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Historigue-ala-Streté du-Quebec

L’Etat major adopte I'approche par compétences

Début des analyses de situation de travail et des
syntheses de compétences clés

DDF réalise etudes-exhaustives

Répertoire des compétences

Guide de developpement des compétences
des gestionnaires

Révision des AST des années 1999-2000

Dictionnaire des compétences des gestionnaires
de la Sureté du Québec

Adoption d’'un programme d’appréciation du personnel
policier (PAPP)

Réalisation.et.revision.des AST et des. SCC
des agents et des sergents

Mise a jour du guide de developpement de gestion
Actualisation.du.dictionnaire.de.compétences




Qu’est-ce qu'une competence

= Fnsembleintégre-de connaissances,
d’habiletes, d’attitudes, de caractéristiques
personnelles et d’acquis expérimentiels ou
de formation.

= __Reéf: Sdreté du Quéebec




Dictionnaire de compétences

= Competences géenerigues
=/ 43 compétences:
= 9 competences CP qui relevent du « savoir-étre »;

= 34 compeétences-qui-regroupent géeneralement les
trois savoirs.

" Competences techniques
* 11 competences techniques:

= Ce sont des « savoir-faire » speécialisés visant une
fonction en particulier.




Compétences des gestionnaires

s/Dictionnatre-des compéetences-des
gestionnaires

= 19 competences;
= '3 niveaux de gestion;
= 4 niveaux de maitrise.

= Guide de fleveloppementides competentces
des gestignnaires




Guide'de developpement/des
competences-de-gestion

Description-des-19 competences - (définitions-&
gestes cles);

Démarche-d'elaberation-d’un plan-de
developpement;

La séquence de développement des compétences;

Les modes et stratégies d’apprentissage pour
chacun des types d’apprenants;

Questionnaire general d'autoévaluation;
Grille d’évaluation d’'une compétence.
Outil pour decouvrir son type d’apprenant.




Le profil de compétences des
gestionnaires-defa-Streté du-Quebec

= Compeéetences liées ala gestton des
personnes:

Gestion des contributions individuelles;
Gestion de la performance d'eéquipe;
Gestion des compétences;

Ouverture ala diversité;

Gestion'de la sante.




Le\profil de compétences/des
gestionnaires de la"Slrete du-Quebec

SiEy

" Compétences liees a lagestion de soi:

Gestion de soi et authenticité;

Gestion de son évolution professionnelle;
Leadership mobilisant;

Actualisation des valeurs éthiques.




Le\profil de compétences/des
gestionnaires de la"Slrete du-Quebec

SiEy
Compétences
stratégigues

Habiletes politiques;
Vision stratégique;

Gestion dans la
complexite et le
changement;

Gestion des
partenariats et
réseaux.

Compeétences liees-a la

gestion opeérationnelle:

Créativité et innovation;
Gestion du savoir;

Communication et
negociation;

Sensibilite technologique;
Gestion orientee clientele;
Gestion orientee resultats.




Les competences
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Applicationde 'approche/par
competences ala SQ

= Analyse de situation de travaill (AST):

—jdentification des compeétences-cies
(SCC);

= Programme d’appréeciation du personnel
policier (PAPP).




AST

ldentification:

Taches maitresses d’une fonction:
Moyens de mise en ceuvre des taches

maitresses (sous-activites);

Particularités ou specificités essentielles dans
I'exercice.-de la-fonction.-et.des.responsabilités;

Taches liees a la mise en action des
competences propres a I'exercice de la fonction;




ldentification:

= Competences essentielles liees a 'empilori;
= Choix de six a dix compétences.




L approche par competence

= Streté duOQueébec:

Systeme de-gestion des ressources
humaines basée sur les compétences
requises pour effectuer de facon
satisfaisante des taches reliees a un

emplor. p"’r;;)

S
.’/ W
N/ aY




Objectifs

Accroitre-la performance-organisationnelle;
Optimiser I'utilisation-des ressources-humaines;

Responsabiliser 'employé dans la gestion de son propre
capital de competences;

Outiller fes gestionnaires dans ta gestion de I'évolution
professionnelle de leur personnel;

Donner une dynamique nouvelle a I'approche par
gualification (savoir);

Développer et maintenir les compétences requises pour
assurer la mission organisationnelle;

Assurer la releve en nombre et en qualité suffisants.




Avantages de 'approche/par
competences
= /Pour les gestionnaires:

Déterminer les ecarts entre les compétences requises et
les compétences du personnet;

Favoriser la seélection de la personne la plus
compétente;

Planifier-{a releve;

Etaborer des plans de développement;

Faciliter une intégration en empiloi;

Favoriser le transfert plus rapide des apprentissages en
emplol;

Faciliter la communication des attentes individuelles en
matiere de comportement et de résultats;

PAPP.




Avantages de 'approche/par
competences
Pourle personnel:

Connaitre les compétences requises pour son emploi
actuel et celles d’autres fonctions:

Favoriser la compréhension de sa contribution-dans la
poursuite des résultats VISes;

Favoriser son développement continu;
Réflechir a son cheminement de carriere;
Favoriser les changements de comportements;

Participer a |'élaboration de son plan de |
developpement et 'adaptation d’activites de formation;
correspondant a ses besoins.




Gestion integrée des
ressources - humanes

= Dotation
B-Santé et mieux-etre

= Gestion du rendement
= Eormation

" Gestion-de la planification
de/la main-d'ceuvre




Dotation

= Permet 'embauche d’employés qui
possedent d’emblée les compeétences
essentielles pour le poste visé entrainant
une meilleure performance et une
melilleure retention.




Santé et mieux étre

= Relocalisation (en cas
de limitation);

=_Problematiques de
mieux étre
(compeétences
exercees).




Gestion du rendement

" /Objectivite;

= Maitrise des
COmMpeétences;

= Attentes signifiees =
(en revision);

" Pyogramme
d'appréciation du
persennel policier.
(PAPP)




Formation-et developpement

= Soutien-au-developpement des
programmes de formation

" |dentification des eléments de
formation a developper (AST)
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Gestion de la planification de/la
main-d’'oeuvre

= Postes vulnérables;
= Transfert d’expertise;

=|dentification des candidats a haut
potentiel en fonction de-leur profil de
compeétences.




