance 

11.1  44.4  11.1  33.4 

More  than  40%  of  the  respondents  said  they  were  somewhat  in  need  of  training  in  capacity 
building  and  human  resource  management.    20%  were  badly  in  needed  of  skills  in  conducting 
recruitment  assessments.    Note  that  about  10%  were  fully  knowledgeable  in  these  skills.    This 
agrees with their view that they have constraints in their job due to lack of personnel managemen
skills  

t 
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Tab 2

Professional Knowledge, Skills and Attitudes 

le 2: Personal skills 

Per n

Badly in 
need of 
training 

Somewhat 
in need of 
training 

Fully 
knowledgeable 
and skilled 

Not 
relevant for 

job 

so al Skills 

Und s chniques 25.0  12.5  37.5  25.0 er unicatiotanding of comm n te

Ability to work in teams 
 

11.1  11.1  55.6  22.2 

 Ability to conduct meetings 
 

12.5  25.0  37.5  25.0 

 Abi y lit to mediate and solve problems  12.5  25.0  37.5  25.0 

 Abi y
 

12.5  12.5  50.0  25.0 lit  to delegate tasks 

 Ab y g and 
report 

22.2  11.2  33.3  33.3 ilit  in minutes taking, memo writin
writing 

Ability to apply negotiation techniques  22.2  22.2  33.4  22.2 

A 
un
sk

quarter  of  the  respondents  (25%)  felt  th
erstanding of communication techniques and
s  in  conducting meetings  and  in mediating 

rsonal s
lt  these

at  th adly   of 
d  the sa g mewha f 
ill and problem  solving.    In ral,  a  good ber 
em kills.    In rast with general expectatio ore 
n   skills    not  relev their  job the 
m

b

Professional Knowledg ls and Attitudes  

ey  re  bwe
me percenta

  in d
e w o

  nee
ere s
  gene

knowledge  in 
t  in  d onee

 num
se ed  to be  fully knowledgeable  in pe

ts  fe
 cont ns, m

tha   a  quarter  of  the  responden were ant  in  s  at 
ad inistration department. 

Ta le 23: Awareness 

e, SkilAwa

Badly in
need of 
training

omewhat 
 need of 
training 

lly 
knowledgeable 

 

 
relevant for 

reness 

  S

 
in

Fu

and skilled

Not

job 
Kno 25.0  37.5  .5   wledge of support available for county 
officials in Liberia in terms of advise, 
training, finance 

12 25.0

Knowledge of relevant laws and regulations   25.0  50.0  12.5  12.5 

Appreciation of integration of gender issues 
in your work 

12.5  25.0  37.5  25.0 

Appreciation of integration of social and  12.5  25.0  27.5  25.0 
equity concerns in your work 
Appreciation of integration of environmental 
concerns in your work 

12.5  37.5  37.5  12.5 
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Twenty five percent of the respondents are badly in need of awareness of support available for 
county officials in Liberia, and knowledge of relevant laws and regulations which 50% of the 
respond

Tab 2

ents somewhat are in need of. 

le 4: Specific skills 

dge, Skills anProfessional Knowle d Attitudes  Spe fi

eable 
and skilled 

Not 
relevant for 

job 

ci c Skills 

Badly in 
need of 
training 

Somewhat 
in need of 
training 

knowledg
Fully 

Accoun 0.0  50.0 ting  0.0  50.0 
Property assets and land management  11.1  44.4  0.0  44.4 

Land use planning  33 .2 .3  22 0.0  44.4 
Proc 11.1  .1 urement  22.2  11 55.6 
Ope 11.1  33.3  .1   ration and maintenance  11 44.4
GIS  33.3  11.1  .0   0 55.6
Dra 33.3  0.0  .0   fting Skills  0 66.7
Surv 33.3  0.0  .0  7 eying  0 66.

Sp
lan
ec accoun ills  by  50% e  respond and 
d r perce (50% – 66 t  these are not 
e ion depa t. 

b ng 

Professional Knowledg ls and Attitudes 

ific  skills  that  are  highly  desirable  includ
 use by 33.3% of  the respondents.   A high

at

di

e 
e

ting  sk
ntage 

  of  th
%)  fel

ents 
  skill 

rel vant to them in their jobs at the administr

pacity Buil

rtmen

Ta le 25: Other desired areas of Ca

e, SkilOth
Badly in
need of 
training

omewhat 
 need of 
training 

lly 
knowledgeable 

 

 
relevant for 

er Desired areas 
 

 

S
in

Fu

and skilled

Not

job 

Co
int
m
e

X     puter training (applications and 
rnet) 

 

Project/proposal writing  X       

Performance appraisal  X       

Labour relations training  X       
Managerial training    X     

The most desired area of  training  that nearly all  respondents  felt badly  in need of was computer 
skills with emphasis on the  internet.   Project writing and  labor relations  training were also badly 
needed.  Some also felt that they were somewhat in need of managerial training. 
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Capacity Needs of Colleagues  
Capacity development priorities of colleagues in the department as suggested by the respondents 
included; 
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• Computer training 

• Personnel management 

• Local govt. management 

iques 

ng 

• Communication techn

• Budgeting and planni

• Team building 

Cap
resp

acity development priorities of colleagues in the Ministry as a whole as s
ondents included; 

uggested by the 

nning 

Perception of Organizational Issues 
l Issues   with 

statement 
Somewhat 

agree with 
statement 

Complete 
agreement with 
statement 

• Computer training 

• Local government development pla

• Performance standards 

• lanning and decision making P

Organizationa Disagree

1  My colleagues and I perform well (e.g. mee
ourceful, responsive to 
tc.) 

0.0  60.0  40.0 t 
deadlines, are res
changing needs, e

2  We have well developed work plans  27.3  45.4  27.3 
3  We have clear job description 27.3  27.3  45.5 s 
4  Staff performance is regularly itored  27.3  27.3  45.5  mon

5  If there is a need, staff has the opportunity 
to attend need based training 

11.1  33.3  55.6 

6  Staff are re‐trained on a continuous basis  45.5  36.4  18.2 

7  We work well in teams  0.0  40.0  60.0 

Page| 44  

8  Qualifications of staff and the positions they 
hold are well matched  

18.2  45.4  36.4 

In most categories there was a general agreement in the description given.  60% of the respondents 
somewhat agree that  they perform well, nearly half  (45.5%)  feel  they have clear  job descriptions 
and their performance is regularly monitored.  However a similar percentage (45.5%) disagree that 
they  are  re‐trained  on  a  continuous  basis which  compares well with  previous  training  exposure 
where 36.4% had never been previously trained.  45.4% somewhat agree that qualifications of staff 
and the positions they hold are well matched. 

Other  comments  made  regarding  organizational  issues  in  the  department  included  use  of  an 
organizational  chart  clearly prepared reflecting every component of  the entity, adequate  logistics 
and more field trips to the counties need to be made. 
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Changes proposed in the Ministry 
Areas which were suggested of how the Ministry could change to improve its’ performance include; 

edrafted. • Terms of reference for officials to be r

• Officials to hold positions based on qualifications, experience and education. 

• Improve record keeping and information sharing. 

• Ministerial tour of counties and regular departmental meeting. 

• Trainings, scholarships etc to be decentralized so as to benefit all. 

c ption of Institutional Issues  
Disagree with 

ment 
Somewhat 

agree with 
statement 

Complete 
agreem
state

Per e
Institu

ent with 
ment 

tional Issues 
state

1 
Mi

.3  45.5  27.3 The roles and responsibilities of various 
nistries supporting counties is clear 

27
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2  Rules and regulations guiding the work of 
ministries are sufficiently known to people 
working in counties 

54.5  45.5  0.0 

3  We are basically sufficiently equipped with 
skills and knowledge to cope with all 
aspects of our work 

45.4  45.5  9.1 

4  If there is a need, staff has the opportunity 
to attend need based training 

10.0  30.0  60.0 

5  Funding of programmes and projects are 
sufficient 

45.5  36.4  18.2 

6  We have sufficient office space  36.4  18.2  45.5 

7  We are sufficiently equipped with hard‐ 
and software, such as computers and 
peripherals, fax‐machines and relevant 
computer programmes 

54.5  27.3  18.2 

8  Decentralization will improve public 
services at county level 

0.0  10.0  90.0 

There appears to be a general somewhat agreement in the respondents perception of institutional 
issues.    Nevertheless  more  than  half  (54.5%)  disagreed  that  rules  and  regulations  guiding  the 
ministries are sufficiently known to people working in counties.  They also disagreed that they are 
sufficiently equipped with hardware and software.  Despite the apparent lack of training 60% of the 
respondents completely agreed that if there is need, staff have the opportunity to attend need based 
training.   Almost all  the respondents (90%) completely agreed that decentralization will  improve 
public services at county level. 

Changes proposed in the Institutional Framework 
Suggestions for changes in policies, legal and regulatory framework which should change in order 
to improve service delivery include; 
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• Employing  qualified  staff  and  all  employment  to  be  done  through  the  Human  resource

department. 

• Set policy goals and formulate performance standards. 

• quate logistical support. 

 

Capacity Building Approaches 
The most preferred modes of capacity building were; 

• Formal education which leads to a degree/certificate/diploma (36.5%) 

• Field exchange visits (25%) 

• Short training workshops (22%) 

• On the job training/coaching (16.5%) 

 
Table 26: Preferred training duration 

VARIABLE  FREQUENCY

 Provision of ade

• Improve staff incentives. 

  PERCENT 

1 day training  0  0.0 
2 – 3 days training  1  10.0 
4 – 5 days training  1  10.0 
5 – 10 days training  1  10.0 
10 ‐20 days training  2  20.0 
More than 20 days training  5  50.0 
TOTAL  11  100 

Fifty percent (50%) of the respondents preferred more than 20 day training.  This goes with their 
sually takes a longer timpreference for formal training that u e to achieve qualification. 

 traininFigure 20: Preferred g locat n io
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Half  of  the  respondents  (50%)  erred  to  ained  outside Monrovia,  followed  by  30% wh
preferred other counties.  20% would prefer to be trained in Monrovia. 

Figure 21: Preferred training participants 

pref be  tr o 

 

Majority of the respondents (90%) preferred a mix of participants for formal training from different 
Counties while 10% would have preferred a mix of participants from different Ministries. 

Additional Comments 
• Attendance  of  training  would  be  of  help  to  the  employees  of  the  Ministry  especially 

specialized training.  Therefore capacity building opportunities should be increased. 

• Employment of already qualified personnel. 

• Staff meetings should be held preferably monthly. 
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ANNEX 3: CAPACITIES AT MIA OPERATIONS DEPARTMENT  
 the ana p gs that are unique to the Operations 
inistry of Inter l Affairs.  

ents 

This section presents
Department of the M

lyses a  internd
na

reta  of findintion

Personal Data 
spondFigure 22: Gender of re

 

The male respondents in this department were   while the female respondents were 41.4%.  

l 

58. %6

Figure 23: Education leve

 

More than half (55.2%) of the respondents had a secondary education followed by 20.7% that had a 
various certificates and 10.3% that had a bachelors degree. 
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Table 27: Years of work experience 

VARIABLE  FREQUENCY  PERCENT 

Less than 1 year  1  3.4 

Between 1 and 3 years  2  6.9 

Between 3 and 5 years  2  6.9 

Between 5 and 10 years  11  37.9 

Between 10 and 15 years  3  10.3 

More than 15 years  10  34.5 

TOTAL  29  100 

Thirty s
by 34.5
of le  t

Fig  

even percent of the respondents had work experience of between 5 and 10 years followed 
% of the respondents had work experience % that had worked for more than 15 years.  3.4

ss han 1 year. 

ure 24: Current position 

 

The  respondents  included  a  director  and  an  assistant  director.    48.3%  were  administrative 
staff/secretaries.    Other  positions  include  a  regional  coordinator,  clerks, mobilizers  and  artisans 
such as mechanics, plumber, carpenter etc. 
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Table 28: Years in current position 

VARIABLE  FREQUENCY  PERCENT 

Less than 6 months  0  0.0 

Between 6 months and 1 yr  3  10.3 

Between 1 and 2 years  1  3.4 

Between 2 and 4 years  2  6.9 

Between 4 and 6 years  9  31.0 

More than 6 years  14  48.3 

TOTAL  29  100 

As shown in the table above, nea
for more than 6 years and 31% h

rly half 
ad been

of the resp nts (48 ad held their current position 
 in their positions for 4 ears. 

onde .3%) h
 to 6 y

Table 29: Staff supervision 

VARIABLE  FREQUENCY  PERCENT 

None  14  48.3 

Less than 2 people  1  3.4 

Between 2 and 5 people  5  17.2 

Between 5 and 10 people  3  10.3 

Between 10 and 20 people  3  10.3 

More than 20 people  3  10.3 

TOTAL  29  100 

Almost half of the respondents (48.3%) had no on pervise  17.2%  ised bet 2 e to su  while superv ween 
and 5 people. 10.3% supervised more than 20 people and 10 to 20 people each. 
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Figure 25: Previous exposure to training 

 
Majority of the respondents, represented by almost half (44.8%) had not participated in any short 
courses or trainings in the last 5 years.  27.6% had trained twice and 20.8% had trained once. 

Challenges and Constraints in the Work Area 
The most common challenges and constraints experienced by the respondents are;  

• Overlapping of functions. 

• No good working relationship/work

• Lack of

ing u

 office space and equipment such rit er, pri photocop nd 

s to wo r long hours without allowance. 

ainly  se of th  salaries  ack of tr rt 

ralizi

nder stress. 

 as typew er, comput nter/ ier a

phone. 

• Insufficient manpower making other rk fo

• Poor motivation of the employees m

demo

becau e low and l anspo

to facilitate their work. 

• Differences in staff benefits are  ng. 

• Lack of communication devices for security personnel. 

Professional Competencies 
This  section presents  the  competencies which  respondents  felt  they  require  in  order  to  perform 
their assigned duties as well as their needs for training in these various areas. 
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Table 30: Policy formulation and control 

Professional Knowledge, Skills and Attitudes Policy Formulation and Control 

Badly in 
n f 
training 
eed o

Somewhat 
in  of 
training 
need 

Fully 
know able 
and ed 

ledge
 skill

Not 
rele  for vant

job 

Understanding of policy formulation process  19.0  28.6  4.8  47.6 

Ability to involve people in th
formulation process 

e policy  22.7  40.9  4.5  31.8 

Ability to undertake problem analysis  18.2  54.5  9.1  18.2 

Ability to set policy goals  19.0  38.2  9.5  33.3 

Ability to formulate strategies  22.7  45.5  9.1  22.7 
Ability to formulate performance standards  19.0  52.4  4.8  23.8 

Ability to develop visions and missions  28.6  47.6  9.5  14.3 

Ability to monitor and evaluate 
implementation 

13.7  54.5  .1  22.7 9

The  badly  needed  skills  include  the  ability  to  develop  visions  and missions  (28.6%).  Somewhat 
needed  training  in  undertaking  problem  analysis  (54.5%),  monitoring  and  evaluating 
implementation  (54.5%)  and  in  formulating  strategies  (45.5%).    Note  that  there  were  less  than 
10% of the respondents who were fully knowledgeable in policy formulation and control  

d decision making Table 31: Planning an

Professional Knowledge, Skills and Attitudes  Planning and Decision making 

 
f 
g 

t 
 

g 
re

Badly in
need o

intrain

Somewha
in need of

intrain

Fully 
knowledgeable 
and  illed sk

Not 
levant for 
job 

Understanding of decision making processe
 

s    6 9.5 47. 9.5  33.3 

Ability for project and programme planning 
 

15.8  4 47. 5.3  33.3 

Ability to set up and maintain systems 
supporting planning and decision making 

22.2  0 50. 11.1  16.7 

The  table  above  show  that  a  half  of  the
g.    Anothe

 in
pr

  res
r  a

pon   (50% omewhat  ed  of  trai n 
lmo f  (47.4 e  badly  in   of  proje d 

 need  ls to se nd mainta tems supporting 
oximat felt   not releva ir job to have 

king. 

d sent )  are  s in ne
  ed
in ys
n

ning  i
planning  and  decision  makin
programme planning skills.  22.2% are
planning and decision making while ap
knowledge in planning and decision ma

st  hal
of skil
ely 33% 

%)  ar
t up a
it was

ne
 s
t for the

ct  an
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Table 32: Financial planning management 

Professional Knowledge, Skills and Attitudes Financial Planning and Management 

Badly in 
need of 

Somewhat 
in need of 

Fully 
knowledgeable 

Not 
relevant for 

training  training  and skilled  job 

Understanding of Budget cycle  23.5  11.8  5.9  58.8 

Ability to access various sources of revenue  525.0  18.8  6.3  0.0 

Ability to integrate planning with budgeting      12.5 25.0 12.5 50.0 

Ability to carry out
ew of

 financial control 
 expenditures and acincluding revi cess 

  5 

efficiency 

23.5 23. 5.9  47.1 

Financial reporting ability  12.5  3 31. 12.5  43.8 

In the area of fin
  thi
 carr

ancial plann
s knowledge a

ing and managemen per f almost ha  responde lt 
nd skills were not ant  to  obs.   This  be becau s 

ied out elsewhere in the ministry hose w eded the sk , at least a  r 

t, a high  cent o lf e
 co ld
 th nts fe

that having
function is

  relev
.  For t

their  j
ho ne

u
ills

se  thi
quarte

(25%)  of  the  respondents  was  badly  in  need  of  each  component  of  financial  planning  and 
management while 31.3% were somewhat in need of financial reporting skills. 

Table 33: Capacity building and human resource management 

Professional Knowledge, Skills and Attitudes Capacity Building and Human Resource 
Management 

Badly
need

 in 
 of 

Somewhat 
in need of 

Fully 
knowledgeable 

Not 
relevant for 

training  training  and skilled  job 

Understanding of procedures for hiring and 
firing staff 

5.9  35.3  5.9  52.9 

 Ability to conduct recruitment assessments  43.8 6.3  43.8  6.3 

Ability to assess and improve staff 
organization performance 

and  16.7  38.9  44.4 0 

More  than  a  third  of  the  respondents  said  they  w e  somewhat  in  need  of  in  capacity er training 
building and human resource management. 16.3% were badly in needed of skills in assessing and 
improving staff and organizational performance.  Note that less than 10% were fully knowledgeable 
in  these  skills.   The highest percentages however, were  those who  felt  that  these  skills were not 
relevant for their job. 
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Table 34: Personal skills 

Professional Knowledge, Skills and Attitudes Personal Skills 

Somewhat 
in need of 

Fully 
knowledgeable 

Not 
relevant for

Badly in 
need of 
training  training  and skilled 

 
job 

Understanding of communication techniques 21.8  56.5  13.0  8.7 

Ability t 13.0 o work in teams  13.0  74.0  0 

 Ab y 8.3  4.2 ilit  to conduct meetings  33.3  54.2 

 Ability to mediate and solve problems  9.5  71.4  14.3  4.8 

 Ability to delegate tasks  19 .9   .0  61 14.3 4.8 

 Ab
rep

i
o

10.0  65.0  .0   lity in minutes taking, memo writing and 
rt writing 

20 5.0

Abil 19.0  52.4  .3   ity to apply negotiation techniques  14 14.3

A  th t  they  w dly  in  nee kills  in  conducting 
e nts  (21.8 lt  that  the e  badly  in   of 
o on  tech .    Howeve jority  (71. was 
m roblem s g and work teams (74 ess 
n y knowle le in personal skills. 

b

Profes  Knowledg lls and Attitudes  

ird  of  the  respondents  (33.3%)  felt  tha
tings;  almost  a  quarter  of  the  responde

ere  ba
% e
n s

d  of  s
me )  f y  wer   need
kn
so

wledge  in  understanding  of  communicati
ewhat  in need of skills  in mediating and p

ll

ique
olvin

r  ma
ing  in 

4%) 
%).   L

tha  20% of the respondents said they were fu dgeab

Ta le 35: Awareness 

sional e, SkiAwareness 

Badly in 
need of 
training 

Somewhat 
in need of 
training 

Fully 
knowledgeable 
and skilled 

Not 
relevant 
for job 

Knowledge of support available for county 
officials in Liberia in terms of advise, 
training, finance 

29.4  29.4  0  41.2 

Knowledge of relevant laws and regulations  25.0  18.8  12.5  43.7 

Appreciation of integrat n of gender issues 
in your work 

22.2  50.0  0  27.8 io

Appreciation of integration of social and 
equity concerns in your work 

6.3  56.3  12.5  25.0 

Appreciation of integration of 
environmental concerns in your work 

12.5  62.5  0  25.0 
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Twenty nine percent  of  the  respondents  are badly  in need of  awareness of  support  available  for 
county officials in Liberia, and 25% badly need knowledge of relevant laws and regulations.  More 
than ha , social 
and u

lf of the respondents are somewhat are in need of knowledge in integration of gender
 eq ity concern in their work. 

le 6: Specific skills 

ls and Attitudes 

Tab 3

Professional Knowledge, SkilSpecifi

y  Not 

c Skills 

Badly in 
 

Somewhat 
ed

training

Full
need of 
training 

in ne  of 
 

knowledgeable 
and skilled 

relevant 
for job 

Acc nou ting  17.6  41.2  0  41.2 
Property assets and land management  17.6  29.5  0  52.9 

Lan s 0  50.0 d u 18.8  31.2 e planning 
Pro e   35.2 cur ment  11.8  41.2  11.8
Ope t   21.1 ra 52.6  10.5ion and maintenance  15.8 
GIS  58.9 17.6  23.5  0 
Draftin 25.0  0  62.5 g Skills  12.5 
Sur 29.4  0  58.8 veying  11.8 

More th c skills not relevant to them in their jobs.  But 
training  in  operation  and maintenance, 

ed  accounting  and  procurement    Gener than  2 he 
c skills. 

b

Professional Knowledg ls and Attitudes 

an 50% of the respondents found these specifi
at  needed for  those who  use  these  skills,  52.6%  somewh

41.2%  somewhat  need
p

skills.  ally  less  0%  of  t
res

Ta

ondents are badly in need of these specifi

le 37: Other desired areas 

e, SkilOth
Badly in
need of 
training

omewhat 
 need of 
training 

lly 
knowledgeable 

 

t 
relevant for 

 

er Desired areas 
  S

 
in

Fu

and skilled

No

job

Com
e

X     puter training (applications and 
int rnet) 

 

Rec   X   ords management/office filing   

Reg X     ional planning (masters)   

Th
sk
fili

e  y all  respondents  felt badly  ed of was  ter 
ill   managem as  also  requested with  emphasis  on 
n

most desired area of  training  that nearl
s  with  emphasis  on  the  internet.    Office
g and records management.  

in ne co pum
ent  w
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Capacity needs in the Department and the Ministry 
Capacity development priorities of colleagues in their department as suggested by the respondents 
included; 

• Training and short courses e.g. Computer training. 

Capacity development priorities of their colleagues in the ministry as a whole include; 

• Computer and equipment maintenance training.  

• Trainin

Perce
Org i

g and scholarships for local and foreign training. 

ption of Organizational Issues 
an Somewhat 

gree with 
tatement 

zational Issues  Disagree with 
statement  a

s

Complete 
agreement with 
statement 

1  y
ea
M  colleagues and I perform well (e.g. meet 
d dlines, are resourceful, responsive to 
changing needs, etc.) 

5.0  30.0  65.0 

2  We have well developed work plans 
 

15.8  63.1  21.1 

3 
 

13.6  31.9  54.5 We have clear job descriptions 

4  Staff performance is regularly monitored  8.7  21.7  69.6 

5  nity If there is a need, staff has the opportu
to attend need based training 

4.3  26.1  69.6 

6  Staff are re‐trained on a continuous basis  61.9  23.8  14.3 

7  4.5  36We work well in teams  .4  59.1 

8   positQualifications of staff and the
hold are well matched  

ions they  19.0  52.4  28.6 

In m greement in the description given.  65% of the respondents 
ell, 63.1% feel that they somewhat have well developed work 
  they  have  clear  job  descriptions  and  their  performance  is 

.  Howev r .9%) disagree that they are re‐trained on a 
ich  compares  ll with  p s  training  exposure where  44.8%  had  never 
ned.    52.4%  s ewhat  ag at  qualifications  and  positions  they  hold  are 

rding anization ues  in  the  department  included  avoidance  of 

ost categories there was a general a
completely agree that they perform w
plans.    More  than  half  (54.5%)  feel
regularly monitored er a h er peigh cent  (61age
continuous  basis wh
been  previously  trai

we
om

reviou
ree  th

well matched. 

Other  c
overlap

omments made  rega
ping functions and impro

  org al  iss
loyevement of emp  remuneration according to rank as compared 

to  other  ministries.    There  is  a  common  feeling  that  training  opportunities  should  be  availed 
through international funding instead of the ministry being given funds. 

e
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Changes proposed in the Ministry 
Areas which were suggested of how the Ministry could change to improve its’ performance include; 

• All department functions and responsibilities to be given to that specific department. 

• Officials to hold positions based on qualifications, experience and education.   The benefits 

should be given y categories.  

• Revisit job analysis and job description to avoid usurpation of functions. 

• Staff evaluation for promotion. 

• Trainings,  scholarships  and  workshops  to  benefit  all  and  staff  should  be  moved  to  the 

counties after training and attaining qualification. 

• Respect and care for all staff equally.  Respect other peoples opinions. 

• There is need for Director Operations. 

• Equipment and working materials e.g. computers, photocopier at offices. 

• More expenditure allocated to the department. 

• Construction of the Chiefs compound. 

• Improve staff benefits and salary adjustment. 

Perception of Institutional Issues  
Institutional Issues  Disagree with 

statement 
Somewhat 

agree with 
statement 

Complete 
agreement with 
statement 

1  The
Mi

 roles and responsibilities of various 
nistries supporting counties is clear 

43.5  47.8  8.7 

2 
i
o

72.7  0 Rules and regulations guiding the work of 
m
w

27.3 
nistries are sufficiently known to people 
rking in counties 

3  e 52.4  9.5 W 1  are basically sufficiently equipped with 
skills and knowledge to cope with all 
aspects of our work 

38.

4  If t
to att

  13.6  72.8 here is a need, staff has the opportunity 
end need based training 

13.6

5  Funding of programmes and projects are 
sufficient 

71.4  23.8  4.8 

6  We have sufficient office space  71.4  14.3  14.3 

7  We are sufficiently equipped with hard‐ 
and software, such as computers and 
peripherals, fax‐machines and relevant 
computer programmes 

81.0  19.0  0 

8  Decentralization will improve public 
services at county level 

4.5  13.6  81.9 
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There appears to be a general disagreement in the respondents’ perception of institutional issues.  
Nevertheless  almost  half  (43.5%)  disagreed  that  roles  ad  responsibilities  of  various  Ministries
supporting  counties  is  clear,  72.7%  somewhat  agreed  that  rules  and  regulations  guiding  the
ministries are sufficiently known to people working in counties.   They also somewhat agreed tha
they  are  sufficiently  equipped with  skills  and  knowledge  to  cope with  all  aspects  of work.    81%

are  sufficiently  equipped with 

 
 
t 
 

hardware and software.   Despite  the apparent 
ondents  completely  agreed  that  if  there  is  need,  staff  have  the 
training.  Almost all the respondents (81.9%) completely agreed 

that decentralization will improve public services at county level. 

Changes proposed in the Institutional Framework 
These include; 

• Training and workshops for all departments to improve employee skills. 

• Distribution of labour e.g. technicians to be sent to all counties. 

• Institution to respect employee rights. 

• Improve staff incentives and standardize MIA staff benefits.  They should also avoid delays 

in putting staff on the payroll. 

• Provision of housing allowance for chiefs. 

disagreed  that  they 
lack  of  training  72.8% of  the  resp
opportunity to attend need based 

Capacity Building Approaches 
The most preferred modes of capacity building were; 

ching (38.6%) • On the job training/coa 

 • Formal education which leads to a degree/certificate/diploma (32.8%) 

• Short training workshops (22.1%) 

• Field exchange visits (7.1%) 

 Table 38: Preferred training duration

VARIABLE  FREQUENCY  PE ENTRC  

4 – 5 days training  2  9.1 
5 – 10 days training  7  .8 31
10 ‐20 days training  9  40.9 
More than 20 days training    .2 4 18
TOTAL  22  0 10
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Fifty percent (40%) of the respondents preferred a 10 to 20 day training, followed by 31.8% who 
preferred a 5to 10 day  training.   18.2% preferred a  longer duration of more  than 20 days, while 
9.1% preferred a 4 to 5 days training 
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Figure 26: Preferred training location 

 

Half of  the respondents (50%) preferred to be trained outside Monrovia,  followed by 45.5% who 
preferred Monrovia.  4.5% would prefer training in a foreign country. 

Figure 27: Preferred training participants 
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Majority  of  the  respondents  (95.2%)  preferred  a  mix  of  participants  for  formal  training  from 
different Counties while 4.8% would have preferred other unspecified participants. 

Additional Comments 
• The Ministry to employ a bottom top approach of management. 

• Training of workers needs to be done for positions they occupy. 
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• Staff meetings should be held so that all can voice their concerns. 

 of equ    into • Maintenance ipmen  needsts to b okede lo
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ANNEX 4: CAPACITIES AT MIA URBAN AFFAIRS DEPARTMENT 
This section presents the analyses and interpretation of findings that are unique to the Operations 
Department of the Ministry of Internal Affairs.  

Personal Data 
Figure 28: Gender of respondents 

 
Eighty percent of the respondents were males while 20% were female.  The ratio of female to male 
is 1:4. 

Figure 29: Education level 
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Almost two thirds (60%) of the respondents had a diploma, followed by 30% that had a bachelor
degree and 10% with certificates level of education. 

Table 39: Years of work experience 

s 

VARIABLE  FREQUENCY  PERCENT 

Between 5 and 10 years  2  20 

Between 10 and 15 years  1  10 

More than 15 years  7  70 

TOTAL  10  100 

As  shown  in  the  table  above  70%  of  t
followed  by  20%  that  had  between  5 

 

he  respon ad m an  15  y   exp ce 
and  10  y erie 10%  ha k  exper of 

dents  h
ears  exp

ore  th
nce.   

ears work
d  wor

erien
ience 

between 10 and 15 years.

Figure 30: Current position 

20

10

20

50

0 10 20 30 40 50

Director

Others

Current p tiono is

Asst Director

Admin. Staff

 

% A nt dire 20% Administrative  sta and 
n ar t, a res analyst, a ineer draftsman 

The  respondents  included 20% Directors,  10
 a

ssista ctors,  ff 
50% of various other positions that included
and a project engineer. 

chitec earch  n ng e
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Table 40: Years in current position 

VARIABLE  FREQUENCY  PERCENT 

Less than 6 months  1  10 

Between 6 mths and 1 yr  0  0 

Between 1 and 2 years  4  40 

Between 2 and 4 years  2  20 

Between 4 and 6 years  1  10 

More than 6 years  2  20 

TOTAL  10  100 

As shown in the table above, 40% of
years while 20% had been in their positions f

Table 41: Staff supervision 

FREQUENCY

 the responde d held t ositions fo etween 1  
or 2  ars and ver 6 years each. 

nts ha
to 4 ye

heir p
 for o

r b  and 2

VARIABLE    PERCENT 

None  2  20 

Between 2 and 5 people  1  10 

Between 5 and 10 people  3  30 

Between 10 and 20 people  1  10 

More than 20 people  3  30 

TOTAL  10  100 

A  third  of  the  respondents  supervised  between    10  peop   another  3 upervise re 
ents d no supe e  departm

5  and le, 0%  s d mo
than 20 people.  However 20% of the respond  playe rvisory rol  in the ent. 
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Figure 31: Previous exposure to training 

 

Majority  of  the  respondents,  represen
training in the last five years.  Only 20%

ted  by
 had a

  80   neve icipated  ort  course and 
tten ch trai

nd implementing tasks. 

 in disbursement of funds to carry o

• Low salaries. 

%  had
ded su

r  part
ning once. 

in  sh s 

Challenges and Constraints in Work Area 
The most common challenges and constraints experienced by the respondents are;  

• Lack of computer training (AutoCAD/computer architecture) 

• Lack of equipment such as printers, computers etc. 

• Cooling system in the office is broken making the working environment unbearable. 

• The  administrative  staff  is  unable  to make  administrative  decision  in  the  absence  of  the 

Deputy Minister for urban affairs. 

cal support to facilitate gathering of information a• Lack of logisti

• Delay ut tasks assigned. 
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Professional competencies 
This section presents the competencies which respondents felt they require in order to perform 
their assigned duties as well as their needs for training in these various areas. 

Table 42: Policy formulation and control 

Professional Knowledge, Skills and Attitudes Policy Formulation and Control 

Badly in  Somewhat  Fully  Not 
need of 
training 

in need of 
training 

know able  rele for ledge
and ed  skill

vant 
job 

Understanding of policy formulation process  50.0  50.0  0  0 

Ability to invo
formulation p

lve p
roces

eople in the policy 
s 

33.3  50.0  0  16.7 

Ability to undertake problem analysis  14.3  42.8  28.6  14.3 

Ability to set policy goals  16.7  66.7  0  16.7 

Ability to formulate strategies  33.3  50.0  16.7  0 
Ability to formulate performance standards  0  66.7  33.3  0 

Ability to develop visions and missions  0  50.0  33.3  16.7 

Ability to monitor and evaluate 
implementation 

14.3  57.1  28.6  0 

Half  of  the  respondents  (50%)  badly  needed  knowledge  in  understanding  of  policy  formulation 
process which a similar percentage also felt they somewhat needed.  Two thirds (66.7%) somewhat 

g policy goals and  in  form e 
than half of the respondents somewhat needed sk l ar y form n and control. 

ing 

Pr essional Knowledge, Ski  and Attitudes  

needed skills  in  settin ulating performance standards.    In general, mor
ills in al eas of polic ulatio

Table 43: Planning and decision mak

of llsPlanning and Decision making 

Bad in 
ne of 
training 

Somewhat 
in ne d of 
training 

Fully 
knowledgeable 
and skilled 

Not 
relevant for 

job 

ly 
ed  e

Understanding of decision making processes  16.7  33.3  50.0  0 

Ability for project and programme planning  20.0  80.0  0  0 

Ability to set up and maintain systems 
supporting planning and decision making 

20.0  80.0  0  0 
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The table above shows that the respondents in this department are in need of training on planning 
and decision making.  Less than 20% were badly in need of these skills and 80% were somewhat in 
need  of  project  and  programme  planning  and  setting  up  and  maintaining  systems  supporting 
plannin 0% understood the decision making process therefore 
are  t 

g and decision making.   Note  that 5
no . 

gement 

in need of re‐training

le Tab 4

Professional Knowledge, Skills and Attitudes  

4: Financial planning mana

Fin c nt 

t 
nt for 
b 

an  Managemeial Planning and

Badly in 
need of 
training 

Somewhat 
in need of 
training 

Fully 
knowledgeable 
and skilled 

No
releva

jo

Underst 16.7  66.7  0  16anding of Budget cycle  .7 

Abi   0  60.0  0  40.0 lity e to access various sources of revenu

Abi   0  66.7  0  33.3 lity to integrate planning with budgeting 

Ability to carry out financial control  16.7  50.0  0  33.3 
including review of expenditures and access 
efficiency 
Financial reporting ability  16 .0 .7  50 0  33.3 

In 
we
th t, gener ost of the ents (50  
r adly in  of knowledge on the budge  
d

b ce manage  

Professional Knowledg ls and Attitudes 

e area of financial planning and managemen
e somewhat in need of training.  16.7% were b

sour

ally m
 need

 res dpon % ) ‐ 66%
t cycle

an  in financial reporting.   

an reTa le 45: Capacity building and hum ment

e, SkilCa
Ma
p
n

Badly in
need of 
training

omewhat 
 need of 
training 

lly 
knowledgeable 

 

 
relevant for 

acity Building and Human Resource 
agement 

  S

 
in

Fu

and skilled

Not

job 

Un
fir
d
in

33.3  0  .0   erstanding of procedures for hiring and 
g staff 

50 16.7

 Abi 33.3  0  .0   lity to conduct recruitment assessments  50 16.7

Ability to assess and improve staff and 
organization performance 

33.3  0  50.0  16.7 

A third of the respondents (33.3%) are badly in need of training in capacity building and human 
resource management while half of the respondents (50%) were fully knowledgeable in this area.  
16.7% felt the skills were not relevant for their jobs. 
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Table 46: Personal skills 

Professional Knowledge, Skills and Attitudes Personal Skills 

Badly in  Somewhat  Fully  Not 
need of 
training 

in need of 
training 

knowledgeable 
and skilled 

relevant for 
job 

Underst f s 4anding o  communication technique 14.3  2.9  42.9  0 

Abil  ity to work in teams  12.5  25.0  62.5  0 
 
 Ab y
 

ilit  to conduct meetings  12.5  25.0  62.5  0 

 Ability to mediate and solve problems  28.6  28.6  42.9  0 

 Ab y
 

ilit  to delegate tasks  0  14.3  85.7  0 

 Ability
rep  

 in minutes taking, memo writin
ort writing 

g and  12.5  25.0  62.5  0 

Ability    12.5  75.0  12.5  0 to apply negotiation techniques

The most  needed  training  is  skills  in mediating  an blem  badly y 
.6 f the res aid t hat n
p   half  (42 also  som   needed  skills  in 
d e rema quarter (25 mewhat n  the 
ri

rs  who  fe t  they were knowledg and 
ill elevant ir jobs. 

b

Professional Knowledg ls and Attitudes 

d  solving  pro
po s s

s  that was
hey  w

  needed  b
eeded kill in 28

ap
% of the respondents.   Three quarters o
lying  negotiation  techniques.    Nearly

ndent
.9%) 

some
ewhat

 s

un
va

erstanding of communication techniques.  Th
ous other personal skills. 

ining  %) so eeded

ea e Pe
sk

onal  skills  also had a high percent of  those
ed and all of them felt that these skills were r

lt  tha
 to the

  fully  bl

Ta le 47: Awareness 

e, SkilAwa

Badly in
need of 
training

omewhat 
 need of 
training 

lly 
knowledgeable 

 

 
relevant for 

reness 

 

 

S
in

Fu

a  skillednd

Not

b jo

Kn
off
o
ic
in

28.6  28.6  .3   wledge of support available for county 
ials in Liberia in terms of advise, 

tra ing, finance 

14 28.6

Kno   25.0  75.0  0 wledge of relevant laws and regulations  0 

Appreciation of integration of gender issues 
in your work 

20.0  80.0  0  0 

Appreciation of integration of social and 
equity concerns in your work 

20.0  80.0  0  0 
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Appreciation of integration of environmental 
concerns in your work 

40.0  60.0  0  0 

Majority  of  the  respondents  (80%)  said  they  are  somewhat  in  need  of  awareness  training  in 
integration  of  gender  issues  in  their work  and  integration  of  social  and  equity  concerns  in  their 
work.  28.6% were badly in need of training in awareness of support available for county official 

Table 48: Specific skills 

Professional Knowledge, Skills and Attitudes  Specific Skills 

Badly in 
d of 
ining 

Somewhat 
in need of 
training 

Fully 
knowledgeable 
and skilled 

Not 
relevant for 

job 
nee
tra

Acc n 3.3  33.3  16.7  16.7 ou ting  3
Propert 5.0  50.0  0  25.0 y assets and land management  2

Land use planning  50.0  50.0  0  0 
Procurement  20.0  60.0  0  20.0 
Operation and maintenance  20.0  60.0  0  20.0 
GIS  66.7  0  33.3  0 
Draftin 37.5  0 g Skills  25.0  37.5 
Sur 33.3  55.6  11.1  0 veying 

Spe ic ude GIS skills by 66.7% of the respondents and land use 
  Higher percentages (50% – 60%) felt they are in somewhat 
nt,  in  operation  and  maintenance  and  in  assets  and  land 

management. 

Table 49: Other desired areas 

Professional Knowledge, Skills and Attitudes 

cif  skills that are highly desirable incl
planning by 50% of the respondents.
need  of  training  e.g.  in  procureme

Other Desired areas 
Badly in 
need of 
training 

Somewhat 
in need of 
training 

Fully 
knowledgeable 
and skilled 

Not 
relevant for 

job 

Computer training in AutoCAD and 
applications 

X       

Urban planning, management and 
administration 

X       

Research methodology  X       

City government administration  X       

The most desired area of  training  that nearly all  respondents  felt badly  in need of was computer 
skills with emphasis on the AutoCAD.   Others needed knowledge on urban planning, management 
and administration.  Knowledge in research methodology was also desirable. 
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Capacity needs in the Department and the Ministry 

• Drafting and architecture 

• Computer skills 

Capacity development priorities of colleagues in the Ministry as suggested by the respondents 
included; 

• Human resource development 

• Maintenance of government property 

• Management information systems 

• Computer hardware maintenance 

Perception of Organizational Issues 

Capacity development priorities of colleagues in their Department as suggested by the respondents 
included; 

• Urban planning and administration 

• Survey and mapping 

Organizational Issues  Disagree with 
statement 

Somewhat 
agree with 
statement 

Complete 
agreement with 
statement 

1  My colleagues and I perform well (e.g. meet 
deadlines, are resourceful, responsive to 
cha

25.0  0  75.0 

nging needs, etc.) 
2  We have well developed work plans 

 
14.3  14.3  71.4 

3  We
 

 have clear job descriptions  42.9  0  57.1 

4  aSt ff performance is regularly monitored  28.6  42.8  28.6 

5 
 

If there is a need, staff has the opportunity 
to attend need based training 

0  85.7  14.3 

6  Staff are re‐trained on a continuous basis  50.0  33.3  16.7 

7  We 14.3  28.6  57.1  work well in teams 

8  Qualifications of staff and the positions they 
hold are well matched  

60.0  20.0  20.0 

In  most  categories  there  was  a  general  agreement  with  the  description  given.    75%  of  the 
respondents completely agree that they perform well, nearly three quarters (71.4%) feel they have 
clear job descriptions and 57.1% feel that their performance is regularly monitored.  However 50% 
disagree that they are re‐trained on a continuous basis and 60% disagree that qualifications of staff 
and the positions they hold are well matched. 
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Other  comments  made  regarding  or zational  issues  in  the  department  by  the  respondent
include; provision of  adequate  logistics  to  the staff, qualifications  to match positions and salar

gani s 
ies 

e; 

hold  positions  based  on  qualifications,  experience  and  education.    It  is 

lder to earn less than a high school. 

n 

IA  bus  regularly,  technicians  to  be  mobile  to  monitor  and  make 

assessments at various project sites. 

• Electricity supply in the office. 

Perception of Institutional Issues  
Institutional Issues  Disagree with 

statement 
Somewhat 

agree with 
statement 

Complete 
agreement with 
statement 

and improvement of recruitment of employees to avoid misplacements, 

Changes Proposed in the Ministry 
Areas which were suggested of how the Ministry could change to improve its’ performance includ

• Officials  to 

demoralizing for degree ho

• Promotions to be given to people who further  their studies and hiring not  to be based o

family affiliation. 

• Employees to be aware of capacity building information and opportunities. 

• Maintenance  of  M

1  The roles and responsibilities of various 
Ministries supporting counties is clear 

42.9  57.1  0 

2  Rules and regulations guiding the work of 
ministries are sufficiently known to people 
working in counties 

33.3  50.0  16.7 

3  We are basically sufficiently equipped with 
skills and knowledge to cope with all 
aspects of our work 

57.1  42.9  0 

4  If there is a need, staff has the opportunity 
to attend need based training 

14.2  42.9  42.9 

5  Funding of programmes and projects are 
sufficient 

42.9  57.1  0 

6  We have sufficient office space  42.9  42.9  14.2 

7  We are sufficiently equipped with hard‐ 
ch as com

x‐machines and relevant 
s 

100  0  0 
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sufficient.  Half of the respon
ministries  are  sufficiently  k

are suffi
at decen

dents  %) somew reed that rules and regulations guiding the 
nown  people  wo in  counties.    All  the  respondents  (100%) 
ciently  ipped wit ware and software and half of them (50%) 
tralization will impr blic services at county level. 

sed in the I itutiona mework 

• Formal education which leads to a degree/certificate/diploma (45%) 

• On the job training/coaching (32.5%) 

• Short training workshops (12.5%) 

• Field exchange visits (5%) 

Table 50: Preferred training duration 

(50
to 
u

hat ag
rking 
h d

u
disagreed that they 
completely agreed th

s propo

eq  har
ove p

Change nst l Fra
Suggestion for changes in policies, legal and regulatory framework which should change in order to 
improve service delivery include; 

• Periodic workshops and trainings. 

loyee salary. • Improvement of emp

• Create a good working environment space. 

Capacity Building Approaches 
The most preferred modes of capacity building were; 

 

Seventy  percentage  of  the  respondents  preferred  a  training  that  is  over  20  days  long  and  30% 
preferred a 4 – 5 days long training. 
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Figure 32: Preferred training location 

 

d outside Monrovia,  followed by 20% who preferred Monrovia.    10% 
n other counties. 

70% preferred  to be  traine
would prefer to be trained i

Figure 33: Preferred training part ants icip

 

Majority of the respondents (70%) preferred a mix of participants for formal training from different 
Counties while 20% would have preferred a mix of participants from different Ministries and 10% 
from others. 

Additional comments 
• Attendance  of  training  would  be  of  help  to  the  em oyees  of  the  Ministry  especially 

specialized training.  Therefore capacity building opportunities should be increased. 

pl
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• Employment of already qualified personnel. 

• Logistical support such as equipment, transport and interaction with other technicians from 

national and international orgs. 
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ANNEX 5: CAPACITIES AT MIA RESEARCH AND DEVELOPMENT 
PLANNING DEPARTMENT  
This section presents the analyses and interpretation of findings that are unique to the Research 
and Development Planning Department of the Ministry of Internal Affairs.  

Personal data 
Figure 34: Gender of respondents 

Gender of respondents

Ma .3%
Female, 57.5%

le , 42
Male 

Female

In this department more females than male
the males were 42.3%. 

 

s responded.  The female percentage was 57.5% while 

Figure 35: Education level 

3.8%
7.7%10

20

46.50 2%

0%

7

15.4%

Education l

19.2%

.7%

0

30

40

 leve

Primary Secondary Dachelor 
degree

Masters 
degree

Certificate Diploma Associate 
degree
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Almost half (46.2%) of the respondents had a bachelors degree, followed by 19.2% that had 
certificates and 15.4% that had associate degrees. 

Table 51: Years of work experience 

  PEVARIABLE  FREQUENCY RCENT 

Less than 1 year  1  3.8 

Between 1 and 3 years  2  7.7 

Between 3 and 5 years  1  3.8 

Between 5 and 10 years  9  34.7 

Between 10 and 15 years  5  19.2 

More than 15 years  8  30.8 

TOTAL  26  100 

Thirty four percent of the
30.8% that had more than 1

 respondents had work experience of between 5 and 10 years followed by 
5 years experience.  19.2% had experience of between 10 and 15 years. 

Figure 36: Current position 

 

The respondents included 11.5% directors and assistant directors and 26.9% administrative staff.  
Other positions included an architect, research analysts, training officers and clerks. 
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Table 52: Years in current position 

VARIABLE  FREQUENCY  PERCENT 

Between 6 months and 1 yr  1  3.8 

Between 1 and 2 years  2  7.7 

Between 2 and 4 years  5  19.2 

Between 4 and 6 years  5  19.2 

More than 6 years  13  50.0 

TOTAL  26  100 

As shown in the table above, half of the re
eriod betw

sponde 0%) h d their cur position fo e 
een 1 y d 6 ye

nts (5 a ld he re t n r mor
than 6 years and 19.2% for a p

Table 53: Staff supervision 

ear an ars. 

VARIABLE  FREQUENCY  PERCENT 

None  10  38.5 

Between 2 and 5 people  10  38.5 

Between 5 and 10 people  6  23.1 

TOTAL  26  100 

More than a third of the respondents (38.5%) s d b nd  3.1%
8.5% pla  super d none of the 
eople. 

 

up seervi etw  2 aeen 5 peop  and 2le  
supervised between 5 and 10 people.  3

ised more than 10 p

 exposure to training

yed no visory role an
respondents superv

viousFigure 37: Pre

23.1%

7.7%

15.4%

3.8% Previous exposure ainin to tr g
None

Once

38.5%11.5%

Twice
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A majority of the respondents, represented by more than one third (38.5%) had participated in one 
training in the last 5 years.  15.4% had trained four times and 11.5% had trained twice.  However 

 such training. 

r  
s exp enced by th  respondents are;  

.g. cabinets, computers/laptops, tools, photocopier and 

mployees.  T  researchers are not able to he coun
ve a vehicle. 

Tab 5

ofessional Knowledge, Skills and Attitudes 

23.1% had not had any

Challenges and Constraints in Wo
The most common challenges and constraint

e and equipment e

k A ear
eri e

• Lack of office spac
desks 

ck of logistical support for e
collect data as they don’t ha

• La
to 

he  go to t ties 

• Narrow decision making space for low level staff.  Overly centralized decision making. 

• Poor motivation of the employees mainly because of the low salaries and lack of transport 
to facilitate their work.  They need a utility vehicle. 

• Training opportunities to be availed to all without favoritism. 

Professional Competencies 
This sec petencies which respondents felt they require in order to perform their 
assigned for training in these various areas. 

tion presents the com
 duties as well as their needs 

le 4: Policy formulation and control 

PrPolicy 

 
Not 

relevant for 
job 

Formulation and Control 

Badly in 
need of 
training 

Somewhat 
in need of 
training 

Fully 
knowledgeable
and skilled 

Underst mulation process  52.4  42.8  0 anding of policy for 4.8 

Abil  
formula

47.6  4.8  4.8 ity to involve people in the policy 
tion process 

42.8 

Ability  54.6  4.5  4.5 to undertake problem analysis  36.4 

Ability to set policy goals  38.1  57.1  0  4.8 

Ability to formulate strategies  50 .9 .0  40 0  9.1 
Abil 55.0  35.0 ity to formulate performance standards  0  10.0 

Abil 45.0  40.0  .0   ity to develop visions and missions  10 5.0

Ab
im
il
p

52.3  39.1  .3   ity to monitor and evaluate 
mentation le

4 4.3
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Th
ab
e anding  o cy  formula (by %), 
il 5 %%)  than half o esponden .6% 
d ng  in  p   analysis  etting  po als 
p  somew ed of traini all aspects  licy 
m

b

  badly  needed  skills  included  the  underst
ity to formulate performance standards (by 5

ni
in

f  poli
.  More

tion  process 
f the r

  52.4
ts (54

an   57.1%)  are  somewhat  in  need  of  trai
 respondents are 

roblem and  s licy  go
res ectively.   Generally,  the hat ne ng in  of po
for

Ta

ulation and control. 

le 55: Planning and decision making 

Professional Knowledge, Skills and Attitudes Planning and Decision making 

Badly in 
need of 
training 

Somewhat 
in need of 
training 

Fully 
knowledgeable 
and skilled 

Not 
relevant 
for job 

Understanding of decision making  31.8  59.1  0  9.1 
processes  
 
Ability for project and programme planning
 

52.2  39.1  0  8.7 

Ability to set up and maintain systems 
supporting planning and decision making 

50.0  40.9  0  9.1 

The table above shows that more than half of the respondents (52.2%) are badly in need of training 
in  proje wledge  in 
setting  59.1%  are 

ct  and  programme  planning.    Another  half  (50 %%)  are  badly  in  need  of  kno
  making.     

w den
% felt 

up  and  maintaining  systems  supporting  planning  and  decision

wl
some t was fully 
kno e that the 
skil

Tab 5

itudes 

hat in need of understanding decision making processes.  Note that no respon
dgeable  in any category of planning and decision making while  less than 10

ls were not relevant in their jobs. 

le 

s and Att

6: Financial planning management 

Professional Knowledge, SkillFina c

Not 
relevant 
for job 

n ial Planning and Management 

Badly in 
need of 

Somewhat 
in need of 

Fully 
knowledgeable 

illed training  training  and sk

Und s 26.3 er 63.2  10.5  0tanding of Budget cycle   

Abil   26.3 ity to access various sources of revenue  47.4  26.3  0 

Ability  5.3  26.3 to integrate planning with budgeting 52.6  15.8 
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Ability to carry out financial control 
l
ce

68.4
inc
ac

uding review of expenditures and 
ss efficiency 

  5.3  0  26.3 

Fina 52.9  .5 ncial reporting ability  17.6  0  29

Mo
an

r  are badly inancial planning 
d ncial con 8.4%), understanding budget cycle 
e than half of the respondents felt that they
 management especially in carrying out fina

 in need of traini
trol (6

ng in f
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(6
kn
3. 52.6% te that almo one was ful
o

b  manage  

Profes  Knowledg lls and Attitudes 

2%) and integrating planning with budgeting (
wledgeable in this category.  

e

).  No st no  ly 

Ta le 57: Capacity building and human resourc ment

sional e, SkiCa
Ma
p
n  in 

need of 
training 

ewhat 
ed of 
ining 

lly 
knowledgeable 

killed 

t 
ant 
 

acity Building and Human Resource 
agement  Badly Som

in ne
tra

Fu

and s

No
relev
for job

Un
fir
d
in

6 erstanding of procedures for hiring and 
g staff 

57.1  14.3  0  28.

 Abi .0 lity to conduct recruitment assessments 62.0  19.0  0  19

Abil 57.1  23.9  0 ity to assess and improve staff and  0  19.
organization performance 

More  than  half  of  the  respondents  are  badly  in  need  of  training  in  capacity  building  and  human 
resource management with 62% badly needing skills in conducting meetings, 57.1% badly needing 
training in procedures for hiring and firing staff and 57.1% badly needing knowledge on assessing 
and improving staff and organizational performance. 

Table 58: Personal skills 

Professional Knowledge, Skills and Attitudes Personal Skills 

Badly in 
need of 
training 

Somewhat 
in need of 
training 

Fully 
knowledgeable 
and skilled 

Not 
relevant 
for job 

Underst
tech iq

55.0  5.0  0 anding of communication 
n

40.0 
ues 

Abil  
 

ity to work in teams  31.8  36.4  31.8  0 

 Ability
 

 to conduct meetings  19.0  47.6  28.6  4.8 

 Abi y 4.5 lit 18.2  to mediate and solve problems  31.8  45.5 

 Ab y
 

5.3 ilit  to delegate tasks  21.1  36.8  36.8 

 Ability in minutes taking, memo writing 
and report writing 

35.0  40.0  25.0  0 

Ability t 57.6 o apply negotiation techniques  31.6  5.4  5.4 

Thi s mewhat  in  need  of  training.    55%  somewhat  need 
kno le ly need  training  in 
tea skills  in  conducting 
me eeded knowledge in 

s  i   an  area  that  the  respondents  are
w
mw

  so
dge  in understanding of  communication  techniques,  almost  a  third bad
ork,  nearly  half  (47.6%)  of  the  respondents  are  somewhat  in  need  of 

etings, and mediating and solving problems.  More than half (57.6%) badly n
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app n these  personal  skills  not  relevant  to 
their jo

l Knowledge, Skills and Attitudes 

lyi g  negotiation  techniques.    Approximately  5%  found 
bs. 

Table 59: Awareness 

ProfessionaAwareness 

Badly in 
 
g 

Somewhat 
in need of 
training 

Fully 
knowledgeable 
and skilled 

Not 
relevant 
for job 

need of
t nraini

Knowledge of support availa
officials in Liberia in terms o

, finance 

ble for unty 
f advis

  28.6  0  0  co
e, 

training

71.4

Knowledge of relevant laws and regulations  42.9  52.4  0  4.8 

Appreciation of integration of gender issues 
in your work 

40.9  54..5  4.5  0 

Appreciation of integration of social a
equity concerns in your work 

nd  40.0  50.0  0  10.0 

Appreciation of integration of 
environmental concerns in your work 

42.1  47.4  0  10.5 

The most badly needed awareness was in the knowledge of support available for county officials in
Liberia (71.4%).  More than half of the respondents however were somewhat in need of awarenes
in relevant  laws and regulations,  integration of gender  issues and integration of social and 
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s 

equity 
concerns in their work. 

Table 60: Specific skills 

Professional Knowledge, Skills and Attitudes Specific Skills 

Badly in 
need of 
training 

Somewhat 
in need of 
training 

Fully 
knowledgeable 
and skilled 

Not 
relevant 
for job 

Accounting  60.0  15.0  0  25.0 
Property assets and land management  47.1  17.6  0  35.3 

Land use planning  42.1  21.1  0  36.8 
Procurement  42.1  21.1  5.3  31.6 
Operation and maintenance  30.0  25.0  15.0  30.0 
GIS  50.0  11.1  0  38.9 
Drafting Skills  36.8  10.5  5.3  47.4 
Surveying  36.8  10.5  5.3  47.4 

Specific skills that are badly needed include accounting skills by 60% of the respondents and GIS by 
50% of the respondents.  47.1% badly needed training in property assets and land management.  
Less than 20% are somewhat in need of training in each specific skills, however a large percentage 
did not find this skills relevant to their jobs. 
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Table 61: Other desired areas 

Professional Knowledge, Skills and Attitudes Other Desired areas 

Badly in 
need of 
training 

Somewhat 
in need of 
training 

Fully 
knowledgeable 
and skilled 

Not 
relevant 
for job 

Computer training (advanced and internet)  X       

Project/proposal writing  X       

Radio and TV programming  (digital 
editing) 

X       

Folkways    X     

The most desired area of  training  that nearly all  respondents  felt badly  in need of was computer 
skills  with  emphasis  on  the  internet.    Project  writing,  radio  and  TV  programming  were  also 

dents 

• 

Cap t

• 

erception of Organizational Issues 
Organizational Issues  Disagree with 

statement 
Somewhat 

agree with 
statement 

Complete 
agreement with 
statement 

requested for.  One respondent was interested in learning the folkways. 

Capacity needs in the Department and the Ministry 
Capacity development priorities of colleagues in their Department as suggested by the respon
included; 

• Computer training 

• Training in public relations. 

Training in disaster response/management 

• Training in research methodology 

aci y development priorities of their colleagues in the Ministry as a whole include; 

Computer training 

• Improve data collection procedures and update them. 

P
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1  My colleagues and I perform well (e.g. meet 
deadlines, are resourceful, responsive to 
changing needs, etc.) 

23.8  28.6  47.6 

2  We have well developed work plans 
 

23.8  42.9  33.3 

3  We have clear job descriptions 
 

38.1  19.0  42.9 
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4  Staff performance is regularly monitored  40.0  20.0  40.0 

5  If there is a need, staff has the opportunity 
to attend need based training 

36.4  13.6  50.0 

6  Staff are re‐trained on a continuous basis  59.1  13.6  27.3 

7  We work well in teams  23.8  42.9  33.3 

8  Qualifications of staff and the positions they  42.9  33.3  23.8 
hold are well matched  
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T
h
here is a general agreement with most of the descrip taff 
ave the opportunity to attend need based training bu ree  on 
a continuous basis.   47.6% completely agreed that th hey 
have  well  developed  work  plans.    Almost  half  o
qualifications of staff and the positions they hold are w

zational  issues  in  t   dep ent ded erv  
 a regula basis nio ff.   er   
ortuniti bein led em. 

 the Ministry could change  improve its’ performance include; 

ased on qualification expe e an inin

th qualification and position held. 

ents and regular departmental m g. 

lting impunity for offens d m cti

om top le  to  e

ipment, electricity and of pp

nce. 

plies, transpo ilit icle

ch stud ts c o u

tre. 

nce in order to motiv  the

es  
Disagree with 
stateme

ew
e wi
me

pl
en  

tem

tions given.  50% 
t 59.1% disag
ey perform well 
f  the  re
ell match

completely a
d that sta
and 42.9%
s  (42.9%

greed that s
ff are re‐trained
 agreed that t
)  disagspondent

ed. 
reed  that 

Other  comments  made  regarding  organi
visits and meetings in the department to 

he
r 

artm
 by se

  inclu
r sta
 to h

  sup
Anoth

isory
issuebe made on

of major concern to the respondents was training opp

inistry 

es  g avai  t

Changes proposed in the M
 of howAreas which were suggested  to

• Job placements and promotions b

te wi

s,  rienc d tra g. 

• Remuneration commensura

• Departmental head to visits departm

• Sensitivity to employee rights and ha

uthority fr

eetin

alpraes an

ev

ces. 

• Decentralizing Decision making/a

u

vel mid l l. 

• Provision of office space, office eq fice su lies. 

• Restructuring of staff and ensuring gender bala

• Provision of logistics for the staff e.g. office sup

• Creation of a resource center for research (whi

rt (ut

an als

y veh

se). 

) 

en

• Naming of the conference cen

• Improve staff salaries and allowa ate m. 

Perception of Institutional Issu
Institutional Issues 

nt 
S
gr
sta

om
a e

te

hat 
th 
nt 

Com
agreem
sta

ete 
t with
ent 

1  The roles and responsibilities of various 
Ministries supporting counties is clear 

61.9  28. 9.5 6 

2  Rules and regulations guiding the work of  57.1  33. 9.5 3 
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ministries are sufficiently known to people 
working in counties 

3  We are basically sufficiently equipped with 
skills and knowledge to cope with all 
aspects of our work 

66.7  28.6  4.8 

4  If there is a need, staff has the oppor
to attend need based training 

tunity  28.6  23.8 47.6   

5  Funding of programmes and projects are 
sufficient 

66.7  23 9..8  5 

6  We have sufficient office space  22.2  50.0  27.8 

7  We are sufficiently equipped with hard‐ and 
ters and 
es and relevant 

76.2  14 9.5 
software, such as compu
peripherals, fax‐machin

mes computer program
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training workshops (17.3%) 
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Changes proposed in the Institutional Frame
Changes proposed by the respondents to the policies, rul
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d regulation vern he Ministry 

include; 

• To develop terms of reference for all positions

• They  should  set  policy  goals  and  formulate  performanc
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 (sc pecial foreign training (11.4%) • Others

Table 62: Preferred tra

VARIABLE

holarships, s

 

ining duration 

FREQUENCY  PERCENT 

2 – 3 days training  1  4.5 
4 – 5 days training  5  22.7 
5 – 10 days training  9  40.9 
10 ‐20 days training  1  4.5 
More than 20 days training  6  27.3 
TOTAL  22  100 

Forty p
more t

Figure 38: Preferred training location 
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 and 13.0% who 

red to be trained outside Monrovia, followed by 
would prefer to be tnro rained in other counties. 

ays training and 27.3% preferred a 
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Figure 39: Preferred training participants 
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 6: CAPACITY NEEDS MI  RELATION TO 
POSITIONS 
In this  by the r nd 
averag of “bad  of training” d. 

Table 63: Position in relation to Traini  in n

 IN THE 

according 
e category 

adly

NISTRY IN

to position held 
ly in need

eed o

section t
e scores 

he capacity
of all four D

 needs a
epartment

re organized  espondents. A
 are presentes for th

ng Needs (“b f training”) 

 

As
si
st
an
t M

in
is
te
r 

Di
re
ct
or
 

As
si
st
an
t D
ir
ec
to
r 

Ad
m
in
is
tr
at
iv
e 

St
af
f/
Se
cr
et
ar
y 

Ot
he
rs
 

Policy Formulation and Control 

Understanding of policy formulation process  0  28.6  20.0  26.3  40.0 

Ability to involve people in the policy formulation process  0  28.6  0  35.0  32.0 

Ability to undertake problem analysis  0  25.0  14.3  20.0  24.0 

Ability to set policy goals  0  14.3  0  21.1  32.0 

Ability to formulate strategies  .3  40.0  30.0  34.6 0  14

Abi e performance standards lity to formulat 0  14.3  25.0  21.1  36.0 

Abi isions and missions  0  .0 lity to develop v 0  28.6  20. 36.8  25

Ability to monitor and evaluate implementation  0  14.3  14.3  30.0  30.8 

Planning and Decision Making 

Understanding of decision making processes   0  14.3  40.0  15.8  19.2 

Ability for project and programme planning  0  57.1  57.1  23.5  29.2 

Ability to set up and maintain systems supporting planning 
and decision making 

0  28.6  33.3  35.3  33.3 

Financial Planning and Management 

Understanding of Budget cycle  0  40.0  57.1  20.0  41.7 

Ability to access various sources of revenue  0  0  50.0  14.3  39.1 

Ability to integrate planning with budgeting  0  25.0  33.3  20.0  39.1 

Ability to carry out financial control   0  25.0  66.7  26.7  41.7 

Financial reporting ability  0  0  40.0  13.3  36.4 

Capacity Building and HR 

Understanding of procedures for hiring and firing staff  0  40.0  20.0  17.6  40.0 
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Ability to conduct recruitment assessments  0  40.0  40.0  29.4  36.0 

Ability to assess and improve staff and organization 
performance 

0  20.0  25.0  26.3  44.0 

Personal Skills 

Understanding  
of communication techniques 

0  33.3  0  22.7  36.0 

Ability to work in teams  0  0  0  14.3  31.0 

Ability to conduct meetings  0  16.7  0  26.1  26.9 

Ability to mediate and solve problems  0  16.7  0  15.0  29.6 

Ability to delegate tasks 
 

0  0  0  20.0  20.8 

Abilit eport writing  0  28.6  0  20.0  25.0 y in minutes taking, memo writing and r

Ability to apply negotiation techniques  0  28.6  20.0  26.3  40.0 

Awareness 

Knowledge of support available for   in Liberia county officials
in terms of advise, training, finance 

0  20.0  40.0  47.4  50.0 

Knowledge of relev g 0  20.0  25.0  29.4  40.9 ant laws and re ulations 

Appreciation of inte ork gration of gender issues in your w 0  0  25.0  27.8  37.5 

Appreciation of integration of social and equity concerns work  0  0  25.0  17.6  31.8 

Appreciation of integration of environmental concerns  0  60.0  25.0  23.5  23.8 

Specific Skills 

Accounting  0  40.0  20.0  27.8  39.1 

Property assets and land management  0  40.0  20.0  16.7  36.8 

Land use planning  0  50.0  20.0  23.5  40.9 

Procurement  0  20.0  20.0  16.7  31.8 

Operation and maintenance  0  16.7  20.0  20.0  22.7 

GIS  0  60.0  40.0  23.5  30.0 

Drafting Skills  0  50.0  33.3  16.7  27.3 

Surveying  0  57.1  33.3  16.7  26.1 

Ot
he
rs
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ANNEX 7: RESULTS OF FOCUS GROUP DISCUSSIONS AT COUNTY LEVEL 
In this Annex outputs of the various working groups in the County focus group discussions are presented. The working groups reflected 
on capacity assets and capacity gaps of their County in relation to implementation of their County Development Agenda’s. 

Results of Bomi County 

PERFORMANCE ASSETS 
What are the key factors contributing to the implementation of the 

Development Agenda in your County? 

PERFORMANCE GAPS 
What are the key factors limiting the implementation of the Development 

Agenda in your County? 
• Support from GoL and I/NGOs 
• Community Participation 
• Political Will of Local Leaders 

Resettlement of people contributed to increase of local 
manpower and economic activities 

• I/NGO in‐adherence to the CDA and lack of coordination 
with local author 

• Lack of strategic planning and land use planning 
Inaccessibility 
Lack of trained workers (teachers, health workers, road 

• 

• Land resources 
 

• 

enting 

• 
• 

construction workers 
• Lack of attractive incentives for workers (i.e. husing) 
• Lack of logistics 
• Inadequate leadership skills of local leaders 
• Lack of technical expertise/management skills 

Poor accountability and transparency 
• Poor Communication infrastructure (i.e. non‐

implementation of e‐county inbox) 
an/schedule 
ng Implem

• Poor project implementation as per pl
te erri• Lack of legal power to prosecu

partners (IPs) 
• 
• 

• e productivity in the PRS (e.g. farming activity; more 
facilities made for school going children; improvement in 
the health sector) 

• ng 

• 
• 

Allocation of funds to county budget 
NGOs contribution to the implementation of project in the 
county 
Increas

• The constant interference of county leaders 
Lack of involvement of people in the community in planni
and implementation of projects. Community participation 
has to be strengthened 
Lack of timely information from the county 
Limited training capacity 

• Decision making involves all key stakeholders 
• Development project planning involves locals (authorities & 

ordinary residents) 

•  
ent needs 

• Lack of willingness to work voluntarily 

Lac of good & coordinated communication/information on
developm

Page| 88  
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l 

professionals, 
• Democratic space (freedom of speech) 
• Strong Monitoring Capacity  
• Holding of Development Meetings (county, district, clan, 

s 

ona

ward & town, etc) 
• Some levels of commitment key stakeholders & partner
• Improvement of communication at all levels of county 
• Accessibility (roads & close proximity to Monrovia/nati

government 

• Inaccessibility (roads to other districts) 
apacity (skills, • Limited Human/institutional c

etc.) 
 local authorities to monitor • Limited capacity/logistics for

an fully participate in development projects 

• 

 to implement 

Bottom‐to‐top approach 0involvement of the people in 
decision making 

• Willingness on the part of communities
development Policies 

• Effective and strong leadership 
city • 

 
Proximity to National capa

• Over centralization of national government 
• Lack of logistics: low budgetary allotment 
• Low human resources and manpower 
• Attractive salary incentives lacking 
• High illiteracy rate amongst females 
• Poor fram to market road 
• Insincerity of public officials 
• Lack of coordination amongst line 

ministries/agencies/some NGO partners 
•  

Res t

ETS 
h e implementation of the 

 in your County? 

CE GAPS 
What a  Development 

ur County? 

ul s of Bong County 

PERFORMANCE ASS
W at are the key factors contributing to t

Development Agenda
h

PERFORMAN
re the key factors limiting the im

Agenda in yo
plementation of the

• l Resources (CDF, SDF)  
• Partners’ contribution (UNDP, UNHCR, UNMIL, other 

NGOs&CBO’s) Decentralization of Government functions 
and personnel 

• Limited funds for development 
• Lack of financial management skills 
• Weak coordination of funds and implemation 
• Lack of information and poor communication 
• Lack of Town Planning policies as well as skills 
• Lack of equipment 
• Weak infrastructure planning: policies not commensurate 

with existing structures (e.g education, health), lack of 
adequate incentives; limited trained manpower 

• Slow pace of decentralization 

Availability of Financia

Functional hospitals and health centers  • Inadequate road network 
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al GoL and pr hools ( ublic schools  , 
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• Citizen participation in enhancing government programs. 
• Full cessation of hostilities or relative stability throughout 

the county. 
 

Poor monit g due to lack of logistics for line 
ministries/ ncies. 
Lack of qua d staff for  nistries /agencies.

• The delay of e decentraliza process. 

• 

• 
• 
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ANNEX 8: RESULTS OF FOCUS GROUP DISCUSSION AT MINISTRY OF INTERNAL AFFAIRS 
In this Annex outputs of the various working groups in the Ministry focus group discussion are presented. The working groups reflect on 
capacity assets and capacity gaps of the Ministry in relation to its’ envisioned mandate which is: 

“The Mission of  the Ministry will be  to coordinate  relations between central government  in Monrovia and  local governments  (in districts, 
municipalities  and  townships)  and  supervise,  guide,  harmonize,  mentor,  monitor,  advocate  for  local  governments,  and  coordinate 
decentralization  issues among  stakeholders as well as promote and manage  the decentralization process  to Counties/Districts within  the 
context of good governance, which will ensure economic growth development and employment in both rural and urban communities”. Source: 
Recommendations  on  Mandates,  Missions,  Functions  and  Organization  Structures  of  Government  Ministries  and  some  Agencies, 
Governance Commission 2008 

PERFORMANCE ASSETS 

What are the key factors contributing to the performance of the Ministry 
in relation to its’ envisioned Mission? 

PERFORMANCE GAPS 

What are the key factors limiting the performance of the Ministry in 
relation to its’ envisioned Mission? 

• Level of coordination and strategic planning 
• Logistical support 
• Collaborative efforts of our partners in providing needed 

support 
• Secured a permanent infrastructures at both the central and 

local levels 
• The development of working documents such as CDA and 

the PRS 
 

 

• Decision making space at the local level remains limited 
• Accessibility of some key counties in the country is a 

challenge 
• Inadequate logistical support at the local level 

(Districts/Clans) 
• Lack of Sufficient Trained personnel 
• Insufficient trained personnel 
• Insufficient capacity to utilize available office equipment 
• Lack of sufficient financial support to implement 

departmental programs 
• Constitutional barrier to fully implement decentralization 

program 
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• Logistical Support: Transportation; Communication 
systems;  Current Salary 

• Conducive atmosphere: Computers, typewriters, furniture 
• Economic Empowerment: County Development Funds; 

Donor support 
• Well Structured Bureaucracy at county & central levels 

• Inaccessibility of road network to rural areas 
• Lack of Motivation 
• Delay in cost sharing scheme on the side of donor and GoL 
• Rigid Procurement Procedure 
• Poor Management of the County Development Fund & poor 

implementation of the CDA 
• Lack of Coordination in Development Activity (monitoring 

and evaluation) 
• Delay in the processing of Personnel Action Notices (PAN) 

• Staff in place in most local government 
• Good Policies and Procedures Matter 
• Closer link with President 
• Large quantity of real assets 

• Lac of clarity on functions of the various departments and 
unit 

• Mismatch between payroll and personnel listing 
• Policies and procedures are barely or not widely known 
• Insufficient + logistical/resources  

• Good Policies are available 
• Organizational Structures in place 
• Availability of manpower 
• Coordination mechanism in place 

• Lack in Implementation: logistics, funding, & insufficient 
• Poor coordination among senior management 
• Lack of Monitoring exercise 
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ANNEX 9: RESULTS OF CAPACITY ASSESSMENT WORKSHOP 
On 28th of November 2009 a workshop was held to validate results of the capacity building assessment 
included  in  this  document.  Participants  from  the Ministry  of  Internal  Affairs  and  Counties  review  data 
collected and identified training courses which could be developed in order address some of the capacity 
challenges identified. 

Incidents identified by workshop participants which give a good example of the day­to­day 
capacity challenges faced and ways proposed to address these challenges. 

Counties: 

 

Stressful period when a teacher was accused of a rape. The County administration 
had to follow the case every step of the way in order to ensure it was addressed in 
an efficient manner. 

Building better working relationships between different organizations at local level 

Admin. 
Department: 

 

Every year we have to prepare an annual report which needs to be submitted the 
President. Each year it is a challenge put all data and information together as 
Departments do not submit data and information on time or data are just not 
available. 

Need for training in report writing 

Need training and systems in Performance Management: workplan making, how to set 
targets, how to report on targets 

Urban 
Department: 

 

Huge demands from Counties to receive support in preparing urban development 
plans which we can not meet 

Need for training in tools and instruments which can increase efficiency and 
effectiveness of to support Urban Planning at county level (computization and collective 
work approach) 

Operations 
Department: 

 

Theft of Ministry equipment 

Need for improvements in security systems and training in Ministry staff in attitudes in 
ethics and character 

Research and 
Development 
Planning: 

 

People are not meeting their workplan objectives. Need to increase productivity 
in Departments 

Need for training to increase productivity. 
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Training programmes proposed by workshop participants which would address some of the 
capacity challenges identified through the training needs assessment 

Counties: 

 

Leadership training workshop: Topics: human relations, leadership 
characteristics 

Financial Management: accounting, finance officer, procurement 

Admin. 
Department: 

 

• Human Resource management 
• Computer Training at the Ministry (including basic training and advance 

computer training) 
• Financial procurement and administrative training 
• Performance based management  
• Communication skills/training 

Urban Department: 

 

• Urban Planning Management 
• Technical training in Architecture (e.g. Auto‐cad) and survey engineering 

(cartography and GIS) 
• City Ordinance and policy frameworks 
• Urban Research Methodology 
• General performance based management training 

Operations 
Department: 

 

• Basic security recruitment/training to be conducted by the Liberian Law 
Enforcement Association for 1 month to properly take care of Ministry asters 

• Technical training for both clerical and support staff to be conducted by 
either LIPA or LDLD of 2 months in 2 stages. To include: 

o Computers training; 
• Plumbing 
• Electrical 
• Mechanical  
• Agricultural 
• Carpentry 
• Masonry 

Question raised was whether these areas are really areas where the Ministry should 
be trained in or that it is better for private sector to provide these services.  

Research and 
Development 
Planning: 

 

• Preparing Workplans: Training for the development a strategic plan for the 
Ministry and what this will imply for individuals and departments 

• Report Writing: being able to highlight critical issues and present them in a 
comprehensive manner so decisions can be take in an informed manner 

• Program Planning and Budgeting: need understanding of interrelationship 
between budgeting and planning 

• Research/Monitoring and Evaluation: need for being able to design and 
implement practical and applied research which can inform decision making 
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