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Le questionnement

AQuelles compétences pour opérationnaliser le
développement durable?
A Formations spécialisées?
A Compétences disciplinaires ou générales?
ADi agnostic de | 6organisation?
A Evaluation des besoins?
A Evaluation des individus et des équipes?

AComment équiper les organisations pour y arriver
efficacement?
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Résultat
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compte du DD et des ODD dans les politiques, les stratégies, les
programmes et les projets de développement (PSPP)
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Définition s

Démarche qui permet de tracer le portrait d'une
organisation dans ses capacités a conduire des projets
ou démarches de DD ainsi que de degager les savoirs
requis au regard des ambitions gqu'elle se fixe dans
une vision systemique.

GACDD

Elle définit et analyse les compétences nécessaire pour reussir

| 01 nt ®@uylapade enaccompte du DD, des ODD et de leurs

cibles dans les PSPP

ElIl e permet doutiliser | es autre
optimale



Définition e

Combinaisonde connail ssances, dol
et doattitudes qui se trad:
observable. Elle est complexe et est bien plus qu'une

somme de composantes.

A «Connaissances»: le savoir, notamment les acquis formatifs.

A «Habiletés et aptitudes»: le savoir-faire. oot
A «attitudes»: le savoir-étre. ey
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Ketele, 2006

Henri Boudreault (2009)

On ne peut parler de comp®tence quodé”™ part.
a une situation probleme a résoudre ou a une tache complexe a effectuer
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Démarche méthodologique et étapes

1. REVUE DE LITTERATURE ET
BENCHMAKING

2. ANALYSE TYPOLOGIQUE DES
COMPETENCES

¥ v ¥
C (4) Fondements I (4) Compétences clés @ comperences MHH"E@
3. CONSTRUCTION DU
REFERENTIEL DE
COMPETENCES EN DD
Description de la Identification des

compétence / actions reperes
Dfition de tiches | —— |

H‘I!Hg 5
4. PROPOSITION DE LA Ensemble de
GACDD 4 outils
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REFERENTIEL DE COMPETENCES




De la typologie des competences e,

t Compétences-clés ‘

Savoir-agir indispensables de tout A Compréhension des ODD

agent, quel que soit son A Capacité a intégrer DD et ODD dans les PSPP
positionnement, pour exercer une A Pensée systémique
guelconque fonction en DD. A Capacité de mobilisation et de persuasion

LCompétences-complémentaires ‘

Fondements

Prédispositions prealables A Engagement et sens des responsabilités
(environnementales) que doitavoir |A Gesti on de | 6adaptabilit

toute personne qui désire exercer A Recherche de consensus
dans le domaine du DD. A Gestion des partenariats




De la typologie des compétences w

\
Compétences-
clés

S
N

Compétences
complémentaires

Compréhension des ODD
(enjeux, défis, implications)
Capacité a intégreret a
prendre en compte le
\ DD et les ODD dans
les PSPP
Orientation
systemique de
durabilite
obilisatio/OP ERATIONNEL
Mise en oeuvre des
operations et des projets
Communication

Fondements

DIRECTION
/Analyse du DD

Conduite du changement
FONDEMENTS

Responsabilité et engagement Recherche de consensus

Gestion de I'adaptabilité Gestion des partenariats

é\ Competences
Competences  / N Ecrdernaiils / / Complémentaires

Clefs
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2 phases doanal yses 5

. . Fiche de
A Portrait des enjeux et Py [enseignement
défis "
ANALYSE A Profil des orientations GAdocumemaﬂona
ORGANISATIONNELLE et engagements ... de | 6organ
GA fondements e
pour DD
o
%%
o

A Identification des

compétences a
e IonesSalres oek comptences " |
coliZaraNe=s A Validation existence et $
complétude des °
compeétences

GA critique des
compétences

Source: Jérémy, CICERO (2012).
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Outll 1- fiche de renseignement

[ Fiche de renseignement

1. TITRE DE VOTRE INITIATIVE

[ 2. CHAMP D'INTERVENTION

J
rPRo.IF|
J

Organisation L1 Poliique L JStratégie CJProgramme LIPrgjet
Autre

Périméire et territoire d'intervention :

Présenter la situation :

L'objectif poursuivi, en analysant les compétences en DD :

La description de l'initiative de prise en compte des ODD

O

| 3. ANALYSE DES ODD ET DES CIBLES AU REGARD DE LA MISSION

Quels sont les ODD qui touchent & votre mission?

Quelles sont les actions que vous menez déja pour chacun des ODD qui vous concernent?

Décrivez en quelques mots le probléme et les difficultés auxquels vous étes confrontés.

Précisez les performances que vous souhaitez atteindre ou le probléme que vous proposez de résoudre en tout
ou partie.




OQutl2-document ati on de

OUTIL 2 : La grille d’analyse de la documentation de I'organisation

Principe
A partir de la documentation de I'organisation (planification strateégique, document de projet...),

déterminer les enjeux et orientation prises en matiére d'intégration de la démarche de DD.
Ensuite, identifier les compétences nécessaires pour y faire face.

Enjeux et orientation Compétences nécessaires

Observations :



Outil 3- Fondements

OUTIL 3 : La grille d’analyse critique des fondements pour le DD 2) |nd|quer et deﬁmr |eS aCt|Ons a mener pOUT pa||ler |eS falb|eSSGS de
Principe I'organisation en vue d’optimiser la mise en ceuvre de la démarche DD :

A partir des quatre fondements indispensables & assurer la mise en ceuvre d'une Indicateurs-Fondements | Faiblesses Actions correctrices
démarche DD, déterminer les forces et les faiblesses de I'organisation. Au-dela des Responsabilité et

compétences individuelles, il s'agit d'interroger les capacités «compétentielles» de engagements

I'organisation. Autrement dit, méme dotée de compétences individuelles de premier

choix, si l'organisation, institutionnellement n'a pas les qualités requises pour

favoriser un environnement de travail adéquat, il lui sera difficile de répondre & ses

orientations. Gestion de I'adaptabilité
Cette grille est réalisée au cours d'un groupe de discussion élargi (direction et
parties prenantes).

1). Pour chaque fondement, indiquer les forces et les faiblesses de

['organisation Recherche de
+ Forces Indicateurs-Fondements | Faiblesses - consensus

Responsabilité et

engagements

Gestion de I'adaptabilité

Gestion des
Recherche de partenariats
consensus
Gestion des

partenariats




Outil 4- Identification des compétences

QUTIL 4 : Le gabarit d'identification des compétences

Au regard des orientations choisies par 'organisation, les cibles des ODD et les
réalités de l'organisation, valider les compétences énoncées et décrivez les

clairement :

ompetences

Compréhension des ODD
Capacitét  a intégrer et a
prendre en compte le DD et les
ODD dans les PSPP

COrientation ~ systémique de
durabilité

Mobilisation
Autre : (préciser)
Autre : (preciser)

Compétences complémentaires
Vision

Sens politique

Analyse du DD

Conduite du changement

Mise en ceuvre d'activités de
DD

Communication

Autre : (préciser)
Autre : (préciser)

Observations :



O t . . .
médiance trajective
U A% 8% 8% 5%
Nbre ditérations 9 13 11 1
Somme des compétences | total des compétences du processus : Indice de compétence -> 2% 19% 29% 5%
Cotation N
Référentiel Actions repéres 0 2T Agoni3 7 Capacité
‘Connait le concept de DD 2 3 1 6
Se positionne en fonction des modéles, approches et siratégies d'action pour la) 3 1 4
mise en g@uvre du DD
Compréharion doa Utilise des outils de mise en cauvre du DD 3 2 5
Détermine les objectifs de DD qui concement son organisation 2 2 I DIMENSION OPERATIONNELLE
Identifie les cibles liées aux objectifs de DD concemant son organisation 2 3 5
Peut identifier et caractériser les outis de mise en ceuvre du DD 3 3 Définir et fixer les résultats, objectifs & atteindre au regard 5
des priorités organisationnelles.
Connait les i de production et i 0
Capacité 2 intégrer et 3| " o —
p,e':‘d,e on “’mpu e| Mobilise: les ressources et les mécans da du dé ’ 4 4 Planifie, organise et controle Déterminer les activités, prévoit les
durable o . g b P
gsDP;t les ODD dans les| les activités et les ressources | étapes et l'échéance de réalisation 3
Utiise le systéme dinformatien dédié pour le suivi des ODD et de leurs cibles 3 2 5 de
Repa Trles respunsaEl Tes entre
Appuie son organisation dans la planification d'actions de mise en ceuvre des DD |3 2 5 Mise en ceuvre les différents acteurs. 4
- des opérations ef]
Comprend les y biite ! ! d des projets Mettre en place des mécanismes de 5
Sait expliciter les bases etles enjeux & suivi et d'évaluation continue
sociaux des principaux champs d'application sectoriels de 'analyse systémique| 1 2 3
Orientati tamis de durabilité ; - B
e At Déterminer et mobiliser les ressources (humaines,
Peut appliquer je d'analyse de durable 3 3 3 9 . financiéres, technologiques, informationnelles, formatifs
Fournit aux membres de son L . s
- - et matérielles) en vue de garantir le succeés de 4
A la capacité de communiguer les résultats d'une analyse systémigue def 3 P 5 équipe o . ..
durabilite. lintégration des principes du DD
Identifie et mobilise avec efficacilé les principaux acteurs et les cibles 3 3
Est & l&coute des préoccupations et sensibilités des parties prenantes 3 3 Total 5 21
Appréciations sur la compét Commentaires :
Sensibilise les parties prenantes aux enjeux du DD et aux défis des ODD 3 1 4
Pratique I'approche participative el sait promouvoir le consensus dans les prises 3 1 4
de décisions au sujet de la mise en ceuvre des DD
Sait metire en place des mécani e fion et de icati 1 3 2 6
Exerce un leadership dans son travail 3 2 5
Total des activités 20 22 16 24 21 83

Tndice d risque sur les compelences | 24%

Niveau 1 : débutant, réalise opération sous contrble

Niveau 2 : intermédiaire, dispose de ['autonomie suffisante pour réaliser I'opération en toute indépendance

Régle de cotation

Niveau 3 - expert, maitrise parfaite de lopération, peut former d'autres salariés

La détermination des niveaux (1, 2 ou 3) s'effeciue lors de 'analyse organisationnelle préalable (entretiens individuels réalisés avec les personnes pré-identifiées)

Source: Jérémy, CICERO (2012).




Résultat



