
5Organisations et territoires Printemps-Été 2003

Introduction

Le développement et le dynamisme des collectivités
rurales varient substantiellement de l’une à l’autre.
Certaines collectivités rurales, plus prospères et plus
dynamiques, réussissent à s’ajuster à leur environnement
et défient les tendances défavorables qui nuisent à leur
développement. D’autres, sans réel dynamisme et
capacité d’adaptation, connaissent une diminution de
leur croissance, un dépeuplement, un désintérêt pour la
vie communautaire, une perte de sentiment d’appar-
tenance de la population, etc.

Plusieurs facteurs influencent le développement des
collectivités rurales. Les caractéristiques géographiques,
les choix politiques, l’exode, le vieillissement de la
population et bien d’autres. Mais pourtant, il arrive de
constater que certaines, même aux prises avec des
difficultés importantes, réussissent à relativement bien
tirer leur épingle du jeu et à se développer.

Des réflexions, tirées d’interventions réalisées dans des
milieux ruraux, tendent à mettre en évidence que le
succès d’un projet de développement peut s’expliquer
par trois facteurs : 

• Le projet est porté par la communauté;

• Le parcours favorise un dénouement cohérent et
complet du projet;

• Les porteurs de développement ont les compétences
requises pour réaliser le projet.

Le présent article présente chacune de ces trois
dimensions. D’entrée de jeu, nous définissons un projet
de développement puis expliquons les processus du
parcours de développement d’un projet. Dans les deux

cas, nous avons illustré nos propos par des interventions
réalisées dans des milieux ruraux. Nous mettons ensuite
l’accent sur les compétences requises chez les porteurs
de développement en nous appuyant sur les résultats et
les responsabilités qui leur sont confiés lorsqu’ils ont à
franchir un parcours de développement.

Ce texte se veut un outil de réflexion destiné aux
praticiens et praticiennes du développement local qui
souhaitent s’aventurer dans un projet. Nous espérons
qu’il permettra de mieux comprendre le parcours de
développement et de cerner les compétences requises
pour sélectionner, former et évaluer les porteurs de
développement. Aucune prétention de généralisation
n’est ici envisagée.

Le projet est porté par la communauté

Le développement d’une collectivité se fait à travers des
initiatives, grandes et petites, qui prennent la forme de
projets. Ces projets, issus du milieu, peuvent concerner
le sentiment d’appartenance à la collectivité, la culture
locale, le partenariat, la participation communautaire,
l’entrepreneurship, la création d’emplois et autres.

Non seulement le projet est-il issu du milieu, il est aussi
porté par le milieu. Ce qui signifie que des personnes
mènent le projet, le défendent, lui trouvent un réseau
d’appuis, l’évaluent, etc. D’ailleurs, qui est le mieux
placé pour bien connaître la réalité et les besoins du
milieu, que le milieu lui-même.
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Un projet de développement est global, c’est-à-dire qu’il
concerne et implique l’ensemble de la communauté et
touche plusieurs secteurs d’activités. Il exige alors un
consensus social et favorise une meilleure cohésion. Un
projet peut aussi être spécifique. Dans ce cas, il est piloté
par des entreprises, des organismes, des individus et con-
cerne un secteur spécifique. Il doit cependant contribuer

à la réalisation du projet global de la communauté.

L’identification des responsables et des partenaires, des
moyens pour réaliser le projet, des résultats attendus, des
indicateurs de résultats et des échéanciers sont toutes des
composantes importantes à déterminer pour structurer et
actualiser le projet.
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Le parcours favorise un dénouement
cohérent et complet du projet

Le parcours pour élaborer, gérer et évaluer un projet de
développement est complexe et se fait rarement sans
heurt. Lorsque l’on invite la population à se doter d’un
projet de développement, il est fort probable que des
conflits surgiront, des intérêts divergents naîtront, des
attentes non comblées créeront des frustrations ou des
désistements. Il vaut donc mieux que les praticiens et les
praticiennes du développement local sachent dès le départ
qu’une somme d’énergie importante doit être consacrée
lorsqu’ils ou elles s’engagent dans un tel processus. Ne
pas en être conscient peut conduire à l’échec, en être con-
scient peut permettre de prévenir de telles éventualités.

Loin de prétendre que ce que nous allons présenter
constitue la recette sans faille, nous proposons un
parcours de développement composé de 4 processus
interdépendants qui doivent être considérés pour
favoriser la réussite d’un projet de développement. Ce
parcours donne un sens au projet, l’encadre et y intègre
les partenaires appropriés 4.

• Le processus de réflexion

Le processus de réflexion tend à aider la communauté à
comprendre ce qui se passe et ainsi à mieux agir sur son
environnement. Il permet généralement de tracer une
lecture complète des forces et faiblesses, des opportunités
et menaces des divers secteurs qui composent la com-
munauté, d’y dégager les enjeux, de formuler les axes et
les priorités de développement qui marqueront les
années subséquentes. En fait, il donne un sens aux actions.

La réflexion est souvent tirée d’activités de formation,
de planification, de recherche-action, etc.

• Le processus d’animation

Le processus d’animation amène la collectivité à
s’investir à l’intérieur d’un projet de développement.
Différentes formules peuvent être imaginées. Pensons
notamment à un sommet, un forum ou un débat public
faisant travailler ensemble la communauté à imaginer
des solutions, à rêver d’avenir, à innover.

L’animation du milieu peut avoir un impact favorable
sur le sentiment d’appartenance et le goût de s’investir.
Cette dimension exige généralement une bonne dose d’éner-
gie pour planifier et organiser les événements ainsi que
des stratégies adéquates pour mobiliser le milieu.
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• Le processus d’organisation

Le processus d’organisation permet de passer du
discours à l’action, de se doter d’un réseau d’appuis et
d’expertises, d’assurer un support technique, etc. La
mise en place de divers mécanismes ou instances de
suivi est alors nécessaire. La résultante d’un tel
processus devrait être la mise en place d’instances ou de
regroupements nouveaux, des mécanismes de prise de
décisions ainsi que d’un réseau d’appuis, etc. 

• Le processus politique

Plus intangible que les trois autres dimensions, le
processus politique fait référence au pouvoir (capacité

de se prendre en main), au leadership (capacité d’in-
fluencer) et au partenariat (capacité de se regrouper).

Plusieurs organismes locaux, territoriaux ou régionaux
stimulent, orientent et accompagnent le développe-
ment local. Le processus politique devrait donner lieu à 
de nouvelles coalitions ou nouveaux regroupements 
de partenaires.

Pour mieux illustrer nos propos, l’exemple ci-dessous
présente les grandes lignes du travail réalisé par le
milieu lors de l’élaboration du plan stratégique de
Stanstead et ce, pour chacune des dimensions de la
dynamique de développement.



Les porteurs de développement 
ont les compétences requises 

pour réaliser le projet

Les porteurs de développement ont un rôle prépondérant
dans la réussite ou l’échec d’un projet. En effet, le
parcours de développement, garni de résistances, d’ob-
stacles et d’une somme considérable de travail, requiert
une panoplie de compétences pour ceux qui portent 
le projet.

Le processus de réflexion devrait conduire à l’élabora-
tion d’un plan de développement. Il réclame des capacités
à anticiper les tendances, à construire des stratégies, à
communiquer, à diriger, etc.

Le processus politique devrait encourager la création
d’alliances stratégiques, de regroupements et de nou-
veaux partenariats. Il requiert des habiletés à négocier, à
établir des liens, à cultiver un réseau de contacts, etc.

Le processus d’animation devrait favoriser l’iden-
tification de nouveaux leaders de la communauté, des
citoyens qui s’impliquent, des projets innovateurs. Il fait
appel à des capacités à communiquer sa vision, à ras-
sembler, à repérer les idées nouvelles, etc.

Enfin, le processus d’organisation devrait instiguer la
mise en place de mécanismes de suivis et de structures d’ap-
puis. Il sollicite des habiletés à gérer, à organiser et à com-
muniquer ainsi que des aptitudes techniques fonctionnelles.

Pour mieux illustrer notre propos, nous reprendrons, à
l’intérieur du tableau ci-dessous, les quatre dimensions
de la dynamique de développement et juxtaposerons des
exemples de résultats attendus et de responsabilités
confiées à des porteurs de développement. Cet exercice
nous conduira à l’identification des compétences
requises pour chacune des dimensions.
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Conclusion

Nous constatons que la dynamique de développement
d’un projet dans une collectivité exige que les porteurs
de développement connaissent le meilleur parcours à
franchir pour le réaliser ainsi qu’une vaste étendue de
compétences.

Il peut sembler illusoire de rassembler chez une même
personne l’ensemble de ces compétences. Les praticiens
et les praticiennes qui travaillent dans le domaine du

développement local savent bien que dans des petites
collectivités, les ressources sont insuffisantes, faute de
budget ou de difficultés de recrutement. Il peut donc
sembler illusoire de trouver cette perle rare qui sera en
mesure de s’acquitter adéquatement de ses respon-
sabilités et atteindre les résultats escomptés.

C’est pour cette raison que tout au long de notre texte
nous avons intentionnellement utilisé le pluriel lorsque
nous traitions de porteurs de développement. Il est
important de miser sur les compétences collectives d’un



groupe de porteurs de développement plutôt que sur les
compétences individuelles d’une seule personne. En
effet, le développement local ne doit pas reposer
uniquement sur un seul porteur de développement, mais
plutôt sur des personnes qui mettront en commun
plusieurs compétences et feront fructifier leur porte-
feuille de compétences.

Nous pensons également que cette mise en commun de
compétences est non seulement requise pour s’acquitter
de leurs responsabilités mais aussi pour faire face à
d’autres réalités. La complexité croissante des problè-
mes, la rareté de la main-d’œuvre, l’insuffisance de
ressources qualifiées, la fragile stabilité des ressources
sont tous des aspects qui militent en faveur de la
multiplication des compétences. Qui n’a jamais constaté
l’effondrement de projets à la suite du départ d’une
personne, un climat tendu par des problèmes non résolus
en raison de leur complexité, un porteur de déve-
loppement démotivé par des résultats non atteints causés
par une somme de travail trop importante à réaliser.

Par ailleurs, un groupe soucieux de son développement
visera à établir un maillage efficace de compétences non
seulement entre les membres de ce groupe mais aussi
entre des partenaires externes, des organismes régionaux
ou territoriaux, les élus des différents paliers gouver-
nementaux, le milieu universitaire, etc.

En d’autres mots, les porteurs de développement doivent
avoir une compétence incontournable :

«Savoir bien s’entourer»
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