Compétence(s), qualification(s),
un enjeu de reconnaissance

Comment la démarche
compétence
compléte-t-elle celle
de la qualification ?
Comment les salariés
peuvent-ils
s’approprier
I'organisation

du travail ?
Présentation des
choix syndicaux
que ces questions
posent a la CGT,

" epuis le début des
années 1990, la notion

de compétence(s) est de
plus en plus présente dans les accords
d’entreprise et dans les grilles de classifi-
cation de certaines conventions collec-
tives. Elle se retrouve au centre de nou-
velles pratiques de gestion des salariés et
dans les débats sociaux tant au niveau
national qu'européen.
Elie semble se substituer
progressivement a {a no-
tion de qualification(s).
Lutilisation de 'une ou
I'autre notion apparalt
comme un enjeu de
lutte pour la recon-
naissance des salariés,

Jean-Michel Joubier
Confedération genérale du travail (CGT), non suffisantes. Leur

Lémergence de la «logique compé-
tence » accompagne souvent un discours
sur la fin du taylorisme et Vapparition
du «client roi». Cette démarche, telle
gu’elle a tendance 4 se mettre en place,
renvoie prioritairement a lindividu.
Appréhendée comme «une combinai-
son de connaissances, savoir-faire, expé-
rience et comportements s exergant
dans un contexte précis», la compéten-
ce ne réduit pas U'individu 2 ses seuls
savoirs et savoir-faire certifiés par un
dipléme ou des attestations. Elle se veut
prendre en compte des critéres d’attitu-
de. De ce fair, elle est plus subjective
gue le concept traditionne! de qualifica-
tion, plus susceptible d’interprétation
dans le cadre d’une relation de subordi-
nation, plus sensible aux rapports de
force dans 'entreprise.
Dans les compétences,
les références aux quali-
fications ne sont pas
perdues. Elles ne cons-
titueraient plus que des
potentialités, des res-
sources nécessaires mais
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importance serait relativisée par rapport
a la recherche d’autres qualités qui
témoignent ou laissent présumer de la
capacité de mobilisation au service dune
mission, de la réactivité a 'événement
ou a l'environnement, de potentiel
d’adaptation et d’évolution.

La démarche compétence semble
aussi @ priori moins apte a déboucher
sur des garanties collectives. Certe lo-
gique suscite a juste ttre la méfiance et [a
résistance des milirants syndicaux qui y
reconnaissent une pratique destinée a
démanteler les dispositifs de garanties
collectives construits au fil du temps par
la lutte et la négociation. Le mouvement
syndical ne doitil pas revendiquer de
fagon positive cette notion en imposant
un autre contenu permettant d’exprimer
la «mesure» d’un individu bien au-dela
de ses diplémes? Face a une situation
tendue, complexe ou perturbée, I'ingé-
niosité, 'expérience individuelie qui se
déploient au service d'une intelligence
collective est partie intégrante de la qua-
lification. N’estil pas nécessaire de revi-
siter ces deux notions au regard des évo-
lutions du travail aujourd’hul et des
aspirations des salariés? Ceux-ci n'aspi-
rentils pas a éwe reconnus pour ce quils
sont et ce qE’ﬂs font?

2 volution du travail
et aspiration des salariés

St le travail évolue sous Vinfluence des
technologies mises en ceuvre mais aussi
dans son organisation, alors qu’il est
apparemment fait appel 4 Pinitiative et 4
l'autonomie des salariés, ceux-ci vivent
les évolutions actuelles en termes d’aug-
mentation des contraintes du stress et de
la pénibilité du travail. Les enquétes
«conditions de travail » menées depuis
1984 le soulignent fortement et une véri-
table souffrance s’y exprime. La réponse
au client pour satisfaire des demandes
extrémement diversifiées et dans des
délais courts induit des organisations

pénalisantes pour les salariés. La réduc-
tion des stocks, la gestion en flux tendus
conduit au développement du travail
posté et de nuit. Enfin, le poids nouveau
des criteres de rentabilité, les exigences
des marchés financiers pésent de plus en
plus lourds sur les organisations et sur
I'emploi. Ils heurtent de plein fouet ce
que devraient étre les objectfs du wavail’:’
repondre aux besoins de la sociéré, aux
besoins sociaux.

Or, la place, le rdle, la reconnaissance
des salariés sont des éléements essentiels
pour une nouvelle efficacite du travail.
Leur interventon dans le processus des
richesses est déterminante. Clest sur ce
méme constat que le patronat développe
sa propre logique de compétence. Aujour-
d’hui le travail impose ses contraintes aux
hommes. lls doivent intervenir pour s'ap-
proprier I'organisadon du travail afin de
favoriser une meilleure efficacité sociale
et économique, Clest une question nou-
velle pour 'organisation syndicale car elle
ne fait pas partie de sa culture, mais cest
un défi incontournable. Cela devrait deve-
Dir un nouveau terrain de négociations et
donc de revendications dans entreprise.
Pour examiner en cohérence les liens exas-
tants entre qualification et compétence et
la probiématque de leur reconnaissance
respective, il est nécessaire de préciser le
contenu que nous donnons a ces con-
cepts aujourd hui.

Ne peur-on dire que:

— ia qualification est la boite a outils
guun individu s’est construit 4 I'école,
en formation professionnelle, initizle et
continue, au travers de 'expérience pro-
fessionnelle et sociale; :

— les compétences sont les éléments
constitutifs de cette boite a outils:

- la compétence est la maniére dont il
urilise sa boite a outils ?

En matiére de reconnaissance et de
garantie, le point de départ doir éwre la
qualification réellement possédée par
chaque salarié. Celle-ci représente le
potentiel er les ressources de chacun.
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Que doiron reconnaitre, les capacités
mises en ceuvre ou lindividu dans son
intégralité ? Jusqu'a présent, 'emploi
érait objet traditionnel de la classifica-
ton que ce soit au travers des grilles
Parodi ou 2 critéres classants.

‘articulation de la qualification
el de la compétence

Iy a urgence a reconnaitre la capacité
personnelle a occuper un emploi et mener
a bien une activité. La capacité n'estelle
pas fonction du niveau de formation cul-
turelle atteint par U'individu. D’autant que
«la capacité nécessaire pour tenmir un
emploi » renvoie au débat conflictuel : tra-
vail prescrit, travail réel, Le travail réel c’est
ce qu'il faut ajouter au travail prescrit pour
que cela se passe bien. Aucune organisa-
tion du travail, aucune entreprise ne pour-
rait fonctionner si les salariés se conten-
taient d’exécuter uniquement les ordres,
les procédures, la réglementation. Leur
intervention est aujourd’hui essentieile
dans le processus de créadon de valeur, Le
patronat, au travers de la logique compé-
terice, est amené a le reconnaitre de fait.
Ce gu'hier nous revendiquions comme la
reconnaissance de expérience profes-
sionnelle est a lordre du jour. La substitu-
tion de la notion de compétence 2 celle
de qualification et la prétention parronale
de donner 2 la seule entreprise le pouvoir
de la valider et de la faire évoluer, partici-
pent d’une tentative de refuser la recon-
naissance du salarié dans sa globalité.
Pour peser sur le colir du travail, la tenta-
tion est grande pour le patronat de déva-
loriser les connaissances et donc les di-
plémes possédés par un individu pour ne
prendre en compte que le savoirfaire, lex-
périence, le comportement immédiate-
ment mobilisés. Uarticulation dipléme(s)-
qualification(s) dans les conventions ri’est
pas dépassée, voire excluante comme le
prétendent certains, mais elle est insuffi-
sante pour mesurer ensemble des res-
sources de l'individu.

Par ailleurs, la notion de compétence
n’est pas intemporelle, clle est fortement
contextualisée. Elle est fonction de Por-
ganisation du travail, du collectif de tra-
vail, des outls mis 4 disposition par 'em-
ployeur notamment. Rémunérer les
salariés sur la base de leurs compétences
reconnues par Pentreprise, c’est indivi-
dualiser le lien salarial, c’est participer a
la mise en concurrence des salariés entre
eux, c’est affaiblir le lien qualification-
classification-salaire.

En fait il y a une profonde modifica-

tion de la notion de contrat de travail et
de salaire. Ce que I'employeur entend de
plus en plus rémunérer, c’est le résulrat
du travail, la performance, laquelle dé-
pend fortement du contexte. De la rému-
nération d’une force de travail et d’un
temps de travail mis 4 la disposition d’un
employeur on passe a la rémunération
d’une prestation, proche d’'un contrat
commercial. Le salarié et Pemployeur ne
sont pas des partenaires égaux car le
contrat de travail implique un lien de
subordination. La logique compétence
s'accompagne souvent de la flexibilité,
Elle est également porreuse d'exclusion
en direction des salariés fragiles.
A Popposé de cette individualisation,
alors que le travail est de plus en plus
coopération, échange, communication,
complémentarité, i v a besoin de recons-
truire des repéres et done des garanties
collectives fortes avec lesquelies chacun
pourrait se reconnaitre et avoir des exi-
gences a I'égard des employeurs. Sans
clies, il ne peut y avoir de reconnaissance
individuelle car Pindividu ne peur éure
valorisé en étant opposé au groupe. Il y a
donc nécessité d’inverser la logique d’éla-
boration des grilles. La branche pour cela
reste plus que jamais le lieu qui permet les
mobilités et intégre les salariés des PME.
Pour reconnaltre et définir les qualifica-
tions, il faut partir de Uexistant, mais aussi
d'outils nouveaux : la validation des acquis
et les bilans de compétences peuvent
constituer des apports forrs positifs.
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'enjeu social de la construction
de reférentiels de compétences

Dans 'entreprise, dans le cadre dune
large concertation avec les salariés er de
négociation avec les organisations syndi-
cales, doivent s’élaborer les référentiels
permetrant de reconnaitre les compé-
tences prenant appui sur le socle que
constituent les qualifications. La détermi-
nation de ces référentiels est un enjeu
social pour éviter que des criteres d’ap-
préciation subjective prennent le pas ou
que soient confondues les notions de
compétence(s) et de performance(s). La
responsabilité collective des employeurs
doit comprendre également 'améliora-
tion des compétences et des qualifica-
tions des salariés. « Siles évolutions tech-
nologiques appellent plus d’initiative
personnelle, on assiste a travers toutes
les formes de précarité 4 un transfert fan-
tastique des risques sur le salarié: 3
rerme ce n'est pas tenable, ce n’est pas
compatible avec les sources modernes de
la compéttivité. Cantonné dans une pré-
carité angoissante qui ne lui donne pas la
liberté d’étre mobile et qui ne lui permet
pas de développer sa capacité a Péere
quant elle ne la déruir pas, le travailleur
“flexible ™ est candidat & 'exclusion rout
comme le sont les salariés qui, pour des
raisons de santé par exemple, ne peuvent
plus suivre le rythme quon leur impose.
Et pourtant c’est ce nouveau “ modéle”
que voudrait imposer le Medef au nom
des employeurs comme étant le paran-
gon de la “modernité” a la fois souhai-
table et “inévitable ” pour une large partie
des salariés. Les dispositifs & envisager
pour construire une alternative a cette
vision régressive [ne doivent pas se don-
ner] pour objectif de “protéger” les per-
sonnes “en les empéchant d’étre mo-
biles” professionnellement, socialement
ou géographiquemens, ce qui viendrait
contrecarrer les aspirations légitimes a
auronomie et au progres. Il s’agit plutde

d'organiser pour tous la potentialité de
cette mobilité, d’ouvrir a tous la possibi-
lit¢ de se déplacer et de progresser dans
Vespace social. Cette conjugaison nouvel-
le entre mobilicé et séeurité est la condi-
tion essentielle d'une véritable liberté et
le noyau de la synthése d’avenir active-
ment recherchée par tous les salariés
entre I'épanouissement personnel dans’
un contexte de travail plus riche sur le
plan relationnel et professionnel, et le
sentiment de faire quelque chose d’utile
au sein d’une entité “qui marche” et
quon appelle une entreprise. La possibi-
lit¢ donnée 3 chacun de wouver sa voie &
travers une trajectoire marquée par des
phases d’acquisition, de consolidation et
de mise a jour des compétences, devra le
plus vite possible s’incarner dans un nou-
veau statut du travail salarié qui “intégre
les interruptions de carriére et les réorien-
tations d’activité comme les conditions
normales d’un statut professionnel conti-
nu” (1)» (2).

On ne peut se résoudre a l'idée que
c’est le travail qui doit fatalement impo-
ser ses contraintes aux hommes. Ceux-ci
peuvent changer le travail §ils 'investis-
sent. Le débart sur les compétences inter-
roge lorganisation du rtravail. Mieux
reconnaitre et utiliser les compétences
et qualifications des salariés s'impose.
Cela passe par un nouveau dialogue
social qui doit placer le salarié au centre
de ces objectifs et faire de Pentreprise et
de la branche notamment des lieux de
négociation renforcés. o~

Notes
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