Mobilité extexne et compétence

La question d'un systéme de repéres collectifs
des qualités du tfravail*

Par Myriam Campinos-Dubernet

La compétence d’un salarié est construite et repérée au sein d’une entreprise ;

& quelles conditions peut-elle également étre identifiée au niveau d’une branche
et ainsi influer sur la mobilité 2 Les acteurs susceptibles de construire de tels repéres
collectifs devront tenir compte de conditions & la fois techniques, induites
par les repéres actuels de branches, et conjoncturelles, liées au marché du travail.

Le champ de validité des repéres collectifs, élaborés
dans le cadre des systémes de compétences, se limite
essentiellement & 1’espace d’une seule entreprise,
voire d’un groupe d’entreprises. Les critiques le plus
souvent adressées a ces nouveaux identifiants
concernent I’individualisation de la gestion des sala-
riés qu’ils operent. Cette individualisation serait fon-
dée sur la subjectivité des critéres de jugement. C’est
moins sous cet angle que nous voudrions interroger
les approches compétences, que sous celui de leur
éventuelle aptitude & soutenir la mobilité externe des
salariés. On admet en effet généralement qu’il est de
I’intérét des salariés de voir leurs qualités largement
reconnues afin que cette reconnaissance ne dépende
pas uniquement du bon vouloir d’un seul employeur.
Les systémes de validation des acquis professionnels
visent d’ailleurs & résoudre ce probléme. Dans cette
optique, nous nous livrerons & une exploration des
différentes possibilités et de leurs conditions de mise

* Ce texte a ét¢ présenté au seminaire « Compétences » du pdle
« Entreprise-Emploi-Travail » de Marne-la-Vallée regroupant des
chercheurs de "université, du Laboratoire Techniques-Territoires-
Sociétés (LATTS), de I’Institut de recherches économiques et
sociales (IRES) et du Centre d’études de I’emploi (CEE).

TON EMPLOI

en ceuvre ; ces possibilités devant permettre 1’ouver-
ture des approches par les compétences vers des

ulafions
lomment

r, la fo

 tification ISO 9000 » Scienc
| n° 46, (feviier 1999), pp. 83101




22

systémes de repérages qui dépasseraient le champ de
validité de I’entreprise. Lobjectif de cette réflexion
ne consiste pas tant a proposer des solutions - bien
savant et perspicace serait celui a méme de le faire -
qu’a dresser une sorte d’état des lieux de la situation
actuelle au regard de certaines solutions envisagées.
La question de la mobilité externe n’est pas super-
flue ; en effet, elle conduit a prendre en compte les
conditions qui font qu’un salarié n’est pas captif de
Pentreprise qui I’emploie, a un moment donné.
Délargissement du champ de validité des systémes
d’identification des qualités des salariés est la condi-
tion nécessaire pour sortir d’un systéme de type
« marché interne » : de sorte que si le salarié le sou-
haite ou si la nécessité s’en fait sentir (licenciements),
les compétences dont il a fait preuve et qui lui ont été
attribuées dans I’emploi précédent puissent étre vali-
dées dans d’autres entreprises de la méme branche,
voire plus largement (cas de la maintenance par
exemple). La solution actuellement envisagée
consiste en un accrochage des systémes de compé-
tences élaborés au sein d’entreprises particuliéres,
aux qualifications prévues par les conventions collec-
tives de branches (c¢f. Lichtenberger, 1999
Lichtenberger et Paradeise, 1999).

El

Cette solution est vraisemblablement la plus réaliste,
dans la mesure ou les classifications de branches
constituent actuellement les seuls repéres collectifs
disponibles ; cependant, elle souléve de nombreuses
interrogations. Elle est loin d’aller de soi, pour
plusieurs raisons que nous discuterons ici.

Nous aborderons les questions de mobilité externe
successivement sous trois angles : celui des métiers,
celui de la qualification et enfin celui de I’articu-
lation actuellement proposée entre qualification et
compétences.

~ « SYSTEME DE METIER »
 ET MOBILITE

Comme les différents analystes des systémes de com-
pétences, et notamment Lichtenberger et Zarifian,
I’ont nettement explicité, les deux systemes d’identi-
fication des qualités du travail que sont le métier et la
compétence ont un point commun : celui de conférer
un réle central a ’individu, a la différence de la qua-
lification qui elle se référe a I’organisation du travail,
c¢’est-a-dire au poste de travail.

Un large espace de mobilité....

Cependant, entre compétences et métiers il existe
une différence essentielle (hormis celle de la pro-
gression de qualités, incluse dans le premier concept
et exclue du second) : celle du champ de validité.
Dans le premier cas, celui-ci est restreint a I’espace
de P’entreprise ; dans le second cas, il est étendu a
toutes les entreprises susceptibles de définir une
branche, quelle que soit leur taille (grandes, moyen-
nes et petites) et parfois méme leur activité domi-
nante, et qui recrutent un métier donné. Cette
aptitude a offrir un double systtme de repérage,
interne et externe, n’a nullement un caractére spon-
tané. Elle est le fruit de la lutte menée par les syndi-
cats de métiers pour obtenir, de la part des
employeurs, une reconnaissance a la fois large et
aussi stable que possible.

Il s’agit d’une construction sociale. Sil’on se réfeére a
la définition qu’en donne Kerr (1954), telle qu’expo-
sée par Marsden (1989), p. 139 : « Un marché de
métier qui regroupe tous les emplois semblables et
qui exigent la qualification du métier concerné se
caractérise par les droits de propriété tenus en com-
mun par les travailleurs et dévolus au syndicat.
L’acces au marché est assuré par ’adhésion au syn-
dicat » [laquelle dépend de I’achévement de
I’apprentissage, voire de la détention d’un diplome,
cas de I’Allemagne). « Les employeurs conservent
une liberté totale d’embauche a condition que ce soit
parmi ceux qui ont accés a ce marchéy.

Le marché de métier, que I’on peut rapprocher de la
notion de « marché professionnel », est « un bien col-
lectif ' » (Marsden, 1989), une construction institu-
tionnelle fragile qui ne tient qu’autant que les parties
concernées adhérent aux régles (cf. Lutz, 1995).

. faiblement institutionnalisé
en France

Néanmoins, dans le cas de la France, ce type de mar-
ché ne parait pas avoir véritablement été constitué,
hormis quelques exceptions comme les dockers, les

' La définition d’un « bien public » ou collectif. : « se distingue
d’un bien privé par le fait que si un membre du groupe quelconque
l'utilise, il est difficile d'en exclure les autres membres du méme
groupe (non-exclusivité) », Marsden, 1989, p. 222.




ouvriers du livre et les professions administrées
comme la marine marchande (Paradeise, 1988).
Différentes explications historiques peuvent étre
avancées (Cf. Sellier, 1984) : notamment, la lenteur
de I’exode rural (politique agricole protectionniste)
et la constitution lente et progressive de la classe
ouvriére francaise. Pour Sellier, les confédérations
syndicales frangaises, désavantagées quant a I’action
professionnelle, compte tenu des phénoménes de
rareté générale de la main-d’ceuvre, se sont plutdt
tournées vers l’action politique. En France, cette
situation dominait au moment de la constitution des
formes collectives d’organisation. Ainsi, dés la fin du
XIXéme siecle, des syndicats sont organisés sur le
modele des syndicats d’industrie (ou de branche) ;
selon la définition qu’en donne Sellier (1984,
p. 31) 2, le syndicat d’industrie ou de branche « défi-
nit souvent le métier par le produit ou par la matiére
premiére, mais non par ’apprentissage de ceux qu’il
rassemble ». Une telle situation expliquerait égale-
ment le relatif désintérét des syndicats frangais pour
I’apprentissage, institution dprement défendue dans
le syndicalisme de métier parce que permettant de
contréler 'accés au titre qualifié (crafstman ou
Jacharbeiter) et donc au marché des emplois quali-
fiés ; ce dispositif a souvent eu comme fonction de
cloisonner les catégories ouvriéres qualifiées et non
qualifiées.

En France donc, hormis quelques rares exemples, et
au vue des différents travaux disponibles, I’existence
des regles institutionnelles qui auraient garanti une
régulation de type métier n’est pas démontrée. Les
acteurs sont faibles. Aucun ne parvient & imposer aux
autres sa domination ; pour devenir la régle, le résul-
tat de leurs négociations ne procéde pas de leur
adhésion, mais davantage d’une « collaboration
querelleuse » (Saglio, 1989).

Pour autant, les représentations en termes de métier
font partie intégrante des revendications des salariés,
notamment comme moyen de défendre leurs capaci-
tés individuelles et la transférabilité de celles-ci. En
revanche, les employeurs frangais n’ont jamais cher-
ché a obtenir, et a fortiori obtenu, le contrdle de
I’embauche, tandis que les syndicats frangais n’ont

* F. Sellier s’appuie sur la distinction produit/matiére en fait révé-
latrice de ’absence de critéres spécifiques de métier qu’il reprend
de J.-D. Reynaud lequel distingue « métier », « industrie » oppo-
sant « produit » pour I'industrie, a celui de métier « quelle que soit
la branche qui I’emploi », ¢f J.-D. Reynaud, Les syndicats en
France, Paris, Seuil, T1, p. 127.

jamais revendiqué celui de I’affectation des individus
a I’intérieur des entreprises 3.

En outre, le systéme de qualification introduit apres
la seconde guerre mondiale aura pour spécificité, a la
différence des pays ou une régulation de type
« métier » (et par extension professionnelle) domine,
de construire une graduation continue de I’espace
des ouvriers qualifiés : 0Q1, 0Q2, 0Q3, OHQ ; la
ou I’Allemagne et la Grande-Bretagne distinguent
seulement semi-qualifiés et qualifiés. En cela, ces
deux pays sont en conformité avec les représenta-
tions métier dans le sens ou « on est du métier ou on
ne ’est pas » (Zarca, 1988). En effet, conformément
a I’idéal-type du métier au sens wébérien du terme, il
n’y a pas de graduation des qualités au sein du
métier, le grade de semi-qualifié étant réservé, dans
ces pays, aux nouveaux emplois industriels « hors-
métiers », tels la chimie, activités de type process, etc.

QUALIFICATION ET MOBILITE
- EXTERNE

Un concept lié au Taylorisme
et & la négociation de branches

La mise en place d’un systéme de qualification pro-
gressivement distancié d’une approche métier ren-
voie a I’histoire des grilles de classification. Elle se
confond largement avec celle des conventions collec-
tives dont les grilles de classification sont une com-
posante essentielle. Toutefois, la volonté de I’Etat,
pendant les périodes de guerre, d’imposer une poli-
tique dirigiste des salaires se traduit par la nécessité
de disposer d’informations détaillées sur les emplois
existants (dénomination, filiéres d’activité, position
dans la hiérarchie, salariés correspondants). En 1917,
1’Etat va ainsi engager un travail de recensement offi-
ciel des accords, des codifications, des coutumes,
dans les secteurs stratégiques. Cette démarche contri-
bue a leur conférer une stabilité et une légitimité
qu’ils n’avaient pas forcément .

3 Larégulation salariale mise en place des 1899 par Millerand pour
les adjudications de marchés publics est bien une régulation de
branche dans la mesure ou elle définissait I’espace régulé par la
concurrence des entreprises sur le marché des produits et non par
la « compétence » ou I’occupation des salariés producteurs.

4 Cette partie est trés largement inspirée de Jobert, 1998.
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Les premiéres conventions collectives n’apparaitront
que vingt ans plus tard dans le cadre de la loi de
1936 3. Toutefois, il faudra attendre une autre période
de guerre, toujours avec les mémes objectifs de
contréle salarial, dans le cadre des « Familles
Professionnelles » et des « Comités d’organisation »
mis en place par le gouvernement de Vichy, pour que
soient définies des grilles de classification appliquées
a des nomenclatures d’emploi détaillées .

A la libération, la volonté de 1’Etat de déterminer le
niveau des salaires s’appuiera sur le travail de codifi-
cation déja réalisé qui servira de base au arrétés
Parodi-Croizat, dans le cadre de 1a loi du 11 février
1950. Les différentes branches vont se doter de nou-
velles conventions collectives. La logique de classe-
ment adoptée, proche des arrétés Parodi, consiste a
hiérarchiser de maniére exhaustive les emplois et
fonctions par catégories (ouvriers, employés, agents
de maitrise, ingénieurs et cadres) et par filieres
(entretien, fabrication commerciale et technique) de
maniere a leur faire correspondre un coefficient hié-
rarchique et un salaire minimum. La notion de quali-
fication ainsi introduite intégre, dans une grille
unique, les ouvriers industriels sans métiers (hors
repérage métier) et les ouvriers de métiers qui conti-
nueront entre eux a se nommer compagnons. On
assiste & I’institutionnalisation d’un décloisonnement
des « espaces de qualification » entre ouvriers quali-
fiés et non qualifiés ; ce systéme entérine, dans les
reégles de branches, les pratiques courantes dans les
faits.

Mais comme le rappelle Lichtenberger aprés Naville,
(1956), le basculement le plus important introduit par
le repérage « qualification » consiste & intégrer la
prééminence de [’organisation taylorienne « rame-
nant la contribution du salarié a la part prescrite par
la hiérarchie ». Ce systéme définit en effet une clas-
sification hiérarchique des postes ainsi que le degré
de qualification exigé & chaque niveau et un indice
salarial. Outre qu’il facilite la liaison avec un systéme
de qualification transférable, tel que les métiers, il
comporte des dispositions relatives a 1’indice mini-

* Elles épousent généralement un cadre restreint régional et méme
local, s'appliquent & des secteurs d’activité homogénes, et sont
propres a chacune des grandes catégories : ingénieurs et cadres,
collaborateurs et ouvriers.

¢ Aprés la libération, la mise en place de cet appareil statistique
lourd donnera lieu a la naissance de LInstitut national de la statis-
tique et des études économiques ( I'INSEE ) et de LInstitut natio-
nal d’études démographiques (I’INED).

mum attribuable & un ouvrier qualifié¢ embauché pour
exécuter un travail qualifié.

Cependant, le systéme est avant tout un systéme de
classification des postes et non des individus ; cela
explique les doléances syndicales qui s’expriment
lorsqu’un travailleur qualifié est embauché sur un
poste non qualifié et & un indice faible, sa qualifica-
tion n’étant pas alors rémunérée. Cette situation
éclaire aussi les débats houleux autour du Plan dans
les années soixante-dix entre syndicats d’employeurs
et de salariés, sur la référence de la notion de quali-
fication : le poste pour les uns, I’individu pour les
autres 7.

Toutefois, du fait de la domination en France des
logiques de « marché interne », cette opposition
quasi récurrente s’est trouvée largement atténuée.
Une utilisation trés ample du taylorisme, comparati-
vement a des pays d’industrialisation plus ancienne,

une orientation conti-

nue des flux de mobili-
«[...] on peut se tés des  ouvriers
qualifiés et non quali-
fiés des petites et
moyennes entreprises
vers les  grandes
(¢f. Thélot, 1973 ;
Cézard et Rault 1986)
offrant de meilleurs
salaires et conditions
de travail, ont large-
ment contribué a
modérer les enjeux des
relations  qualifica-
tion/mobilité externe.
Celles-ci ne conser-
vaient une capacite
de régulations théo-
riques que dans les
branches peu concen-
trées, comme le BTP,
la  mécanique, les
industries des biens
de consommation par
exemple ; quoique les

demander si
les grilles & critéres
classants, bien que
construites au niveau
des branches,
n’étaient pas
essentiellement
destinées |...]
a soutfenir
les régulations
au sein des grandes

enfreprises »

" Cf. La qualification de quoi parle-t-on ?. Dans cet ouvrage col-
lectif publié en 1978 par le Plan, sont explicitées les différentes
acceptions de la qualification et notamment 1’opposition patro-
nat/syndicats, ¢’est-a-dire entre les premiers, tenants du poste et
les seconds, défenseurs de 1’individu.
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écarts salariaux selon la situation du marché du tra-
vail local au sein d’une méme branche, interviennent
largement pour les tempérer. De fait, on peut
conclure avec Marsden a propos de la France que :
« Ces systéemes de classification représentent donc
souvent des forces de régulation du marché du travail
qui dépendent de la branche, bien qu’ils n’engendrent
pas de possibilités de mobilité du travail entre entre-
prises de la méme branche ».

Une garantie des mobilités
plus potentielle que réelle

Lintroduction des grilles a critéres classants, a partir
de 1970, a la suite des accords de Grenelle de 1968,
mais aussi des gréves d’OS, répondait principale-
ment au constat d’inadaptation des grilles de classifi-
cation en vigueur. Nombre de métiers avaient
disparu, d’autres moins nombreux avaient vu le jour,
tandis qu’une méme appellation d’emploi définissait
des contenus diversifiés selon les tailles d’entreprises
et les modes d’organisation. Lintroduction de
systémes d’évaluation des postes dans les grandes
entreprises de la métallurgie correspondait a la
volonté de fonder les hiérarchies salariales sur des
critéres objectifs ; et ce, afin de permettre le contrdle
plus rigoureux des salaires et d’éviter la multiplica-
tion des conflits sur ce théme. Les négociations
aboutiront en 1975 avec 1’adoption des principes de
classement généraux® qui seront appliqués aux
postes de travail et non aux hommes, comme 1’au-
raient souhaité les syndicats. Mais pour que soient
prises en compte les formes d’organisation et la
maniére dont elles ordonnent ou agencent ces
emplois, la discussion effective des postes est ren-
voy¢e a I’entreprise.

Les syndicats jugeront les grilles a criteres classants
trop souples (Jobert, Rozenblatt, 1985) : a leurs yeux,
faute d’un contréle suffisant de leur part sur les
conditions d’évaluation des postes, ces grilles vont
entrafner des pratiques arbitraires de la part des
employeurs. Par ailleurs, & travers ’abandon des
dénominations de métier, au profit d’appellations
abstraites et |’adoption de critéres généraux
(cf- infra), ces grilles traduisent une remise en cause
de I’identité professionnelle des statuts et symboles

8 Niveau de responsabilité, degré d’autonomie, nature de I’acti-
vité, temps d’adaptation et niveau de connaissance.
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attachés au métier. Comme le soulignent Carriere et
Zarifian (1985), cette grille se place « directement
dans une perspective pluri-sectorielle de constitution
du salariat valable pour tous les métallurgistes [et
volontairement homogénéisante a ce niveau]. La pro-
fession perd déja, a ce niveau, une partie de sa
consistance sociale : par la bipolarisation (métallur-
gie dans son ensemble/entreprise particuliere) tend a
s effacer l'intermédiation historiquement constituée
autour du professionnalisme d’industrie et le type de
rapport sociaux que ce dernier cristallise »
(cf: p. 15). Les grilles a critéres classants instituent
donc un décloisonnement large d’espaces profes-
sionnels précédemment identifiés par avenants dis-
tincts. Ainsi que le mentionne le préambule de
I’accord du 21 juillet 1975 : « Les organisations
signataires [ont élaboré] un systéme entiérement
nouveau permettant de regrouper l’ensemble des
catégories ouvriers, employés, techniciens, dessina-
teurs et agents de maitrise en cing niveaux [...]. La
définition des niveaux découle d’une conception
identique reposant sur 4 critéres (autonomie, respon-
sabilité, type d’activité, connaissances requises) . »
Pour les organisations syndicales, 1’opportunité ainsi
offerte de faciliter les évolutions professionnelles a
I’intérieur d’une méme entreprise et dans un espace
décloisonné, organisé a partir de critéres génériques
et non plus substantiels (description des activités),
représentait un des motifs d’adoption de ces change-
ments. Toutefois, dans leur application concrete, ces
grilles vont soulever deux types de difficultés
(Jobert, 1998).

La premiére difficulté concerne 1’étalon du classe-
ment pour les ouvriers, qui demeure le poste de tra-
vail et non Dindividu. En effet, par leur fagon
d’intégrer la formation professionnelle, les grilles a
critéres classants contribueront a faire prévaloir une
logique de classement des postes. Dans le systéme
PARODI, le dipldme demeurait une qualité de la per-
sonne qui occupe I’emploi, sans que cela soit systé-
matique, et se matérialisait par la formule : « il est
titulaire d'un CAP de dessinateur, d'un diplome de
chimiste, efc... ». C’est une conception fort différente
qui prévaudra a partir du début des années soixante-
dix : le diplome est alors dissocié de la personne et
contribue & identifier le poste de travail. « Les
connaissances mises en ceuvre dans [’exercice de ces
emplois (groupe 2) correspondent normalement a
celles sanctionnées par un CAP ou un BEP Elles
peuvent étre remplacées par une pratique suffisante
permettant 'accomplissement du travail selon les
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normes usuelles » (CCN Chimie, 1978). La référence
au dipléme devient plus systématique en raison des
obligations introduites par la loi de 1971 qui précise
les conditions d’extension des conventions collecti-
ves. Celles-ci doivent inclure dans les classifications
professionnelles et niveaux de qualification, « les
mentions relatives aux diplémes et & leur équivalence
a condition que ces diplémes aient été créés depuis
plus d’un an ». Cette référence devient aussi plus
large et plus systématique, s’appuyant sur le classe-
ment de ’ensemble des diplomes, élaboré par le Plan
et repris par la circulaire de I’Education nationale du
11 juillet 1967. Le systéme ainsi instauré organise,
sur une echelle unique, I’ensemble des diplomes
(c’est-a-dire I’ensemble des savoirs) et ’ensemble
des emplois en quelques niveaux. Il établit une équi-
valence générale entre non seulement différentes
natures de savoirs (généraux et scientifiques, tech-
niques, professionnels), mais également deux ordres
différents, éducatif et professionnel.

La seconde difficulté tient & ’existence de possibili-
tés de mobilités ascensionnelles effectives au sein des
marchés internes. Ces possibilités seront largement
réduites par les évolutions ultérieures, a savoir le
grippage des marchés internes que les options rete-
nues dans la grille de 1975 auraient dii & I’inverse

soutenir. En effet, a partir

des années soixante-dix et

surtout quatre-vingt, avec
I’accroissement des for-
mations de BTS et de
DUT, émergent des poli-
tiques de recrutement de
techniciens directement
privi/égie la solution sur le marché externe.
Cette pratique s’est pro-
gressivement substituée &
la promotion des ouvriers
professionnels vers les ser-
vices fonctionnels (c¢f &
propos de [’histoire des
politiques de recrutement,
la thése d’E. Quenson sur
Renault, 1999). Du point
de vue organisationnel,
I’introduction accrue d’in-
génieurs, d’autant plus
généralistes qu’ils sor-
taient des grandes écoles,
rendait ces choix plus effi-
caces. Une culture tech-

« l'interprétation
qui prévaut

actuellement

d’accrochage
des accords
compétences aux
repéres collectifs
de branches,
définis dans
les conventions

correspondantes »

nique commune et un passé scolaire commun plus
long que celui des ouvriers professionnels, facili-
taient les modes de coordination. Toutefois, ’incon-
vénient du recours élargi au marché externe 4 un
niveau d’emploi donné réduit d’autant les possibili-
tés de promotion du niveau inférieur que I’on se situe
en période de réduction des effectifs (Silvestre, 1986 ;
Beret, 1992). Ces politiques vont massivement inter-
venir dans les vingt ans qui succédent 4 ’accord.

Avec le recul, on peut se demander si les grilles a cri-
téres classants, bien que construites au niveau des
branches, n’étaient pas essentiellement destinées,
dans D’esprit de leurs concepteurs, & soutenir les
régulations au sein des grandes entreprises ; 4 moins
de considérer que des classements qui gagnent en
généralité, conjugués au décloisonnement des espa-
ces professionnels, étaient et sont de nature 4 soute-
nir la transférabilit¢ des formations et le
fonctionnement du marché du travail externe. Les
faits paraissent avoir infirmé ce point de vue. Hormis
le champ de la formation continue, dans les années
quatre-vingt et quatre-vingt-dix, le poids de la régu-
lation de branche décroit, au profit de la régulation
d’entreprise. Uidée d’une complémentarité de ces
deux niveaux, a ’origine des lois Auroux, n’émer-
gera pas réellement dans les faits, pas plus sur le plan
de la doctrine juridique (Morin, 1997) que sur celui
des pratiques effectives de négociation ?.

Ces deux niveaux de régulation renvoient aux fonc-
tions différentes assumées par les régles de branches
et les regles d’entreprises. Les premiéres tendent 2
limiter la concurrence sur le marché dans la mesure
ou elles égalisent les conditions salariales entre les
entreprises de la branche. Les secondes, négociées
dans P’entreprise, visent 4 lui donner un avantage
compétitif par rapport a ses concurrents. Toutefois, la
circulation des salariés entre ces deux espaces induit
leur nécessaire mise en cohérence.

COMPETENCE, QUALIFICATION
ET MOBILITE EXTERNE (cf tableau 1/

La logique compétence opére un déplacement de
I’évaluation des qualités du travail vers 1’individu
(¢f. Zarifian, 1997 ; Lichtenberger, 1999). En ce sens,
elle mobilise un des principes de jugement de la

9 La négociation d’entreprise ne concerne qu’un salarié sur cing.




Tableau 1
QUELQUES CARACTERISTIQUES D’ACCORDS D'ENTREPRISES

I'entreprise lors
de I'émergence
du projet

Objet du projet

\ Obiecﬂ\f\s
de la direction

Attentes des
organisations
syndicales

Acteurs

Signature
d’un accord
d’entreprise

positionnement sur
des produits moins
banalisés ; ventes
croissanfes
de services

Nouvelle grille de
classification et
nouvelles modalités
de progression

- Obtenir

une mobilité
fonctionnelle plus
forte des ouvriers

- Rouvrir des per
spectives salariales
- Revaloriser les
ouvriers les moins
qualifiés

Directeur d'usine,
DRH; encadrement,
syndicats

1993

« niche » grGce aux
« hors standards »
dans une perspec-
tive de renouvelle:
ment de la
demande

Mesure des
compétences & des
fins de classification

- Insfauration d'un
dialogue social
~Management
des carrieres et de
la formation

CFTC (seule OS
représentée} deman-
deresse de la
démarche dfin de
casser les jugements
«§ la tete du client »

DRH,
encadrement
d'atelier ef
organisation
syndical

Non

(les négociations

n‘ont pas abouti &
un accord)

lité a:des fins de
fidélisation de la
clientele

Nouveau sysieme
de classification
fondé sur

la « logique
compétence »

- Promouvoir

une poliique de
qualification

- Définir le déroule-
ment de carriére
- Positionnement
individuel

- Rouvrir des
perspectives
d'évolution
professionnelle

Responsable
ressources
humaines,
encadrement
d'atelier

Accord de

la branche
sidérurgique signé
en décembre 1990

et conquéte de nou:
veaux marchés &
plus grande valeur
qjoutee.

Nouveau systéme
de classification
basé sur des

« certificats de
qualification »

- Solution au blo-
cage

des carriéres des
ouvriers:

- Redynamiser la
régulation sociale

- Reconnaissance
des compétences
des ouvriers et
perspectives de
carriere

Directeur ef

| organisations

syndicales
+ encadrements et
salariés

1994

RCO BENALU SOLAC ONF (Office BOUHYER
Vénizel Hénin-Beaumont Montataire national des Foréts) | Ancenis
Champagne-
Ardenne
Produit Caisses de Semiremorques en | Tole d'acier Plantation et exploi- | Confrepoids en
ou'service carfon ondule alliage leger . fafion des foréis ;| fonte pour engins
commercialisation - | de manutention
de la production de
bois.
Branche Transformation des | Métallurgie (UIMM - | Sidérurgie ONF Fonderie {UIMM)
conventionnelle | papiers ef carions | Union des industries
méfallurgiques
et miniéres)
Stratégie de Recherche de Posifionnement de | Maitrise de la qua- | Diversification Recherche

d'amélioration

de la productivité
du travail dans un
secleur d faible
rentabilité

Nouvelle grille
de classification
et nouvelles
modalités de
progression

- Mobiliser les
capacités au ser:
vice de l'efficacité
économique

- Ouvrirles déroule:

ments de carriére

- Simplification des
rémunérations

(Direction et OS]}

Directeur et
organisations
syndicales + DRH
et responsable de
production

2 accords
complémentaires
en déc. 95

et déc. 96

Source : Extraits des pages 33 a 39 des cahiers de I'’ANACT, n° 15, 2000.
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logique métier. Mais,
a la différence de
celle-ci, la reconnais-
sance des qualités de
I’individu ne dépend
plus de la communauté
d’appartenance et du
respect des régles
d’accés instituées par
cette communauté et,
autant que faire se
peut, imposées aux
employeurs. En effet,
la compétence est éva-

« De facon
tout & fait
centrale,

les principes
de compétences
introduisent

une distance

luée dans et par en- entre les
treprise ; a ce titre, elle L
souléve la question de caracteristiques
la construction de re-

péres susceptibles d’é- du poste ou

tre validés et reconnus
dans un espace plus
large que celui de I’en-
treprise !0,

de I'emploi et
celles du salarié

M X4
Linterprétation  qui qui | occupe »

prévaut actuellement
privilégie la solution
d’accrochage des accords de compétences aux repé-
res collectifs de branches, définis dans les conven-
tions corres-pondantes. Cette solution, effective dans
différents accords, est censée permettre le dépasse-
ment de régles de jugement spécifiques a Ientreprise
et assurer ainsi la mobilité externe de salariés a tra-
vers les passerelles ainsi construites, leur assurant
théoriquement une relative garantie.

Il s’agit 1a d’un vaste sujet : il concerne ni plus ni
moins la maniére de réformer le systéme de classifi-
cation et de garanties collectives. Dans un domaine
qui releve des partenaires sociaux et dépend des
compromis a venir, notre ambition se limite simple-
ment a examiner les conditions concrétes de I’accro-
chage offert par les systémes de qualification de

19 11 existe actuellement peu d’accords compétences validés au

niveau d’une branche :

- 'accord ACAP 2000 négocié au niveau d’usinor-sacilor couvre
simultanément la branche et ’entreprise, puisque cette entre-
prise définit a elle seule la branche ;

- I’accord de 1994 de I'industrie pharmaceutique est le seul
actuellement a définir un systéme de compétence au niveau
d’une branche (¢f. Besucco, Tallard, 1999).

branches, dans la mesure ot les types d’identifiants
des qualités du travail ne sont pas homogenes. Ils
offrent ainsi des conditions différentes d’accrochage,
dont la portée, en termes de mobilité externe, n’est
pas nécessairement identique.

Mais, avant d’aborder cette réflexion au niveau de la
branche, il parait indispensable d’appréhender les
grandes caractéristiques des accords compétence!!. II
s’agit 1a d’un matériau certes quelque peu disparate.
Mais il a le mérite d’offrir une gamme de situations
suffisamment larges pour permettre de prolonger le
questionnement amorcé pour la période actuelle.

Compétences et évolution
des activités

Les accords compétences expriment des transforma-
tions effectives des conditions de performance des
entreprises. A ce titre, ils définissent de nouvelles
dimensions de I’activité des salariés dont les repéres
collectifs de branches peinent a rendre compte.

De fagon tout & fait centrale, les principes de compé-
tences introduisent une distance entre les caractéris-
tiques du poste ou de I’emploi et celles du salarié qui
Poccupe. Ainsi, un méme emploi peut étre diffé-
remment tenu et, en conséquence, la contribution des
différents salariés qui I’occupent n’est pas nécessai-
rement identique. II en résulte qu’un méme
poste/emploi ne suffit plus & définir les qualités du
salarié. Les différents accords compétences dispo-
nibles introduisent un certain nombre de ruptures,
par rapport & la situation antérieure, mais intégrent
aussi certains éléments de continuité.

LCun des changements introduits par les compétences
concerne le rapport au savoir et aux formations ; en
effet, ce type d’identifiant suppose le constat de la
maitrise des savoirs en situation et ne se contente pas
de connaissances abstraites, indépendamment de leur
contexte d’utilisation. Il s’agit de constater le succes
de I’action, le résultat. Ce résultat n’est certes pas
indépendant des moyens que [’entreprise met &
disposition du salarié. Mais il tient aussi au fait que,
comme le rappelle Bernard Thibault, « la mesure

" Nous nous appuyons pour ce faire sur le cahier n°l5 de
’ANACT qui présente cinq cas, le travail effectué par le LATTS
(Y. Lichtenberger) sur I’entreprise 3M, et d’autres accords en voie
de préparation dans des entreprises.
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d’un individu va bien au-dela de ses diplomes » ‘2
Face a une situation plus complexe ou perturbée,
I'ingéniosité ou ’expérience de I'individu qui se
déploie au service d’une intelligence collective fait
intégralement partie des qualités qui méritent de lui
étre reconnues. En France, les conventions collecti-
ves mentionnent généralement « ’expérience » &
coté du ou des diplomes retenu(s) pour définir les
qualifications ; cependant, il est indéniable que 1’in-
troduction de la dimension de résultat, se substituant
a celle de niveau de formation ou de durée de I’expé-
rience, comporte un risque certain de déstabilisation
des reperes collectifs préalablement construits.

Manifestement, les transformations du travail repré-
sentent une des dimensions fondamentales des
accords compétences. Outre les questions de qualité
qui supposent a la fois

des démarches de réso-
lution de problémes et
la prise en compte des

«[...] nombre

4
attentes du client - les- d’accords
quelles reposent moins 9
sur des spécifications comperences

techniques que sur
I’obtention des carac-
téristiques  d’usage
(valeur d’usage des
produits réalisés) - il
convient de rappeler
les changements in-
duits par les dimen-
sions  organisation-
nelles. Ces évolutions
concernent 1’optimisa-
tion de ’usage d’outils
de production cofiteux
dans un contexte de
variabilité accrue et de
réduction des délais et
des stocks. La fré-
quence €levée des lan-
cements de production

se frouvent justifiés,
dans leur
préambule, par
une attente de

reconnaissance

des salariés,

dont le travail

transformé »

et d’équité de la part

a été profondément

12 Extrait de ’intervention de Bernard Thibault, Secrétaire général
de la Confédération générale des travailleurs (CGT) au colloque
« Compétence(s), une notion controversée en quéte de requalifica-
tion ? ». Bernard Thibault remarque au passage que « ['examen
[est] plus neutre quoique sans doute plus réducteur [..] érant
entendu que sous cette neutralité apparente peuvent étre occultées
des déterminations sociales générant de fortes inégalités face aux
épreuves codifiées de type “ scolaire ” », cf. page 4. Colloque
« Travail-Qualification-Compétences » organisé par 'ISERES les
19-20-21 octobre 2000, Rennes.

”»

rend contreproductives les spécialisations antérieures
des activités. Désormais, les opérateurs de conduite
doivent changer eux-mémes certains outils, effectuer
les réglages initiaux et en cours d’exécution, etc. Par
ailleurs, le développement de la prise en compte du
client se traduit par un déplacement des enjeux en ter-
mes d’activité. C’est ainsi que dans I’industrie, les
activités de finition, souvent considérées comme
moins nobles que les tiches plus techniques, prennent
de plus en plus d’importance aux yeux des directions
d’entreprise. Plus largement, ces évolutions suppo-
sent des formes de coordination étroites, le dévelop-
pement de coopérations, de représentations partagées,
qui vont assurer la performance de I’action en situa-
tion de forte incertitude. Elles ont été largement décri-
tes, il ne parait pas nécessaire d’insister plus avant.

Cet élargissement de ’activité est d’autant plus fort
que, avec la réduction des lignes hiérarchiques, le
premier niveau d’encadrement a souvent été amputé.
11 développe une légitime attente de reconnaissance
de la part des opérateurs, 4 la maniére des revendica-
tions d’OS des années soixante-dix qui portaient sur
le décalage entre ce que prévoyait le travail prescrit et
leur contribution, qu’ils estimaient plus large que ce
dernier. Ainsi, nombre d’accords compétences se
trouvent justifiés, dans leur préambule, par une
attente de reconnaissance et d’équité de la part des
salariés, dont le travail a été¢ profondément trans-
formé ; de ce fait, ces évolutions appellent d’autres
principes de jugement, fondés sur ce qui fait la per-
formance de ’entreprise, ce qui crée particuliére-
ment de la valeur. Les exigences d’équité constituent
le fondement permanent des critéres de jugement des
qualités du travail. A cet égard, on observe une cer-
taine pérennité dans la mesure on il est toujours
manifeste que les transformations du travail mettent
en tension les repéres collectifs existants, comme se
fiit le cas au début des années soixante-dix. Sans pré-
tendre que les formes de reconnaissance des qualités
du travail, qu’il s’agisse du métier, de la qualification
ou des compétences, aient un quelconque caractére
« substantialiste » 13 et en admettant qu’elles ne sont

13 Cf les débats d’aprés-guerre et réactivés dans les années
soixante-dix autour des questions de qualification opposant deux
approches I’une « substantialiste » pronée par Friedmann, reprise
par Freyssenet qui dressait le constat d’une déqualification (voire
d’une polarisation) du travail ouvrier en raison des changements
technologiques et organisationnels ; 1’autre dite « relativiste »,
défendue par Naville, c’est-a-dire éminemment relative et
variable, expression d’un rapport social & un moment donné,
dans un espace donné, plutdt que strictement déterminé par les
contenus d’activité (¢f Campinos-Dubernet, Marry, 1986).
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jamais que l’expression de compromis sociaux,
quelles qu’en soient les formes, pour autant, elles ne
sont opératoires que dans la mesure ou elles ne s’é-
loignent pas trop de la réalité des activités concrétes.
S’il ne s’agit pas d’une condition suffisante, elle est
pour le moins nécessaire.

Ces accords manifestent un autre principe : organiser
et favoriser des évolutions professionnelles. La décli-
naison des activités, souvent construite autour de
modules plus fins, met en évidence a la fois des
possibilités de progression a partir d’un méme
poste/emploi (cf supra), et les proximités établies
entre les différents postes/emplois sous forme de
filieres professionnelles. La combinaison de ces deux
principes (modalités différenciées pour la tenue d’un
méme emploi et proximité entre emplois) permet
I’ouverture d’espaces de mobilité au sein de 1’entre-
prise ; ces espaces se sont souvent trouvés mécani-
quement réduits sous le double effet de la réduction
des niveaux hiérarchiques et des politiques de
recrutement qui ont prévalu dans les années
quatre-vingt en France. Elles ont consisté a privilégier
les recrutements sur le marché externe a chacun des
niveaux d’emploi considérés (cf. Silvestre, 1986).

Comme dans le cas du « marché interne », certains
emplois sont identifiés comme point de départ de
mobilités internes ascensionnelles. Hormis le pas-
sage de poste a emploi, on peut considérer qu’iln’y a
pas la de grands changements par rapport aux régles
administratives qui présidaient au fonctionnement du
marché interne ; a ceci prés que la régle d’ancienneté
ne parait étre qu’exceptionnellement conservée (par
exemple accord Bouhyer) et que ’accord élaboré est
censé expliciter des régles souvent considérées
comme se substituant aux approches antérieures
dites « a la téte du client ». Toutefois, dans les deux
cas, demeure le probleme de l’affectation a ces
emplois « plaques-fournantes »'*. Est-ce parce qu’un
opérateur est compétent qu’on I’y affecte, la pré-
somption de réussite et donc de compétence précé-
dant DP’affectation ? Ou est-ce & la suite d’une
affectation aléatoire qu’on décide de ses potentiali-
tés ? Dans ce cas, I’emploi ciblé devient un « emploi-
test » avant d’étre un emploi de redistribution.

4 Cf Panalyse effectuée dans la sidérurgie par Géraldine de
Bonnafos (1985), mettant en évidence le caractére stratégique
pour le développement de mobilités ultéricures du poste de
conducteur de Haut-Fourneau, « Filiéres professionnelles et
acquisition des compétences dans la sidérurgie », Formation
Emploi n° 12, octobre-décembre.

Ainsi, les accords compétence ouvrent des potentia-
lités d’évolutions internes plus nombreuses que cel-
les strictement déterminées par les choix
organisationnels et les évolutions d’effectif (turno-
ver, croissance ou réduction). Les logiques de car-
riere ainsi instaurées offrent un degré de liberté
supérieur. Pour ’entreprise, ’intérét de ces appro-
ches est manifeste. Il consiste a soutenir par des solu-
tions « ressources humaines » l’implication des
salariés, par ailleurs sollicitée, et permet de cons-
truire des accords qui, dans le meilleur des cas, peu-
vent étre de type « donnant/donnant ».

Toutefois, les logiques compétence actuelles n’ont de

) g Y

pertinence qu’au niveau de ’entreprise. Outre 1’im-

plication recherchée, elles objectivisent une volonté

de fixation des salariés qui ne saurait diminuer avec

q

la reprise du marché du travail. Dans ce contexte, du

point de vue des employeurs, 1’élaboration de régles

dont I’espace de validité dépasse le champ de 1’entre-
P P

prise, n’est pas nécessairement & 1’ordre du jour.

- Compétences et repéres de branches

Le raccrochement des accords compétences aux
grilles de qualifications existantes peut certes offrir
une solution. Toutefois, il parait difficile de proposer
cette option en occultant la diversité méme des
grilles existantes. En schématisant volontairement
cette diversité, on peut distinguer deux grands types
de grille :

— les grilles de qualification construites sur des
criteres classants génériques dont [’application
s’effectue au sein des entreprises, telle la convention
de "UIMM (Union des industries métallurgiques et
miniéres) ;

— les grilles plus anciennes issues des accords
PARODI.

Parmi ces derniéres, deux types de situations peuvent
étre observées :

e Certaines branches, comme celle de la « Transfor-
mation des papiers et cartons et industries
connexes », ont conservé des appellations de postes
type PARODI. Elle comporte 613 postes ouvriers
pour ’ensemble des industries concernées (listés des
pages 115 a 141'%). Dans ce cas, le repérage collectif

15 Cf. « Transformation des papiers cartons et industries connexes
OEDTAM », Conventions collectives nationales du 16/02/1988 -
n°® 3250, Journal Officiel, 2¢ édition, juillet 1994, ministére du
Travail, de I'Emploi et de la Formation professionnelle.




construit au niveau de la branche se limite aux seuls
niveaux de classification et de salaire.

¢ D’autres branches, comme celle de la « Fabrication
de I’ameublement » et celle des « Industries de
Labeur et Industries graphiques » ont élaboré de nou-
veaux reperes a la fin des années quatre-vingt, début
des années quatre-vingt-dix!6. Ces nouveaux repéres
s’inscrivent clairement en rupture avec les identi-
fiants issus des conventions type PARODI ; ils adop-
tent explicitement une dénomination « emploi » et
non plus « poste de travail ». Il s’agit alors « d’em-
plois-repéres » en petit nombre. Chaque emploi cor-
respond a un niveau de classification.

Dans ce dernier cas, [’articulation compétences/
qualification parait relativement simple en termes
d’identifiants. Si la reconnaissance des compétences

de I’individu s’effectue au

niveau de I’entreprise, le
passage vers les repéres de
branches demeure relati-
vement aisé!” dans la
mesure ou il s’agit d’arti-
culer la description des
activités et les compéten-
ces qu’elles impliquent
/argemenf avec !es qualificatioqs
attribuées aux « emplois
reperes ». La qualification
devient alors un « mini-
mum requis », une sorte
de « fond de dossier », lar-
gement identifié au niveau

! de la branche, nécessaire
non suffisant » mais non  suffisant.

« La quadlification
devient alors
un minimum

requis [...]

identifié au niveau
de la branche,

nécessaire mais

Darticulation ainsi opérée
entre les reperes collectifs
existants et les repeéres d’entreprise issus de I’accord
pourrait, dans ce cas, permettre au recruteur éventuel
d’identifier chez le candidat une sorte de minimum
requis dans une activité donnée ; quant a ’ensemble
des compétences détenues et identifiées, elles
deviennent plus explicites et plus formalisées a tra-
vers le document (livret, feuille de paye, etc.) que

16 Accord du 31 aolt 1979 pour la Fabrication de I’ Ameublement
et du 19 janvier 1993 pour les Industries de Labeur et Industries
Graphiques.

17 Sur les feuilles de paye des salariés de cette entreprise figurent &
la fois leur position et classement référés a I’accord compétence
d’une part, et d’autre part ceux référés aux emplois-repéres de la
Convention collective.

peut présenter le salarié. Reste a savoir si les compé-
tences qui dépassent le minimum requis sont effecti-
vement transversales dans la nouvelle situation
d’emploi ou encore transférables. Toutefois, dans les
pratiques actuelles de recrutement, transversalité et
transférabilité des compétences détenues sont éva-
luées apres une période d’essai plus ou moins longue
de contrat a durée déterminée (CDD), ou d’intérim
suivie d’un contrat a durée indéterminée (CDI).

S’agissant des grilles a critéres classants, le caractére
opératoire des reperes collectifs se limite 4 la classi-
fication et au niveau de salaire correspondant. Mais,
dés que I’on tente de rapprocher le profil d’un indi-
vidu d’un profil d’emploi, il devient nécessaire de
recourir & des appellations plus « substantielles ».
Les reperes génériques issus des grilles a critéres
classants revétent a I’évidence une pertinence limitée
(cf: ACAP 2000 et I’accord Général Trailers Benalu)
lorsqu’il s’agit de renseigner des qualités exigées ou
possédées par celui qui offre ou demande un travail.
Lorsqu’un ajustement précis doit étre effectué a
I’occasion d’un recrutement, les repéres mobilisés
sont & caractére « substantiel », y compris dans une
branche comme la métallurgie : « on recherche usi-
neur, polisseur etc. ». Bien qu’il n’existe pas de défi-
nition précise et reconnue de ce qu’est un usineur au
niveau de la branche (sinon a travers la nomenclature
ROME (répertoire opérationnel des métiers, de
I’ANPE), il y a de fait un accord implicite sur ce que
doit savoir faire au minimum un usineur. En fait, les
critéres génériques, censés décloisonner des univers
professionnels spécifiques, demeurent pauvres
parce qu’abstraits en termes de contenu cognitif et se
révélent peu aptes a soutenir la mobilité externe.

En outre, ils sont difficiles & objectiver d’emblée.
Ainsi, nombre d’accords compétences commencent
par la construction de descriptifs d’activité ou de
contenu & caractére « substantiel », de maniére a per-
mettre de fonder un consensus au sein de ’entreprise,
avant d’introduire les critéres classants, lorsque ceux-
ci sont retenus au niveau de la branche. Uaccord
recherché, entre partenaires, s’effectue préalable-
ment sur la base de cette description des activités.
Celle-ci permet d’identifier les compétences requi-
ses, calées sur l’organisation du travail effective.
Cette description prépare le passage a 1’étape de I’af-
fectation de critéres classants plus génériques.

Paradoxalement, les approches plus larges de la qua-
lification, construites en termes de critéres classants,
tout comme celles trés spécifiques de type PARODI
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quasi inchangées, bien que réellement distantes en
termes de conception et de conditions d’émergence,
n’aboutissent-t-elles pas a des résultats voisins sur le
marché externe ?

Est-ce a dire que les formes d’objectivation du tra-
vail, construites dans les accords compétences a tra-
vers le descriptif des activités, sont significatives
d’un retour & des appellations de type métier/emploi ?
A T’heure actuelle, il parait difficile de se prononcer.
Laccord de 1994 de la pharmacie ne parait pas avoir
pris cette orientation, bien qu’il définisse des filiéres
professionnelles (Besucco et Tallard, 1999). A cet
égard, on observera que 1’Education nationale elle-
méme envisage de recourir & des appellations de ce
type pour les diplomes professionnels, en substituant
par exemple I’appellation de « boucher » au « prépa-
rateur en produit carné » ou encore de « CAP de
mode » au « CAP matériaux souples »!8,

En I’absence de ce type d’accord au niveau de
la branche, I’identification des correspondances
« emploi offert/profil de I’intéressé » se limite a
une définition restreinte dans son contenu, type
« grande maille », large dans sa validité ; tandis que
I’évaluation effective de I’individu s’inscrit dans une
explicitation étendue plus fine, type « petite maille
étendue », qui n’a lieu qu’en situation. C’est a ce
niveau que devraient s’exercer les garanties procédu-
rales évoquées par Besucco et Tallard, que la fai-
blesse actuelle des organisations syndicales rend
cependant problématique ; a moins que ne soit envi-
sagé un dispositif analogue & celui mis en place pour
les 35 heures.

*

La déstabilisation des repéres collectifs touche deux
plans : les identifiants des qualités du travail et ceux
de la formation. Elle comporte un risque majeur de
dérégulation avec le renforcement du poids de I’éva-
luation au niveau de 1’entreprise et un contre-pouvoir
variable de la part des salariés et de leurs représen-
tants. Tel est le danger pointé par nombre d’analystes

'8 Cf. Pentretien de Jean-Luc Melanchon, ministre délégué a
I’Enseignement professionnel dans le n® 6085 du 8/12/2000 de
Libération.

Notons qu’en matiére d’emploi, la France est un des pays ou les
appellations d’emplois a caractéres génériques du type catégorie
socio-professionnelle sont les plus développées. Cf. Desrosiéres et
Thévenot (1988), p. 24 et 25.

qui justifient ainsi I’hostilit¢ qu’ils témoignent a
I’égard des changements introduits au niveau de
I’entreprise essentiellement.

Le danger inverse consisterait a nier les évolutions en
cours et a ne pas chercher a rétribuer ce qui crée
actuellement la performance des entreprises, de la
méme maniére que les gréves d’OS dans les années
soixante-dix avaient mis en exergue les transforma-
tions de leur activité. Manifestement, les évolutions
qui ont suivi 1’accord de 1975 ont principalement
construit des régulations d’entreprises plus que de
branches, et cherché a fluidifier [’organisation des
marchés internes, en supprimant le clivage entre cer-
taines positions ou avenants. Les restructurations des
années quatre-vingt ont cruellement fourni la preuve
de la limite de la transférabilité des qualifications
ainsi reconnues vers d’autres entreprises.

Par rapport aux années soixante-dix, les problemes
se posent désormais & deux niveaux : celui de I’entre-
prise et celui de la branche ; et ce d’autant plus que
I’amélioration de la situation du marché du travail
viendra a se confirmer. Les opportunités de carriére,
désormais supérieures dans les entreprises moyennes,
risquent d’inverser d’ici peu le sens des flux tradi-
tionnels de mobilité des techniciens et ouvriers qua-
lifiés ; avec pour corollaire de les conduire a quitter
de grandes entreprises '° dont les marchés internes
tendent a se figer, au profit des entreprises moyennes.
Si ce diagnostic venait a se confirmer, la nécessité de
repéres collectifs pertinents quant a 1’organisation
des mobilités entre entreprises, devrait rendre plus
que jamais nécessaire [’élaboration de nouveaux
compromis. Tout comme la qualification au temps du
taylorisme avait supplanté la référence au métier, la
nécessité pour le patronat d’homogénéiser les condi-
tions de concurrence pour la main-d’ceuvre pourrait
constituer un aiguillon important dans la recherche
de tels compromis au niveau des branches.

Lintérét que peuvent avoir les salariés et leurs orga-
nisations & construire des repéres collectifs & champ
de validité large parait manifeste ; toutefois, I’interét
du patronat semble moins évident. Hormis le cas par-
ticulier de la gestion des sureffectifs, la construction

19 Actuellement, plusieurs grandes entreprises notent :

- le refus de jeunes intérimaires d’intégrer des emplois d’ouvriers
en I’absence de perspectives d’évolution ;

- le développement de la mobilité de jeunes techniciens vers des
entreprises de taille inférieure pour des raisons identiques

¢f E. Quenson, 2000.




de nouveaux repéres de branches aurait pour consé-
quence de fluidifier le marché du travail ; cela abou-
tirait au renforcement des risques de mobilité externe
des salariés des grandes entreprises. A moins de
fortes tensions sur les salaires, induites par 1’accélé-
ration de la reprise économique, mais dont la per-
spective parait s’¢loigner, ou de pénuries localisées
de main-d’ceuvre, ou encore d’un fort mouvement
social, on voit mal émerger les conditions tant écono-
miques que sociales susceptibles de conduire les
organisations patronales vers la négociation au
niveau des branches.

Au-dela de ce contexte, le probléme technique de la
construction de nouveaux reperes demeure ; en effet,

ces repéres doivent étre viables au niveau d’une
branche, tout en conservant la pertinence et la finesse
des descriptions de contenu d’activité ayant permis
d’asseoir I’entente entre les parties dans les accords
entreprises. Entre des critéres larges mais peu opéra-
toires sur le marché externe, comme les critéres clas-
sants, ou a I’inverse, des contenus particulierement
spécifiques comme les grilles PARODI, la solution
ne pourrait-elle consister en des identifiants de type
« substantiel » a caractére générique, comme les
emplois-repéres de branches, susceptibles de per-
mettre une articulation effective avec des sortes de
livrets-compétences construits et formalisés au
niveau des entreprises elles-mémes ?
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MORBILITE EXTERNE ET COMPETENCE

La question d’un systéme de repéres collectifs des qualités du travail
Par Myriam Campinos-Dubernet

la compétence, comme le métier, est calée sur |'individu, contrairement & la qualification, construite en
référence au poste de travail. Une des critiques majeures adressées & ce nouvel identifiant des qualités
du travail tient & son faible champ de validité, limité & une seule entreprise. Aprés avoir examiné la vali-
dité des identifiants « métier » ef « qualification », en termes de mobilité externe, I'article étudie les condi-
tions qui pourraient faire de la compétence, construite au sein d'une seule enfreprise, un identifiant
également valable au niveau d'une branche. Il conclut sur les condifions & la fois techniques, induites
par les repéres actuels de branche, et conjoncturelles, liées au marché du travail, susceptibles de
conduire les acfeurs a de telles élaborations.
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