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Le questionnement 

ÅQuelles compétences pour opérationnaliser le 

développement durable? 

ÅFormations spécialisées? 

ÅCompétences disciplinaires ou générales? 

ÅDiagnostic de lôorganisation? 

ÅÉvaluation des besoins? 

ÅÉvaluation des individus et des équipes? 

ÅComment équiper les organisations pour y arriver 

efficacement? 
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Objectif 
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Proposer une grille dôanalyse des 

compétences en DD (GACDD) en vue de  

favoriser lôop®rationnalisation du 

Programme de développement durable à 

 lôhorizon 2030 : PDD-H2030.  
 

 La grille devrait °tre utilis®e dans lôaccompagnement des acteurs de 

d®veloppement dans la mise en îuvre de d®marches d'analyse et de 

bonification des PSPP au regard des ODD.  

 



Résultat 
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1. La GACDD sôarticule en une démarche séquentielle pour évaluer 

les comp®tences n®cessaires ¨ lôint®gration et ¨ la prise en 

compte du DD et des ODD dans les politiques, les stratégies, les 

programmes et les projets de développement (PSPP) 

Ç Protocole avec un ensemble dôoutils 

Ç Approche processus 

2. La conceptualisation de la grille sôest fond®e au préalable sur 

lôesquisse dôun r®f®rentiel des comp®tences en DD, qui fournit les 

items à évaluer 
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processuelle 



Définition (1/3)  
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Démarche qui permet de tracer le portrait d'une 

organisation dans ses capacités à conduire des projets 

ou démarches de DD ainsi que de dégager les savoirs 

requis au regard des ambitions qu'elle se fixe dans 

une vision systémique.  
 

Elle définit et analyse les compétences nécessaire pour réussir 

lôint®gration et la prise en compte du DD, des ODD et de leurs 

cibles dans les PSPP 

Elle permet dôutiliser les autres outils dôASD de mani¯re plus 

optimale 
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Définition (2/3)   
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Combinaison de connaissances, dôhabilet®s, dôaptitudes 

et dôattitudes qui se traduisent par un comportement 

observable. Elle est complexe et est bien plus qu'une 

somme de composantes.  
Å «Connaissances»: le savoir, notamment les acquis formatifs.  

Å «Habiletés et aptitudes»: le savoir-faire. 

Å «attitudes»: le savoir-être. 
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C  = 

Ressources 

Objectifs 

pédagogiques 

S, SF, SE 
* 

Famille de 

situations 

problèmes ou 

tâches 

complexes 

Mobilisation 

On ne peut parler de comp®tence quô¨ partir du moment o½ il y a mobilisation des ressources pertinentes face 

à une situation problème à résoudre ou à une tâche complexe à effectuer 

Ketele, 2006 

Henri Boudreault (2009) 

http://www.supor.org/
http://www.supor.org/


Démarche méthodologique et étapes 
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Cadre conceptuel 
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Â Activités 

 

ÂCat®gories dôactivit®s 

 

Â Catégories de savoirs 

 

Â compétences 

Lemeu, D., Lejeune, C. (2006). LôApproche par comp®tences : une mod®lisation de construction des r®f®rentiels. 

Communication pr®sent®e ¨ lôAtelier International L®onardo, Namur. Pr®sentation rep®r®e ¨ http://slideplayer.fr/slide/1149545/ 

 

Christian Chauvigné et Jean-Claude Coulet (2010). « Lôapproche par comp®tences : un nouveau paradigme pour la 

pédagogie universitaire ? », Revue française de pédagogie, 172 | 2010, 15-28. 

 

Rouby Evelyne, Oiry Ewan, Thomas Catherine (2012). « Un référentiel pour articuler les compétences stratégiques et 

individuelles. », Management & Avenir 7/2012 (nÁ 57) , p. 37-56  

URL : www.cairn.info/revue-management-et-avenir-2012-7-page-37.htm.  
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RÉFÉRENTIEL DE COMPÉTENCES 
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De la typologie des compétences (2/2) 
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Compétences-clés 

Définition Contenu 

Savoir-agir indispensables de tout 

agent, quel que soit son 

positionnement, pour exercer une 

quelconque fonction en DD.  

Å Compréhension des ODD   

Å Capacité à intégrer DD et ODD dans les PSPP  

Å Pensée systémique  

Å Capacité de mobilisation et de persuasion 

Compétences-complémentaires  

Autres compétences en complément 

aux compétences clés. Si elles sont 

nécessaires, elles ne sont pas 

forcément INDISPENSABLES. 

STRATÉGIQUE:    - Vision    - Sens politique 

DIRECTION:  - Analyse DD   - Conduite changement  

OPÉRATIONNEL: - Mise en oeuvre - Communication 

Fondements 

Prédispositions préalables 

(environnementales) que doit avoir 

toute personne qui désire exercer 

dans le domaine du DD. 

Å Engagement et sens des responsabilités 

Å Gestion de lôadaptabilit® 

Å Recherche de consensus  

Å Gestion des partenariats 



De la typologie des compétences (1/2) 
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Compétences-
clés 

Compétences 
complémentaires 

Fondements 



GACDD 
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2 phases dôanalyse, 5 outils ¨ utiliser 
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ÅPortrait des enjeux et 
défis  

ÅProfil des orientations 
et engagements 

ANALYSE 
ORGANISATIONNELLE 

ÅIdentification des  
compétences 
nécessaires  

ÅValidation existence et 
complétude des 
compétences 

ANALYSE DES 
COMPÉTENCES  

GA fondements 
pour DD 

GA documentation 
de lôorganisation 

Fiche de 
renseignement 

GA critique des 
compétences   

Gabarit dôidentification 
des compétences  

1 

2 

3 

4 

5 

Source: Jérémy, CICERO (2012).  

Outil3_GA_Fondements.docx
Outil2_GA_Docu.docx
Outil1_Fiche de renseignement.docx
GACDD.xlsx
Outil4_Gabarit_identif_comp%C3%A9tences.docx


Outil 1- fiche de renseignement 
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Outil 2- documentation de lôorganisation  
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Outil 3- Fondements 
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Outil 4- Identification des compétences 
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Outil 5 Fichier dôanalyse 
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Résultat  
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