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1 /  PR•SENTATION DU GUIDE

1.1 CONTEXTE

La question de l'ad!quation des programmes de formation universitaire avec les besoins des entreprises 
et l'objectif !mergeant d'am!lioration des comp!tences professionnelles, fut $ maintes reprises l'objet 
d'une attention particuli%re soutenue de la part des pouvoirs publics nationaux et internationaux: 
le ch*mage des dipl*m!s ainsi que les dif®cult!s de leur insertion dans la vie active ne r!sultent pas 
exclusivement des structures !conomiques ®g!es, mais surtout d'un syst%me de formation incompatible 
avec le march! de l'emploi.

Cela dit, et malgr! plusieurs tentatives de r!am!nagement de l'organigramme du syst%me !ducatif, la 
promotion qualitative de ce dernier suit toujours un rythme assez lent et par la suite la question de la 
conformit! formation-emploi demeure.

C'est justement dans ce contexte marqu! par une grave r!cession !conomique et un besoin latent de 
remaniement de l'utilit! des certi®cations, que les partenaires du projet ADIP ont d!cid! dans leur plan 
d'action, de produire un guide m!thodologique pour l'!laboration d'un r!f!rentiel de formation bas! 
sur une approche visant le d!veloppement des comp!tences (APC).

1.2 FINALIT•

Le guide est con+u comme un outil op!rationnel pour l'!laboration d'un r!f!rentiel de formation bas! 
sur l'APC. Ce r!f!rentiel permet l'!laboration de programmes de formation prenant en consid!ration 
les exigences requises pour l'exercice d'un ensemble de m!tiers dans un domaine professionnel donn!, 
ainsi que les besoins en termes de d!veloppement personnel et professionnel.

Le guide doit permettre de syst!matiser le travail des acteurs universitaires et de mettre $ leur disposition 
un cadre facilitant la r!daction ou le renouvellement d'un programme d'!tudes.

Ainsi, le but ultime est de r!ussir l'!laboration d'un programme de formation favorisant une meilleure 
ad!quation entre l'offre acad!mique et les besoins du march! de travail, tout en gardant $ l'esprit que 
l'objectif des formations acad!miques ne se limite pas $ r!pondre aux besoins du march!. 

Il est important de noter que ce document est loin d'"tre ®g! et doit "tre consid!r! comme une base 
de travail. Chaque utilisateur est ainsi libre d'adapter les d!marches $ son contexte particulier.

De m"me, le guide est libre d'utilisation moyennant le respect des r%gles d'usage en mati%re de citation 
et de droits d'auteurs.

1.3 PUBLIC CIBLE

Le guide sera utile pour toute personne impliqu!e dans l'une ou l'autre des activit!s suivantes:

      �U #laborer un r!f!rentiel de comp!tences-m!tiers ;
      �U #laborer un r!f!rentiel de comp!tences formation ;
      �U Concevoir un nouveau programme de formation ;
      �U Renouveler un programme d'!tudes existant en suivant l'APC ;
      �U Accompagner la mise en úuvre d'une politique d'innovation p!dagogique au sein d'une  
         institution d'enseignement.
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1.4 CADRE CONCEPTUEL ET M•THODOLOGIQUE

Vu l'importance que prend actuellement le concept de comp!tences dans le monde professionnel d'une 
part, et vu sa qualit! de catalyseur dans le d!veloppement des relations des institutions de formation 
avec l'entreprise d'autre part, nombreuses sont les techniques et pratiques propos!es dans plusieurs 
ouvrages pour !laborer un r!f!rentiel de comp!tences 1. 

L'objectif de ce guide n'est pas de d!crire toutes ces pratiques, mais plut*t d'adopter une m!thode 
pour guider l'utilisateur dans sa d!marche.

A®n de mener $ bien cette t/che et apr%s avoir d!®ni la comp!tence et ses !l!ments constituants, nous 
proposons une d!marche en deux phases. La premi%re consiste $ !laborer un r!f!rentiel de comp!tenc-
es-formation en suivant les trois !tapes suivantes : 

1. Construire un r!f!rentiel de comp!tences-m!tiers ,
2. Identi®er les comp!tences,  
3. Con®gurer un r!f!rentiel de comp!tences-formation,

Alors que la deuxi%me phase consiste $ d!velopper un programme de formation $ partir du r!f!rentiel 
produit $ la ®n de la premi%re phase. Cette phase est d!clin!e en deux !tapes.    
  
4. #laborer une maquette p!dagogique.  
5. D!velopper un programme de formation.

Le pr!sent guide se contente de d!velopper les trois !tapes de la premi%re phase. Les !tapes de la deux-
i%me phase sont abord!es par le ªGuide de bonnes pratiques de l'APCº con+u dans le cadre du WP2.5 
du m"me projet ADIP.

Une note introductive $ cette deuxi%me phase est pr!sent!e $ la ®n de ce guide. 

1- Jacques Tardif (2003),D•velopper un programme par comp•tences : de l'intention € la mise en úuvre. P•dagogie coll•giale, Vol 16  
   N•3, mars 2003. www.cvm.qc.ca<aqpc<AQPC=201987-2007<PDF<Volume=2016<16=283=29<Tardif,=20Jacques.pdf
 - Tardif, J. (2006). L'•valuation des comp•tences. Documenter le parcours de d•veloppement. Montr•al : Cheneli!re "ducation.
 - R•f•rentiel de comp•tences du logop!de (2013), universit• de Li!ge,
   http:<<www.fapse.ulg.ac.be<upload<docs<application<pdf<2014-04<referentiel-logopedie-ulg_sep2013.pdf
 - Christian Chauvign• et Jean-Claude Coulet (2010), L'approche par comp•tences : un nouveau paradigme pour la p•dagogie
   universitaire?, Revue fran#aise de p•dagogie, juillet 2010, http:<<rfp.revues.org<2169
 - Vad•m•cum de l'approche par comp•tences (2016), Un guide pour •laborer ou r•viser un programme de formation ax• sur le  \  
   d•veloppement des comp•tences, Universit• de Lorraine, Direction de la formation de l'orientation et de l'insertion professionnelle 
   (DFOIP), Service universitaire d'ing•nierie et d'innovation p•dagogique (SU2IP), Version 31-03-2016.
 - Jean-Fran#ois Paba (2016-2017), Guide pratique sur l'Approche par Comp•tences, "cole Sup•rieure du Professorat et de
   l'"ducation, Acad•mie d'Aix-Marseille.. https:<<sciences.univ-amu.fr<sites<sciences.univ-amu.fr<®les<guide_pratique_.pdf
 - Manuel de p•dagogie universitaire (2013-2014), Mission de P•dagogie Universitaire, Universit• Saint-Joseph, Liban.
   https:<<www.usj.edu.lb<intranet<actu<pdf<3211.pdf
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2 /  LA COMP•TENCE : D•FINITION ET CARACT•RISTIQUES

2.1 D•FINITION

Dans ce guide, nous adoptons la d!®nition suivante de la comp!tence : ªc'est un Savoir-agir complexe  
prenant appui sur la mobilisation et la combinaison ef®caces d'une vari!t! de ressources internes et 
externes  $ l'int!rieur d'une famille de situations º (Tardif, 2006) 2.

Pour mieux comprendre cette d!®nition, une analyse, inspir!e d'une synth%se de Fran+ois Georges 
(2007)3, de ses !l!ments constitutifs s'av%re n!cessaire.

2.1.1 UN SAVOIR-AGIR

Le savoir-agir est :

�Ê�Ê�Ê�Ê�Ê�Ê�U�Ê�ÊªExploratoireº  : parce que chaque situation n!cessite de rechercher les ressources et de les 
combiner d'une fa+on particuli%re.

�Ê�Ê�Ê�Ê�Ê�Ê�U�Ê�ÊªContextualis!º  : parce que c'est la situation ou le contexte qui conditionne la mobilisation et la 
combinaison des ressources.

�Ê�Ê�Ê�Ê�Ê�Ê�U�Ê�ÊªComplexeº  : parce qu'il n!cessite de construire une repr!sentation ad hoc de la situation, de 
choisir les ressources utiles $ son action, de les combiner de fa+on $ atteindre ef®cacement les 
®nalit!s impos!es par le contexte.

2.1.2 UNE VARI!T! DE RESSOURCES
 
Les vari!t!s de ressources regroupent des :

�Ê�Ê�Ê�Ê�Ê�Ê�U�Ê�-�>�Û�œ�ˆ�À�Ã�Ê�Æ
�Ê�Ê�Ê�Ê�Ê�Ê�U�Ê�-�>�Û�œ�ˆ�À�‡�v�>�ˆ�À�i�Ê�œ�Õ�Ê�>�«�Ì�ˆ�Ì�Õ�`�i�Ã�Ê�Æ
�Ê�Ê�Ê�Ê�Ê�Ê�U�Ê�-�>�Û�œ�ˆ�À�‡�k�Ì�À�i�Ê�œ�Õ�Ê�>�Ì�Ì�ˆ�Ì�Õ�`�i�Ã�°

2.1.3 SAVOIR ET CONNAISSANCE

Selon le dictionnaire Larousse 4, le savoir est un ªensemble coh!rent de connaissances acquises au 
contact de la r!alit!º. C'est-$-dire, il s'agit des ªconnaissances d!claratives r!sultant de l'exp!rience 
sociale (savoir empirique) ou d'un apprentissage plus formel (savoir acad!mique)º 5. En revanche, la 
ªconnaissanceº se r!f%re quant $ elle, $ un domaine pr!cis ext!rieur au sujet: par exemple connaissance 
d'une langue ou d'une discipline.

2.1.4 SAVOIR-FAIRE6 OU APTITUDE

Ce terme d!signe les connaissances proc!durales qu'un individu est susceptible d'appliquer dans une 
situation. Les connaissances proc!durales sont des ªsavoirs-commentº, en opposition aux ªsavoir queº 
qui sont des connaissances d!claratives (Raynal, Rieunier et Postic, 1997) 7.

 2 Tardif, J. (2006). L'•valuation des comp•tences. Documenter le parcours de d•veloppement. Montr•al : Cheneli!re "ducation
 3 http://www.labset.net/~georges/des_tardif_competence_def.pdf.
 4 Larousse (2017) : http://www.larousse.fr/dictionnaires/francais/savoir/71235.
 5 Cadre europ•en commun de r•f•rence pour les langues: apprendre, enseigner, •valuer (CECRL, pp.16 ± 17, 2013).
 6 Connu dans d'autres litt•ratures sous l'appellation Aptitude et/ou Habilet•.
  7 Raynal F., Rieunier A., et Postic M. (1997). P•dagogie, Dictionnaire des concepts cl•s: Apprentissage, formation, psychologie cognitive. ESF.
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Il serait formateur de ne pas confondre ªSavoir-faireº  et capacit" , cette derni%re !tant d!®nie par 
Meirieu (1990) comme suit :

ª[...] Activit! intellectuelle stabilis!e et reproductible dans des champs divers de connaissance; terme 
utilis! souvent comme synonyme de ªsavoir-faireº. Aucune capacit! n'existe $ l'!tat pur et toute  
capacit! ne se manifeste qu'$ travers la mise en úuvre de contenus...º (Meirieu 1990, p.191) 8.

2.1.5 SAVOIR-#TRE OU ATTITUDE

En r!f!rence $ une d!®nition d!velopp!e en psychologie sociale dans les ann!es 60, l'attitude a trois 
composantes9:

      �U   Une composante cognitive, qui rassemble ªl'ensemble des informations sur l'objet d'attitude en  
m"me temps que les croyances en rapport avec cet objet et la cr!dibilit! allou!e $ ces croyances 
et informationsº;

      �U  Une composante affective, qui ªexprime l'!motion et le sentiment induit par la pr!sence r!elle    
ou !voqu!e de l'objet et qui est $ l'origine de l'!valuation positive ou n!gativeº;

      �U  Une composante comportementale, qui est constitu!e par ªles intentions d'actions !veill!es 
par l'objet, le souvenir des comportements pass!s et l'espoir de r!alisation des comportements 
futursº (Alexandre, 1996).

Ces vari!t!s de ressources peuvent "tre class!es en ªinternesº ou ªexternesº, ªindividuellesº ou 
ªcollectivesº, ªpersonnellesº ou ªtrouv!es dans l'environnementº(Le Boterf, 2000 10 et 200611). 

Des ressources dites ªinternesº sont telles que les composantes cognitives, affectives, sociales, 
sensorimotrices sont propres $ l'individu; alors que les ressources externes sont $ l'ext!rieur de l'individu, 
par exemple, les sources d'information (un dictionnaire, une encyclop!die, un article, etc., les TIC, les 
coll%gues et l'enseignant¼).

2.1.6 DES FAMILLES DE SITUATION 

Les ressources sont utilisables $ l'int!rieur d'une famille de situations, d'une fa+on particuli%re, unique 
et propre $ chaque situation. Ainsi :

      �U  La personne construit  une repr!sentation initiale de la situation: sa nature, ses caract!ristiques, 
ses enjeux, ses exigences. Cette repr!sentation est !volutive.

      �U  Sur la base de cette repr!sentation, la personne choisit  les ressources particuli%res internes et 
externes susceptibles de concourir judicieusement $ l'accomplissement de l'activit!.

      �U  Sur la base de cette repr!sentation, la personne plani®e  les ressources en vue d'un agir ef®cace   
dans une situation donn!e.

La combinaison des ressources est multiforme. ªUne in®nit! de cas de ®gures est envisageable $ partir 
d'un m"me r!pertoire ressource [¼]. C'est ce qui conf%re $ chaque comp!tence un rayon d'action si 
!tendu, si polyvalent et si ef®caceº (Tardif, 2006, p. 30).

 8 Meirieu, Ph.. Apprendre... Oui, mais comment? Paris : ESF, 5!me •dition 1990.
 9 Alexandre, V. (1996) ± Les attitudes, d•®nition et domaines. in J.-C. Deschamps et J.-L. Beauvais, La psychologie sociale, tome II, Des attitudes  
   aux attributions: sur la construction sociale de la r•alit•, p.23-40. Grenoble: Presses Universitaires de Grenoble. 
 10 Le Boterf G. (2000). Construire les comp•tences individuelles et collectives, "ditions d'organisations, Paris.
 11 Le Boterf G. (2000).Ing•nierie et •valuation des comp•tences, "ditions d'organisations, Paris.
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2.2 CARACT•RISTIQUES

2.2.1 LA COMP!TENCE EST !VOLUTIVE : ELLE N'EST JAMAIS ACHEV!E¼ ELLE SE D!VELOPPE

La ma>trise d'une comp!tence doit :

      �U "tre progressive ;
      �U "tre !tal!e dans le temps ;
      �U reposer sur une complexit! croissante ;
      �U constituer une cible d'apprentissage $ plusieurs reprises.

Le d!veloppement vis! au terme des !tudes tant par les institutions de formation que les ordres 
professionnels est celui qui garantit une pratique autonome, r!¯!chie et !thique (Tardif, 2006, p. 31).

Ce d!veloppement se poursuit tout au long de la vie professionnelle. Le d!veloppement des  comp!tences 
repose trop souvent sur l'imagination et non sur des constats, sur des recherches, sur des observations 
rigoureuses et valides (Tardif, 2006, p. 32). 

2.2.2 LA COMP!TENCE EST CONTEXTUALIS!E 

Pour une m"me comp!tence, on peut imaginer une multitude de situations et de contextes.

Dans une formation, il est impossible d'int!grer toutes les situations dans lesquelles la comp!tence est 
susceptible d'"tre d!ploy!e.

Le formateur doit donc distinguer parmi toutes ces situations celles qui :

      �U sont au cúur de la formation ;
      �U sont cibl!es comme zones de transf!rabilit! des apprentissages ;
      �U re+oivent un traitement super®ciel ;
      �U sont ignor!es (Tardif, 2006, p. 33).

Le choix de ces situations ou de ces contextes :

      �U contraint la mobilisation et la combinaison des ressources (Tardif, 2006, p. 32) ;
      �U�Ê contribue $ ce que les !l%ves et les !tudiants donnent un sens $ leurs apprentissages (Tardif, 2006, 

p. 34).

Remarque: il est impossible de circonscrire une comp!tence sans se r!f!rer $ une cat!gorie de situations, 
$ l'!tendue des situations (d!®nie par exemple en termes de public cible, d'objet ou encore de domaine).

2.2.3 LA COMP!TENCE EST ADAPTATIVE 
 
La comp!tence permet de s'adapter $ de nouvelles situations en :

      �U associant de nouvelles ressources internes et externes ;
      �U donnant ainsi lieu $ des combinaisons in!dites et des con®gurations inusit!es 
         (Tardif, 2006, p. 35).
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3 /  LA D•MARCHE 

3.1 CONSTRUIRE UN R•FERENTIEL DE COMP•TENCES-M•TIERS

L'!laboration d'un ªr!f!rentiel de comp!tences-m!tiersº passe par les !tapes d!crites dans les sous-
sections ci-apr%s (Figure 1):

FIGURE 1: "TAPES D'"LABORATION D'UN R"F"RENTIEL DE COMP"TENCES-M"TIERS

Il est important de noter que le terme comp•tence-m•tier  utilis! dans ce guide correspond $ la 
notion de comp!tence telle qu'elle est per+ue par les milieux professionnels et qui ne correspond pas 
n!cessairement $ la d!®nition que nous avons adopt!e ci-dessus.

3.1.1 !TAT DES LIEUX

Pour recenser les m!tiers d'un domaine professionnel donn! ainsi que les comp!tences exig!es par 
l'exercice de ces m!tiers, plusieurs ressources peuvent "tre consult!es et diff!rentes pistes doivent "tre 
explor!es.

Cette phase consiste $ faire un ª!tat des lieuxº de l'existant au niveau national, tout en ayant un 
regard sur ce qui existe au niveau r!gional et international. Ceci r!sulte en une analyse du march! dans 
le domaine professionnel concern!. & titre non exhaustif, nous citons les sources suivantes :

3.1.1.1 R!f!rences internationales

L'International Standard Classi®cation of Occupations  (ISCO)12, publi!e et mise $ jour r!guli%rement 
par l'Organisation Internationale du Travail des Nations Unies. C'est l'une des principales classi®cations 
internationales qui fournit un instrument pour l'organisation de tous les emplois en des s!ries de 
groupes clairement d!®nis en fonction des t/ches qu'implique l'emploi. La derni%re version ISCO-
08, publi!e en 2012, classe les emplois dans 436 groupes de base 13. Ces groupes sont r!partis en 10 
principaux groupes, subdivis!s en 43 sous-groupes majeurs et en 130 groupes mineurs, en fonction de 
leur similarit! en termes de niveau de comp!tences personnelles et professionnelles requises pour ces 
emplois.

Signalons aussi l'ESCO (European Skills, Competences, Quali®cations, and Occupations), l'!quivalent 
europ!en de l'ISCO, qui fournit la classi®cation europ!enne des aptitudes, comp!tences, certi®cations 
et professions 14.

Les ®ches de ROME (R!pertoire Op!rationnel des M!tiers et des Emplois) 15: Il s'agit d'un r!pertoire 
utilis! par l'ANPE (l'Agence Nationale Pour l'Emploi ± France) pour rep!rer l'ensemble des m!tiers et 
rapprocher les offres et les demandes d'emploi.

 12 en fran#ais http://www.ilo.org/public/french/bureau/stat/isco/
 13 International Standard Classi®cation of Occupations - ILO. 2012. <http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---dcomm/---publ/ 
     documents/publication/wcms_172572.pdf>
 14 https://ec.europa.eu/esco/portal/home?resetLanguage=true&newLanguage=fr
 15 ªLes ®ches m•tiers - P$le Emploi.º 2009. <http://www.pole-emploi.fr/candidat/les-®ches-metiers-@/index.jspz?id=681>
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Les ®ches m!tiers publi!es par l' ONISEP (Of®ce national d'information sur les enseignements et les 
professions): c'est un !tablissement public qui produit et diffuse toute l'information sur les formations 
et les m!tiers en France. Ces ®ches m!tiers sont r!parties par secteur d'activit! et peuvent "tre consult!es 
en ligne 16.

Les ®ches m!tiers publi!es par CIGREF (R!seau de Grandes Entreprises), qui regroupe plus de 130 
grandes entreprises et organismes fran+ais dans tous les secteurs d'activit! (banque, assurance, 
!nergie, distribution, industrie, services¼) en ce qui concerne les m!tiers en informatique et plus 
particuli%rement ceux des Syst%mes d`Information 17.

3.1.1.2 R!f!rences r!gionales

L'ºArab Standard Classi®cation of Occupationsº (ASCO) est la projection arabe de l'ISCO, publi!e par 
l'Organisation Arabe du Travail. La classi®cation des m!tiers et des comp!tences requises par m!tier 
peut "tre consult!e en ligne 18.

On peut aussi citer les ®ches m!tiers !labor!es dans le cadre du projet OIPULES19 du programme Tempus 
et qui a produit pr%s de 400 ®ches-m!tiers dans les domaines scienti®que, !conomique et technique.

3.1.1.3 R!f!rences nationales

Lorsqu'elles existent, les classi®cations faites par divers minist%res (Travail, #conomie, Finances¼) ou 
autres organismes publics ou priv!s (Chambres de Commerce, d'Industrie et d'Agriculture, Ordres, 
Syndicats¼) peuvent "tre utiles pour certaines cat!gories des m!tiers et peuvent mieux orienter la 
prospection dans certains autres cas. 

3.1.1.4 Retour d'exp!rience

Toute autre source d'information, qui pourrait apporter des donn!es compl!mentaires sur les m!tiers 
cibl!s et les comp!tences requises pour les exercer, peut "tre prise en consid!ration dans l'analyse du 
march! du travail dans le domaine professionnel consid!r!.

De m"me, la consultation des professionnels des m!tiers vis!s $ travers des entretiens ou des 
questionnaires est un moyen aussi ef®cace pour collecter des informations sur la nature des emplois, le 
pro®l des employ!s et les comp!tences requises pour les m!tiers en question. & titre indicatif, on peut 
consulter les entit!s suivantes :

      �U Employeurs (Organisation, Entreprise, Institution).
      �U Syndicats : analyse des comp!tences et code r!glementaire.
      �U Chambres de commerce  (nationales, r!gionales et internationales).
      �U ONG du travail.
      �U Association des dipl!m•s.
      �U Organismes responsables des normes et qualit•  (dans le contexte !gyptien par exemple, on cite   
         l'Agence Nationale de l'Assurance Qualit! et de l'Accr!ditation en #ducation, connue sous le    
         sigle NAQAAE)

 16 ªD•couvrir les m•tiers - Onisep.º 2010. <http://www.onisep.fr/Decouvrir-les-metiers>
 17 ªLes m•tiers des Syst!mes d'Information dans les grandes entreprises - Cigref.º 2015. http://www.cigref.fr/wp/wp-content/uploads/2015/12/ 
       CIGREF-Nomenclature-RH-Metiers-Competences-2015.pdf
 18 <http://www.alolabor.org/®nal/index.php?option=com_content&view=section&layout=blog&id=47&Itemid=157&lang=ar>
 19 www.bokrajobs.org
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Une consultation des directions de ressources humaines des principales entreprises qui emploient 
du personnel dans ces m!tiers pourrait s'av!rer tr%s utile dans une telle d!marche, aussi bien pour 
identi®er les m!tiers que pour conna>tre les comp!tences requises pour ces m!tiers.

Sonder les professionnels dans ces m!tiers, mais aussi les anciens dipl*m!s d'une formation similaire, 
est une autre piste. Ceci peut se faire soit par le renseignement d'un questionnaire semblable $ celui 
fourni $ titre d'exemple en Annexe 2 : Questionnaire de sondage des professionnels - Exemple , soit en 
effectuant des entretiens avec des personnes-cl!s dans la profession. Dans ce dernier cas, il faut penser 
$ !laborer un guide d'entretien.
  
Pour de plus amples informations sur les outils de collecte de ce type de donn!es, consulter l'Annexe 3: 
Outils de collecte des donn•es ± march•.

3.1.2 ANALYSE DES DONN!ES COLLECT!ES

Un programme de formation vise, dans un domaine professionnel donn!, l'ensemble (ou un sous-
ensemble) de ses m!tiers. R!pertorier les m!tiers cibl!s est la premi%re !tape dans l'!laboration du 
r!f!rentiel de comp!tences-m!tiers.

Notons que l'approche par domaine professionnel  se distingue de l'approche par domaine d'activit! 
par le fait qu'elle permet de mettre en !vidence les caract!ristiques li!es $ un ensemble de m!tiers, 
quels que soient les domaines dans lesquels ils s'exercent. De ce point de vue, cette approche se pr"te 
mieux $ notre objectif.

       Exemple :  une secr!taire peut travailler dans une entreprise de b/timent, une usine automobile,   
une administration publique¼ une pharmacienne peut exercer dans un commerce (pharmacie), un 
service hospitalier, un laboratoire pharmaceutique¼

Un ªdomaine professionnelº rassemble un ensemble de m!tiers aux comp!tences proches (domaine de 
comp!tences-m!tiers). La Figure 2 illustre leur mod%le conceptuel. 

FIGURE 2: MOD%LE CONCEPTUEL RELATIF AU DOMAINE PROFESSIONNEL

Avant de concevoir un dipl*me ou une formation, un diagnostic du march! de travail s'av%re 
essentiel dans un premier temps a®n de d!terminer les domaines d'activit!s  (champs professionnels) 
et les m!tiers  qui correspondent au domaine d'activit! choisi. Ch aque m!tier pourrait exiger plusieurs 
comp!tences  n!cessaires pour son exercice.

Domaine 
professionnel

M•tier(s)

Comp•tence(s) 
- m•tier(s)
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3.1.3 D!MARCHE $ SUIVRE POUR IDENTIFIER LES COMP!TENCES-M!TIERS

Cette d!marche consiste $ :

      �U  D!®nir le domaine professionnel :  l'analyse du march! commence donc par la d!®nition du 
p!rim%tre du domaine professionnel vis!, $ partir duquel, et en se servant des sources mentionn!es 
dans le paragraphe pr!c!dent (3.1.1), on recense les principaux m!tiers concern!s.

      �U  Recenser les principaux m!tiers :  pour y aboutir, il faut chercher ce qui existe en mati%re de 
r!f!rencement des m!tiers au niveau national, r!gional, et international, pour en d!duire le 
maximum d'informations sur les emplois et sur les comp!tences-m!tiers exig!es.

      �U  Identi®er les comp!tences-m!tiers :  pour y aboutir, on d!cline chaque m!tier en un ensemble de 
comp!tences-m!tiers qui lui sont associ!es.

      �U�Ê�ÊRegrouper les comp!tences-m!tiers :  les groupes de comp!tences-m!tiers permettront au 
concepteur du programme de formation de r!!crire ce programme une fois qu'il s!lectionne le 
ou les m!tiers cibles en fonction des besoins du march! de travail, tout en respectant la mission 
strat!gique de son !tablissement.

Cette d!marche aboutit $ un r!f!rentiel de comp!ten ces-m!tiers tel que celui illustr! dans la Figure 3 . Un 
exemple d'un extrait d'un r!f!rentiel de comp!tence s-m!tiers est donn! dans la Figure 4, construit $ p artir 
des informations fournies par Cigref 20.

FIGURE 3: MOD%LE D'UN R"F"RENTIEL COMP"TENCES-M"TIERS

 20 http://cigref.hr-ingenium.com/Competences/job_skill_distribution.aspx

Domaine professionnel
A

M•tier 1 Comp•tence-m•tier a

Comp•tence-m•tier b

Comp•tence-m•tier c
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...
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...
...

Domaine (s) professionnel (s) M•tiers Comp•tences-m•tiers
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3.2 IDENTIFIER LES COMP•TENCES

Sachant qu'il n'y a pas une m!thode formelle et unique pour identi®er les comp!tences $ partir des 
comp!tences-m!tiers, les concepteurs des programmes auront $ retenir les !l!ments de comp!tences 
(savoir, savoir-faire, savoir-"tre, situations professionnelles¼) qu'ils jugent pertinents en tenant compte, 
au moins, des param%tres suivants :

      �U  La mission strat!gique de l'!tablissement de formation ainsi que ses d!clinaisons aux niveaux des 
composantes acad!miques et des programmes de formation.

      �U  L'employabilit! actuelle et future dans le domaine professionnel vis!.
      �U  Les d!bouch!s vis!s pour les dipl*m!s (insertion professionnelle, poursuite des !tudes et<ou 

activit!s de recherche).
      �U�Ê�ÊL'innovation et le d!veloppement du m!tier.
      �U�Ê�ÊLes sp!ci®cit!s souhait!es des programmes de formation par rapport $ d'autres programmes qui 

lui sont proches.

FIGURE 4: EXEMPLE D'UN R"F"RENTIEL COMP"TENCES-M"TIERS POUR UNE FAMILLE DES M"TIERS DU DOMAINE ªSYST%MES D'INFORMATIONº

Les !l!ments de comp!tences retenus serviront $ con®gurer le r!f!rentiel des comp!tences.

Syst•me 
d©information
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syst•mes d'information 
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d'information "m€tier" 

4. Gestionnaire 
d'applications 

5. Charg€ d'affaires internes

Syst•me d'information et 
alignement strat€gique m€tier

Gestion des niveaux de service

Mise en place d'un plan d'activit€s

Conception de l'architecture

Veille technologique

D€veloppement durable

Innovation

D€veloppement d'une strat€gie 
pour la qualit€ informatique

Gestion de l'information 
et de la connaissance

Identi®cation des besoins

Gestion des projets et 
du portefeuille de projets

Gestion des risques

Gestion de la relation client

Am€lioration des processus

Gestion de la qualit€ informatique

Gestion des changements m€tiers

Gestion de la s€curit€ de l'information

Gouvernance du SI

6. Architecte d©entreprises

7. Data scientist

Domaine professionnel Comp•tences-m•tiersM•tiers de la famille 
"Organisationet Gestion 

des €volutions du 
syst•me d©information"



151 / Guide pour l'•laboration d'un R€f€rentiel de Formation bas€ sur une Approche visant le D€veloppement des Comp€tences

P
ro

je
t T

em
pu

s 
A

D
IP

3.3 CONFIGURER UN R•F•RENTIEL DE COMP•TENCES

Le r!f!rentiel de comp!tences est un document de r!f!rence $ usage interne et externe qui pr!sente 
l'ensemble des comp!tences que l'apprenant devra avoir d!velopp!es $ l'issue d'une formation.

Pour les candidats $ la formation, il servira $ comprendre l'!tendue des comp!tences $ d!velopper.

Pour les !tudiants en formation, le r!f!rentiel les  guidera tout au long de leurs acquisitions et 
permettra aux dipl*m!s de valoriser leurs acquis et  faciliter leur insertion professionnelle.

Pour les enseignants et les concepteurs de la formation, le r!f!rentiel servira $ :

      �U  disposer d'une vue d'ensemble de la formation ;
      �U construire un programme de formation coh!rent ;
      �U am!liorer un programme de formation existant ;
      �U mieux articuler les enseignements dans une d!marche collective autour d'objectifs communs ;
      �U validerles acquis des apprenants en ®n de cursus. 

Pour les partenaires ext!rieurs (employeurs, tuteur s en entreprise¼), le r!f!rentiel de 
comp!tences permettra:

      �U  d'am!liorer la reconnaissance du dipl*me par les a cteurs socio-!conomiques ;
      �U  d'apporter une meilleure lisibilit! et une juste v alorisation de la formation.

3.3.1 COMMENT CONFIGURER UN R!F!RENTIEL
& partir des !l!ments de comp!tences retenus pr!c!demment, on construit le r!f!rentiel en suivant un 
processus it!ratif (vu qu'un travail d'ajustement et de mise au point s'av%re n!cessaire) dont les !tapes 
sont d!crites ci-dessous. 

3.3.1.1 Cat!gorisation

      �U  Grouper en familles et d'une fa"on coh•rente les •l•ments de comp•tences retenus en tenant 
compte de leurs proximit•s et des relations qui peuvent exister entre eux.

      �U  Chaque famille servira pour •laborer une seule comp•tence dans le r•f•rentiel.
      �U  Id•alement, le nombre de familles devrait #tre entre cinq et dix.

3.3.1.2 Con®guration

Les !l!ments constitutifs de chaque famille seront con®gur!s selon le mod%le illustr! dans la Figure 5. 
Nous d!taillerons dans ce qui suit les rubriques constituant ce mod%le.

FIGURE 5: MOD%LE DE CONFIGURATION D'UN R"F"RENTIEL ªCOMP"TENCE PAR COMP"TENCEº

•nonc€ de 
la comp€tence

Situations 
professionnelles

Niveaux de 
d€veloppement 
de la comp€tence

Apprentissages 
critiques

Composantes de 
la comp€tence
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a.  L'!nonc! de la comp!tence

 #tant un savoir-agir complexe, la comp!tence devrait "tre exprim!e par un seul verbe d'action suivi 
d'un compl!ment d'objet direct qui d!termine son champ d'action. Pour faciliter l'!valuation, il est 
pr!f!rable que le verbe utilis! soit facilement observable (analyser, expliquer, diagnostiquer, choisir, 
argumenter¼). Par exemple, dans la taxonomie de Bloom (voir Annexe 4 : Liste des verbes d'action), il 
est recommand! de le choisir parmi les verbes qui appartiennent aux niveaux 4, 5 ou 6.

 Pour de plus amples informations sur les r%gles $ respecter pour !noncer une comp!tence, consulter 
l'Annexe 5 : Comment formuler une comp!tence ?

      Exemple :  Exploiter les donn!es dans un Syst%me d'information

b. Les composantes de la comp!tence

Une composante n'a pas pour objectif de paraphraser la comp!tence. Elle doit par contre mettre en 
!vidence la complexit! de celle-ci. Elle est exprim!e par un g!rondif.

Les composantes ne sont pas des contraintes ou des outils ; elles s'apparentent plus $ des crit%res 
ªqualit!º qu'$ des moyens. Pour une comp!tence donn!e, le nombre de composantes est tr%s peu 
!lev!. Chaque composante contient un seul crit%re qualit!.

Pour qu'une comp!tence soit consid!r!e comme d!velopp!e, toutes les composantes doivent "tre 
simultan!ment rencontr!es.

Il importe d'avoir pour chaque composante une id!e claire d'indicateurs signi®catifs et de la rencontre 
de ces crit%res. Il convient de s'assurer que ces crit%res ou composantes ne se recouvrent pas, de fa+on 
$ ne pas sanctionner $ deux reprises un !tudiant pour une m"me erreur.

      Exemple :  Exploiter les donn!es dans un Syst%me d'information

      �U  De fa+on optimale
      �U  En garantissant le respect de la propri!t! intellectuelle
      �U  En respectant la vie priv!e

On remarque que ces composantes ajoutent deux couches $ la comp!tence

      �U  La qualit! : en exigeant que l'exploitation soit effectu!e ªde fa+on optimaleº
      �U  La complexit!, en ajoutant deux param%tres : le respect de ªla propri!t! intellectuelleº et de ªla 

vie priv!eº.
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c. Les situations professionnelles

Ce sont des compl!ments de lieu qui rendent compte de l'!tendue de la comp!tence. Elles simulent 
le contexte d'une situation de travail complexe. & titre indicatif, elles peuvent prendre en compte des 
param%tres tels que des r%gles, l'!thique, des comportements humains, un budget¼ etc.

L'institution de formation annonce clairement les situations auxquelles elle pr!pare ses apprenants. 
Seules les situations professionnelles r!alistes qu i demandent un apprentissage particulier sont reten ues.

      Exemple :  Exploiter les donn!es dans un Syst%me d'information :

      �U  de fa+on optimale,
      �U  en garantissant le respect de la propri!t! intellectuelle,
      �U  en respectant la vie priv!e

On remarque que ces composantes ajoutent deux couches $ la comp!tence 

      �U  La qualit! : en exigeant que l'exploitation soit effectu!e ªde fa+on optimaleº
      �U  La complexit!, en ajoutant deux param%tres : le respect de ªla propri!t! intellectuelleº et celui 

de ªla vie priv!eº

Situations professionnelles 

      �U  G!rer des informations structur!es
      �U  G!rer des informations non structur!es
      �U  Interpr!ter les donn!es de recherche externes

On remarque dans cet exemple un changement au niveau du « contexte » de la mise en úuvre de la 
comp!tence. L'apprenant est invit! $ exploiter les donn!es dans trois situations diff!rentes :

      �U  des informations internes ;
 - Structur!es,
 - Non structur!es.
      �U  Des informations externes.

Ces situations d!rivent d'un changement de contexte : interne<externe, structur!e<non structur!e¼ 
Dans ce sens, l'institution de formation peut, par le biais de ces situations, d!®nir les d!bouch!s de la 
formation.

Rappelons qu'un r!f!rentiel de comp!tences identi®e des situations professionnelles et d!cline des 
!tapes de d!veloppement.
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d. Les niveaux de d!veloppement de la comp!tence

#tant donn! que la comp!tence repose sur une complexit! croissante, un r!f!rentiel de comp!tences 
doit re¯!ter cette progression en d!®nissant, sur une base qualitative, des paliers dits ªniveaux de 
d!veloppementº.

Cette d!®nition est cens!e prendre en consid!ration le savoir-agir complexe comme ®nalit! de la 
formation. Elle doit donc !viter qu'elle soit une d!clinaison d'!tapes de d!veloppement qui, par exemple, 
place au premier niveau la connaissance (conna>tre), au deuxi%me niveau les usages d`application 
(appliquer) et au troisi%me l'analyse, l'!valuation et la cr!ativit! (cr!er).

La fonction principale de ces niveaux sera donc de :

      �U  baliser rigoureusement et syst!matiquement la formation de l'apprenant et son parcours de 
formation,

      �U  encadrer la plani®cation du programme,
      �U  encadrer l'!valuation des apprentissages.

Pour d!®nir un niveau, on peut tout simplement s'interroger sur le type de situation professionnelle 
qui pourrait "tre con®! $ un novice, un d!butant, un comp!tent¼ etc. Ainsi, le concepteur peut jouer 
sur les contextes pour diff!rencier les niveaux.

& titre indicatif, ce qui distingue le niveau 1 du niveau 2, c'est la complexit! (le nombre de param%tres 
$ prendre en consid!ration) ainsi que la part d'initiative et d'autonomie de l'!tudiant (choix des outils 
et des dimensions $ prendre en consid!ration).

Un niveau est formul! en une phrase qui d!crit le type de t/ches que pourrait r!aliser un apprenant 
pour franchir le palier de progression correspondant.

La d!®nition des niveaux doit se faire avant la conception des activit!s int!gratrices et d'!valuation (les 
apprentissages critiques).

      Exemple :    Exploiter les donn!es dans un Syst%me d'information 
 
Niveau 1 : met en corr!lation information et connaissance pour cr!er de la valeur 
ajout!e $ l'activit! de l'entreprise. 
 
Niveau 2 : !tablir, $ partir des connaissances extraites, des sc!narios pour anticiper de 
futurs leviers m!tiers ou op!rationnels pour l'entreprise. 
 

  On remarque qu'il y a une progression ªqualitativeº relative $ l'exploitation des donn!es. 
Au niveau 1 l'exploitation se concentre sur la mise en corr!lation de l'information et de la 
connaissance qui est de nature op!rationnelle, tandis ce qu'au niveau 2, il est demand! $ 
l'apprenant d'exploiter les donn!es pour des ®nalit!s strat!giques.
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e. Les apprentissages critiques 

Pour atteindre un niveau cibl! de d!veloppement d'une comp!tence, l'!tudiant doit acqu!rir un socle 
minimal d'apprentissages dits ªapprentissages critiquesº. 

Les apprentissages critiques recouvrent donc les apprentissages que l'apprenant doit r!aliser pour 
atteindre un niveau de formation donn!. Ils sont tr%s int!grateurs et ne peuvent pas "tre identiques 
aux situations professionnelles. Ainsi, ils servent $ faciliter l'accompagnement et l'!valuation de 
l'!tudiant en fonction de ce qu'on attend de lui. Dans un m"me niveau de d!veloppement, il n'y a pas 
de hi!rarchie entre les apprentissages critiques. 

La ligne de conduite la plus ef®cace est de d!limiter les apprentissages que l'!tudiant doit r!ellement 
int!grer a®n de mettre en úuvre d'une mani%re judicieuse une comp!tence donn!e en d!montrant le 
niveau de d!veloppement attendu selon telle ou telle !tape de d!veloppement.
Comment identi®er les apprentissages critiques ?

Cette identi®cation doit tenir compte des crit%res suivants :

      �U  Les apprentissages critiques sont de l'ordre de l 'action ou de l'attitude professionnelle (savoir-"t re).
      �U  Chacun des apprentissages critiques n!cessite d'autres apprentissages, notamment de l'ordre des 

savoirs, des savoir-faire et des savoir-"tre, mais ceux-ci ne sont pas inclus dans un r!f!rentiel de 
comp!tences. En revanche, ils seront :

 @  formul!s dans une perspective d'apprentissages contextualis!s (observables, !valuables¼) et 
par cons!quent, directement reli!s aux !tapes de d!veloppement ;

 @ tr%s clairement d!crits dans la maquette p!dagogique et le programme de formation ;
 @  #valu!s a®n de certi®er d'une fa+on syst!matique l'atteinte des niveaux de d!veloppement.    
      �U  Les apprentissages critiques doivent "tre peu nombreux et propres $ un niveau : retenir pour 

chaque comp!tence les apprentissages qui semblent distincts les uns des autres.
      �U  Il n'y a pas de hi!rarchie entre les apprentissages critiques d'un m"me niveau de d!veloppement, 

et il faut privil!gier la pertinence, plut*t que l'exhaustivit!, en identi®ant les apprentissages 
critiques qui seront consid!r!s comme incontournables.

     
 Exemple :      Les apprentissages critiques retenus pour d!velopper, au niveau 1, la comp!tence cit!e 

dans les exemples pr!c!dents sont les suivantes :  
 - Mettre en úuvre les outils, les techniques et les m!thodes statistiques. 
 - Appliquer des m!thodes d'exploration et d'exploitation des donn!es (Data Mining).  
 - Transformer les donn!es en informations et outils d'aide $ la d!cision. 
 - Proposer de nouveaux services aux utilisateurs.  
 - G!rer la croissance exponentielle du volume de donn!es $ traiter. 
 
Les unit!s d'enseignement qui contribuent " l'acqui sition de ces apprentissages 
critiques sont : 
 - IS Management 
 - IT Infrastructure 
 - Enterprise Information Systems 
 - Information Systems Policy 
 - Business Intelligence and related technologies 
 - Emerging technologies and trend monitoring 
 - Entrepreneurial Computing 
 - Software Engineering Management 
 - Internship 
 
Les liens entre ces apprentissages critiques et ces UE sont montr!s sur la Figure 6.
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4 /   VERS UNE MAQUETTE P•DAGOGIQUE ET UN PROGRAMME 
DE FORMATION

Dans ce qui suit, nous donnons quelques r!¯exions qui constituent une introduction au ªGuide de 
bonnes pratiques de l'APCº 21, et ce dans l'objectif de conserver le ®l directeur entre les deux guides.

Tout au long du projet Tempus ADIP, nous avons v!cu  l'!vidence suivante: l' am!lioration de l'exp!rience 
d'apprentissage des !tudiants  se trouve au centre de la construction de nouveaux  programmes. 
Elle repr!sente un des objectifs du projet et contribue $ la r!forme des m!thodes d'enseignement et 
d'apprentissage. Cette innovation au niveau des pro grammes favorise l'int!gration des apprentissages  
chez l'!tudiant durant son parcours d'!tudes , sachant que ce dernier pourrait durer tout au long de la 
vie. 

Du Canada $ la Belgique en passant par la France et la Suisse, l'approche-programme  et celle des 
comp!tences  repr!sentent deux tendances pour innover au niveau  p!dagogique dans l'enseignement. 
Des institutions d'enseignement sup!rieur au Liban et en #gypte ont collabor! avec des partenaires 
europ!ens Belges, Fran+ais et Roumains 22 pour d!velopper leur d!marche d'ing!nierie p!dagog ique, 
dans l'espoir que l'approche-programme puisse les c onduire $ l'Approche Par Comp!tences (APC).

4.1 DE L'APPROCHE-COURS % L'APPROCHE-PROGRAMME

L'approche-programme est d!®nie par Pr!gent, Bernar d et Kozanitis 23 comme un mod%le d'organisation 
de l'enseignement dans les programmes d'!tudes qui repose sur deux piliers: un projet de formation et un 
!tat d'esprit coll!gial. Il s'oppose au traditionne l mod%le de l'approche-cours. 

Dans l'approche-programme, le projet de formation est d!®ni collectivement  et l'!tat d'esprit coll!gial  
anime l'!quipe dans sa collaboration pour atteindre l'objectif commun. Alors qu'en g!n!ral, dans une 
approche-cours, chaque enseignant se focalise sur son cours et bien que certains enseignants aillent 
au-del$ des leurs, ils n'arrivent malheureusement pas $ d!passer leur discipline. En revanche, dans 
l'approche-programme le projet de formation rassemble l'!quipe enseignante et focalise son attention 
et ses discussions sur le pro®l de sortie attendu pour les !tudiants. C'est pourquoi Roegiers souligne 
que dans l'approche-programme ªle tout est sup!rieur $ la somme des partiesº 24. 

De m"me, Pr!gent et al. rappellent que l'approche-cours favorise l'isolement de l'enseignant. Ceci 
explique le manque d'interactions avec les autres c ours et m"me leur m!connaissance. Il est bien 
entendu !vident que l'innovation p!dagogique passe par l'abandon de l'approche-cours et l'orientation 
des enseignants vers l'appropriation de l'approche coll!giale parce que dans l'approche-programme, 
les m"mes comp!tences sont travaill!es tout au long du parcours de formation. C'est ce que nous 
d!veloppons dans ce qui suit.

 12 Cf. le Guide, livrable du WP2.5 du m*me projet Tempus ADIP.
 13 En respectant l'ordre alphab•tique
 14  Pr•gent, R., Bernard, H., & Kozanitis, A. (2009). Enseigner • l'universit€ dans une approche programme. Montr•al : Presses Internationales, 

Polytechnique.
 15  Roegiers, X. (2012). Quelles r€formes p€dagogiques pour l'enseignement sup€rieur? Placer l'ef®cacit€ au service de l'humanisme. Bruxelles : 

De Boeck. P. 98.



221 / Guide pour l'•laboration d'un R€f€rentiel de Formation bas€ sur une Approche visant le D€veloppement des Comp€tences

P
ro

je
t T

em
pu

s 
A

D
IP

4.2 DE L'APPROCHE PAR OBJECTIFS % L'APPROCHE PAR COMP•TENCES

Nombreux sont les articles scienti®ques qui compare nt l'approche par objectifs (APO) $ celle par 
comp!tences (APC). Tout en se r!f!rant $ Scallon 25, les auteurs Georges, Poumay et Tardif reconnaisse nt 
qu' il y a un changement de paradigme.  Ils distinguent les deux approches par les points suivants:

 a.  Dans l'APO, on se centre sur des connaissances et des habilet!s mesurables, alors que dans l'APC, 
l'accent est mis sur le savoir-agir. 

 b.  Dans l'APO, les situations d'!valuation sont s tandardis!es, alors que dans l'APC, elles sont 
contextualis!es. 

 c.  Dans l'APO, on liste de ressources pr!d!termin !es, alors que dans l'APC, les ressources varient 
selon l'apprenant et le contexte.

 d.  Dans l'APO, l'approche est quantitative: ªmesu rerº est le verbe qui la quali®e. En revanche, l'AP C 
est une approche quantitative et qualitative : ªapp r!cierº est le verbe qui la quali®e.

C'est pourquoi certains experts estiment qu'il ne f audrait pas s'arr"ter $ l'abandon de l'approche-cou rs 
et travailler collectivement, mais plut*t int!grer aussi l'APC. C'est dans cet esprit que nous lisons Poumay, 
Georges et Tardif qui invitent les acteurs p!dagogi ques $ ªproposer une r!ponse r!¯!chie¼ aux lacunes et 
limites des programmes morcel!s selon un d!coupage par objectifsº. 

La r!daction de ce guide !tait inspir!e par les r!¯ exions qui permettaient de s'orienter vers l'approc he 
par comp!tences. Ce guide repr!sente une premi%re ! tape vers l'APC. Il sera suivi par d'autres qui ser ont 
enrichis par nos communaut!s p!dagogiques. L'illust ration graphique de la d!marche de mise en úuvre 
ainsi que les autres !tapes sont pr!sent!es ci-dess ous.

4.3 LA MISE EN êUVRE DE LA R•PONSE R•FL•CHIE

La mise en úuvre de ladite ªproposition de r!ponse r!¯!chieº soulign!e ci-dessus se fait en trois 
temps (ou phases) comme le montre la Figure 7. 

FIGURE 7: MOD%LE DE CONFIGURATION D'UN R"F"RENTIEL ªCOMP"TENCE PAR COMP"TENCEº

Si dans un premier temps, il s'agit de ªconstruireº  le r!f!rentiel de comp!tences-m!tiers, ªidenti®erº  les 
comp!tences, ainsi que de ªcon®gurerº le r!f!rentie l de comp!tences-formation appel! r!f!rentiel de 
comp!tences, il est opportun de ªd!velopperº dans u n deuxi%me temps ªla charteº et le ªprogrammeº, 
alors que le troisi%me sera consacr! $ ªexp!rimente rº et $ ªr!gulerº en proc!dant aux ajustements. 

La r!forme de la maquette p!dagogique existante (ou  l'!laboration d'une nouvelle maquette) nous semble 
une phase importante pour l'innovation des programm es. Elle est d!velopp!e dans la section suivante.

Charte ProgrammeComp!tences Exp!rimentation R!gulation

1er temps 2%me temps 3%me  temps

 25 Scallon, G. (2015). Des savoirs aux comp€tences. Louvain-la-Neuve, Belgique : DeBoeck. P. 102-103.
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4.4 •LABORER UNE MAQUETTE P•DAGOGIQUE

Le renouvellement des maquettes p!dagogiques s'op%re en douceur dans plusieurs universit!s. Pour 
l'exemple, le passage d'une maquette p!dagogique se mestrielle $ Sciences Po Paris a vu les diff!rentes 
matrices 26 relatives aux enseignements s'enrichir d'une colonne suppl!mentaire r!serv!e $ la ªnature de 
l'enseignementº qui vient rejoindre celles d'enseignements, de volume horaire semestriel, de cr!dits, 
du nom des enseignants et de celle des ressources num!riques qui contiennent en g!n!ral le descriptif 
du cours.

Presque dans la m"me p!riode, invit! $ r!¯!chir $ P aris Diderot sur le renouvellement des maquettes, 
Fran+ois Georges proposait un exemple de charte  pour la construction et l'!valuation d'un programme  
au service du d!veloppement de comp!tences. En plus, il a mis en garde les participants contre deux 
d!rives: la seule modi®cation de la maquette pour u ne perspective administrative, ou bien l'enfermemen t 
dans l'existant sans cibler le pro®l de sortie de l'!tudiant.

C'est pourquoi, et vu l'importance de conduire l'approche-programme vers l'APC, la suite de cette 
section est d!di!e au lecteur int!ress! par l'!laboration de maquette p!dagogique pour un pro®l 
formul! en termes de comp!tences. 

L'exp!rience de renouvellement des maquettes p!dagogiques  existantes a permis aux diff!rentes 
!quipes p!dagogiques du projet Tempus ADIP de se mobilise r pour r!former leurs maquettes  relatives 
aux quatre domaines  suivants (voir Annexe 7 : R•f•rentiels de comp•tences •labor•s dan s le cadre du 
Projet Tempus ADIP) : banque et ®nance, gestion hospitali%re, gestion  h*teli%re et syst%mes d'information. La 
d!marche pour !laborer la nouvelle maquette est la suivante :

     �U  L'!quipe de travail se focalise sur le projet de formation d!®ni collectivement et tient compte d'un e 
fa+on prioritaire du pro®l de l'!tudiant $ la sorti e du parcours.

     �U  & la suite du r!f!rentiel de comp!tences 27, l'!quipe tient aussi compte des apprentissages cr itiques $ 
capitaliser par les !tudiants $ chaque niveau, et n on seulement $ la ®n du programme.

     �U  De m"me, l'!quipe travaille d'une fa+on coll!gial e pour identi®er pour chacune des comp!tences, 
pour chaque niveau ainsi que pour chacun des appren tissages critiques, les activit!s d'int!gration 
ainsi que les ressources isol!es qui existent. La F igure 6 montre un aper+u partiel de la maquette 
relative au Master des Syst%mes d'Information. Elle  indique sous le titre ªDomaine de ressourcesº que 
des actions professionnelles sont entra>n!es dans d es cours, des travaux dirig!s, des travaux pratique s, 
des projets, des !tudes de cas, des ateliers, des s tages et bien d'autres. 

     �U  Il est aussi $ noter que pour l'!laboration de la  maquette, il faudrait int!grer les !l!ments suivan ts 
qui compl%tent la Figure 6 :

 a.  Ajouter une colonne pour les r!sultats d'apprentissages  (ªLearning Outcomesº), car les 
universitaires manipulent plus facilement les r!sul tats d'apprentissages.

 b.  Dans une forme plus !labor!ed'une maquette p!dagogique , on peut mentionner, dans deux 
colonnes s!par!es, face $ chaque apprentissage crit ique :

  i.  l'UE (Unit! d'Enseignement) qui contribue $ce t apprentissage critique ;
  ii.  les situations authentiques d'apprentissage et d'!valuation comme celles d!crites dans 

Pr!gent et al. et qui sont : le stage d'observation , les !tudes de cas, les projets, la 
r!daction d'articles, les stages, et autres.

26  La premi!re relative aux enseignements fondamentaux, la deuxi!me € ceux des math•matiques, la troisi!me € ceux d'humanit•s, la 
quatri!me € ceux •lectifs, la cinqui!me € ceux des langues et la sixi!me € ceux optionnels.

27  Le r•f•rentiel de comp•tences contient pour chacune des comp•tences le savoir-agir complexe (l'action professionnelle), la composante (les 
qualit•s avec lesquelles l'action professionnelle est men•e), les situations professionnelles, les niveaux (les diff•rentes attentes de l'•tudiant), 
les apprentissages critiques et les indicateurs de leur ma+trise.
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 c.  Dans d'autres alternatives, et surtout pour po uvoir passer au num!rique , nous pouvons 
envisager l'ajout d'autres !l!ments tels que:

  i.    quoi lire  ? OH on liste, dans une colonne, les formats et le s titres des documents qu'on 
conseille de lire ;

  ii.    quoi faire comme activit!s  ? Dans trois colonnes s!par!es,on pr!sente la natu re de 
l'activit!,les consignes, et l'interaction.

  iii.  Quand !valuer  ? OH l'on introduit, dans une colonne suppl!mentai re, les fr!quences 
d'!valuation.

Comme vous pouvez le constater, le format de la maquetten'est pas unique. Il est possible d'y ajouter 
des !l!ments qu'on peut juger pertinents pour apporter le maximum d'informations et de directives 
qui facilitent le d!veloppement du programme de la formation.

4.5 S'ENTENDRE SUR LA CHARTE P•DAGOGIQUE

La consid!ration des travaux de Pr!gent et al. sur le cadre de r!f!rence est inspirateur. Poumay, Geor ges 
et Dupont le commentent en soulignant qu'en plus de  la d!®nition collective d'un projet de formation, il 
faudrait ªs'entendre sur des principesº, c'est-$-di re la ªCharteº.  

Poumay et Georges estiment qu'il y a six principes qui balisent la r!alisation d'une grille de program me 
visant au d!veloppement de comp!tences, et qui sont :
 
 1. Utiliser des situations authentiques  et rendre l'!tudiant actif.
 2. Flexibiliser  la formation.
 3. Choisir des ressources utiles  au d!veloppement des comp!tences.
 4. Favoriser l'apprentissage $ travers des r!seaux  de personnes et la collaboration.
 5. Pratiquer le feedback formatif  (ef®cace) et r!gulier.
 6. #valuerles traces de d!veloppement de comp!tences  $ travers des crit%res communiqu!s aux !tudiants.

Ainsi, le savoir-agir de l'!tudiant dans des famill es de situations complexes et une formation ¯exible , 
tout en choisissant des ressources internes et exte rnes avec un feed-back ef®cace et r!gulier d'une pa rt, 
et l'!valuation des traces de d!veloppement de ces savoir-agir d'autre part, repr!sentent les principe s 
communs pour guider les membres de l'!quipe d'ensei gnants dans leur innovation de programmes.

4.6 D•VELOPPER UN PROGRAMME DE FORMATION

La d!marche d!crite ci-dessus nous permet non seule ment de transformer l'approche-cours vers 
l'approche-programme, mais aussi de conduire cette derni%re vers l'approche par comp!tences. 

Ainsi, et gr/ce $ l'approche-programme, le projet d e formation est d!®ni collectivement et l'!tat 
d'esprit coll!gial et le pro®l de sortie de l'!tudi ant animent l'!quipe dans sa collaboration pour 
atteindre l'objectif commun, tout en respectant les principes communs (la charte). 

De m"me, la proposition de programme commun bas! su r les comp!tences pr!sente plusieurs 
avantages. Nous citons les principaux qui sont:

     �U la mobilit! et l'!change des !tudiants entre insti tutions (surtout $ l'international) ;
     �U la reconnaissance des dipl*mes ;
     �U le d!veloppement de la formation tout au long de l a vie.

 28 https://www.unige.ch/dife/enseigner-apprendre/programme/faire-evoluer-un-programme/comment/
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L'!quipe suisse de l'Universit! de Gen#ve  propose une d!marche en six !tapes pour d!velopper  un 
programme de formation: analyser, imaginer, d!cider , plani®er, r!aliser, et s'outiller 28.

 
 1.  Analyser  pour faire  un !tat des lieux. Pour examiner le programme dans son ensemble, ils 

recommandent d'utiliser les crit%res qualit! de l'universit!.

 2.  Imaginer  le programme ensemble pour d!velopper une vision partag!e de la formation et de 
ses vis!es. Ils se r!f%rent aussi $ Pr!gent et al. pour travailler sur les valeurs qui animent l'!quipe 
enseignante et celles qu'on souhaiterait que les !tudiants adoptent au cours de leur formation.

 
 3.  D!cider  des changements $ apporter au programme pour passer !ventuellement du programme 

existant au programme souhait!. Il est conseill! d'associer des repr!sentants de divers corps a®n 
d'assurer les appuis n!cessaires. 

 4.  Plani®er la mise en úuvre du changement. Il peut "tre avantageux d'int!grer le changement 
progressivement. 

 5.  R!aliser  les changements plani®!s. La communication, le sou tien et le suivi sont des aspects 
importants de cette !tape.

 6.  Et en®n, s'outiller  par la production de guides pratiques pour accompagner le d!veloppement des 
programmes.

L'!quipe fran&aise de l'•cole Sup!rieure du Profess orat et de l'•ducation de l'acad!mie d'Aix-Marseill e 
a produit un guide pratique pour l'approche par comp!tences 29. C'est un ensemble de douze ®ches 
d'aide $ la d!®nition et la construction des maquet tes. Les membres de l'!quipe comparent les 
ªprogrammes par objectifsº aux ªprogrammes par comp!tencesº en consid!rant que la formation 
dans les premiers s'inscrit dans ªune logique photographiqueº alors qu'elle s'inscrit dans les seconds 
dans une ªlogique vid!ographiqueº.

De nombreuses autres d!marches de l'approche-programme avec ou sans les comp!tences existent. 
Mais, que nous r!servent nos partenaires pour le d!veloppement du programme de formation? La 
r!ponse est dans le ªGuide de bonnes pratiquesº.

 29 https://espe.univ-amu.fr/sites/espe.univ-amu.fr/®les/160928_guide_pratique_sur_l-apc.pdf
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R!f!rentiel de 
comp!tences

Un r!f!rentiel de comp!tences est un document descriptif et normatif qui 
d!®nit les comp!tences attendues d'un individu dans un environnement 
donn!. Il en pr!cise les conditions et modalit!s de mise en úuvre. Il en 
®xe les conditions et crit%res d'!valuation. Il fournit l'inventaire des com-
p!tences li!es $ des activit!s, des performances et des ressources dans un 
environnement donn!. Dans la sph%re !ducative, ce r!f!rentiel permet 
de pr!ciser les comp!tences attendues $ l'issue ou au cours d'une forma-
tion (les objectifs de formation constitutifs des r!f!rentiels de formation 
sont le plus souvent d!clin!s en comp!tences). On y fait recours dans la 
sph%re du travail et de l'emploi oH il est, la plupart du temps, int!gr! 
ou juxtapos! au r!f!rentiel d'activit!s. Mobilis! par le gestionnaire ou le 
manager, le r!f!rentiel de comp!tences constitue un outil qui permet non 
seulement de piloter la gestion des emplois et des hommes, mais aussi 
d'!laborer et de prescrire des produits et prestations de formation (Cher-
qui-Xouot, 2009).

Exemple:  La liste des comp!tences que les professeurs, professeurs docu-
mentalistes et conseillers principaux d'!ducation doivent ma>-
triser pour l'exercice de leur m!tier.

R!f!rentiel de m!tiers D!®nition de l©intitul! du m!tier et de ses appellations synonymes, de la 
position du m!tier par rapport aux m!tiers proches et $ la d!clinaison de 
leurs fonctions et conditions d©exercices.

Cadre de Certi®cation La principale fonction d'un cadre de certi®cation est de permettre la val-
idation d'unit!s de valeur correspondant $ des quali®cations, y compris 
pour des apprenants situ!s au niveau de base. Il doit permettre la porta-
bilit!, l'accessibilit! et la €transf!rabilit!€ des comp!tences, des connais-
sances et des aptitudes d'un niveau de quali®cation $ un autre et entre 
divers domaines d'!ducation et d'apprentissage traditionnellement dis-
tincts. Ce cadre doit permettre de passer ais!ment d'un mode et d'un lieu 
de formation $ un autre. Il doit permettre la progression horizontale et 
verticale.

Domaine Par domaine on convient de d!signer de grands secteurs de la vie sociale 
oH se r!alisent les interventions des acteurs sociaux. Au niveau le plus 
g!n!ral, on s'en tient $ des cat!gorisations majeures int!ressant l'ensei-
gnement< l'apprentissage des langues: domaine !ducationnel, domaine 
professionnel, domaine public, domaine personnel (Didier, 2000).

Programme d'!tudes 
ou de formation

Un programme est un ensemble coh!rent de cours portant sur une ou 
plusieurs disciplines, sur un ou plusieurs champs d'!tudes ordonn!s $ une 
formation d!®nie par son principe int!grateur.

R!f!rentiel de situations d'apprentissage, de contenus d'apprentissage, 
obligatoires ou facultatifs, et d'orientations m!thodologiques qu'un pou-
voir organisateur d!®nit a®n d'atteindre les comp!tences ®x!es par le 
Gouvernement pour une ann!e, un degr! ou un cycle.

ANNEXE 1: GLOSSAIRE
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Fiche de discipline On consid%re dans le pr!sent guide que €®che de di scipline€ est synonyme 
de €plan de cours€.

ªLe plan de cours est un document !crit dans lequel  ®gure toute l'in-
formation utile relative $ un cours et $ son organisation. Il pr!sente donc 
la d!marche p!dagogique de l'enseignant (Langevin et Bruneau, 2000; 
Xabanek, 2005; Slattery et Carlson, 2005), c'est-$- dire qu'il d!montre 
clairement les liens entre les objectifs, les !l!me nts de contenu, les activit!s 
d'apprentissage et les !valuations. Il constitue aussi une entente mutuelle 
entre l'enseignant et les !tudiants puisqu'il indique le r*le et les respons-
abilit!s des uns et des autres dans le cours, d!®nit les engagements des 
!tudiants et !nonce les politiques d!partementales qui r!duisent les am-
bigu•t!s quant aux obligations de chacune des parties.

Nous relevons actuellement dans la litt!rature deux formes de plan de 
cours: l'une ax!e sur l'enseignant et l'autre centr!e sur l'apprenant (Xa-
banek, 2005 ; Calhoon et Becker, 2008). Ces deux ap proches se dis-
tinguent par le langage utilis! et la formulation des objectifs dans le 
document. Un plan de cours ax! sur l'enseignant formulera des objectifs 
de son point de vue, c'est-$-dire les connaissances et les habilet!s dont il 
souhaite constater l'acquisition chez les !tudiants . Un plan de cours cen-
tr! sur l'!tudiant pr!cisera ce qu'ils seront en mesure de faire $ la suite 
du cours et les invitera $ s'engager activement dans leurs travaux a®n 
d'atteindre les objectifs d'apprentissage (Bain, 20 08). Ce plan de cours 
implique de nombreuses d!cisions et r!¯exions sur l'acti on $ entreprendre 
par rapport aux apprentissages des !tudiants et $ l a mani%re de suivre 
leur progression.

Voici les principaux !l!ments d'un plan de cours :

�U�Ê�•�>�Ê�«�À�j�Ã�i�˜�Ì�>�Ì�ˆ�œ�˜�Ê�`�Õ�Ê�V�œ�Õ�À�Ã�Ê��Ã�ˆ�}�•�i�Ê�i�Ì�Ê�Ì�ˆ�Ì�À�i�]�Ê�«�À�œ�}�À�>�“�“�i�Ê�`�i�Ê�v�œ�À�“�>�Ì�ˆ�œ�˜�]�Ê�v�>�V�Õ�•�Ì�j�®�Ê�Æ
�U�Ê�Ê�•�i�Ã�Ê�V�œ�œ�À�`�œ�˜�˜�j�i�Ã�Ê�`�i�Ê�•�½�i�˜�Ã�i�ˆ�}�˜�>�˜�Ì�Ê��V�œ�Õ�À�À�ˆ�i�•�]�Ê�˜�Õ�“�j�À�œ�Ê�`�i�Ê�Ì�j�•�j�«�…�œ�˜�i�]�Ê�`�ˆ-

sponibilit!) ;
�U�Ê�•�>�Ê� �̀i�Ã�V�À� �̂«�Ì� �̂œ� �̃Ê� �̀Õ�Ê�V�œ�Õ�À�Ã�Ê�Ì�i�•�•�i�Ê�µ�Õ�½�œ� �̃Ê�«�i�Õ�Ì�Ê�•�>�Ê�•� �̂À�i�Ê� �̀>� �̃Ã�Ê�•�½�>� �̃ �̃Õ�>� �̂À�i�Ê� �̀Õ�Ê�«�À�œ�}�À�>�“�“�i�Ê�Æ
�U�Ê�•�i�Ã�Ê�V�œ�˜�Ì�i�˜�Õ�Ã�Ê�`�½�>�«�«�À�i�˜�Ì�ˆ�Ã�Ã�>�}�i�Ê�Æ
�U�Ê�•�i�Ã�Ê�>�«�«�À�i�˜�Ì�ˆ�Ã�Ã�>�}�i�Ã�Ê�Û�ˆ�Ã�j�Ã�Ê��œ�L�•�i�V�Ì�ˆ�v�Ã�Ê�œ�Õ�Ê�V�œ�“�«�j�Ì�i�˜�V�i�Ã�®�Ê�Æ
�U�Ê�•�i�Ã�Ê�“�œ�`�>�•�ˆ�Ì�j�Ã�Ê�`�½�j�Û�>�•�Õ�>�Ì�ˆ�œ�˜�Ê�`�i�Ã�Ê�>�«�«�À�i�˜�Ì�ˆ�Ã�Ã�>�}�i�Ã�Ê�Æ
�U�Ê�Ê�•�i�Ã�Ê�“�œ�`�>�•�ˆ�Ì�j�Ã�Ê�`�½�i�˜�Ã�i�ˆ�}�˜�i�“�i�˜�Ì�Ê�‡�Ê�>�«�«�À�i�˜�Ì�ˆ�Ã�Ã�>�}�i�Ê��“�j�Ì�…�œ�`�i�Ã�Ê�«�j�`�>�}�œ�}�ˆ�µ�Õ�i�Ã�]�Ê

participation) ;
�U�Ê�•�i�Ê�“�>�Ì�j�À�ˆ�i�•�Ê�Õ�Ì�ˆ�•�ˆ�Ã�j�Ê��•�ˆ�Û�À�i�Ã�Ê�`�i�Ê�À�j�v�j�À�i�˜�V�i�]�Ê�À�i�V�Õ�i�ˆ�•�Ê�`�i�Ê�˜�œ�Ì�i�Ã�®�Ê�Æ
�U�Ê�Ê�•�i�Ê�V�>�•�i�˜�`�À�ˆ�i�À�Ê�`�i�Ã�Ê�À�i�˜�V�œ�˜�Ì�À�i�Ã�]�Ê�œ�À�}�>�˜�ˆ�Ã�j�Ê�«�>�À�Ê�Ì�…�m�“�i�Ã�Ê�œ�Õ�Ê�«�>�À�Ê�V�œ�Õ�À�Ã�]�Ê�ˆ�˜�V�•�Õ�>�˜�Ì�Ê

les lectures pr!paratoires ou compl!mentaires ;
�U�Ê�•�i�Ã�Ê�«�œ�•�ˆ�Ì�ˆ�µ�Õ�i�Ã�Ê�i�Ì�Ê�À�m�}�•�i�“�i�˜�Ì�Ã�Ê�D�Ê�V�œ�˜�Ã�ˆ�`�j�À�i�À�Ê�Æ
�U�Ê�•�i�Ã�Ê�À�i�Ã�Ã�œ�Õ�À�V�i�Ã�Ê�D�Ê�V�œ�˜�Ã�Õ�•�Ì�i�À�Ê�\

- quelques r!f!rences bibliographiques li!es au cours,
- les services de soutien $ l'apprentissage,
- les biblioth%ques ;

�U�Ê�Ê�V�i�À�Ì�>�ˆ�˜�Ã�Ê �i�˜�Ã�i�ˆ�}�˜�>�˜�Ì�Ã�Ê �Û�œ�˜�Ì�Ê �“�k�“�i�Ê �•�Õ�Ã�µ�Õ�½�D�Ê �«�À�j�Ã�i�˜�Ì�i�À�Ê �•�i�Ê �V�œ�˜�Ì�i�Ý�Ì�i�Ê �`�>�˜�Ã 
lequel s'inscrit leur cours ou encore le courant et  les valeurs p!dagogiques 
qui ont in¯uenc! la conception du cours.
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Standards de 
performances

€Un standard de performance (performance standard) correspond $ un 
niveau de performance que les individus doivent d!m ontrer au regard du 
contenu. Ce niveau de performance peut correspondre  au type de t/che 
$ r!aliser (!criture, exp!rience, projet, d!monstra tion) et au niveau 
qualitatif d©une performance acceptable (Linn et Gr onlund, 2000). Plu-
sieurs niveaux peuvent "tre gradu!s et "tre d!sign! s par les termes €excep-
tionnel€, €avanc!€, €novice€ et €d!butant€. Ils son t alors pr!sent!s sous 
la forme d©une !chelle descriptive (rubrique). Il a rrive aussi qu©on se serve 
d©une performance type ou d©un sp!cimen de producti on acceptable pour 
d!cider si un !l%ve a franchi le standard de performance exig! (Kendall, 
2001)€ (Scallon G., 2004).

Curriculum #nonc! d'intentions de formation comprenant:

�U�Ê�•�>�Ê�`�j�w�˜�ˆ�Ì�ˆ�œ�˜�Ê�`�Õ�Ê�«�Õ�L�•�ˆ�V�Ê�V�ˆ�L�•�i�]
�U�Ê�•�i�Ã�Ê�w�˜�>�•�ˆ�Ì�j�Ã�]
�U�Ê�•�i�Ã�Ê�œ�L�•�i�V�Ì�ˆ�v�Ã�]
�U�Ê�•�i�Ã�Ê�V�œ�˜�Ì�i�˜�Õ�Ã�]
�U�Ê�•�>�Ê�`�i�Ã�V�À�ˆ�«�Ì�ˆ�œ�˜�Ê�`�Õ�Ê�Ã�Þ�Ã�Ì�m�“�i�Ê�`�½�j�Û�>�•�Õ�>�Ì�ˆ�œ�˜�]
�U�Ê�•�>�Ê�«�•�>�˜�ˆ�w�V�>�Ì�ˆ�œ�˜�Ê�`�i�Ã�Ê�>�V�Ì�ˆ�Û�ˆ�Ì�j�Ã�]
�U�Ê�Ê�•�i�Ã�Ê�i�v�v�i�Ì�Ã�Ê�>�Ì�Ì�i�˜�`�Õ�Ã�Ê�µ�Õ�>�˜�Ì�Ê�D�Ê�•�>�Ê�“�œ�`�ˆ�v�ˆ�V�>�Ì�ˆ�œ�˜�Ê�`�i�Ã�Ê�>�Ì�Ì�ˆ�Ì�Õ�`�i�Ã�Ê�i�Ì�Ê�`�i�Ã�Ê�V�œ�“-

portements des individus en formation.

Ce terme emprunt! au pionnier de l'!ducation (Dewey) s'oppose $ la no-
tion de programme (description d'une liste de contenus), utilis!e g!n!rale-
ment en p!dagogie traditionnelle [...]. Perrenoud distingue trois types de 
curricula:

�U�Ê�•�i�Ê�V�Õ�À�À� �̂V�Õ�•�Õ�“�Ê�v�œ�À�“�i�•�Ê��V�i�•�Õ� �̂Ê�µ�Õ� �̂Ê�i�Ã�Ì�Ê�«�À�i�Ã�V�À� �̂Ì�Ê�«�>�À�Ê�•�i�Ã�Ê�Ì�i�V�…� �̃œ�V�À�>�Ì�i�Ã�Ê� �̀i�Ê�•�½�j� �̀Õ�V�>�Ì� �̂œ� �̃®�]
�U�Ê�Ê�•�i�Ê�V�Õ�À�À�ˆ�V�Õ�•�Õ�“�Ê�À�j�i�•�Ê��•�½�i�˜�Ã�i�“�L�•�i�Ê�Ã�Ì�À�Õ�V�Ì�Õ�À�j�Ê�`�i�Ã�Ê�i�Ý�«�j�À�ˆ�i�˜�V�i�Ã�Ê�v�œ�À�“�>�Ì�À�ˆ�V�i�Ã�Ê�`�i�Ê

l'!l%ve), et
�U�Ê�Ê�•�i�Ê�V�Õ�À�À�ˆ�V�Õ�•�Õ�“�Ê�V�>�V�…�j�Ê��•�½�i�˜�Ã�i�“�L�•�i�Ê�`�i�Ã�Ê�i�Ý�«�j�À�ˆ�i�˜�V�i�Ã�Ê�v�œ�À�“�>�Ì�À�ˆ�V�i�Ã�Ê�ˆ�˜�œ�L�Ã�i�À�Û�>�L�•�i�Ã�®�Ê

(Raynal Fran+oise et Rieunier Alain, 1997).

La plupart des auteurs d!clarent que la fonction du  curriculum est d'aid-
er dans l'accomplissement des buts et des objectifs de l'!ducation, pr!-
cisant chacun $ sa fa+on, soit de quels buts il s'agit soit les objectifs plus 
concrets pour y arriver. Le curriculum y est aussi consid!r! comme global, 
planifi! et compos! d'exp!riences ou d'activit!s ag issant $ l'intention 
des apprenants en relation avec l'!cole (Goulet, 1986).

Taxonomie Classi®cation hi!rarchis!e. En p!dagogie, on parl e de taxonomie d©objec-
tifs p!dagogiques pour classer les niveaux de d!®nitions de ces objectifs. 
Les taxonomies les plus connues cat!gorisent les activit!s intellectuelles 
(Bloom), des types d©apprentissages (Gagn!), des op!rations mentales 
(D©Xainaut), des attitudes et des valeurs (Krathwohl, D©Xainaut) (Raynal 
Fran+oise et Rieunier Alain, 1997).
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ANNEXE 2:  QUESTIONNAIRE DE SONDAGE DES 

PROFESSIONNELS - EXEMPLE

S!ance de consultation des experts
AUF, le jeudi 22<01<2015

Conseils pour remplir la grille ci-jointe:
   1.  L'objectif principal consiste $ assurer la compatibilit! entre les comp!tences ± et non les 

capacit!s ± et le poste sur base de la pertinence en termes d'attentes, de demandes et de 
contribution professionnelle.

   2.  Les comp!tences sont class!es comme suit: 
A: Essentielles < indispensables 
B: Compl!mentaires < ad!quates < pertinentes 
C: Sp!ci®ques

3.  Pour chaque cellule, il convient de remplir la classification de la comp!tence 
correspondant au poste concern! selon le paragraphe 2.

Nom de l'expert et de l'organisation
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Alignement des SI et de la strat•gie commerciale

Gestion des niveaux de service

D•veloppement du plan d'affaires 

Plani®cation du produit/ service

Conception de l'architecture

Conception des applications

Contr$le des tendances en mati!re de technologie

D•veloppement durable

Innovation

D•veloppement des applications 

Int•gration des composantes

D•ploiement des solutions

Production de documents

Ing•nierie des syst!mes

Soutien au changement

Prestation de services

Gestion des probl!mes

D•veloppement de la strat•gie relative € la 
s•curit• de l'information

D•veloppement de la strat•gie relative € la 
qualit• des TIC

Education et formation

Gestion des contrats

D•veloppement du personnel 

Gestion de l'information et de la connaissance

Identi®cation des besoins

Commercialisation num•rique

Gestion des projets et des portefeuilles

Gestion des risques

Gestion des relations

Am•lioration des processus

Gestion de la qualit• des TIC

Gestion du changement au niveau de l'activit• 

Gestion de la s•curit• de l'information 

Gouvernance des SI

COMP•TENCE

T*CHE
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ANNEXE 3 : OUTILS DE COLLECTE DES DONN•ES ± MARCH•

Les outils et les techniques de collecte de donn!es utilis!s varient en fonction du type de donn!es 
recherch!es.  Ceci permet d'avoir une vision plus large et de pouvoir donner une interpr!tation plus 
juste des r!sultats.

Parmi ces techniques et outils, nous citons 30:

1.  LES RECHERCHES BIBLIOGRAPHIQUES 
 
Les recherches bibliographiques permettent de faire le point sur les donn!es secondaires existantes 
sur le sujet. Les livres et les p!riodiques acad!miques en sont l'exemple. Les informations obtenues 
$ travers ces recherches pourront permettre l'identi®cation des lacunes relatives au d!veloppement 
de l'employabilit!.

2.  L'ENQU+TE 
 
Cette technique permet la collecte de donn!es relat ives aux employeurs et au personnel pour conna>tre 
les comp!tences exig!es par le march! de l'emploi, et qui peuvent manquer aupr%s des dipl*m!s. 

3.  LES QUESTIONNAIRES

Ils peuvent "tre utilis!s pour collecter directement les donn!es aupr%s des indivi-
dus eux-m"mes, leur donnant la possibilit! d'exprimer leurs sentiments, leurs percep-
tions et leurs besoins en comp!tences pour une meilleure chance d'employabilit!. 
 
Les questionnaires peuvent contenir des questions ferm!es avec r!ponses sp!ci®ques 
d!crivant le comportement potentiel des candidats $ l'emploi  ou des questions ou-
vertes.  Une feuille d'auto!valuation de comp!tence s peut "tre aussi utilis!e par 
les individus pour !valuer leur possession des diff!rentes comp!tences et aptitudes. 
 
Les personnes qui entourent l'individu y compris le s membres de la famille, les coll%gues professionne ls, 
les gestionnaires, les m!decins, les conseillers sociaux et psychologiques, etc. peuvent aussi "tre im-
pliqu!es dans cet exercice.

4.  L'ENTRETIEN
L'entretien avec les responsables d'organisations e t d'entreprises peut s'av!rer n!cessaire pour faire  le 
point sur l'!volution des comp!tences recherch!es d ans un domaine professionnel. Les comp!tences 
requises en main-d'úuvre pour leur recrutement, leu r promotion et leur !volution dans leurs 
carri%res peuvent "tre d!voil!es lors de ces entret iens. La dynamique de travail au sein des 
organisations et entreprises, et qu'on peut partage r lors d'un entretien, est une riche source d'in-
formation, car elle re¯%te les probl%mes de performance li!s aux carences en comp!tences.

 30  http://www.memoireonline.com/02/12/5321/m_La-gestion-externalisee-des-ressources-humaines-cas-de-la-maison-de-lentreprise-du-
Benin-MEB16.html
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5.  L'OBSERVATION DIRECTE
L'observation directe est utilis!e pour proc!der $ la v!ri®cation des informations recueillies par ques-
tionnaire $ partir des faits et ph!nom%nes observables directement. Elle compl%te donc les autres 
techniques utilis!es. Elle peut servir $ la v!ri®ca tion de la possession < du manque de comp!tenc-
es par un candidat. 

6.  L'OBSERVATION PARTICIPANTE
La pr!sence permanente dans un milieu permet de participer aux diff!rentes activit!s dans un do-
maine donn!, d'apporter des conseils et des solutio ns aux probl%mes qui s'y pr!sentent, etc. Elle 
peut "tre utilis!e pour identi®er des aspects relatifs $ la bonne ma>trise d'une comp!tence. 

7.  LES RAPPORTS ET DOCUMENTS
Les documents consult!s au cours des recherches documentaires sont les suivants: revues, statuts et 
r%glements int!rieurs des organisations et entreprises comme des h*tels, des h*pitaux¼ etc. Ceux-ci 
permettent une compr!hension profonde des besoins e n comp!tences pour les candidats $ l'em-
ploi dans un secteur donn!.

8.  LES M•DIAS
Les m!dias tels que la t!l!vision, la radio, les journaux, les blogs et les m!dias sociaux repr!sentent 
des sources importantes oH les informations sur les comp!tences requises sur le march! du travail 
pourraient "tre obtenues.



361 / Guide pour l'•laboration d'un R€f€rentiel de Formation bas€ sur une Approche visant le D€veloppement des Comp€tences

P
ro

je
t T

em
pu

s 
A

D
IP

A
N

N
E

X
E

 4
 : 

 LI
S

T
E

 D
E

S
 V

E
R

B
E

S
 D

'A
C

T
IO

N
31

 3
1 

 ht
tp

://
w

w
w

.fr
an

co
is

gu
ite

.c
om

/w
p-

co
nt

en
t/u

pl
oa

ds
/2

01
1/

10
/T

ax
om

ie
B

lo
om

1.
pn

g



371 / Guide pour l'•laboration d'un R€f€rentiel de Formation bas€ sur une Approche visant le D€veloppement des Comp€tences

P
ro

je
t T

em
pu

s 
A

D
IP

ANNEXE 5 : COMMENT FORMULER UNE COMP•TENCE ?

Au niveau de la formulation, la comp!tence doit contenir quatre !l!ments:

 -  Un verbe d'action : la comp!tence doit "tre exp rim!e $ partir d'un verbe d'action exprimant la 
capacit! $ effectuer une certaine action.

 - Un contenu ou l'objet de l'action : qui a une nature synth!tique, ni trop g!n!rale, ni trop pr!cise.

 -  Un contexte d'acquisition : la comp!tence se r!f%re $ un savoir agir dans une situation r!elle en 
pr!sence d'un ensemble de variables contextuelles, une situation professionnelle complexe.

 -  Un niveau de ma>trise : il s'agit du degr! d'expertise attendu d'un candidat $ l'!gard d'une comp!tence 
donn!e

Le sch!ma de la Figure 8 donne un exemple d'une formulation d'une comp!tence mettant en !vidence 
ces quatre !l!ments:

FIGURE 8: LES "L"MENTS DE LA COMP"TENCE

Dans le Tableau 1, nous trouvons quelques exemples d'!l!ments qui peuvent constituer une phrase 
d!crivant une comp!tence (verbes d'action, niveaux de ma>trise, contenus, situations).

TABLEAU 1: EXEMPLES ILLUSTRANT LA FORMULATION D'UNE COMP"TENCE

 

Un verbe d'action Niveau de ma;trise Contenu/Objet Situation R!f!rences

R!aliser Compl%tement Un document En situation 
d'usage courant 
d'un logiciel de 
production

R!f!rentiel C2I

•laborer Avec discer-
nement et 
ef®cacit!

Une production 
d'un cahier des 
charges

Dans le cadre 
d'un projet ou 
activit! 
collaboratifs

C2I (adapt!)

Agir Avec humanisme En accompagnant 
les personnes, 
familles ou 
communaut!s

Dans leur 
exp!rience de 
sant!

Universit! de 
Montr!al, Facult! 
de Sciences 
in®rmi%res

Communiquer Clairement et 
correctement

Dans la langue 
d'enseignement, $ 
l'oral et $ l'!crit

Dans les divers 
contextes li!s 
$ la profession 
enseignante.

http:<<www.
gtn-quebec.org<
rapport<referenti-
els-de-competences

Achever un examen physique complet et pr!cis des patients ayant 
des simples probl#mes de sant!.

Verbe d'action Contenu

Situation

Niveau de ma>trise
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ANNEXE 6 : % QUOI SERT UN R•F•RENTIEL DE COMP•TENCES ?

Le r!f!rentiel de comp!tences est un descriptif qui  liste, pour chacune des activit!s cl!s 
(indispensables pour remplir les missions confi!es)  li!es $ un m!tier donn!, les comp!tences 
requises pour exercer ces activit!s.

PRINCIPAL OBJECTIF D'UN R•F•RENTIEL DE COMP•TENCES

Un r!f!rentiel de comp!tences permet d'identi®er les r!sultats attendus d'une formation en termes 
de comp!tences. Pour permettre $ un programme de formation de r!pondre $ la fois $ la ®nalit! de la 
formation et $ celle de l'insertion professionnelle  imm!diate, il est n!cessaire d'en d!®nir les objec tifs en 
termes d'acquis de formation ou de r!sultats attendus d'apprentissage (ªlearning outcomesº).

Les r!f!rentiels d!®nissent, pour chacun des principaux domaines de formation, les objectifs en termes 
de comp!tences $ acqu!rir, que celles-ci soient:

     �U  disciplinaires (dans la discipline principale, comme dans les disciplines connexes ou associ!es, ou 
encore dans les disciplines d'ouverture) ;

     �U  transversales ou g!n!riques (acquisition de l'autonomie et de la m!thode du travail) ;
     �U  intellectuelles (capacit!s d'analyse et de synth%se, aptitudes $ l'expression !crite et orale en 

ma>trisant le vocabulaire de la discipline, capacit!s relationnelles, langues vivantes !trang%res, 
informatique et bureautique¼ etc.) ;

     �U  pr!professionnelles (sensibilisation aux champs p rofessionnels correspondant $ la formation, 
projet personnel et professionnel de l'!tudiant, contextualisation des acquis, stages¼ etc.).

Les r!f!rentiels ont pour vocation de guider les !tablissements dans la conception de leur offre de 
formation, d'en permettre l'!valuation sur la base d'objectifs explicites et homog%nes et d'!clairer la 
d!cision d'habilitation.

En effet, le r!f!rentiel des comp!tences peut "tre un outil qui permet $ la formation de pr!parer et 
d'accompagner l'!volution des emplois. Il apporte une aide $ la d!®nition de plans collectifs ou de 
parcours individualis!s de formation dans le cadre de la mise en place des parcours m!tiers r!unissant 
de mani%re coh!rente un ensemble de formations utiles pour ma>triser les comp!tences exig!es par un 
emploi.

Ainsi, pour concevoir un programme de formation, il  faudrait identi®er un socle de comp!tences 
(6 $ 10 comp!tences principales) qui seraient vis!es par le programme de formation $ concevoir, et qui 
devraient "tre les plus repr!sentatives d'un ensemble de m!tiers du domaine professionnel cible.

L'identi®cation de ce socle de comp!tences exige au pr!alable l'!laboration d'une liste des activit!s et 
t/ches cl!s (indispensables pour remplir les missions con®!es) li!es aux m!tiers vis!s dans un domaine 
professionnel donn!.

AUTRES USAGES DU R•F•RENTIEL DE COMP•TENCES

Le r!f!rentiel de comp!tences pourrait servir $ d'autres ®nalit!s parmi lesquelles, nous citons:

     �U  Mobilit! :  en identi®ant les proximit!s entre emplois et les passages possibles de l'un $ l'autre, le 
r!f!rentiel de comp!tences est un outil qui offre la possibilit! d'!laborer des projets de mobilit! 
professionnelle, d'envisager des parcours quali®ants, de disposer d'informations sur le contenu 
des m!tiers pour pouvoir s'y pr!parer.
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     �U  D!signation de fonctions :  le r!f!rentiel de comp!tences est un outil qui permet d'adopter un 
ensemble de d!®nitions et d'appellations homog%nes pour d!signer les fonctions appartenant 
$ chacun des domaines en question, et permettre aux personnes occupant ces postes d'int!grer 
cette information dans leurs ®ches de paie et dans leur historique de carri%re.

     �U  Outil de pilotage :  avec l'int!gration des donn!es du r!f!rentiel dans les outils informatis!s 
de gestion et dans le syst%me de pilotage, le r!f!rentiel de comp!tences peut "tre un outil qui 
contribue $ une gestion pr!visionnelle des emplois et des effectifs.

     �U  Recrutement et r!daction des ®ches de postes :  un outil qui sert d'appui et de r!f!rence $ la 
r!daction des pro®ls de poste lors des recrutements, ainsi que la r!daction et la mise $ jour des 
®ches de postes d!j$ en place.

     �U  •valuation :  un outil qui donne la possibilit! aux personnes de se situer par rapport aux activit!s 
et aux comp!tences attendues dans un emploi, et qui permet aux responsables une d!marche 
homog%ne d'!valuation des acquis et d'appr!ciation des d!veloppements $ envisager.

     �U  Classi®cation des emplois :  associ! au classement des emplois, le r!f!rentiel de comp!tences peut 
"tre un outil qui sert $ !valuer ±par comparaison entre une ®che de poste et une ®che d'emploi 
± le niveau de classement d'un nouvel emploi, de v!ri®er ou d'actualiser le niveau d'un emploi 
existant.

     �U  Communication :  un outil qui sert $ faire appara>tre et reconna>tre la diversit! des emplois et la 
compl!mentarit! de leurs contenus.
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ANNEXE 7 :  R•F•RENTIELS DE COMP•TENCES •LABOR•S DANS 
LE CADRE DU PROJET TEMPUS ADIP

ANNEXE 7.1 - R•F•RENTIEL DE COMP•TENCES ± DOMAINE : BANQUE ET FINANCE

Les m!tiers concern!s :
Directeur administratif; directeur d'agence; analyste ®nancier; auditeur ®nancier; investisseur de 
capital; charg! d'affaires entreprises (Relationship manager); ®nancial and administration manager, 
contr*leur de gestion; directeur des march!s; gestionnaire actif<passif; gestionnaire de portefeuille; 
ing!nieur ®nancier; credit-risk manager; trader; tr!sorier d'entreprise; responsable des !tudes 
!conomiques; project manager.

Comp!tence 1 : !valuer globalement une situation ou un dossier ®nancier 

Composantes
     �U  En proposant des solutions ®nanci%res adapt!es et g!n!rant un pro®t maximal
     �U  En limitant le risque ®nancier
     �U  En communiquant clairement aux clients et en plusieurs langues

Situations professionnelles : 
     1-  #valuer un dossier de cr!dits : PME ± grandes entreprises ± particulier
     2-  #valuer des entreprises locales et $ l'international
     3-  Choisir < recommander un placement

Comp!tence 1 Apprentissages 
critiques Indicateurs

Cours TD Stages Projet •tude 
de Cas

M1

Mener une d!marche 
compl#te d'!valuation 
®nanci#re pour les PME 

et les particuliers

#valuer un dossier de 
cr!dit ®nancier pour un 
particulier ou PME<PMI

R!ussir deux analyses de 
documents ®nanciers

Proposer des placements 
pour des particuliers et 
des PME <PMI

Avoir r!alis! avec succ%s 
trois activit!s de 

simulation 
(exercices- !tude de cas)

#valuer des PME en 
appliquant plusieurs 
m!thodes.

R!ussir deux analyses de 
cas ou un projet

M2

Mener une d!marche 
compl#te d'!valuation 

®nanci#re dans les 
grandes entreprises
(holding, cot!es en 

bourse)

Int!grer les normes 
internationales dans la 
d!marche de l'!valuation

r!aliser au moins deux 
!tudes de cas dans des 

contextes vari!s

G!rer des placements pour 
de grandes entreprises ou 
de grosses fortunes

#tude de deux situations 
r!elles

#valuer des entreprises 
dans des contextes 
particuliers (Start up ; $ 
l'!tranger, dans des pays 
!mergents)

Une !tude de cas dans 
chaque contexte
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Comp!tence 2 : Contr<ler les proc!dures bancaires et ®nanci#res 

Composantes
     �U En choisissant la technique de contr*le appropri!e
     �U En d!montrant une rigueur organisationnelle
     �U En respectant l'!thique du m!tier

Situations professionnelles : 
     1- Directeur ®nancier
     2- Contr*leur interne
     3- Contr*leur externe
     4- Expertise comptable et ®nanci%re

Comp!tence 3 : assurer le d!veloppement interne de l'institution 

Composantes :
     �U En maximisant la cr!ation de valeur pour l'entrepr ise
     �U En ma>trisant le co‚t 
     �U En assurant la p!rennit! de l'entreprise

Situations professionnelles : 
     1- Prospection du march! : recherche de clients nouve aux et de nouvelles opportunit!s de placements
     2- #tude du dossier d'un projet d'investissement
     3- D!veloppement et restructuration interne

Comp!tence 2 Apprentissages 
critiques Indicateurs

Cours TD Stages Projet •tude 
de Cas

M1

Formuler un avis 
d'expertise sur des 

proc!dures comptables 
et ®nanci#res simples 
et sugg!rer des pistes 

d'am!lioration

D!velopper et exploiter 
les outils de gestion de 
l©!quilibre ®nancier

R!ussir deux analyses de 
documents ®nanciers

Appliquer et respecter 
les normes comptables et 
®nanci%res

R!ussir un test de 
connaissances

M2

R!aliser un diagnostic 
complet et sugg!rer des 

pistes d'am!lioration

R!aliser un diagnostic 
interne et externe

R!ussir au moins deux 
!tudes de cas

R!diger et justi®er un avis 
d'expertise

Analyser au moins deux 
cas

Comparer diff!rentes 
suggestions en prenant 
en compte les exigences 
du m!tier

Analyser au moins deux 
cas
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Comp!tence 4 Apprentissages 
critiques Indicateurs

Cours TD Stages Projet •tude 
de Cas

M1

•valuer et impl!menter 
les diff!rentes 

opportunit!s de 
croissance externe
sur le plan national

Analyser le march! pour 
saisir les opportunit!s 
(compl!mentarit!, effet 
de synergie, !conomie 
d'!chelle)

R!ussir au moins deux 
cas de simulation

#tablirun diagnostic 
approfondi portant sur 
la situation de l©entre-
prisecible

R!ussir au moins deux 
cas de simulation

int!grer les montages 
juridiques et ®scaux

R!ussir deux tests de 
connaissances

Mesurer le risque associ! 
$ chaque projet

R!ussir deux tests de 
connaissances

M2

•valuer et impl!menter 
les diff!rentes 

opportunit!s de 
croissance externe

sur le plan international

Concevoir les montages 
d'ing!nierie ®nanci%re 

Deux !tudes de cas r!els 
de fusions-acquisitions

Expertiser les m!thodes 
d'!valuation des groupes $ 
l'international

R!ussir trois exercices 
± !laborer un projet en 

commun

Effectuer un €monitor-
ing€ du projet 

R!ussir deux !tudes de 
cas

Comp!tence 4 : explorer des gisements de croissance externe 

Composantes :
     �U En favorisant la cr!ation de valeur pour l'entrepr ise
     �U En accord avec la strat!gie de l'institution (rece ntrage, diff!renciation, compl!mentarit!)
     �U En s'adaptant $ diff!rentes cultures ®nanci%res

Situations professionnelles : 
     1- Comit! strat!gique de la banque (Direction g!n!ral e)
     2- #tudes !conomiques
     3- Prospection du march!
     4- Financement d'une op!ration de croissance externe
     5- Montage ®nancier

Comp!tence 3 Apprentissages 
critiques Indicateurs

Cours TD Stages Projet •tude 
de Cas

M1

Proposer des solutions 
de croissance interne : 

identi®cation et s!lection 

Identi®er de nouvelles 
opportunit!s strat!giques

R!ussir deux !tudes de 
cas

Xi!rarchiser et recommander 
les solutions ad!quates

R!ussir deux !tudes de 
cas

Collaborer ef®cacement 
au sein d'une !quipe 
pluridisciplinaire

#laborer un projet en 
groupe

M2

Impl!menter des 
solutions de croissance 

interne 

Piloter un projet 
strat!gique

Trois !tudes de cas 
(decision-making)

Contr*ler la mise en úuvre 
des projets

R!ussir au moins deux 
!tudes de cas

#valuer les r!sultats du 
projet

R!ussir au moins deux 
!tudes de cas
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Comp!tence 5 Apprentissages 
critiques Indicateurs

Cours TD Stages Projet •tude 
de Cas

M1

•laborer des travaux 
de recherche dans le 

cadre de th#mes / cours 
sp!ci®ques

Se baser sur les 
fondements th!oriques 
en sciences !conomiques 
et ®nanci%res 

Test de connaissance

Se familiariser avec les 
m!thodes 

Avoir r!alis! deux !tudes 
de cas

Utilisation des logiciels

Incorporer les m!thodes 
qualitatives

Avoir r!alis! deux !tudes 
de cas

Utilisation des logiciels

M2

•laborer des travaux de 
recherche transversaux 

et int!grateurs 
(articles - m!moire 

de ®n d'!tudes)

Lecture critique des 
articles

Analyser quatre ou cinq 
articles scienti®ques

R!diger un document de 
recherche complet (article, 
m!moire)

Article < m!moire valid!

Publier des travaux de 
recherche

Participer $ des 
conf!rences

Comp!tence 5 : entreprendre des recherches ad!quates dans le domaine !conomique et ®nancier 

Composantes :
     �U En contribuant ef®cacement au champ de la recherch e (appliqu!e, fondamentale, publications¼)

Situations professionnelles : 
     1- D!partement Recherche et D!veloppement dans une ba nque ou une institution ®nanci%re
     2- #tablissement acad!mique
     3- Centre de Recherche
     4- Consultant

ANNEXE 7.2 - R•F•RENTIEL DE COMP•TENCES ± DOMAINE : GESTION H=TELI$RE

Programme Gestion h<teli#re 
Structure du programme

1 La dur!e des !tudes est de 2 ans< 4 semestres < 46 heures-cr!dits

2 12 heures-cr!dits pour la th%se

3 26 XC pour les cours, les interrogations rapides et les examens, les !tudes de cas, etc.

4 10 XC pour les formations de terrain et les stages en entreprise

5 Le personnel d!sign! par l'EELU doit g!rer, supervi ser, !valuer et soumettre un rapport sur les !tudia nts durant les stages en entreprise

6 Un s!minaire hebdomadaire en ligne et une vid!oconf!rence mensuelle pour la th%se

7 Chaque semestre dure 15 semaines (12 pour les !tude s - 2 pour les examens et l'!valuation - 1 pour l'e nregistrement et l'orientation) 

8 55 = de l'apprentissage se fait en ligne gr/ce $ des outils de communication synchrones< asynchrones incluant:
ƒ Des cours en ligne | ƒ Des syst%mes de gestion de l'apprentissage | ƒ Des forums de discussions | ƒ Des r!seaux sociaux | ƒ Un outil 
Gallery | ƒ Des salles de classe virtuelles | ƒ Des vid!oconf!rences  | ƒ Des services de vid!o sur demande | ƒ Des outils de tchatche

9 25= d'activit!s en pr!sentiel sur le campus 

10 20 = de stages en entreprise et de formation de terrain dans les h*pitaux

11 QCM, examens, interrogations rapides, r!daction de rapports et questionnaires seront utilis!s comme outils d'!valuation 

12 Le programme sera ex!cut! avec la participation d'!tudiants, d'acad!miciens et de professionnels de terrain

13 Des sessions d'orientation se tiendront au d!but de chaque semestre et incluront une communication compl%te du plan, des 
objectifs, des m!thodes d'!valuation et de la participation au programme



441 / Guide pour l'•laboration d'un R€f€rentiel de Formation bas€ sur une Approche visant le D€veloppement des Comp€tences

P
ro

je
t T

em
pu

s 
A

D
IP

Portefeuille !tudiant 

A la ®n du programme, chaque !tudiant devra pr!senter ce qui suit:

     �U Une th%se sur la gestion h*teli%re

     �U La preuve d'une bonne pratique dans le secteur de la gestion h*teli%re $ travers des rapports d'!valu ation du stage en entreprise 

     �U D!monstration du projet de gestion h*teli%re dans son domaine de sp!cialisation ± Projet de ®n d'!tudes 

Groupe cible

Le programme cible les cat!gories d'!tudiants suivantes

     �U Le personnel chevronn! de l'industrie h*teli%re 

     �U Les apprenants tout au long de la vie qui recherchent un d!veloppement professionnel

     �U Les jeunes dipl*m!s qui souhaitent faire carri%re dans l'industrie h*teli%re 

Comp!tences

Comp!tence 1

UN SAVOIR-AGIR COMPLEXE COMPOSANTES ESSENTIELLES SITUATIONS PROFESSIONNELLES

G!rer les op!rations de front of®ce  

�U�Ê�Ê���Ã�Ã�Õ�À�i�À�Ê�•�>�Ê�µ�Õ�>�•�ˆ�Ì�j�Ê�`�i�Ã�Ê�Ã�i�À�Û�ˆ�V�i�Ã�Ê�`�>�˜�Ã�Ê�•�i�Ã�Ê
rapports avec les clients

�U�Ê�Ê�"�L�Ì�i�˜�ˆ�À�Ê�•�>�Ê�Ã�>�Ì�ˆ�Ã�v�>�V�Ì�ˆ�œ�˜�Ê�`�i�Ã�Ê�V�•�ˆ�i�˜�Ì�Ã�Ê�`�>�˜�Ã�Ê
le cadre des op!rations de front of®ce 

�U�Ê�Ê���Õ�}�“�i�˜�Ì�i�À�Ê�•�i�Ã�Ê�À�i�V�i�Ì�Ì�i�Ã�Ê�}�j�˜�j�À�j�i�Ã�Ê�«�>�À�Ê
les chambres d'h*tels

�U�Ê�Ê���«�«�Õ�Þ�i�À�Ê�•�i�Ê�Ã�Þ�Ã�Ì�m�“�i�Ê�`�i�Ê�À�j�Ã�i�À�Û�>�Ì�ˆ�œ�˜�Ê�`�i�Ê
chambres 

�U�Ê�Ê���j�Û�i�•�œ�«�«�i�À�Ê�•�i�Ã�Ê�«�À�œ�V�j�`�Õ�À�i�Ã�Ê�`�½�i�˜�À�i�}�ˆ�Ã-
trement et de d!part des clients

�U�Ê�/�À�>�ˆ�Ì�i�À�Ê�•�i�Ã�Ê�`�œ�•�j�>�˜�V�i�Ã�Ê�`�i�Ã�Ê�V�•�ˆ�i�˜�Ì�Ã�Ê
�U�Ê�,�j�«�œ�˜�`�À�i�Ê�>�Õ�Ý�Ê�µ�Õ�i�Ã�Ì�ˆ�œ�˜�Ã�Ê�`�i�Ã�Ê�V�•�ˆ�i�˜�Ì�Ã�Ê

NIVEAU DE D•VELOPPEMENT APPRENTISSAGE CRITIQUE INDICATEURS

1 :  Exploiter toutes les m!thodes et 
techniques disponibles pour vendre 
les chambres aux clients

�U�Ê�Ê�1�Ì�ˆ�•�ˆ�Ã�i�À�Ê�•�i�Ã�Ê�Ì�i�V�…�˜�ˆ�µ�Õ�i�Ã�Ê�`�i�Ê�Û�i�˜�Ì�i�Ê�«�œ�Õ�À�Ê
vendre les chambres aux clients

�U�Ê�Ê�1�Ì�ˆ�•�ˆ�Ã�i�À�Ê�•�i�Ã�Ê�œ�Õ�Ì�ˆ�•�Ã�Ê�i�Ì�Ê�•�i�Ã�Ê�j�µ�Õ�ˆ�«�i�“�i�˜�Ì�Ã�Ê
requis pour l'enregistrement et le 
d!part des clients

�U�Ê�Ê�-�>�Û�œ�ˆ�À�Ê�V�œ�“�“�i�˜�Ì�Ê�Ì�À�>�ˆ�Ì�i�À�Ê�•�i�Ã�Ê�`�œ�•�j�>�˜�V�i�Ã�Ê
des clients 

�U�Ê�Ê���«�«�•�ˆ�µ�Õ�i�À�Ê�•�>�Ê�“�j�Ì�…�œ�`�i�Ê�µ�Õ�ˆ�Ê�V�œ�˜�Ã�ˆ�Ã�Ì�i�Ê�D�Ê
comprendre et $ lire les besoins, les 
souhaits et les d!sirs des clients

�U�Ê�Ê���Ì�Ì�i�ˆ�˜�`�À�i�Ê�Õ�˜�Ê�Û�œ�•�Õ�“�i�Ê�j�•�i�Û�j�Ê�`�i�Ê�Û�i�˜�Ì�i�Ê�`�i�Ê
chambres aux clients 

�U�Ê�Ê�
�œ�“�«�•�j�Ì�i�À�Ê�•�i�Ã�Ê�«�À�œ�V�j�`�Õ�À�i�Ã�Ê�À�i�•�>�Ì�ˆ�Û�i�Ã�Ê
$ l'enregistrement et au d!part des 
clients

�U�Ê�Ê�/�À�>�ˆ�Ì�i�À�Ê�•�i�Ã�Ê�`�œ�•�j�>�˜�V�i�Ã�Ê�`�i�Ã�Ê�V�•�ˆ�i�˜�Ì�Ã�Ê�`�i�Ê
mani%re appropri!e et sans retards 

�U�Ê�Ê�-�>�Ì�ˆ�Ã�v�>�ˆ�À�i�Ê�•�i�Ã�Ê�`�i�“�>�˜�`�i�Ã�Ê�`�i�Ã�Ê�V�•�ˆ�i�˜�Ì�Ã�Ê�`�i�Ê
mani%re ad!quate

2 :  Pr!parer des rapports p!riodiques 
sur les ventes de chambres selon les 
registres de ventes

�U�Ê�Ê���ˆ�Ã�V�i�À�˜�i�À�Ê�•�i�Ã�Ê�˜�œ�Õ�Û�i�•�•�i�Ã�Ê�Ì�i�V�…�˜�ˆ�µ�Õ�i�Ã�Ê�`�i�Ê
vente et faire preuve d'innovation 

�U�Ê�Ê���j�Û�i�•�œ�«�«�i�À�Ê�i�Ì�Ê�V�…�œ�ˆ�Ã�ˆ�À�Ê�•�i�Ã�Ê�œ�Õ�Ì�ˆ�•�Ã�Ê�i�Ì�Ê�•�i�Ã�Ê
techniques les plus appropri!s pour 
faciliter les processus d'enregistrement 
et de d!part des clients 

�U�Ê�Ê���˜�˜�œ�Û�i�À�Ê�•�i�Ã�Ê�“�j�Ì�…�œ�`�i�Ã�Ê�«�i�À�“�i�Ì�Ì�>�˜�Ì�Ê�`�i�Ê
traiter les dol!ances des clients 

�U�Ê�Ê���ˆ�Ã�Ì�ˆ�˜�}�Õ�i�À�Ê�•�i�Ã�Ê�“�i�ˆ�•�•�i�Õ�À�i�Ã�Ê�“�j�Ì�…�œ�`�i�Ã�Ê
pour comprendre et lire les besoins, 
souhaits et d!sirs des clients

�U�Ê�Ê���Ì�>�L�•�ˆ�À�Ê�Õ�˜�Ê�À�>�«�«�œ�À�Ì�Ê�>�`�j�µ�Õ�>�Ì�Ê�Ã�Õ�À�Ê�•�i�Ã�Ê
ventes de chambres

�U�Ê�Ê��•�>�L�œ�À�i�À�Ê�`�i�Ã�Ê�À�>�«�«�œ�À�Ì�Ã�Ê�`�œ�V�Õ�“�i�˜�Ì�j�Ã�Ê�«�œ�Õ�À�Ê
d!velopper les outils et les techniques 
permettant de faciliter l'enregistrement 
et le d!part des clients

�U�Ê�Ê�,�j�Õ�˜�ˆ�À�Ê�`�i�Ã�Ê�À�>�«�«�œ�À�Ì�Ã�Ê�Ã�Õ�À�Ê�•�i�Ã�Ê�V�œ�˜�Ã�i�ˆ�•�Ã�Ê
innovants permettant de traiter les 
dol!ances des clients

�U�Ê�Ê�*�À�j�«�>�À�i�À�Ê�Õ�˜�i�Ê�«�À�œ�«�œ�Ã�ˆ�Ì�ˆ�œ�˜�Ê�Ã�Õ�À�Ê�•�i�Ã�Ê�“�i�ˆ�•-
leures m!thodes permettant de com-
prendre et de lire les souhaits, besoins 
et d!sirs des clients
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Comp!tences

Comp!tence 2

UN SAVOIR-AGIR COMPLEXE COMPOSANTES ESSENTIELLES SITUATIONS PROFESSIONNELLES

G!rer les services relatifs aux aliments et 
aux boissons 

�U�Ê�Ê���>�À�>�˜�Ì�ˆ�À�Ê�•�½�>�Ã�Ã�Õ�À�>�˜�V�i�Ê�µ�Õ�>�•�ˆ�Ì�j�Ê�`�>�˜�Ã�Ê�•�i�Ã�Ê
points de vente des aliments et des 
boissons

�U�Ê�Ê���˜�Ã�Ì�>�Õ�À�i�À�Ê�Õ�˜�i�Ê�À�œ�Õ�Ì�ˆ�˜�i�Ê�`�i�Ê�Ì�À�>�Û�>�ˆ�•�Ê�Ã�×�À�i�Ê
et sans danger au niveau des services 
relatifs aux aliments et aux boissons

�U�Ê�Ê�"�L�Ì�i�˜�ˆ�À�Ê�•�>�Ê�Ã�>�Ì�ˆ�Ã�v�>�V�Ì�ˆ�œ�˜�Ê�`�i�Ã�Ê�V�•�ˆ�i�˜�Ì�Ã�Ê�>�Õ�Ê
niveau des services relatifs aux aliments 
et aux boissons

�U�Ê�Ê���Õ�}�“�i�˜�Ì�i�À�Ê�•�i�Ã�Ê�Û�œ�•�Õ�“�i�Ã�Ê�`�i�Ã�Ê�Û�i�˜�Ì�i�Ã�Ê�i�Ì�Ê
minimiser les co‚ts des services relatifs 
aux aliments et aux boissons

�U�Ê�Ê�
�œ� �̃V�i�Û�œ� �̂À�Ê�i�Ì�Ê�v�>�V� �̂•� �̂Ì�i�À�Ê�•�i�Ã�Ê�>�V�Ì� �̂Û� �̂Ì�j�Ã�Ê�V�œ� �̃Ã� �̂Ã�Ì�>� �̃Ì�Ê
$ accueillir, faire assoir et servir les clients 

�U�Ê�Ê�
�œ� �̃V�i�Û�œ� �̂À�Ê�i�Ì�Ê�v�>�V� �̂•� �̂Ì�i�À�Ê�•�i�Ã�Ê�>�V�Ì� �̂Û� �̂Ì�j�Ã�Ê�V�œ� �̃Ã� �̂Ã�Ì�>� �̃Ì�Ê
$ utiliser les instruments et les !quipements 
n!cessaires pour assurer le service

�U�Ê�Ê���j�Û�i�•�œ�«�«�i�À�Ê�•�i�Ê�«�À�œ�V�i�Ã�Ã�Õ�Ã�Ê�`�i�Ê�«�>�ˆ�i�“�i�˜�Ì�Ã�Ê
clients

�U�Ê�Ê���«�«�Õ�Þ�i�À�Ê�•�i�Ã�Ê�“�j�Ì�…�œ�`�i�Ã�Ê�i�Ì�Ê�•�i�Ã�Ê�Ì�i�V�…�˜�ˆ�µ�Õ�i�Ã�Ê
utilis!es pour traiter les dol!ances des 
clients 

�U�Ê�Ê���˜�Ã�Ì�>�Õ�À�i�À�Ê�Õ�˜�Ê�i�˜�Û�ˆ�À�œ�˜�˜�i�“�i�˜�Ì�Ê�`�i�Ê�Ì�À�>�Û�>�ˆ�•�Ê�Ã�×�À�Ê
et sans danger dans les points de vente 

NIVEAU DE D•VELOPPEMENT APPRENTISSAGE CRITIQUE INDICATEURS

1 :  Appliquer les concepts et les m!thodes 
permettant d'assurer la meilleure 
qualit! de services aux clients dans les 
points de vente des aliments et des 
boissons

�U�Ê�Ê�-�Õ�ˆ�Û�À�i�Ê�•�i�Ã�Ê�«�À�œ�V�j�`�Õ�À�i�Ã�Ê�À�i�µ�Õ�ˆ�Ã�i�Ã�Ê�«�œ�Õ�À�Ê
accueillir et faire assoir les clients

�U�Ê�Ê���«�«�•�ˆ�µ�Õ�i�À�Ê�•�i�Ã�Ê�“�j�Ì�…�œ�`�i�Ã�Ê�i�Ì�Ê�•�i�Ã�Ê�Ì�i�V�…�˜�ˆ�µ�Õ�i�Ã�Ê
utilis!es pour op!rer les diff!rents outils 
et !quipements n!cessaires au service

�U�Ê�Ê���«�«�•�ˆ�µ�Õ�i�À�Ê�•�i�Ã�Ê�“�j�Ì�…�œ�`�i�Ã�Ê�>�«�«�À�œ�«�À�ˆ�j�i�Ã�Ê�«�œ�Õ�À�Ê
traiter les paiements clients

�U�Ê�Ê���«�«�•�ˆ�µ�Õ�i�À�Ê�•�i�Ã�Ê�Ì�i�V�…�˜�ˆ�µ�Õ�i�Ã�Ê�Õ�Ì�ˆ�•�ˆ�Ã�j�i�Ã�Ê�«�œ�Õ�À�Ê
traiter les plaintes clients 

�U�Ê�Ê���«�«�•�ˆ�µ�Õ�i�À�Ê�•�i�Ã�Ê�V�œ�˜�Ã�i�ˆ�•�Ã�Ê�«�i�À�“�i�Ì�Ì�>�˜�Ì�Ê�`�i�Ê
maintenir un environnement de travail 
s‚r et sans danger 

�U�Ê�Ê�,�i�V�œ�˜�˜�>�Š�Ì�À�i�Ê�i�Ì�Ê�v�>�ˆ�À�i�Ê�>�Ã�Ã�œ�ˆ�À�Ê�•�i�Ã�Ê�V�•�ˆ�i�˜�Ì�Ã�Ê
imm!diatement

�U�Ê�Ê�-�i�À�Û�ˆ�À�Ê�•�i�Ã�Ê�>�•�ˆ�“�i�˜�Ì�Ã�Ê�i�Ì�Ê�•�i�Ã�Ê�L�œ�ˆ�Ã�Ã�œ�˜�Ã�Ê�Ã�>�˜�Ã�Ê
commettre d'erreurs

�U�Ê�Ê���Ã�Ã�Õ�À�i�À�Ê�Õ�˜�Ê�Ã�i�À�Û�ˆ�V�i�Ê�V�•�ˆ�i�˜�Ì�Ê�`�>�˜�Ã�Ê�•�i�Ã�Ê�Ì�i�“�«�Ã�Ê
et sans retard

�U�Ê�Ê�1�Ì�ˆ�•�ˆ�Ã�i�À�Ê�•�i�Ã�Ê�`�ˆ�v�v�j�À�i�˜�Ì�Ã�Ê�œ�Õ�Ì�ˆ�•�Ã�Ê�i�Ì�Ê�j�µ�Õ�ˆ-
pements n!cessaires au service de 
mani%re appropri!e

�U�Ê�Ê�/�À�>�ˆ�Ì�i�À�Ê�•�i�Ã�Ê�«�>�ˆ�i�“�i�˜�Ì�Ã�Ê�`�i�Ê�“�>�˜�ˆ�m�À�i�Ê
appropri!e et sans erreurs

�U�Ê�Ê�/�À�>�ˆ�Ì�i�À�Ê�•�i�Ã�Ê�`�œ�•�j�>�˜�V�i�Ã�Ê�`�i�Ã�Ê�V�•�ˆ�i�˜�Ì�Ã�Ê�`�i�Ê
mani%re courtoise 

�U�Ê�Ê���«�«�•�ˆ�µ�Õ�i�À�Ê�Õ�˜�i�Ê�À�œ�Õ�Ì�ˆ�˜�i�Ê�`�i�Ê�Ì�À�>�Û�>�ˆ�•�Ê
d!pourvue de danger  

2 :  Pr!parer des documents et des rapports 
pour am!liorer et augmenter les ventes 
dans les points de vente des aliments et 
des boissons

�U�Ê�Ê�-�Õ�ˆ�Û�À�i�Ê�•�i�Ã�Ê�«�À�œ�V�j�`�Õ�À�i�Ã�Ê�À�i�µ�Õ�ˆ�Ã�i�Ã�Ê�«�œ�Õ�À�Ê
accueillir et faire assoir les groupes 

�U�Ê�Ê���«�«�•�ˆ�µ�Õ�i�À�Ê�•�i�Ã�Ê�“�j�Ì�…�œ�`�i�Ã�Ê�i�Ì�Ê�•�i�Ã�Ê�Ì�i�V�…-
niques utilis!es pour op!rer des outils 
et des !quipements plus compliqu!s

�U�Ê�Ê�-�Õ�ˆ�Û�À�i�Ê�•�i�Ã�Ê�«�À�œ�V�j�`�Õ�À�i�Ã�Ê�À�i�•�>�Ì�ˆ�Û�i�Ã�Ê�D�Ê
la pr!paration de rapports sur les 
dol!ances des clients 

�U�Ê�Ê�,�i�•�i�Û�i�À�Ê�•�i�Ã�Ê�À�ˆ�Ã�µ�Õ�i�Ã�Ê�i�Ì�Ê�•�i�Ã�Ê�`�>�˜�}�i�À�Ã�Ê
susceptibles d'affecter n!gativement 
l'environnement de travail

�U�Ê�Ê�,�i�V�œ�˜�˜�>�Š�Ì�À�i�Ê�i�Ì�Ê�v�>�ˆ�À�i�Ê�>�Ã�Ã�œ�ˆ�À�Ê�•�i�Ã�Ê�}�À�œ�Õ�«�i�Ã�Ê
imm!diatement

�U�Ê�Ê�1�Ì�ˆ�•�ˆ�Ã�i�À�Ê�•�i�Ã�Ê�œ�Õ�Ì�ˆ�•�Ã�Ê�i�Ì�Ê�j�µ�Õ�ˆ�«�i�“�i�˜�Ì�Ã�Ê
compliqu!s n!cessaires au service de 
mani%re appropri!e 

�U�Ê�Ê���˜�>�•�Þ�Ã�i�À�Ê�i�Ì�Ê�«�À�j�«�>�À�i�À�Ê�`�i�Ã�Ê�À�>�«�«�œ�À�Ì�Ã�Ê�Ã�Õ�À�Ê
les dol!ances des clients

�U�Ê�Ê���˜�>�•�Þ�Ã�i�À�Ê�i�Ì�Ê�Ã�œ�Õ�“�i�Ì�Ì�À�i�Ê�`�i�Ã�Ê�À�>�«�«�œ�À�Ì�Ã�Ê
sur les dangers susceptibles d'affecter 
n!gativement l'environnement de 
travail
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UN SAVOIR-AGIR COMPLEXE COMPOSANTES ESSENTIELLES SITUATIONS PROFESSIONNELLES

G!rer le processus de production 
alimentaire 

�U�Ê�Ê�Ê�*�À�j�Ã�i�À�Û�i�À�Ê�•�½�>�Ã�Ã�Õ�À�>�˜�V�i�Ê�µ�Õ�>�•�ˆ�Ì�j�Ê�i�˜�Ê�V�Õ�ˆ�Ã�ˆ�˜�i�Ê
et dans les zones culinaires 

�U�Ê�Ê���`�>�«�Ì�i�À�Ê�•�i�Ã�Ê�˜�œ�À�“�i�Ã�Ê�À�i�•�>�Ì�ˆ�Û�i�Ã�Ê�D�Ê�•�> 
plani®cation du menu 

�U�Ê�Ê���˜�V�•�Õ�À�i�Ê�•�i�Ã�Ê�À�œ�Õ�Ì�ˆ�˜�i�Ã�Ê�`�i�Ê�Ì�À�>�Û�>�ˆ�•�Ê�Ã�×�À�i�Ã�Ê�i�Ì�Ê�Ã�>�˜�Ã�Ê
danger dans la production alimentaire

�U�Ê�Ê��Ý�«�•�œ�ˆ�Ì�i�À�Ê�Ì�œ�Õ�Ã�Ê�•�i�Ã�Ê�œ�Õ�Ì�ˆ�•�Ã�Ê�i�Ì�Ê�j�µ�Õ�ˆ�«�i�“�i�˜�Ì�Ã�Ê
utilis!s en cuisine

�U�Ê�
�œ�˜�V�i�Û�œ�ˆ�À�Ê�•�i�Ã�Ê�À�i�V�i�Ì�Ì�i�Ã�Ê�`�i�Ã�Ê�`�ˆ�v�v�j�À�i�˜�Ì�Ã�Ê�«�•�>�Ì�Ã
�U�Ê�Ê���j�Û�i�•�œ�«�«�i�À�Ê�`�i�Ã�Ê�«�À�œ�V�i�Ã�Ã�Õ�Ã�Ê�`�i�Ê�V�Õ�ˆ�Ã�ˆ�˜�i�Ê

diff!rents
�U�Ê�Ê���j�Û�i�•�œ�«�«�i�À�Ê�`�i�Ã�Ê�˜�œ�À�“�i�Ã�Ê�«�œ�Õ�À�Ê�•�> 

plani®cation des menus
�U�Ê�Ê���˜�Ã�Ì�>�Õ�À�i�À�Ê�Õ�˜�Ê�i�˜�Û�ˆ�À�œ�˜�˜�i�“�i�˜�Ì�Ê�`�i�Ê�Ì�À�>�Û�>�ˆ�•�Ê

s‚r et sans danger en cuisine et dans les 
zones culinaires 

NIVEAU DE D•VELOPPEMENT APPRENTISSAGE CRITIQUE INDICATEURS

1 :  Utiliser le processus et les proc!dures 
n!cessaires pour pr!parer, cuisiner, 
d!corer et pr!senter les plats

�U�Ê�Ê�-�Õ�ˆ�Û�À�i�Ê�•�i�Ã�Ê�«�À�œ�V�j�`�Õ�À�i�Ã�Ê�`�i�Ê�«�À�j�«�>�À�>�Ì�ˆ�œ�˜�Ê�`�i�Ã�Ê
recettes des diff!rents plats

�U�Ê�Ê���`�>�«�Ì�i�À�Ê�•�i�Ã�Ê�Ì�i�V�…�˜�ˆ�µ�Õ�i�Ã�Ê�`�i�Ê�`�j�V�œ�À�>�Ì�ˆ�œ�˜�Ê
des plats

�U�Ê�Ê�,�i�•�i�Û�i�À�Ê�•�i�Ã�Ê�V�>�À�>�V�Ì�j�À�ˆ�Ã�Ì�ˆ�µ�Õ�i�Ã�Ê�`�½�Õ�˜�i�Ê�L�œ�˜�˜�i�Ê
plani®cation du menu

�U�Ê�Ê�-�Õ�ˆ�Û�À�i�Ê�•�i�Ã�Ê�Ì�i�V�…�˜�ˆ�µ�Õ�i�Ã�Ê�`�i�Ê�“�ˆ�˜�ˆ�“�ˆ�Ã�>�Ì�ˆ�œ�˜�Ê�`�i�Ã�Ê
co‚ts, casses et pertes

�U�Ê�Ê���«�«�•�ˆ�µ�Õ�i�À�Ê�•�i�Ã�Ê�«�À�j�V�>�Õ�Ì�ˆ�œ�˜�Ã�Ê�˜�j�V�i�Ã�Ã�>�ˆ�À�i�Ã�Ê
pour !viter les risques et les dangers en 
cuisine et dans les zones culinaires

�U�Ê�Ê�*�À�j�«�>�À�i�À�]�Ê�V�Õ�ˆ�Ã�ˆ�˜�i�À�]�Ê�`�j�V�œ�À�i�À�Ê�i�Ì�Ê�«�À�j�Ã�i�˜�Ì�i�À�Ê
les aliments

�U�Ê�*�À�j�«�>�À�i�À�Ê�i�Ì�Ê�V�œ�˜�V�i�Û�œ�ˆ�À�Ê�Õ�˜�Ê�“�i�˜�Õ
�U�Ê�,�j�`�Õ�ˆ�À�i�Ê�•�i�Ã�Ê�V�œ�×�Ì�Ã�Ê
�U�Ê�Ê�*�À�œ�`�Õ�ˆ�À�i�Ê�Õ�˜�i�Ê�À�i�V�i�Ì�Ì�i�Ê�Ã�Ì�>�˜�`�>�À�`�Ê�«�œ�Õ�À�Ê�Õ�˜�Ê

nombre de plats
�U�Ê�Ê�*�À�j�Ã�i�À�Û�i�À�Ê�•�>�Ê�«�À�œ�«�À�i�Ì�j�]�Ê�•�½�œ�À�`�À�i�Ê�i�Ì�Ê

l'hygi%ne des zones de travail

2 :  Innover la pr!paration, la cuisine, la 
d!coration et la pr!sentation de 
nouveaux genres de plats selon les 
ventes et les commentaires des clients

�U�Ê�Ê���`�>�«�Ì�i�À�Ê�V�i�À�Ì�>�ˆ�˜�i�Ã�Ê�“�j�Ì�…�œ�`�i�Ã�Ê�`�i�Ê�V�Õ�ˆ�Ã�ˆ�˜�i�Ê
pour pr!parer, cuisiner, d!corer et 
pr!senter de nouveaux plats

�U�Ê�Ê���˜�>�•�Þ�Ã�i�À�Ê�i�Ì�Ê�Ã�ˆ�}�˜�>�•�i�À�Ê�Ì�œ�Õ�Ì�i�Ê�>�Õ�}�“�i�˜�Ì�>-
tion<diminution des co‚ts

�U�Ê�Ê���`�>�«�Ì�i�À�Ê�•�i�Ã�Ê�«�À�ˆ�˜�V�ˆ�«�i�Ã�Ê�`�i�Ê�w�Ý�>�Ì�ˆ�œ�˜�Ê�`�i�Ã�Ê
prix pour des plats diff!rents

�U�Ê�Ê���`�>�«�Ì�i�À�Ê�•�i�Ã�Ê�À�m�}�•�i�Ã�Ê�À�i�•�>�Ì�ˆ�Û�i�Ã�Ê�D�Ê�•�½�>�˜�>�•�Þ�Ã�i�Ê
et au d!veloppement des menus

�U�Ê�Ê�*�À�œ�`�Õ�ˆ�À�i�Ê�`�i�Ã�Ê�À�i�V�i�Ì�Ì�i�Ã�Ê�Ã�Ì�>�˜�`�>�À�`�Ê�«�œ�Õ�À�Ê�`�i�Ê
nouveaux plats

�U�Ê�Ê���j�Û�i�•�œ�«�«�i�À�Ê�`�i�Ã�Ê�“�i�˜�Õ�Ã�Ê�˜�œ�Õ�Û�i�>�Õ�Ý�Ê�i�Ì�Ê
modi®!s 

�U�Ê�Ê�/�i�˜�ˆ�À�Ê�Õ�˜�Ê�À�i�}�ˆ�Ã�Ì�À�i�Ê�«�œ�Õ�À�Ê�V�…�>�µ�Õ�i�Ê�Û�i�˜�Ì�i�Ê�`�i�Ê
plat et pour les recettes en d!coulant
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UN SAVOIR-AGIR COMPLEXE COMPOSANTES ESSENTIELLES SITUATIONS PROFESSIONNELLES

G!rer les banquets, les conf!rences et la 
restauration ext!rieure 

�U�Ê�Ê�*�À�j�Ã�i�À�Û�i�À�Ê�•�½�>�Ã�Ã�Õ�À�>�˜�V�i�Ê�µ�Õ�>�•�ˆ�Ì�j�Ê�«�i�˜�`�>�˜�Ì�Ê
les conf!rences et pour la restauration 
ext!rieure

�U�Ê�Ê�1�Ì�ˆ�•�ˆ�Ã�i�À�Ê�•�i�Ã�Ê�œ�Õ�Ì�ˆ�•�Ã�Ê�“�>�À�Ž�i�Ì�ˆ�˜�}�Ê�«�œ�Õ�À�Ê�•�>�Ê
campagne marketing 

�U�Ê�Ê���>�Ý�ˆ�“�ˆ�Ã�i�À�Ê�•�i�Ã�Ê�À�i�V�i�Ì�Ì�i�Ã�Ê�}�j�˜�j�À�j�i�Ã�Ê�«�>�À�Ê
les conf!rences et la restauration 
ext!rieure 

�U�Ê�Ê�
�œ�˜�V�i�Û�œ�ˆ�À�Ê�`�ˆ�v�v�j�À�i�˜�Ì�Ã�Ê�“�œ�`�m�•�i�Ã�Ê�`�½�>�V�V�œ�À�`�Ã�Ê
relatifs aux banquets pour signature 

�U�Ê�Ê���>�V�ˆ�•�ˆ�Ì�i�À�Ê�•�i�Ê�«�À�œ�V�i�Ã�Ã�Õ�Ã�Ê�`�i�Ê�}�i�Ã�Ì�ˆ�œ�˜�Ê�`�i�Ã�Ê�V�œ�˜-
f!rences et de la restauration ext!rieure

�U�Ê�Ê�*�•�>�˜�ˆ�w�i�À�Ê�•�i�Ê�“�>�À�Ž�i�Ì�ˆ�˜�}�Ê�`�i�Ã�Ê�V�œ�˜�v�j�À�i�˜�V�i�Ã�Ê�i�Ì�Ê
de la restauration ext!rieure

NIVEAU DE D•VELOPPEMENT APPRENTISSAGE CRITIQUE INDICATEURS

1 :  Utiliser les normes de base pour la 
gestion des conf!rences et de la 
restauration ext!rieure

�U�Ê�Ê���`�>�«�Ì�i�À�Ê�•�i�Ã�Ê�À�m�}�•�i�Ã�Ê�i�Ì�Ê�•�i�Ã�Ê�«�À�ˆ�˜�V�ˆ�«�i�Ã�Ê�`�i�Ê�L�>�Ã�i�Ê
pour la signature des accords relatifs aux 
conf!rences et aux banquets

�U�Ê�Ê�-�Õ�ˆ�Û�À�i�Ê�•�i�Ã�Ê�«�À�œ�V�i�Ã�Ã�Õ�Ã�Ê�`�i�Ê�}�i�Ã�Ì�ˆ�œ�˜�Ê�`�i�Ê
diff!rents types de conf!rences et de 
restauration ext!rieure  

�U�Ê�Ê�,�j�}�•�i�“�i�˜�Ì�i�À�Ê�•�½�>�Ã�Ã�Õ�À�>�˜�V�i�Ê�µ�Õ�>�•�ˆ�Ì�j�Ê�«�œ�Õ�À�Ê�•�i�Ã�Ê
conf!rences et les banquets en termes de 
pr!cision, de rapidit!, de ponctualit!, de 
travail sous pression, de vigilance et de 
gestion du temps

�U�Ê�Ê���«�«�•�ˆ�µ�Õ�i�À�Ê�•�i�Ã�Ê�Ì�i�V�…�˜�ˆ�µ�Õ�i�Ã�Ê�`�i�Ê�Û�i�˜�Ì�i�Ê�i�Ì�Ê�`�i�Ê
marketing pour la plani®cation de la 
campagne marketing

�U�Ê�Ê�-�ˆ�}�˜�i�À�Ê�•�i�Ã�Ê�>�V�V�œ�À�`�Ã�Ê�À�i�•�>�Ì�ˆ�v�Ã�Ê�>�Õ�Ý�Ê�V�œ�˜-
f!rences de mani%re appropri!e

�U�Ê�Ê�"�À�}�>�˜�ˆ�Ã�i�À�Ê�i�Ì�Ê�i�Ý�j�V�Õ�Ì�i�À�Ê�•�i�Ã�Ê�V�œ�˜�v�j�À�i�˜�V�i�Ã�Ê
sans erreur 

�U�Ê�Ê�*�À�j�«�>�À�i�À�Ê�Õ�˜�i�Ê�V�>�“�«�>�}�˜�i�Ê�“�>�À�Ž�i�Ì�ˆ�˜�}�Ê
pour les conf!rences et la restauration 
ext!rieure

2 :  Pr!parer des documents et des 
rapports pour am!liorer la gestion 
et augmenter les ventes en rapport 
avec les conf!rences et la restauration 
ext!rieure 

�U�Ê�Ê��Ý�«�•�œ�ˆ�Ì�i�À�Ê�•�i�Ã�Ê�“�œ�`�i�Ã�Ê�`�i�Ê�}�i�Ã�Ì�ˆ�œ�˜�Ê�“�œ�`-
ernes pour les conf!rences et la restau-
ration ext!rieure

�U�Ê�Ê�1�Ì�ˆ�•�ˆ�Ã�i�À�Ê�•�i�Ã�Ê�˜�œ�Õ�Û�i�>�Õ�Ý�Ê�œ�Õ�Ì�ˆ�•�Ã�Ê�«�œ�Õ�À�Ê
augmenter les ventes en mati%re de 
conf!rences 

�U�Ê�Ê���Ì�Ì�À�ˆ�L�Õ�i�À�Ê�•�i�Ã�Ê�j�µ�Õ�ˆ�«�i�“�i�˜�Ì�Ã�Ê�i�Ì�Ê�•�i�Ã�Ê
appareils modernes utilis!s dans les 
conf!rences et les banquets

�U�Ê�Ê���«�«�•�ˆ�µ�Õ�i�À�Ê�•�i�Ã�Ê�À�m�}�•�i�Ã�Ê�`�i�Ê�•�>�Ê�Ã�j�V�Õ�À�ˆ�Ì�j�Ê�i�Ì�Ê
de la s‚ret! pour garantir un 
environnement s‚r 

�U�Ê�Ê���Õ�}�“�i�˜�Ì�i�À�Ê�•�i�Ã�Ê�Û�i�˜�Ì�i�Ã�Ê�i�˜�Ê�“�>�Ì�ˆ�m�À�i�Ê
de conf!rences et de restauration 
ext!rieure

�U�Ê�Ê���À�i�Ã�Ã�i�À�Ê�Õ�˜�i�Ê�•�ˆ�Ã�Ì�i�Ê�`�i�Ã�Ê�Ì�i�V�…�˜�œ�•�œ�}�ˆ�i�Ã�]�Ê
outils et !quipements modernes utilis!s 
pour les banquets

�U�Ê�Ê���>�À�>�˜�Ì�ˆ�À�Ê�Õ�˜�Ê�i�˜�Û�ˆ�À�œ�˜�˜�i�“�i�˜�Ì�Ê�`�i�Ê�Ì�À�>�Û�>�ˆ�•�Ê�Ã�×�À
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UN SAVOIR-AGIR COMPLEXE COMPOSANTES ESSENTIELLES SITUATIONS PROFESSIONNELLES

Gestion des op!rations h*teli%res

�U�Ê�Ê���i�Ã�Õ�À�i�À�Ê�i�˜�Ê�«�i�À�“�>�˜�i�˜�V�i�Ê�•�>�Ê�µ�Õ�>�•�ˆ�Ì�j�Ê�`�i�Ã�Ê
op!rations h*teli%res 

�U�Ê�Ê���«�«�•�ˆ�µ�Õ�i�À�Ê�•�i�Ã�Ê�L�œ�˜�˜�i�Ã�Ê�«�À�>�Ì�ˆ�µ�Õ�i�Ã�Ê�>�Õ�Ê
niveau de la gestion des ressources 
humaines

�U�Ê�Ê���«�«�•�ˆ�µ�Õ�i�À�Ê�•�i�Ã�Ê�«�À�ˆ�˜�V�ˆ�«�i�Ã�Ê�`�i�Ê�L�>�Ã�i�Ê�`�i�Ê�•�>�Ê
comptabilit! aux op!rations h*teli%res

�U�Ê�Ê���j�Û�i�•�œ�«�«�i�À�Ê�•�i�Ã�Ê�Ã�Ì�À�>�Ì�j�}�ˆ�i�Ã�Ê�`�i�Ê�Û�i�˜�Ì�i�Ê�i�Ì�Ê
de marketing de l'h*tel 

�U�Ê�Ê���«�«�Õ�Þ�i�À�Ê�•�>�Ê�}�i�Ã�Ì�ˆ�œ�˜�Ê�`�i�Ã�Ê�œ�«�j�À�>�Ì�ˆ�œ�˜�Ã�Ê�`�Õ�Ê
front desk

�U�Ê�Ê���>�V�ˆ�•�ˆ�Ì�i�À�Ê�•�i�Ã�Ê�Ã�i�À�Û�ˆ�V�i�Ã�Ê�•�ˆ�j�Ã�Ê�>�Õ�Ý�Ê�>�•�ˆ�“�i�˜�Ì�Ã�Ê�i�Ì�Ê
aux boissons et aux chambres

�U�Ê�Ê�1�Ì�ˆ�•�ˆ�Ã�i�À�Ê�•�i�Ê�Ã�Þ�Ã�Ì�m�“�i�Ê�`�½�ˆ�˜�v�œ�À�“�>�Ì�ˆ�œ�˜�Ê�i�˜�Ê
mati%re de gestion h*teli%re

�U�Ê�Ê���«�«�•�ˆ�µ�Õ�i�À�Ê�Õ�˜�i�Ê�L�œ�˜�˜�i�Ê�}�i�Ã�Ì�ˆ�œ�˜�Ê�`�i�Ã�Ê�V�À�ˆ�Ã�i�Ã�Ê

NIVEAU DE D•VELOPPEMENT APPRENTISSAGE CRITIQUE INDICATEURS

1 :  Appliquer les composantes de base de 
la gestion des op!rations h*teli%res

�U�Ê�Ê�
�œ�“�«�j�Ì�i�˜�V�i�Ã�Ê�i�˜�Ê�“�>�Ì�ˆ�m�À�i�Ê�`�i�Ê�À�i�V�À�Õ�Ì�i�“�i�˜�Ì�Ê
et d'!valuation des salaires

�U�Ê��Û�>�•�Õ�i�À�Ê�•�>�Ê�«�i�À�v�œ�À�“�>�˜�V�i�Ê�`�Õ�Ê�«�i�À�Ã�œ�˜�˜�i�•
�U�Ê���>�˜�ˆ�v�i�Ã�Ì�i�À�Ê�`�i�Ã�Ê�V�>�«�>�V�ˆ�Ì�j�Ã�Ê�`�i�Ê�•�i�>�`�i�À�Ã�…�ˆ�«
�U�Ê�Ê���˜�Ã�Ì�>�Õ�À�i�À�Ê�Õ�˜�Ê�i�˜�Û�ˆ�À�œ�˜�˜�i�“�i�˜�Ì�Ê�`�i�Ê�Ì�À�>�Û�>�ˆ�•�Ê

positif
�U�Ê�Ê�1�Ì�ˆ�•�ˆ�Ã�i�À�Ê�•�i�Ã�Ê�/���
�Ê�`�>�˜�Ã�Ê�•�i�Ã�Ê�œ�«�j�À�>�Ì�ˆ�œ�˜�Ã�Ê�`�i�Ê

gestion h*teli%re 
�U�Ê�Ê��Ý�>�“�ˆ�˜�i�À�Ê�•�i�Ê�L�ˆ�•�>�˜�Ê�i�Ì�Ê�•�i�Ã�Ê�`�œ�V�Õ�“�i�˜�Ì�Ã�Ê�w�˜�>�˜-

ciers de l'h*tel

�U�Ê���i�Ã�Ê�˜�ˆ�Û�i�>�Õ�Ý�Ê�`�i�Ê�Ã�>�Ì�ˆ�Ã�v�>�V�Ì�ˆ�œ�˜�Ê�`�i�Ã�Ê�V�•�ˆ�i�˜�Ì�Ã
�U�Ê���i�Ã�Ê�˜�ˆ�Û�i�>�Õ�Ý�Ê�`�i�Ê�Ã�>�Ì�ˆ�Ã�v�>�V�Ì�ˆ�œ�˜�Ê�`�i�Ã�Ê�i�“�«�•�œ�Þ�j�Ã
�U�Ê�1�˜�Ê�-�����Ê�…�ž�Ì�i�•�ˆ�m�À�i�Ê�>�V�Ì�Õ�>�•�ˆ�Ã�j�Ê
�U�Ê���i�Ã�Ê�V�œ�Õ�À�L�i�Ã�Ê�`�i�Ê�Û�i�˜�Ì�i�Ã�Ê�À�j�}�Õ�•�ˆ�m�À�i�Ã

2 :  Appliquer des pratiques de qualit! 
$ tous les aspects des op!rations 
h*teli%res 

�U�Ê�Ê���˜�Ã�Ì�>�Õ�À�i�À�Ê�Õ�˜�Ê�i�˜�Û�ˆ�À�œ�˜�˜�i�“�i�˜�Ì�Ê�`�i�Ê�Ì�À�>�Û�>�ˆ�•�Ê
ef®cace

�U�Ê�Ê��•�>�L�œ�À�i�À�Ê�Õ�˜�Ê�V�œ�`�i�Ê�`�i�Ê�`�j�œ�˜�Ì�œ�•�œ�}�ˆ�i�Ê�>�Õ�Ê
sein de l'h*tel

�U�Ê���˜�Ì�ˆ�V�ˆ�«�i�À�Ê�•�i�Ã�Ê�«�À�j�Û�ˆ�Ã�ˆ�œ�˜�Ã�Ê�`�i�Ê�Û�i�˜�Ì�i
�U�Ê�Ê���«�«�•�ˆ�µ�Õ�i�À�Ê�•�i�Ã�Ê�V�œ�“�«�j�Ì�i�˜�V�i�Ã�Ê�`�i�Ê�}�i�Ã�Ì�ˆ�œ�˜�Ê

des crises
�U�Ê�*�•�>�˜�ˆ�w�i�À�Ê�i�Ì�Ê�}�j�À�i�À�Ê�•�i�Ã�Ê�j�Ì�Õ�`�i�Ã�Ê�`�i�Ê�“�>�À�V�…�j
�U�Ê�Ê�
�œ�˜�V�i�Û�œ�ˆ�À�Ê�i�Ì�Ê�}�j�À�i�À�Ê�•�i�Ã�Ê�Ã�Ì�À�>�Ì�j�}�ˆ�i�Ã 

marketing et de ventes de l'h*tel

�U�Ê�Ê�/�i�V�…�˜�ˆ�µ�Õ�i�Ã�Ê�ˆ�˜�˜�œ�Û�>�˜�Ì�i�Ã�Ê�«�œ�Õ�À�Ê�•�> 
r!solution des probl%mes
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ANNEXE 7.4 - R•F•RENTIEL DE COMP•TENCES ± DOMAINE : SYST$MES D'INFORMATION (•GYPTE)

Universit! d'Alexandrie
Programme d'ing!nierie des syst#mes d'information (WP 1.4)

MISE
Program Structure

1 La dur!e des !tudes est de 2 ans<4 semestres<48 heures approximativement selon le syst%me am!ricain de cr!dits<120 ECTS

2 10 ECTS pour le projet Capstone 

3 80 ECTS pour les cours, les interrogations rapides, les examens, les !tudes de cas, les devoirs collectifs, les applications, les 
simulations, etc.

4 30 ECTS pour le stage en entreprise, le rapport et la pr!sentation

5 Le personnel d!sign! par l'Universit! d'Alexandrie doit g!rer, superviser, !valuer et orienter les !tudiants pendant les stages

6 Un s!minaire hebdomadaire en ligne pour le suivi !tudiants

7 Chaque semestre dure 14 semaines (12 semaines d'!tudes ± y compris les examens et l'!valuation ± Enregistrement et orienta-
tion durant la premi%re semaine) 

8 50 = de l'apprentissage se fait en ligne au moyen d'outils de communication synchrones< asynchrones incluant:
ƒ Un contenu en ligne | ƒ Des activit!s sur les Syst%mes de gestion de l'apprentissage | ƒ Des forums de discussion 
ƒ Des r!seaux sociaux | ƒ Des salles de classe virtuelles | ƒ Des vid!oconf!rences< Webinaires | ƒ Des outils de tchatche

9 25= d'activit!s en pr!sentiel sur le campus pour les huit cours et le projet Capstone

10 25 = de stages dans des entreprises qui op%rent dans le domaine des syst%mes d'information

11 QCM, interrogations rapides, rapports, !tudes de cas seront utilis!s comme instruments d'!valuation, entre autres

12 Le programme sera ex!cut! avec la participation d'!tudiants, d'acad!miciens et de professionnels du monde des entreprises $ 
travers les programmes d'alliance universitaire

13 Des sessions d'orientation se tiendront au d!but de chaque semestre et incluront une communication compl%te du plan, des 
objectifs, des m!thodes d'!valuation et des moyens de participation au programme.

Portefeuille de l'!tudiant  

A la ®n du programme, chaque !tudiant (e) devra soumettre les documents suivants qui seront vers!s $ son portefeuille:

     �U   Les d!livrables des activit!s d'apprentissage da ns les diff!rents cours dans le cadre du Programme d'Ing!nierie des Syst%mes 
d'Information 

     �U  La preuve d'une bonne pratique dans le domaine de s syst%mes d'information $ travers les rapports d'! valuation des stages et d'autres 
preuves et indicateurs

     �U Documentation, d!monstration et prototype du proje t d'ing!nierie des syst%mes d'information ± Projet Capstone

Groupe cible

Le programme cible les cat!gories d'!tudiants suivantes:

     �U Le personnel chevronn! en mati%re de syst%mes d'in formation 

     �U Les apprenants tout au long de la vie qui recherch ent un d!veloppement professionnel

     �U   Les jeunes dipl*m!s qui souhaitent faire carri%r e dans les syst%mes d'information L'admission se fe ra sur la base d'un formulaire 
soumis par le candidat et d'une entrevue avec ce de rnier
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Comp!tences

Comp!tence 1

UN SAVOIR-AGIR COMPLEXE COMPOSANTES ESSENTIELLES SITUATIONS PROFESSIONNELLES

Extraire et af®cher la connaissance $ 
partir de donn!es structur!es et non 
structur!es

�U�Ê�Ê���>�Š�Ì�À�ˆ�Ã�i�À�Ê�•�i�Ã�Ê�Ì�i�V�…�˜�œ�•�œ�}�ˆ�i�Ã�Ê�Õ�Ì�ˆ�•�ˆ�Ã�j�i�Ã�Ê�«�œ�Õ�À�Ê
capturer, entreposer et analyser les 
ensembles massifs de donn!es et les 
m!gadonn!es non structur!es

�U�Ê�Ê�Ê�-�œ�Õ�“�i�Ì�Ì�À�i�Ê�`�i�Ã�Ê�À�>�«�«�œ�À�Ì�Ã�Ê�j�•�œ�µ�Õ�i�˜�Ì�Ã�Ê�>�Õ�Ý�Ê
organisations 

�U�Ê�Ê���œ�Õ�À�˜�ˆ�À�Ê�`�i�Ã�Ê�Ã�Õ�«�«�œ�À�Ì�Ã�Ê�Û�ˆ�Ã�Õ�i�•�Ã�Ê�i�Ì�Ê�`�i�Ã�Ê
tableaux de bord aux organisations

�U�Ê���`�i�˜�Ì�ˆ�w�i�À�Ê�Õ�˜�Ê�«�À�œ�L�•�m�“�i�Ê�•�ˆ�j�Ê�D�Ê�•�½�>�V�Ì�ˆ�Û�ˆ�Ì�j�Ê
�U�Ê�Ê�,�i�V�œ�˜�˜�>�ˆ�Ì�À�i�Ê�•�i�Ã�Ê�Ã�œ�Õ�À�V�i�Ã�Ê�«�i�À�Ì�ˆ�˜�i�˜�Ì�i�Ã�Ê�`�i�Ê

donn!es
�U�Ê�
�…�œ�ˆ�Ã�ˆ�À�Ê�•�i�Ã�Ê�œ�Õ�Ì�ˆ�•�Ã�Ê�>�˜�>�•�Þ�Ì�ˆ�µ�Õ�i�Ã�Ê�>�«�«�À�œ�«�À�ˆ�j�Ã
�U�Ê�Ê���Ì�>�L�•�ˆ�À�Ê�i�Ì�Ê�Ã�œ�Õ�“�i�Ì�Ì�À�i�Ê�`�i�Ã�Ê�À�>�«�«�œ�À�Ì�Ã�Ê

d'activit!s

NIVEAU DE D•VELOPPEMENT APPRENTISSAGE CRITIQUE ACTIVIT•S ET PREUVES/INDICATEURS

Niveau M1

Identi®er les domaines d'activit! oH les 
professionnels pourraient avoir besoin 
d'une analyse des m!gadonn!es

�U�Ê�Ê���`�i�˜�Ì�ˆ�w�i�À�Ê�•�i�Ã�Ê�Ã�œ�Õ�À�V�i�Ã�Ê�`�i�Ê�`�œ�˜�˜�j�i�Ã�Ê�i�Ì�Ê�•�i�Ã�Ê
objectifs des analyses de donn!es

�U�Ê�Ê�Ê���Ì�Õ�`�i�Ê�`�i�Ê�V�>�Ã�Ê�Ã�Õ�À�Ê�•�½�ˆ�`�i�˜�Ì�ˆ�w�V�>�Ì�ˆ�œ�˜�Ê�`�i�Ã�Ê
domaines d'activit! oH les professionnels 
pourraient avoir besoin d'une analyse des 
m!gadonn!es (indiquer des domaines 
pertinents sur base du cas oH l'analyse 
de donn!es serait importante)

Nommer et d!crire les outils destin!s $ 
l'analyse des m!gadonn!es

�U�Ê�Ê��� �̃>�•�Þ�Ã�i�À�Ê�•�i�Ã�Ê�V�>�À�>�V�Ì�j�À� �̂Ã�Ì� �̂µ�Õ�i�Ã�Ê� �̀i�Ã�Ê�`�ˆ�v�v�j�À�i�˜�Ì�Ã�Ê
outils d'analyse des m!gadonn!es �U�Ê���Ê�V�œ�“�«�•�j�Ì�i�À

Utiliser les outils d'analyse des donn!es 
pour les petites donn!es

�U�Ê�Ê���«�«�•�ˆ�µ�Õ�i�À�Ê�`�i�Ã�Ê�œ�Õ�Ì�ˆ�•�Ã�Ê�i�Ì�Ê�`�i�Ã�Ê�Ì�i�V�…�˜�œ�•�œ-
gies d'analyse diff!rents

�U�Ê�Ê�,�i�V�…�i�À�V�…�i�Ê� �̀i�Ê�Ì�i�À�À�>� �̂ �̃Ê�Ã�Õ�À�Ê�•�i�Ã�Ê�Ã�œ�V� �̂j�Ì�j�Ã�Ê�µ�Õ� �̂Ê�Õ�Ì�ˆ-
lisent les outils d'analyse des m!gadonn!es 
(pr!sentation des r!sultats de l'application 
de l'outil< des outils au sein des entreprises)

Appliquer les technologies n!cessaires 
a®n de visualiser et d'agr!ger les donn!es

�U�Ê�Ê�*�À�œ�`�Õ�ˆ�À�i�Ê�`�i�Ã�Ê�À�>�«�«�œ�À�Ì�Ã�Ê�D�Ê�«�>�À�Ì�ˆ�À�Ê�`�i�Ã�Ê
analyses �U�Ê���Ê�V�œ�“�«�•�j�Ì�i�À

Niveau M2

Construire des magasins et des entrep*ts 
de donn!es n!cessaires $ l'analyse de 
donn!es

�U�Ê�Ê�
�œ�˜�V�i�Û�œ�ˆ�À�Ê�`�i�Ã�Ê�“�>�}�>�Ã�ˆ�˜�Ã�Ê�i�Ì�Ê�`�i�Ã�Ê�Ê�Ê�Ê�Ê�Ê�Ê�Ê�Ê�Ê�Ê�Ê
entrep*ts de donn!es

�U�Ê�Ê�
�œ�˜�Ã�Ì�À�Õ�ˆ�À�i�Ê�Õ�˜�Ê�i�˜�Ì�À�i�«�ž�Ì�Ê�i�Ì�Ê�Õ�˜�Ê�“�>�}�>�Ã�ˆ�˜�Ê
de donn!es utilisant les technologies 
identi®!es (assurer les magasins et les 
entrep*ts de donn!es)

Choisir des outils d'analyse appropri!s 
pour les diff!rents types d'analyse �U�Ê�
�…�œ�ˆ�Ã�ˆ�À�Ê�`�i�Ã�Ê�œ�Õ�Ì�ˆ�•�Ã�Ê�`�½�>�˜�>�•�Þ�Ã�i�Ê�`�ˆ�v�v�j�À�i�˜�Ì�Ã �U�Ê���Ê�V�œ�“�«�•�j�Ì�i�À

Appliquer des outils d'analyse de 
donn!es aux m!gadonn!es

�U�Ê�Ê���«�«�•�ˆ�µ�Õ�i�À�Ê�•�i�Ã�Ê�œ�Õ�Ì�ˆ�•�Ã�Ê�>�˜�>�•�Þ�Ì�ˆ�µ�Õ�i�Ã�Ê�D�Ê�Õ�˜�Ê
entrep*t de donn!es pour identi®er un 
probl%me li! $ l'activit! 

�U�Ê���Ê�V�œ�“�«�•�j�Ì�i�À

Utiliser les technologies de pointe

�U�Ê�Ê�*�À�j�«�>�À�i�À�Ê�`�i�Ã�Ê�À�>�«�«�œ�À�Ì�Ã�Ê�Ã�Õ�À�Ê�•�>�Ê�L�>�Ã�i�Ê�`�i�Ã�Ê
analyses a®n de les soumettre $ la 
direction avec les commentaires, les 
discussions et les recommandations 
appropri!es

�U�Ê���Ê�V�œ�“�«�•�j�Ì�i�À
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Comp!tences

Comp!tence 2

UN SAVOIR-AGIR COMPLEXE COMPOSANTES ESSENTIELLES SITUATIONS PROFESSIONNELLES

Suivre la strat!gie, les politiques, les 
plans et les normes couvrant l'analyse, 
le d!veloppement, l'exp!rimentation et 
l'impl!mentation des syst%mes; confor-
mit! des activit!s d'int!gration et de 
maintenance et de leurs d!livrables aux 
exigences  qualit!

�U�Ê�Ê���>�ˆ�Ì�À�ˆ�Ã�i�À�Ê�•�i�Ã�Ê�œ�Õ�Ì�ˆ�•�Ã�]�Ê�“�j�Ì�…�œ�`�i�Ã�Ê�i�Ì�Ê�˜�œ�À�“�i�Ã�Ê
de l'analyse et du d!veloppement des 
syst%mes

�U�Ê�Ê���>�ˆ�Ì�À�ˆ�Ã�i�À�Ê�•�i�Ã�Ê�œ�Õ�Ì�ˆ�•�Ã�]�Ê�“�j�Ì�…�œ�`�i�Ã�Ê�i�Ì�Ê�˜�œ�À�“�i�Ã�Ê
de l'exp!rimentation et de l'impl!men-
tation des syst%mes

�U�Ê�Ê���>�ˆ�Ì�À�ˆ�Ã�i�À�Ê�•�i�Ã�Ê�œ�Õ�Ì�ˆ�•�Ã�]�Ê�“�j�Ì�…�œ�`�i�Ã�Ê�i�Ì�Ê�˜�œ�À�“�i�Ã�Ê
de l'int!gration et de la maintenance 
des syst%mes

�U�Ê�Ê���˜�>�•�Þ�Ã�i�Ê�`�½�Õ�˜�Ê�Ã�Þ�Ã�Ì�m�“�i�Ê�`�½�ˆ�˜�v�œ�À�“�>�Ì�ˆ�œ�˜�Ê
requis avec un utilisateur ®nal 

�U�Ê�Ê���j�Û�i�•�œ�«�«�i�“�i�˜�Ì�Ê�`�½�Õ�˜�Ê�«�À�œ�Ì�œ�Ì�Þ�«�i�Ê�`�i�Ê
syst%me

�U�Ê�Ê���•�>�L�œ�À�>�Ì�ˆ�œ�˜�Ê�`�i�Ê�Ã�V�j�˜�>�À�ˆ�œ�Ã�Ê�`�½�i�Ý�«�j�À�ˆ�“�i�˜-
tation pour un prototype de syst%me

�U�Ê�Ê���“�«�•�j�“�i�˜�Ì�>�Ì�ˆ�œ�˜�Ê�`�½�Õ�˜�i�Ê�˜�œ�Õ�Û�i�•�•�i�Ê�Ã�œ�•�Õ�Ì�ˆ�œ�˜�Ê
de logiciel au sein d'une organisation

NIVEAU DE D•VELOPPEMENT APPRENTISSAGE CRITIQUE ACTIVIT•S ET PREUVES/INDICATEURS

Niveau M1

Identi®er les diff!rentes technologies et 
leur potentiel pour les syst%mes d'infor-
mation au sein des organisations 

�U�Ê�Ê�
�œ�˜�˜�>�Š�Ì�À�i�Ê�•�i�Ê�«�œ�Ì�i�˜�Ì�ˆ�i�•�Ê�i�Ì�Ê�•�½�Õ�Ã�>�}�i�Ê�`�i�Ã�Ê
diff!rents types de technologies

�U�Ê�Ê�,�i�V�…�i�À�V�…�i�Ê���˜�Ì�i�À�˜�i�Ì�Ê�Ã�Õ�À�Ê�•�i�Ã�Ê�`�ˆ�v�v�j�À�i�˜�Ì�i�Ã�Ê
technologies (pr!sentation et explica-
tion des conclusions)

Analyser les besoins en information au 
sein d'une organisation et d!velopper 
des documents de mod!lisation pour les 
syst%mes d'information de l'organisation 

�U�Ê�Ê��� �̃>�•�Þ�Ã�i�À�Ê�i�Ì�Ê�V�œ� �̃V�i�Û�œ� �̂À�Ê�œ�Õ�Ê�«�À�œ�«�œ�Ã�i�À�Ê� �̀i�Ã�Ê
syst%mes d'information d!j$ d!velopp!s

�U�Ê�Ê�*�À�œ�•�i�Ì�Ê�>�«�«�•�ˆ�µ�Õ�j�Ê�`�>�˜�Ã�Ê�Õ�˜�i�Ê�œ�À�}�>�˜�ˆ�Ã�>�Ì�ˆ�œ�˜�Ê
(avec un plan des besoins en informa-
tion pr!sent!s sur un diagramme de 
¯ux de donn!es)

Assimiler les m!thodes et les phases 
d'exp!rimentation et d'impl!mentation 
des technologies

�U�Ê�Ê��Ý�«�j�À�ˆ�“�i�˜�Ì�i�À�Ê�i�Ì�Ê�ˆ�“�«�•�j�“�i�˜�Ì�i�À�Ê�•�i�Ã 
syst%mes selon les normes en place �U�Ê���Ê�V�œ�“�«�•�j�Ì�i�À

#changer des donn!es entre les diff!rents 
syst%mes d'information

�U�Ê�Ê���«�«�•�ˆ�µ�Õ�i�À�Ê�`�i�Ã�Ê�Ì�i�V�…�˜�ˆ�µ�Õ�i�Ã�Ê�i�Ì�Ê�`�i�Ã�Ê
m!thodologies diff!rentes pour 
l'!change de donn!es

�U�Ê���Ê�V�œ�“�«�•�j�Ì�i�À

Niveau M2

Indiquer les technologies susceptibles 
de soutenir le d!veloppement du<des 
syst%me(s) requis par l'organisation

�U�Ê�Ê�
�…�œ�ˆ�Ã�ˆ�À�Ê�«�>�À�“�ˆ�Ê�•�i�Ã�Ê�`�ˆ�v�v�j�À�i�˜�Ì�Ã�Ê�Ì�Þ�«�i�Ã�Ê�`�i�Ê
technologies susceptibles d'"tre 
utilis!es dans l'organisation  

�U�Ê�Ê�,�i�V�…�i�À�V�…�i�Ê�`�i�Ê�Ì�i�À�À�>�ˆ�˜�Ê�Ã�Õ�À�Ê�•�i�Ã�Ê�Ì�i�V�…�˜�œ�•�œ�}�ˆ�i�Ã�Ê
impl!ment!es dans certaines organisa-
tions (!tablir une liste des technologies 
disponibles dans les organisations avec 
leur impl!mentation dans les syst%mes 
d'information)

#tablir les rapports de rendement du 
syst%me selon les besoins de l'activit!

�U�Ê�Ê�
�œ�˜�V�i�Û�œ�ˆ�À�Ê�œ�Õ�Ê�j�Ì�>�L�•�ˆ�À�Ê�Ã�Õ�À�Ê�“�i�Ã�Õ�À�i�Ê�`�i�Ã�Ê
rapports de rendement d!taill!s $ 
l'intention de la direction

�U�Ê���Ê�V�œ�“�«�•�j�Ì�i�À

Exp!rimenter les syst%mes nouvellement 
d!velopp!s selon les exigences qualit! 
et accompagner les employ!s dans 
l'impl!mentation 

�U�Ê�Ê���j�Û�i�•�œ�«�«�i�À�Ê�`�i�Ã�Ê�Ã�V�j�˜�>�À�ˆ�œ�Ã�Ê�`�½�i�Ý�«�j�À�ˆ�“�i�˜-
tation pour les syst%mes nouvellement 
d!velopp!s selon les normes en vigueur

�U�Ê�Ê��Ý�«�j�À�ˆ�“�i�˜�Ì�>�Ì�ˆ�œ�˜�Ê�`�i�Ã�Ê�Ã�Þ�Ã�Ì�m�“�i�Ã�Ê�`�>�˜�Ã�Ê�Õ�˜�i�Ê
organisation (partage des conclusions 
avec le professeur<tuteur)

D!velopper un plan de maintenance 
pour les syst%mes d'information

�U�Ê�Ê���˜�Ì�j�}�À�i�À�Ê�i�Ì�Ê�“�>�ˆ�˜�Ì�i�˜�ˆ�À�Ê�•�i�Ã�Ê�Ã�Þ�Ã�Ì�m�“�i�Ã�Ê
d'information �U�Ê���Ê�V�œ�“�«�•�j�Ì�i�À
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Comp!tence 3

UN SAVOIR-AGIR COMPLEXE COMPOSANTES ESSENTIELLES SITUATIONS PROFESSIONNELLES

D!terminer le mod%le et l'architecture 
du syst%me d'information conform!ment 
$ la politique et $ la strat!gie de l'organ-
isation a®n de servir les clients selon les 
limites !thiques et juridiques

�U�Ê�Ê�-�½�>�•�ˆ�}�˜�i�À�Ê�Ã�Õ�À�Ê�•�>�Ê�«�œ�•�ˆ�Ì�ˆ�µ�Õ�i�Ê�i�Ì�Ê�•�>�Ê�Ã�Ì�À�>�Ì�j�}�ˆ�i�Ê
de l'organisation

�U�Ê�Ê�6�j�À�ˆ�w�i�À�Ê�V�œ�“�“�i�˜�Ì�Ê�V�i�•�>�Ê�«�œ�Õ�À�À�>�ˆ�Ì�Ê�V�œ�˜-
courir $ servir le client

�U�Ê�Ê�,�i�Ã�«�i�V�Ì�i�À�Ê�•�i�Ã�Ê�V�œ�˜�Ì�À�>�ˆ�˜�Ì�i�Ã�Ê�j�Ì�…�ˆ�µ�Õ�i�Ã�Ê�i�Ì�Ê
juridiques

�U�Ê�Ê���`�i�˜�Ì�ˆ�w�i�À�Ê�«�•�Õ�Ã�ˆ�i�Õ�À�Ã�Ê�œ�L�•�i�V�Ì�ˆ�v�Ã�Ê�Ã�Ì�À�>�Ì�j�}�ˆ�µ�Õ�i�Ã�Ê
de l'organisation

�U�Ê�Ê���`�i�˜�Ì�ˆ�w�i�À�Ê�•�i�Ã�Ê�Ì�i�V�…�˜�œ�•�œ�}�ˆ�i�Ã�Ê�>�`�j�µ�Õ�>�Ì�i�Ã�Ê
pour atteindre ces objectifs

�U�Ê�Ê���˜�>�•�Þ�Ã�i�À�Ê�•�i�Ã�Ê�ˆ�“�«�•�ˆ�V�>�Ì�ˆ�œ�˜�Ã�Ê�`�i�Ê�•�½�Õ�Ã�>�}�i�Ê
propos! de la technologie

NIVEAU DE D•VELOPPEMENT APPRENTISSAGE CRITIQUE ACTIVIT•S ET PREUVES/INDICATEURS

Niveau M1

D!crire la strat!gie d'entreprise de 
l'organisation et reconna>tre ses buts 
et ses objectifs

�U�Ê�Ê�
�œ�“�«�À�i�˜�`�À�i�Ê�•�i�Ã�Ê�Ã�Ì�À�>�Ì�j�}�ˆ�i�Ã�]�Ê�•�i�Ã�Ê�L�Õ�Ì�Ã�Ê�i�Ì�Ê
les objectifs de l'organisation �U�Ê���Ê�V�œ�“�«�•�j�Ì�i�À

Identi®er le potentiel d'activit!s diff!rentes 
et les mod%les des syst%mes d'information 
correspondants pour r!pondre aux besoins 
du march! 

�U�Ê�Ê�
�œ�“�«�À�i�˜�`�À�i�Ê�•�i�Ã�Ê�“�œ�`�m�•�i�Ã�Ê�`�½�>�V�Ì�ˆ�Û�ˆ�Ì�j�Ê�i�Ì�Ê
de syst%mes d'information ainsi que les 
besoins du march! 

�U�Ê�Ê���ˆ�˜�ˆ�‡�À�i�V�…�i�À�V�…�i�Ê�Ã�Õ�À�Ê�•�i�Ã�Ê�“�œ�`�m�•�i�Ã�Ê
d'activit! impl!ment!s dans certaines 
organisations (rapport pr!sentant les 
mod%les d'activit! li!s aux TIC)

Reconna>tre les tendances et les implica-
tions des TIC sur les processus internes et 
externes

�U�Ê���˜�>�•�Þ�Ã�i�À�Ê�•�i�Ã�Ê�ˆ�“�«�•�ˆ�V�>�Ì�ˆ�œ�˜�Ã�Ê�`�i�Ã�Ê�/���
 �U�Ê���Ê�V�œ�“�«�•�j�Ì�i�À

Distinguer le paysage juridique et 
r!glementaire selon qu'il encourage 
ou limite l'usage des TIC

�U�Ê�Ê�
�œ�“�«�À�i�˜�`�À�i�Ê�•�i�Ã�Ê�À�i�Ã�Ì�À�ˆ�V�Ì�ˆ�œ�˜�Ã�Ê�•�Õ�À�ˆ�`�ˆ�µ�Õ�i�Ã�Ê
et r!glementaires concernant l'usage 
des TIC

�U�Ê���Ê�V�œ�“�«�•�j�Ì�i�À

Niveau M2

D!velopper la strat!gie d'entreprise 
ainsi que la strat!gie et la politique en 
mati%re de TIC

�U�Ê�Ê���j�Ì�i�À�“�ˆ�˜�i�À�Ê�•�i�Ã�Ê�Ã�Ì�À�>�Ì�j�}�ˆ�i�Ã�]�Ê�L�Õ�Ì�Ã�Ê�i�Ì�Ê
objectifs de l'organisation �U�Ê���Ê�V�œ�“�«�•�j�Ì�i�À

Analyser la capacit! du mod%le du sys-
t%me d'information $ soutenir les besoins 
$ long terme de l'utilisateur<du client et 
$ analyser les d!veloppements futurs des 
processus d'entreprise et des applications 
technologiques                   

�U�Ê�Ê���`�i�˜�Ì�ˆ�w�i�À�Ê�i�Ì�Ê�j�Û�>�•�Õ�i�À�Ê�•�½�ˆ�“�«�>�V�Ì�Ê�`�Õ�Ê�“�œ�`�m�•�i�Ê
des syst%mes d'information sur les 
niveaux des services clients

�U�Ê���Ê�V�œ�“�«�•�j�Ì�i�À

#valuer les effets des impl!mentations 
des mod%les des syst%mes d'information

�U�Ê�Ê���˜�>�•�Þ�Ã�i�À�Ê�•�i�Ã�Ê�ˆ�“�«�•�ˆ�V�>�Ì�ˆ�œ�˜�Ã�Ê�`�i�Ã�Ê�“�œ�`�m�•�i�Ã�Ê
des syst%mes d'information sur les pro-
cessus d'entreprise et sur les fonctions

�U�Ê���Ê�V�œ�“�«�•�j�Ì�i�À

D!velopper une strat!gie pour les TIC et 
un r%glement int!rieur pour l'utilisation 
des syst%mes d'information, y compris la 
s!curit! et la qualit! des TIC, et respecter 
les restrictions juridiques                                              

�U�Ê�Ê���`�œ�«�Ì�i�À�Ê�•�i�Ã�Ê�À�i�Ã�Ì�À�ˆ�V�Ì�ˆ�œ�˜�Ã�Ê�•�Õ�À�ˆ�`�ˆ�µ�Õ�i�Ã�Ê�i�Ì�Ê
r!glementaires concernant l'utilisation 
des TIC

�U�Ê�Ê���Ì�Õ�`�i�Ê�`�i�Ê�V�>�Ã�Ê�\�Ê�j�•�>�L�œ�À�>�Ì�ˆ�œ�˜�Ê�`�½�Õ�˜�i�Ê
strat!gie et d'un r%glement pour 
l'utilisation des TIC conform!ment $ la 
strat!gie d'entreprise (rapport sur la 
strat!gie !tablie en mati%re de TIC)
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Comp!tence 4

UN SAVOIR-AGIR COMPLEXE COMPOSANTES ESSENTIELLES SITUATIONS PROFESSIONNELLES

G!rer les projets relatifs aux syst%mes 
d'information tout en att!nuant les risques 
gr/ce $ la gestion des connaissances a®n 
d'!viter les probl%mes de mani%re proactive

�U�Ê�Ê���«�«�•�ˆ�µ�Õ�i�À�Ê�`�i�Ã�Ê�Ì�i�V�…�˜�ˆ�µ�Õ�i�Ã�Ê�i�v�w�V�>�V�i�Ã�Ê�`�i�Ê
gestion de projets 

�U�Ê���Ì�Ì�j�˜�Õ�i�À�Ê�•�i�Ã�Ê�À�ˆ�Ã�µ�Õ�i�Ã
�U�Ê�Ê��Ý�«�•�œ�ˆ�Ì�i�À�Ê�•�>�Ê�}�i�Ã�Ì�ˆ�œ�˜�Ê�`�i�Ã�Ê�V�œ�˜�˜�>�ˆ�Ã�Ã�>�˜�V�i�Ã�Ê

de mani%re ad!quate

�U�Ê�Ê�
�œ�˜�V�i�Û�œ�ˆ�À�]�Ê�«�•�>�˜�ˆ�w�i�À�Ê�i�Ì�Ê�i�Ý�j�V�Õ�Ì�i�À�Ê�Õ�˜�Ê
projet relatif aux syst%mes d'information 

�U�Ê�Ê���`�i�˜�Ì�ˆ�w�i�À�Ê�•�i�Ã�Ê�À�ˆ�Ã�µ�Õ�i�Ã�Ê�«�œ�Ì�i�˜�Ì�ˆ�i�•�Ã�Ê�•�ˆ�j�Ã�Ê�>�Õ�Ê
projet

�U�Ê�Ê���j�w�˜�ˆ�À�Ê�`�i�Ã�Ê�Ã�Ì�À�>�Ì�j�}�ˆ�i�Ã�Ê�L�>�Ã�j�i�Ã�Ê�Ã�Õ�À�Ê�•�>�Ê
connaissance de l'organisation a®n de 
r!soudre les probl%mes

NIVEAU DE D•VELOPPEMENT APPRENTISSAGE CRITIQUE ACTIVIT•S ET PREUVES/INDICATEURS

Niveau M1

D!crire des situations critiques li!es 
$ la gestion du projet des syst%mes 
d'information

�U�Ê�-�i�˜�Ã�ˆ�L�ˆ�•�ˆ�Ã�i�À�Ê�D�Ê�•�>�Ê�}�i�Ã�Ì�ˆ�œ�˜�Ê�`�Õ�Ê�«�À�œ�•�i�Ì�Ê �U�Ê���Ê�V�œ�“�«�•�j�Ì�i�À

Reconna>tre les outils li!s $ la plani®cation, 
au lancement, $ la supervision et $ l'!valua-
tion des projets 

�U�Ê�Ê�1�Ì�ˆ�•�ˆ�Ã�i�À�Ê�•�i�Ã�Ê�œ�Õ�Ì�ˆ�•�Ã�Ê�•�ˆ�j�Ã�Ê�D�Ê�•�>�Ê�}�i�Ã�Ì�ˆ�œ�˜�Ê�`�Õ�Ê
projet �U�Ê���Ê�V�œ�“�«�•�j�Ì�i�À

Estimer l'impact des pannes des syst%mes 
d'information sur les diff!rents processus 
d'entreprise

�U�Ê���`�i�˜�Ì�ˆ�w�i�À�Ê�•�i�Ã�Ê�À�ˆ�Ã�µ�Õ�i�Ã�Ê�«�œ�Ì�i�˜�Ì�ˆ�i�•�Ã

�U�Ê�Ê��� �̂ �̃ �̂‡�À�i�V�…�i�À�V�…�i�Ê�\�Ê�V�>�Õ�Ã�i�Ã�Ê�i�Ì�Ê�i�v�v�i�Ì�Ã�Ê� �̀i�Ã�Ê�«�>� �̃ �̃i�Ã�Ê
des syst%mes d'information (rapport sur les 
causes les plus fr!quentes des pannes des 
syst%mes d'information)

#num!rer et archiver les accidents 
potentiels au niveau du projet et ce, 
par sympt*mes et solutions lorsqu'ils 
surviennent

�U�Ê�Ê���`�i�˜�Ì�ˆ�w�i�À�Ê�•�i�Ã�Ê�`�ˆ�v�v�j�À�i�˜�Ì�Ã�Ê�«�À�œ�L�•�m�“�i�Ã�Ê
au niveau du projet ainsi que leurs 
attributs

�U�Ê���Ê�V�œ�“�«�•�j�Ì�i�À

Niveau M2

Communiquer $ tous les niveaux de l'or-
ganisation pour garantir des ressources 
suf®santes au maintien des activit!s, des 
co‚ts !quilibr!s et des risques att!nu!s

�U�Ê�Ê���j�Û�i�•�œ�«�«�i�À�Ê�`�i�Ã�Ê�«�À�œ�V�j�`�Õ�À�i�Ã�Ê�`�i�Ê�Ì�À�>�Û�>�ˆ�•�Ê
pour les !quipes du projet �U�Ê���Ê�V�œ�“�«�•�j�Ì�i�À

Appliquer les outils de diagnostic et de 
gestion du projet sur les accidents ordi-
naires et les urgences $ travers le cycle de 
vie du projet des syst%mes d'information

�U�Ê�Ê���«�«�•�ˆ�µ�Õ�i�À�Ê�•�i�Ã�Ê�œ�Õ�Ì�ˆ�•�Ã�Ê�`�i�Ê�}�i�Ã�Ì�ˆ�œ�˜�Ê�`�Õ�Ê
projet $ un cas r!el<r!aliste 

�U�Ê�Ê���j�Û�i�•�œ�«�«�i�À�Ê�Õ�˜�Ê�«�À�œ�•�i�Ì�Ê�Ã�Õ�À�Ê�•�i�Ã�Ê�Ã�Þ�Ã�Ì�m�“�i�Ã�Ê
d'information (une d!composition 
des t/ches indiquant le ¯ux de travail 
estim! et la dur!e n!cessaire pour 
l'accomplir)

Anticiper les composantes critiques des 
pannes des syst%mes d'information, 
pr!voir une r!cup!ration avec un temps 
d'arr"t minimum et mener des audits 
sur la gestion des risques

�U�Ê�Ê�*�À�j�Û�œ�ˆ�À�Ê�•�i�Ã�Ê�À�ˆ�Ã�µ�Õ�i�Ã�Ê�i�Ì�Ê�j�Ì�>�L�•�ˆ�À�Ê�`�i�Ã�Ê�«�•�>�˜�Ã�Ê
de r!cup!ration �U�Ê���Ê�V�œ�“�«�•�j�Ì�i�À

Identi®er les types d'incidents et les 
probl%mes r!currents au niveau des 
projets des syst%mes d'information, 
proposer des solutions $ la lumi%re de 
la base de connaissances de la soci!t! et 
apporter les mises $ jour n!cessaires

�U�Ê�Ê���j�Û�i�•�œ�«�«�i�À�Ê�i�Ì�Ê�“�>�ˆ�˜�Ì�i�˜�ˆ�À�Ê�Õ�˜�i�Ê�L�>�Ã�i�Ê�`�i�Ê
connaissances en appui $ la gestion de 
la connaissance

�U�Ê���Ê�V�œ�“�«�•�j�Ì�i�À
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Comp!tence 5

UN SAVOIR-AGIR COMPLEXE COMPOSANTES ESSENTIELLES SITUATIONS PROFESSIONNELLES

Utiliser les tendances en mati%re de 
technologie pour guider les modi®cations 
de logiciel, de mat!riel et de syst%me et 
impl!menter des technologies actualis!es 
tout en maintenant la continuit! de 
l'activit!

�U�Ê���i�˜�i�À�Ê�Õ�˜�i�Ê�Û�i�ˆ�•�•�i�Ê�Ì�i�V�…�˜�œ�•�œ�}�ˆ�µ�Õ�i
�U�Ê�Ê��Û�>�•�Õ�i�À�Ê�•�½�j�Ì�>�Ì�Ê�`�i�Ê�•�>�Ê�Ã�Ì�À�Õ�V�Ì�Õ�À�i�Ê�>�V�Ì�Õ�i�•�•�i�Ê

des TI
�U�Ê�Ê��Ì�>�L�•�ˆ�À�Ê�Õ�˜�Ê�«�•�>�˜�Ê�«�œ�Õ�À�Ê�>�«�«�œ�À�Ì�i�À�Ê�•�i�Ã�Ê�“�œ�`�ˆ-

®cations n!cessaires

�U�Ê�Ê�-�Õ�ˆ�Û�À�i�Ê�i�˜�Ê�«�i�À�“�>�˜�i�˜�V�i�Ê�•�i�Ã�Ê�˜�œ�Õ�Û�i�•�•�i�Ã�Ê�Ì�i�˜-
dances en mati%re de technologie

�U�Ê�Ê��Ì�Õ�`�ˆ�i�À�Ê�•�>�Ê�«�œ�Ã�Ã�ˆ�L�ˆ�•�ˆ�Ì�j�Ê�`�½�>�«�«�•�ˆ�µ�Õ�i�À�Ê�V�i�Ã�Ê
tendances au sein de l'organisation

�U�Ê�Ê�*�•�>�˜�ˆ�w�i�À�Ê�•�½�ˆ�“�«�•�j�“�i�˜�Ì�>�Ì�ˆ�œ�˜�Ê�`�i�Ã�Ê�˜�œ�Õ�Û�i�•�•�i�Ã�Ê
technologies

NIVEAU DE D•VELOPPEMENT APPRENTISSAGE CRITIQUE ACTIVIT•S ET PREUVES/INDICATEURS

Niveau M1

Distinguer les m!thodologies de veille 
technologique et identifier les sources 
d'information

�U�Ê���i�˜�i�À�Ê�Õ�˜�i�Ê�Û�i�ˆ�•�•�i�Ê�Ì�i�V�…�˜�œ�•�œ�}�ˆ�µ�Õ�i�Ê
�U�Ê�Ê�,�i�V�…�i�À�V�…�i�Ê��� �̃Ì�i�À� �̃i�Ì�Ê��j�Ì�>�L�•� �̂À�Ê�Õ� �̃i�Ê�•� �̂Ã�Ì�i�Ê� �̀i�Ã�Ê

sources d'information sur les nouvelles 
technologies et tendances)

Appliquer les m!thodologies de l'!val-
uation de la technologie au sein d'une 
organisation

�U�Ê�Ê���Û�>�•�Õ�i�À�Ê�•�i�Ê�Ã�Ì�>�Ì�Õ�Ì�Ê�`�i�Ê�•�>�Ê�Ì�i�V�…�˜�œ�•�œ�}�ˆ�i�Ê�>�Õ�Ê
sein de l'organisation �U�Ê���Ê�V�œ�“�«�•�j�Ì�i�À

#valuer le statut actuel et les capac-
it!s potentielles des ressources tech-
nologiques au sein d'une organisation

�U�Ê�Ê���Û�>�•�Õ�i�À�Ê�•�½�>�Û�>�˜�Ì�>�}�i�Ê�`�½�Õ�˜�i�Ê�>�«�«�•�ˆ�V�>�Ì�ˆ�œ�˜�Ê
technologique actuelle par rapport $ 
une mise $ jour propos!e

�U�Ê���Ê�V�œ�“�«�•�j�Ì�i�À

Envisager l'activit! et trouver des 
solutions pour l'avenir bas!es sur les 
nouvelles tendances en mati%re de 
technologie

�U�Ê�Ê���Û�>�•�Õ�i�À�Ê�•�½�ˆ�“�«�>�V�Ì�Ê�`�i�Ã�Ê�V�…�>�˜�}�i�“�i�˜�Ì�Ã�Ê
technologiques sur les produits et 
services de la soci!t! 

�U�Ê���Ê�V�œ�“�«�•�j�Ì�i�À

Niveau M2

Identi®er les technologies !mergentes 
et les applications pertinentes pour les 
entreprises

�U�Ê�Ê�
�…�œ�ˆ�Ã�ˆ�À�Ê�•�i�Ã�Ê�Ì�i�V�…�˜�œ�•�œ�}�ˆ�i�Ã�Ê�j�“�i�À�}�i�˜�Ì�i�Ã�Ê
relatives  $ l'application pour une 
activit!<organisation donn!e 

�U�Ê���Ê�V�œ�“�«�•�j�Ì�i�À

#valuer les besoins en termes de modi-
®cations et les technologies de substitu-
tion correspondantes et appropri!es 

�U�Ê�Ê���`�i�˜�Ì�ˆ�w�i�À�Ê�•�i�Ã�Ê�Ì�i�V�…�˜�œ�•�œ�}�ˆ�i�Ã�Ê�Ã�Õ�Ã�V�i�«�Ì�ˆ�L�•�i�Ã�Ê
d'am!liorer la performance de l'organ-
isation

�U�Ê���Ê�V�œ�“�«�•�j�Ì�i�À

Choisir les nouvelles technologies pour 
les mises $ jour et !tablir un plan pour 
d!®nir le cadre temporel

�U�Ê�*�•�>�˜�ˆ�w�i�À�Ê�•�i�Ã�Ê�“�ˆ�Ã�i�Ã�Ê�D�Ê�•�œ�Õ�À�Ê�Ì�i�V�…�˜�œ�•�œ�}�ˆ�µ�Õ�i�Ã �U�Ê���Ê�V�œ�“�«�•�j�Ì�i�À

D!velopper des programmes de R-D et 
des initiatives de recherche appliqu!e 
pour exploiter les nouvelles tendances en 
mati%re de technologie

�U�Ê�Ê��Ý�«�•�œ�ˆ�Ì�i�À�Ê�•�>�Ê�Ì�i�V�…�˜�œ�•�œ�}�ˆ�i�Ê�«�œ�Õ�À�Ê�•�i�Ê�`�j�Û�i�•-
oppement des produits et services

�U�Ê�Ê�*�À�œ�•�i�Ì�Ê�,�‡���Ê�«�œ�À�Ì�>�˜�Ì�Ê�Ã�Õ�À�Ê�Õ�˜�i�Ê�˜�œ�Õ�Û�i�•�•�i�Ê
technologie (prototype d'application 
utilisant une nouvelle technologie qui a 
!t! identi®!e)
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Comp!tences

Comp!tence 6

UN SAVOIR-AGIR COMPLEXE COMPOSANTES ESSENTIELLES SITUATIONS PROFESSIONNELLES

Appr!cier le comportement entrepre-
neurial $ l'int!rieur et $ l'ext!rieur de 
l'organisation

�U�Ê�Ê�,�i�V�œ�˜�˜�>�ˆ�Ã�Ã�>�˜�V�i�Ê�«�À�œ�v�œ�˜�`�i�Ê�`�Õ�Ê�V�œ�“�«�œ�À�Ì�i-
ment entrepreneurial

�U�Ê�Ê�1�Ì�ˆ�•�ˆ�Ã�>�Ì�ˆ�œ�˜�Ê�`�i�Ã�Ê�`�ˆ�v�v�j�À�i�˜�Ì�i�Ã�Ê�Ã�Ì�À�Õ�V�Ì�Õ�À�i�Ã�Ê
d'appoint

�U�Ê�Ê��Ã�Ì�ˆ�“�>�Ì�ˆ�œ�˜�Ê�`�i�Ê�•�>�Ê�Û�>�•�i�Õ�À�Ê�>�Ã�Ã�œ�V�ˆ�j�i�Ê�D�Ê�•�½�>�V-
tivit! entrepreneuriale

�U�Ê�Ê���`�i�˜�Ì�ˆ�w�i�À�Ê�Õ�˜�i�Ê�œ�«�«�œ�À�Ì�Õ�˜�ˆ�Ì�j�Ê�œ�Õ�Ê�Õ�˜�Ê�L�i�Ã�œ�ˆ�˜�Ê
potentiel du client

�U�Ê�Ê�*�À�œ�«�œ�Ã�i�À�Ê�Õ�˜�i�Ê�Ã�œ�•�Õ�Ì�ˆ�œ�˜�Ê�L�>�Ã�j�i�Ê�Ã�Õ�À�Ê�•�i�Ã�Ê�/���
�Ê
en m"me temps que le mod%le d'activit! 

�U�Ê�Ê�*�•�>�˜�ˆ�w�i�À�Ê�•�>�Ê�V�À�j�>�Ì�ˆ�œ�˜�Ê�`�½�Õ�˜�i�Ê�Ã�Ì�>�À�Ì�‡�Õ�«�Ê�œ�Õ�Ê
une nouvelle activit! entrepreneuriale 
au sein de l'organisation  

NIVEAU DE D•VELOPPEMENT APPRENTISSAGE CRITIQUE ACTIVIT•S ET PREUVES/INDICATEURS

Niveau M1

Identifier les composantes TIC de la 
start-up �U�Ê�Ê�
�œ�“�«�À�i�˜�`�À�i�Ê�•�i�Ã�Ê�`�ˆ�“�i�˜�Ã�ˆ�œ�˜�Ã�Ê�`�i�Ê�•�>�Ê�Ã�Ì�>�À�Ì�‡�Õ�«�Ê

�U�Ê�Ê�,�i�V�…�i�À�V�…�i�Ê��� �̃Ì�i�À� �̃i�Ì�Ê��j�Ì�>�L�•� �̂À�Ê�Õ� �̃i�Ê�•� �̂Ã�Ì�i�Ê� �̀i�Ã�Ê
sources d'information sur les nouvelles 
technologies et tendances)

Effectuer une !tude de faisabilit! et une 
analyse SWOT pour les projets innovants 
bas!s sur les TIC 

�U�Ê���Ì�Õ�`�ˆ�i�À�Ê�•�i�Ã�Ê�«�À�œ�•�i�Ì�Ã�Ê�/���
�Ê�«�À�œ�«�œ�Ã�j�Ã �U�Ê���Ê�V�œ�“�«�•�j�Ì�i�À

D!tailler les ressources mat!rielles 
n!cessaires et identi®er l'!quipe de 
la start-up sur base des r*les et des 
comp!tences requises

�U�Ê�Ê���˜�>�•�Þ�Ã�i�À�Ê�•�i�Ã�Ê�L�i�Ã�œ�ˆ�˜�Ã�Ê�i�˜�Ê�À�i�Ã�Ã�œ�Õ�À�V�i�Ã�Ê�`�i�Ê�•�>�Ê
start-up �U�Ê���Ê�V�œ�“�«�•�j�Ì�i�À

Estimer l'effet des start-up dans le 
domaine des TIC sur le march! 

�U�Ê�Ê���Û�>�•�Õ�i�À�Ê�•�½�ˆ�“�«�>�V�Ì�Ê�j�V�œ�˜�œ�“�ˆ�µ�Õ�i�Ê�`�i�Ã�Ê�˜�œ�Õ-
velles start-up dans le domaine des TIC �U�Ê���Ê�V�œ�“�«�•�j�Ì�i�À

Niveau M2

Identi®er les technologies !mergentes 
et les applications pertinentes pour les 
entreprises

�U�Ê�Ê���`�i�˜�Ì�ˆ�v�ˆ�i�À�Ê�•�i�Ã�Ê�`�ˆ�v�v�j�À�i�˜�Ì�Ã�Ê�>�V�Ì�i�Õ�À�Ã�Ê�`�i�Ê
l'!cosyst%me entrepreneurial dans 
le domaine des TIC et les relations 
entre ces derniers

�U�Ê���Ê�V�œ�“�«�•�j�Ì�i�À

#valuer les besoins en termes de 
modifications et les technologies 
de substitution correspondantes et 
appropri!es 

�U�Ê���Ì�>�L�•�ˆ�À�Ê�Õ�˜�Ê�«�•�>�˜�Ê�«�œ�Õ�À�Ê�Õ�˜�Ê�«�À�œ�•�i�Ì�Ê�`�i�Ê�Ã�Ì�>�À�Ì�‡�Õ�«�Ê
�U�Ê�Ê�1�˜�Ê�«�À�œ�•�i�Ì�Ê�`�i�Ê�Ã�Ì�>�À�Ì�‡�Õ�«�Ê�«�œ�Ì�i�˜�Ì�ˆ�i�•�•�i�Ê

(prototype de produit technologique 
et le plan d'activit! y relatif)

Choisir les nouvelles technologies pour 
les mises $ jour et !tablir un plan pour 
d!®nir le cadre temporel

�U�Ê�*�À�j�«�>�À�i�À�Ê�•�i�Ê�•�>�˜�V�i�“�i�˜�Ì�Ê�`�½�Õ�˜�i�Ê�Ã�Ì�>�À�Ì�‡�Õ�« �U�Ê���Ê�V�œ�“�«�•�j�Ì�i�À

D!velopper des programmes de R-D et 
des initiatives de recherche appliqu!e 
pour exploiter les nouvelles tendances en 
mati%re de technologie

�U�Ê�Ê���`�i�˜�Ì�ˆ�w�i�À�Ê�•�i�Ã�Ê�V�À�ˆ�Ì�m�À�i�Ã�Ê�`�½�j�Û�>�•�Õ�>�Ì�ˆ�œ�˜�Ê�i�Ì�Ê
!valuer les projets de start-up �U�Ê���Ê�V�œ�“�«�•�j�Ì�i�À
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Plan du programme

Nom du cours Type de cours
Cr!dits 

ECTS 

Cr!dits 

(•quivalent 

am!ricain propos!)

Tous les cours sont obligatoires

Gestion des syst#mes d'information Obligatoire 10 4

Politique des syst#mes d'information Obligatoire 10 4

Ing!nierie des logiciels Obligatoire 10 4

Informatique des entreprises Obligatoire 10 4

Informatique d!cisionnelle et technologies y relatives                            Obligatoire 10 4

Syst#mes d'information de l'entreprise Obligatoire 10 4

Infrastructure de la technologie de l'information  Obligatoire 10 4

Technologies !mergentes et veille technologique Obligatoire 10 4

Projet Capstone Obligatoire 10 4

Stage en entreprise Obligatoire 30 12

Total 120 12
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ANNEXE 7.5 - R•F•RENTIEL DE COMP•TENCES ± DOMAINE : GESTION HOSPITALI$RE

COMP•TENCE 1

•tablir une politique d'entreprise

Composantes :
     �U en assurant les conditions d'une offre optimale de  soin de sant!
     �U en appliquant  la loi relative au secteur socio sa nitaire
     �U en respectant les budgets
     �U en tenant compte de la culture de l'entreprise 
     �U en tenant compte de l'!volution politique, sociale , !conomique, !cologique, juridique et technologiqu e.

COMP•TENCE 2

Assumer un r<le de leader

Composantes :
     �U en organisant les ressources humaines de mani%re e f®cace
     �U en respectant les exigences l!gales
     �U en garantissant les niveaux de comp!tences en coh! rence avec l'!volution du march!
     �U en conduisant le changement.

NIVEAUX DE D•VELOPPEMENT APPRENTISSAGES CRITIQUES RESSOURCES

Niveau 1 :  dans le cadre de la gestion 
quotidienne de l'institution 
hospitali%re (ou g!rer au 
quotidien l'institution 
hospitali%re)

AC1:  positionner son institution dans une 
!volution coh!rente du syst%me 
socio-!conomique

AC2 :  analyser l'environnement politique 
et !conomique du secteur 
sociosanitaire

R1: interpr!ter la l!gislation
R2 : bases et notions de droit hospitalier
R3 :  aspects !cologiques li!s $ la gestion 

d'un h*pital (3 cr!dits)
R4 :  contr*le de gestion des organisa-

tions de sant!

Niveau 2 :  dans le cadre de la d!®ni-
tion de strat!gie de d!vel-
oppement de l'institution 
hospitali%re (ou d!®nir une 
strat!gie de d!veloppement 
de l'institution hospitali%re)

AC1 :  analyser les diff!rents mod%les<
syst%mes !conomiques africains li!s 
$ la sant! 

AC2 :  orienter sa gestion en fonction des 
axes strat!giques de d!veloppement, 
notamment ®nance, clients, pro-
cessus et apprentissage organisa-
tionnel, dans un esprit syst!mique 

R1: strat!gie des !tablissements sanitaires 
R2 :  probl!matique du secteur public et 

priv! 
R3 : marketing
R4 : !valuation des strat!gies de sant! 

NIVEAUX DE D•VELOPPEMENT APPRENTISSAGES CRITIQUES RESSOURCES

Niveau 1 :  dans le cadre de la rencontre 
des objectifs de l'entreprise 
(ou la gestion du personnel au 
quotidien)

AC1 :  motiver une !quipe pluridisciplinaire 
en valorisant les comp!tences et les 
sp!ci®cit!s des diff!rentes !quipes 
et en d!veloppant des relations de 
collaboration et de con®ance entre 
les diff!rents collaborateurs

AC2 :  !valuer les ressources humaines 
dans le respect des comp!tences 
individuelles et collectives

AC3 :  ma>triser les instruments de la 
gestion d'entreprises

R1 : n!gociation sociale 
R2 : gestion des ressources humaines 
R3 : !conomie de l'!valuation 
R4 : communication 
R5 : co‚t, ®nancement et d!cision 
R6 : !thique

Niveau 2 :   dans le cadre de la promotion 
d'une politique d'innovation 
(ou promouvoir une politique 
d'innovation)

AC1 : assurer une veille technologique
AC2 :  mettre en place les strat!gies 

n!cessaires pour conduire les 
changements

R1 : conduite de projet et innovation 
R2 : m!thodologie du raisonnement 
R3 : gestion des Syst%mes d'information
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COMP•TENCE 3

Mettre en úuvre des strat!gies d'assurance qualit! du fonctionnement de l'h<pital

Composantes :
     �U de fa+on $ pr!voir les risques et les g!rer 
     �U en impliquant tous les acteurs concern!s 
     �U en appliquant les r%gles d'!thique professionnelle , et le contexte de l!gislations du domaine de la s ant!. 

COMP•TENCE 4

Ma;triser les principes et les outils de la gestion d'entreprise. Il oriente sa gestion.

Composantes :
     �U  en tenant compte des facteurs de l'environnement externe comme la l!gislation dans le domaine de 

la sant!, les !l!ments culturels, religieux
     �U  en respectant les budgets dans la mesure des budg ets disponibles
     �U  en s'appuyant sur les outils technologiques.

NIVEAUX DE D•VELOPPEMENT APPRENTISSAGES CRITIQUES RESSOURCES

Niveau 1 :  dans le cadre de la supervision 
de d!marches d'am!lioration 
continue 

AC 1 :  ma>triser de processus qualit! 
notamment dans les domaines 
de l'hygi%ne hospitali%re et de la 
s!curit! et sa d!clination dans les 
diff!rents p*les 

AC2 :  superviser des projets ainsi que des 
d!marches d'am!lioration continue 
dans des domaines aussi divers que 
le marketing, l'organisation, les 
investissements, l'int!gration de 
nouvelles technologies

R1:  gestion de la qualit! des !tablisse-
ments de sant! 

R2 : normes m!dico-administratives

Niveau 2 :  dans le cadre de crises

AC1 : analyser les risques
AC2 :  recenser les dysfonctionnements $ 

partir des processus qualit! 
AC3 :  assurer le suivi des indicateurs 

qualit! et risquepar des tableaux de 
bord et les !valuer a®n de mettre 
en place les mesures correctives

AC4 : prendre des mesures ad!quates

R1: management des risques 
R2 : contr*le d'infection 
R3 : gestion de s!curit! 

NIVEAUX DE D•VELOPPEMENT APPRENTISSAGES CRITIQUES RESSOURCES

Niveau 1 :  dans le cadre des axes 
strat!giques de d!veloppement

AC1 :  conna>tre les principes de la ges-
tion d'entreprise 

AC2 :  appliquer les outils de la gestion 
d'entreprise en fonction des axes 
strat!giques de d!veloppement, 
notamment ®nance, clients, processus 
et apprentissage organisationnel, 
dans un esprit syst!mique

R1 : gestion d'entreprise 
R2 :  !valuer l'!tat pr!visionnel des 

recettes et d!penses pour la mise en 
úuvre des projets

Niveau 2 :   prise en compte des facteurs 
de l'environnement externe 

AC1 :  contr*ler et !valuer les processus de 
gestion d'entreprise 

R1: l!gislation
R2 : syst%mes d'information
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LES COMP•TENCES TRANSVERSALES 

M1 :

Communiquer : exploiter l'information, livrer un message.
R!soudre des probl%mes : analyser les !l!ments d'une situation, mettre $ l'essai des pistes de solution, 
dresser un bilan.

M2 : 

S'adapter $ des situations nouvelles : cerner les exigences des situations nouvelles, modi®er ses atti-
tudes et comportements, appr!cier les changements. 

Exercer sa cr!ativit! : s'impr!gner des !l!ments d'une situation, s'engager dans l'exploration, mettre 
en úuvre une production personnelle.

LES COMP•TENCES TRANSVERSALES 

- des connaissances li!es $ l'environnement institu tionnel
- des connaissances li!es $ l'environnement politiq ue
- des connaissances dans le domaine juridique
- des connaissances de base dans les disciplines de la gestion hospitali%re
- des connaissances m!dicales sp!ci®ques
- des connaissances en bureautique et informatique.


