Reéalités du Dialogue Social

PETIT DEJEUNER DU 6 AVRIL 2004

CLASSFICATION —QUALIFICATION —COMPETENCES
POUR DESACTIONS SUR L’ORGANISATION ET LE DIALOGUE SOCIAL

A la tribure, pou cette journée, René Ruols, Président de RDS et Philippe Denimal,
Sociologue du travail .

René Ruals, Président de RDS, annorce le théme de cdte matinée : les classfications et les
compétences. Comment vont-ell es enrichir le rappat avecle dialogue socia ?

L’ articulation entre la dassficaion et les compétences semble désormais centrae dans
I"identification des stuations professonrelle @ la reconnaissance du travail. La combinaison
qualifications / compétences, se @ncoit désormais assez sportanément et renouell e le regard
porté sur les emplois et leurs titulaires. Alors, comment changer I’ organisation sans modifier
les regles qui président a la recmnraissance des salariés qui vont penser et agir dans ces
nouwell es configurations ? Inversement, comment chercher a anéliorer |’ équité salariale sans
se poser la question des effets que les nouwelles formes de rétribution peuvent avoir sur
I’ organisation dutravail,, et au deld, sur I’ organisation elle-méme ?

Phili ppe Denimal, Sociologue du travail, entame le débat, en pcsant d’ emblég I’ existence de
deux convictions fortes: d'une part, il y a, désormais, ure véritable articulation, entre les
notions de dasdgficaion/ compétence/ qualificaion. Quand on @rle de dasgficaion, il est a
souligner que I’on comprend alafois, laqualificaion del’emploi et de la personne.

D’autre part, il y aunlien de plus en pus fort, entre le systéme de recnnaissance du travail
(qudification, compétence) et la maniéere d’ organiser le travail. On ne peut pas les penser
séparément.

Ce sujet condut a un vrai dialogue avec les partenaires ciaux, car les remunérations, les
salaires et dorc les classfications ©ont désormais intégrés. Nous avons besoin d utili ser
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plusieurs leviers pou avoir une reconndssance percue wmne éuitable: le systeme de
clasgficdion sert a ceda. Il garde toute sa pertinence car il pose le fondement du systeme de
rémuneration.

On re peut aors plus parler de mmpétence intelligemment, sans évoquer la question e la
reconraeissance, et dornc laquestion cela dasgfication.

Queélles ont principalesfonctionsd’un systéme de dassfication ?

Les points ci-desous, exposent les fonctions esentielles que doit revétir, un systeme de
clasgficaion:

O 1l semble tout d' abord nécessaire, de formaliser le cntenu dutravail, avant de I’ évaluer,
Cc' est-a-dire en fait : «savoir qui fait quad » ? La question qu se pose dors, est de mmprendre
comment le travail est réparti entre les différents emplois quel’onformalise ?

0 Comment, ensuite, justifier la perception des écarts de rémunérations entre les slariés ?
Nous ne somnes pas ici dans une logique scientifique: on évalue des éléments qui sont par
nature subjedifs, mais|’on peut tendre vers une cetaine objedivité azecce systeme. Comment
aors, satisfaire le plus grand nanbre de llaborateurs sur la hiérarchie eitre les
rémunérations, qu est mise en place a sein del’ entreprise?

0 Ladéermination des slaires sorganise atravers les minima fixés pou chaque niveau : la
convention coll edive s'impose donc.

O Lapromotion desdéroulementsde arr iere et possbledansle adre des dispositions
et garanties colledives. On peut par conséquent, imaginer des progressonsd’un emploi a
un autre au fil delacarriére.

0 La régulation dumarché du travail et des mohilités professonrelles, est facilitée par la
référence auninstrument unique d applicable atous.

Cependant, il faut noter que le marché du travail a sa logique propre, et le systeme de
clasgficdioninterne peut ne servir arien, car le marché détermine dans certaines stuations, le
salaire permettant de reauter les personres ukeitées. C'est le cas, par exemple, pou les
informaticiens. Le systeme est dorc limité s'il y a ure lame de fond qu fait état d' une pénurie
darsunmétier ou un adre. Un niveau de salaire supérieur apportera, dans ces cas, ure réporse
pour recruter les personres.

Nous ssmmes désor mais, au coaur de 4 grands déterminants:

Si I’onreprend le cas des informaticiens, se pose dors la question ce la « double édele». En
effet, le mllaborateur reauté aun saaire inférieur & 10% par rappat a son coll egue, peut se
demander quelle est I'explication e ce écart, ceci d autant plus qu'il fournit, par exemple, un
travail équivalent. Il est alors nécessaire de gérer ce point-la. La classfication peut marquer
I’arrét ou den une certaine faiblesse ici, par rappat a la rédité du marché du travail, a un
moment donre.
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Les déterminants de la dassfication sont les suivants :

=>Le @rps ocia interne : lanation d équité est ici centrale.

=> L’organisation ce |’ entreprise : elle demande qu une analyse du travail soit eff ectuée

=> L’environnement éconamique : I’ gustement au marché du travail, interagit avecla nation
de dasdficaion.

=> Lagestion des resources humaines: une mise en cohérence avec les autres pratiques doit
ici étre daborée

Annexe 2

Queéls grandsrepéres peut-on sefixer, a cestade ?

Des expresgons et mots doivent ici étre darifiés afin que I’on ait une méme compréhension
des choses.

Aingi, la qualificaion ce I’emploi est déterminée par les svoirs et savoir-faire requis dans
I’emploi.

Laquadlificaion dusalarié, elle, représente le degré de maitrise professonrell e de la personre,
attesté par un dpléme @/ oureannu @r I’ expérience professonrelle.

La dasdfication peut étre mnsidérée mmme opérationrelle, quand elle aocie, dans un
contexte donrg, laquaificaion dutravaill eur et laqualification del’emploi.

Enfin, les compétences ont généraement définies, comme une combinaison des savoirs et
savoir-faire mis en cauvre dans I’ activité de travail, de maniére réguliére @ dans la durée, ou
maitrisées : ¢’ est-a-dire prouvés, entretenus, mohili sables et utili sés porctuell ement.

Pour ce qui concerne les compétences, on vat bien que I’ on se situe dans une logique de mise
en cauvre des stuations de travail : on Hest plus dans une logique de poste ni d emploi, mais
onsetrouveau fdus presdel’ ordinateur ou duclient.

La question qu se pose est de savoir, a partir de quand reconreitre les compétences ? Est-ce
gu on le fait quand elle sont mises en oeuvre régulierement ? Ou hien va t-on rémunérer des
compétences que |I’on a prouvées par le pas @ qui ne sont pas nécessairement utili sées au
quatidien ? On vait bienici I’intérét de laquestion, pou I’ entreprise : on se situe dars un cadre
soude puisque I’on sait que le mllabarateur peut utiliser cette mmpétence a nimporte quel
moment.
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Lanotion de « savair-étre », n’apparait pas: aujourd’ hui I’ANACT, le Ministeredu
travail, vont touslesdeux dans cesens. On laise ains de dté, lesaspeds
comportementaux liés au fait, et a la maniéere detravaill er.

La dasdfication concerne le contenu dutravail

La proposition faiteici, est dedistinguer le ontenu du travail, dela maniére de

travaill er. Ceci est tres utile, car on a afaire a un « systeme » de dassfication. On peut
ainsi parler d’appréciation individuell e, en réservant ceterme, au contenu du travail .

L es compétences font véritablement partie de la clasdfication, car elles ne prennent pas
en compte les savair-étre, et les comportements.

Annexe 1

Quelles ot les méthodes et les approches de la dassfication dans une perspective
historique ?

On aen fait, parlétrestot d’une démarche globale de cmmparaison des emplois entre eux.
Aingi, différentes méthodes de abinets de monseil ont é&éal’ cauvre.

Des accords sappuient sur lanotion de mmpétences: USINOR, par exemple, atréstot,
évoqué les savair-faire « vaidés ». On se situe donc a la croiséedes chemins, entre les
compar aisons globales et le principe de segmentation, puisquel’on distingue les
compétences faisant partie des emplais, et |I’on configure autant de situations de travail
réelles. On porteains, le regard sur la maitrise de mmpétences, plutét que sur I’emploi
global.

Lestravaux en cours, sur la notion de dassfication, reprennent majoritairement les
acquis des méthodes critériell es.

Annexe 4

Comment aborder |es compétences ?

Nous pouvons en résumer |’ essentiel sur le sujet, en sept points clefs.

=> Tout d’abord, les compétences correspondent aux savoirs et savoir-faire détenus par
les personnes et mis en cauvre dansleurs stuations profesgonnelles particuliéres.

=> Leur évaluation suppose au préalable uneidentification : rien ne peut sefaire sansun
repérageinitial, ni sans uneformalisation qui soit la plus concréte posshle. Lamise en
ocauvre des compétences est esentielle : la mobili sation de ces compétences peut étre
réguliere ou ponctuelle, mais ne doit pas nécesster d’apprentissage mmplémentaire.
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=> Cela conduit alors, amentionner tout cequi reléve du développement des
compétences, qu’il sagise del’entretien de cescompétences, de leur mise & niveau, de
leur enrichissement et, de maniére plus générale, detousles aspedsliés aux pratiques de
formation.

=>1ln'y a dorspasde mmpétences ansreconnaissaance En effet, on sait quela
reconnaissancela plus adaptée éant la rémunération, I’assurancede pouvoir valoriser ses
compétences au-dela desfrontieresde |’ entreprise — I’ « employabilité » —,qui est bien une
autre forme deremnnaissance n’a al’ évidencepasla mémeforce aux yeux des
intéresses.

=> 1| n’est donc question, uniquement que des contenus detravail . Cette notion recmuvre
lerequisdel’emploi et I'acquis personnel deslors que ce acquis correspond aun besoin de
I’organisation. On parle alorsde situation detravail.

Et, il est alorsprofondément question, desindividus: si I’on parle de |’ acquis personnel,
cdasemblenécessaire. Il est impossble de rendre compte des nouvell es formes
d’organisation sans reconnaitre ces éémentsindividuels.

=> Enfin, c'est bien en situation qu'il faut appréhender ces compétences. C’est un principe almis par tous, quel’on

retrouve dans |es expressions « compétences en adion » ou « savoir-faire opérationnels ».

Ces compétences constituent donc un pas de plus, au-dela de la qualificaion. Mais les compétences ne font

gu’ affiner leregard paté sur la situation de travail que le salarié est susceptible de fagonner en fonction des
resources dont il dispose, de ses aqquis et les possbilités offertes par la structure.

Celanéaesste un dispasitif de formation pour que ces compétences sient mobilisables quand on le veut. Le salarié
y trouvela recnnaissance & I’ employeur la souplesse.

Lamaniére laplusvisible de laremnnaissance et donc dans tous les cas, la rémunération. Dans toutes les
définitions du MEDEF, il est a noter que I’ on voit apparaitre le terme de valorisation et plus rarement le terme de
rémunération. Certains salariés peuvent trouver cette forme de valorisation insuffisante. La validation est peut étre

insuffisante, y compris aur la question de lafameuse employabilit .

A partir d'un moment, il faut passer par le repérage de situations de travail personnelles. On ne
peut pas ne pas regarder les personres. Alors, on dédde d'individudiser le systeme de
clasgficdion ou hken, on reste sur des nations d'emploi et on renorce en termes de
clasdfication.

Si ony va, les garanties coll etives ne sont pas oubliées pour autant. |1 convient deles
organiser autour du systéme dereaurs, pour que les compétences dient le plus concretes
et le plusbinaires possbles. On décrit alors une activité, et on est capable dedire « aui /

non », le wllaborateur maitrise/ ou pas.
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Comparaison de quelques méthodes de dassfication de grands cabinets

On recense e fait, 7 cabinets qui proposent 11 méthodes en la matiére. Queresort-il de
la comparaison entre ces diff érentes méthodes ? On a des méthodes classques et
traditionnell es avecdes « critéres classant ». Ces méthodes oscill ent entre le « prét-a-
évaluer » et le « sur-mesure ».

En termes de dialogue socidl, il faut se rendre mmpte que céa n’est pas neutre : dans le cas,
par exemple ou I’on adopte la méthode Hay, la marge de négociation re porte plus que sur le
«niveau ». Onrentre alors véritablement dans un cadre.

A I'autre bou, s I’on propase de chaisir des critéres, le DRH en est souvent chargé. On vait ici
guil n'y apas d édanges paritaires. Il n'y a pas d’ organisation syndicale d@ de paritarisme, ni
non pus de transparence La position ce la DRH seraici, prégnante. Mais au fond, il s agit
d’ une option assez limitée car les entreprises choisisent in fine, des critéres tres ssmblables!

Quand il s'agit des branches professonrell es, la problématique est tout a fait différente car on
a urelogique de paritarisme bien pus forte. Sowent, les organsations g/ndicales ont timides
sur le sujet: il y a ure wlonté de ne pas trop Sy méler. On est auvjourd hui plutét darns un
moment ou on feut avoir intérét a étre \olontaristes sur le sujet.

Les cabinets ont toyjours eu un souci de simplificaion. On comprend commercialement cet
intérét, mais en méme temps, ces mémes cabinets, propasent de ne pas déaire le travail . Ced
est dela démagoge pure.

D’autre part, ilsaffirment quel’on neva pas prendre decritéres... Et commele
procesaus d’évaluation sefonde sur le dhoix réalisé par I’encadrant, pour positionner la
personne dans une @se ou une autre, on peut s attendre au pire ! On va simplifier le plus
possble & en mémetemps, dargir le plus possble, lesclasesquel’on créées..n en aura
ains 4 au lieu de 25! Or la clasdgfication dans ce @s, perd bien évidemment, de sa
signification.
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