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Projets
Personnes
Processus



Pourquol faire de la gestion des 9/3
compeétences

Augmenter |'efficience des équipes
Augmenter les profits ( € / reconnaissance / ... )

Dans le processus global i
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Projet = entreprise
temporaire...




Groupe conseil

Quelgues acteurs de projets

_e commanditaire / sponsor
_e chef de projet

_es analystes

_es concepteurs

_es developpeurs

_es qualiticiens

_es techniciens d’exploitation
_es utilisateurs finaux




Cas du chef de projet P

Le chef de projet est la personne responsable
de l'atteinte des objectifs du projet...
...donc au succes ou a I'échec de ce dernier.

Management de projet

"Le management de projet est l'application de
connaissances, de compeétences , d'outils et de
techniques aux activités du projet afin d'en respecter
les exigences... ", (PMBoK, 2004)



Groupe conseil

Connaissance ou Compétence

« Une competence est une capacité d’action
efficace face a une famille de situations, gqu’on
arrive a maitriser parce qu’on dispose a la fois
des connaissances nécessaires et de la
capacité de les mobiliser a bon escient, en
temps opportun, pour identifier et résoudre de
vrais problemes » (Perrenoud, 1999).

La connaissance est préalable a la compétence
mais une connaissance ne devient pas
necessairement une compeétence.



Domaines d’'expertise du gp
management de projet

Corpus des connaissances en management de projet

Connaissance du champ d'application, des normes et
reglementations

Compréhension de I'environnement du projet

Connaissances et competences générales en
management

Compétences interpersonnelle

Image extraite du PMBoK
vers. Francaise 2004




Groupe conseil

Plus préecisémentsx

En se limitant aux compétences interpersonnelles

une communication efficace, a savoir la maitrise de I'échange
d'informations,

I'influence sur l'organisation, en quelque sorte la capacité de «
faire faire les choses »,

I'aptitude a diriger, en sachant développer une vision et une
stratégie, et motiver les personnes pour réaliser cette vision,

la motivation, afin de stimuler I'énergie nécessaire pour atteindre
de hauts niveaux de performance et surmonter les obstacles au
changement,

la négociation et la gestion des conflits, en sachant conféerer
avec d'autres personnes pour s'‘entendre ou parvenir a un
accord,

la resolution des problemes, qui comprend la définition du
probleme, l'identification et I'analyse d'alternatives, et la prise~de
decision.



Comment faire ?




Approche globale: gr
Processus de gestion des compeétences

Analyse des > Employés et > Moyens d’apprentissage

besoins organisation
«Evaluation du Contexte structure

Cartographie personnel sFormations en salle

des *Plans de carriére Apprentissage en ligne
compétences *Gestion RH B sFormations externalisees

] /- «Gestion des *Narration des faits vecus

, . > risques Plan

SRl Planification ﬁ/ Contexte non structure

d?s j/ ressources | Réseaux humains
connaissanc Plan strategique Communautés de pratique

= «Criteres *Travail d’équipe

. d’embauche *Mentorat...

Portails de connaissances
*Espaces collaboratifs
sAnnuaires d’experts
sLecons apprises



op

Méthodes d’analyse des besoins =

Pour entretenir et améliorer sa capacité
d’apprendre, une entreprise ou une equipe doit
mettre en relief les compétences qui lui sont
fondamentales et les connaissances\qui y sont
liées:
Recenser les compétences cruciale
|dentifier celles qui sont En fonction

critiques et stratégiques ~ des

, objectifs de
Estimer leur valeur pour réquipe / |
I'entreprise / équipe entreprise

Prioriser



Groupe conseil

Cartographie des compétences

Etapes d’'implémentation
Déterminer les objectifs visés

Sélectionner les postes / acteurs pour lesquels il y a
une valeur ajoutée a construire un profil de
compeétence

Définir en groupe les profils
Valider avec les titulaires de postes
Définir le profil des compétences des acteurs

Mesurer I'ecart entre les compétences acquises et
les compétences attendues

Evaluer la démarche
Prévoir un processus d’evolution du dictionnaire de

V4
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Approche plus focalisée de QP
la gestion des compeétences

Dans votre projet
Quelle est la durée ?
Quel plan peut-on « raisonnablement » mettre en place ?
Puis-je capitaliser pour le projet suivant ?
Qui sont les personnes cles ?

Ai-je les bonnes ressources dans le projet? Pourguoi?
Si oui y a-t-il place a amélioration?
Si non, ai-je la releve pour remplacer rapidement, y a-t-il de la
formation disponible, est-ce possible d'aller chercher un coach,
de pairer la ressource en probleme avec une autre ressource
plus expérimentée ou credible aux yeux du client, comment faire
pour coacher cette ressource a la sortie du projet, quels sont les
elements faibles de la gestion des compétences de cette
ressource?, etc.

Quel plan de formation mettre en ceuvre en fonction des
clients cibles?




Dans votre équipe...

Quelles compétences sont gerées ?
La gestion de la planification
La formation
La gestion de reunions
L'organisation
Quelles competences ne sont pas gérees ?
Sont-elles gérables ?
Capacité a gérer I'equipe
Capacite a gerer des connaissances
Capacite a gerer de conflits
Capacité a gérer des contacts interpersohnels

Groupe conseil



Groupe conseil

Dans votre équipe...

Comment font vos champions ?
Que font-ils bien ?
Que font-ils de different ?

Grille de comparaison graduee

Ces compétences sont-elles tacites ou explicites
?
Tacites : Qui peut les transmettre ?

Explicites : Quels moyens sont a disposition ?
(Ex. E-learning ?)



Formalisation

Groupe consetl
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Groupe conseil

Comment intégrer les juniors

Cursus d’accuell

Bases des compétences explicites
Outils
Méthodes

Expérience commune
Accuell / accompagnement par les anciens

Coaching
Explications particulieres / plus techniques

Mentorat
Transmission d’expériences, gratuité et « sagesse »



Motiver les acteurs

Différence entre
D’ou viennent-ils ?
Vers ou veulent-ils aller ?
Pour eux, acquérir une nouvelle compétence
est-ce
Utile ?
Nécessaire ?
Agreable ?
Quels sont leurs enjeux ?
Partagent-ils le méme objectif ?

Groupe conseil



Conserver un équilibre entre les)j?
acteurs, une competence tacite

Monter de niveau 9. Fonctionner

8. S'accorder

7. Construire

6. Reprendre
I'existant

4. S'impliquer

3. Planifier

2. Connoter

1. Prendre
conscience




Attentes du projet vs.
competences

Exemple : Chef de projet

Groupe consetl

Longue

Conflictuelle ,\\ ‘\X" + A . Ressourcée

Obstacles —++&d —A-———— Leviers

Déssourcée . VT .~ _~Solidaire

Courte

O Intervention

DO Capacitésinterv.




Groupe consetl

-~

.

Conflictuelle - = Ressourcée
"_,;' L . } : '/ ‘\“\
Obstacles = { = ‘ a = =}Leviers
\ \ \ 4 / Olntervention
Y OCapacitésinterv.
Déssourcée: Solidaire
Courte

Capacite perso
Attention de-3 4 +3 Analyse de -3 3 +3 Interaction de-3a +3 Lucidité de-3 4 +3 Résilience de-34 +3
Refarmuler 3 Cadrer 1 Crienter 2 Relativiser 2 Reunir
Synthetiser 2 Priarizer 3 Complémetaris 1 Enjouer 1 Megocier
Fositionner -1 Décadrer 1 Assertir -3 Croiser 2 Résister
Suivre -2 Hessourcer 1 Changer 3 Meémariser 2 Ressourcer
Elucider 3 Systématiser -1 Réussir 1 Cluadriller 1 Totaliser



Groupe conseil

Les embuches possibles

| es mauvais réflexe!\” - [ i J

?

Importance
D

>

L es « divas » Urgence

R.D.C.A
_e manque de support de la direction




op

Conclusion

Analyse des > Employés et > Moyens d’apprentissage

besoins organisation
«Evaluation du Contexte structuré
Cartographie personnel *Formations en salle
des *Plans de carriére *Apprentissage en ligne
compétences «Gestion RH ] Formations externalisées
— /) «Gestion des *Narration des faits vécus
, : > risques Plan
Cartographie  Planification ﬁ/ Contexte non structuré
dgs j/ ressources | Réseaux humains
conhaissanc *Plan strategique «Communautés de pratique
€S Criteres *Travail d’équipe
. d’embauche *Mentorat...

Portails de connaissances
*Espaces collaboratifs
sAnnuaires d’experts
sLecons apprises
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Questions - réponses

Projets
Personnes
Processus



