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INTERET DE L’OUVRAGE

La compétence est, aujourd'hui, un concept largement utilisé et qualifié de déterminant dans le monde de l'entreprise. La variable humaine a pris une importance croissante dans le développement et à fortiori la compétitivité des entreprises. La compétence (individuelle mais surtout collective) est à développer dans un environnement instable et incertain. 

Par le terme de compétence, sont décrites pêle-mêle toutes les qualités de l'individu et du groupe qui lui permettent de gérer cette incertitude qui devient la norme. Ces qualités déterminent, dans une vision largement béhavioriste de la firme, la capacité de cette dernière à être la plus efficiente (proche de ses objectifs) possible et donc, dans ce contexte particulier, réactive et flexible. 

Les compétences deviennent donc un réel capital qu'il faut gérer dans ce que Guy le Boterf appelle «l'économie du savoir » où la combinaison du travail, du savoir et du capital physique, par le biais des compétences des agents, est déterminante. Dans cette optique, le recours à l'extérieur pour l'acquisition de compétences n'est plus optimal car il est générateur de coûts et de lenteurs alors qu'une main d'oeuvre compétente et qui s'adapte aux évolutions de plus en plus rapides de l'entreprise est plus qu'un atout, un avantage concurrentiel.

La gestion prévisionnelle de l'emploi et des compétences prend donc une importance croissante et centrale alors que le mythe de « l'usine sans ouvriers » est définitivement mort et enterré. Néanmoins, le concept de compétence, au-delà de « savoir, savoir-faire, savoir-être » reste un concept assez flou que l'auteur cherche à préciser. C'est le but de l'ouvrage. 

CONCEPTS ET IDEES CLES

   
I.   La notion de compétence

1. La compétence est tout d'abord une action finalisée et contextualisée.

Elle est issue d'une situation particulière et ne lui préexiste pas. Tout acte a un but, n'existe que par ce but et, dans cette optique, est porteur de sens. La compétence est donc au carrefour de 3 domaines :

- le sujet, 

- la situation professionnelle et 

- la situation de formation. 

C'est un processus plus qu'un état.


2. Seules les performances permettent d'observer ce qui est essentiellement un processus cognitif

Une approche systémique permet d'en établir les principales étapes qui relèvent principalement de ce qu'on pourrait appeler le « savoir mobiliser » :

 - Elaboration et représentation opératoire

 - Prise en compte de l'image de soi

- Activation des savoirs mémorisés

 - Mise en œuvre de savoir-faire cognitifs

 - Construction de connaissances

 - Décision de choix de pratiques professionnelles.

La compétence résulte d'un processus cognitif dont l'auteur a essayé d'isoler les différentes étapes et les conditions nécessaires au niveau de l'individu. Elle peut donc s'envisager comme la capacité qu'a l'individu de bien sélectionner ses ressources en vue de problématiser une situation et d'apporter une réponse pertinente (contextualisée et finalisée) à ce problème.

Exemple: la compétence linguistique 

Elle suppose une bonne maîtrise des règles et du vocabulaire de base mais qui ne se réduit pas à cela.

La compétence requiert des qualités initiales mais aussi des règles ; la compétence est la parfaite maîtrise des règles du jeu alliée à des qualités intrinsèques propres à chaque personne. L'alliance de ces qualités avec un environnement stimulant fait de la compétence un phénomène que l'on peut donc essayer de favoriser mais qu'on ne peut pas contrôler.

3. La compétence possède une dimension sociale.

Par les décisions qu'elle induit, la compétence engage et donc responsabilise la personne. En effet, elle a besoin de reconnaissance sociale pour exister : l’individu se situe dans son environnement par rapport aux autres acteurs. Le regard d'autrui devient normatif et la

compétence n'existe pas sans le jugement qui en est issu.

Mais, la construction même de la compétence est induite par la culture d'origine de l'acteur. Sa culture détermine la façon dont il conceptualise le réel, les représentations qu'il s'en fait, comment il s'y situe et donc la façon dont il va problématiser les situations auxquelles il va être confronté. C'est la «boîte à outils symboliques », le système de valeur socialement partagé par plusieurs personnes. 

La compétence n'est individuelle que par sa manifestation, son origine est culturelle, issue des réseaux informels de communication et de formation.

Le milieu social induit et valide la compétence. C'est pourquoi certaines entreprises favorisent la compétence alors que d'autres la freinent ou même la détruisent. 

4. La compétence collective,

Bien qu'elle se construise selon les mêmes processus, la compétence collective est différente de la somme des compétences individuelles car elle dépend de la qualité des interactions qui déterminent l'essentiel des synergies. Elle suppose des conditions qui sont :

- Une image opérative commune

- Un code et un langage communs

- Un savoir-coopérer

- Un savoir-apprendre de l'expérience.

La compétence collective requiert plus de qualités encore que la compétence individuelle car elle  nécessite une entente implicite, informelle, que seule l'expérience commune permet de développer. C'est pourquoi elle est le plus souvent effective dans les petites unités où le fonctionnement par ajustement est de plus en plus répandu.




II. Ses implications

L'auteur, bien qu'il définisse la compétence comme un phénomène principalement émergent qui puise ses racines dans les qualités intrinsèques de la personne, laisse un large champ d'action à la firme dans les mécanismes de formation et de création d'un environnement favorable à l'émergence de la compétence.

Cette analyse ouvre la voie au concept « d'organisation qualifiante » dont la structure, les différentes composantes de l'organisation et les interactions entre elles selon l'acceptation de Mintzberg (ligne hiérarchique, soutien logistique, base opérationnelle, ...) peuvent favoriser le développement de la compétence.

Ainsi la GPEC a-t-elle une double mission :

· Repérer, au moment de l'embauche, les capacités de chaque individu, ses qualités intrinsèques, son aptitude à développer les compétences requises pour non seulement son poste mais l'ensemble des tâches qu'il pourra avoir à toucher au sein de l'entreprise. 

· - Gérer l'évolution de la compétence dans son ensemble au sein de l'entreprise, mais aussi au niveau de chaque individu par le biais de la formation par exemple. Elle doit aussi trouver sa réelle place dans la stratégie et les processus de décision des décideurs afin que la variable humaine obtienne une place centrale, « pivot », dans l'organisation qui doit s'articuler autour d'elle.

La compétence collective est de plus en plus recherchée dans les entreprises. En effet, le contexte actuel les pousse à fonctionner sur le mode de petites unités aux responsabilités et compétences plus étendues dont le but est d'être plus flexibles et réactives, à l'image des PME. Dans ce cadre où l'équipe est responsabilisée et jugée sur ses résultats et non plus sur les procédures, la compétence se doit d'être collective

La responsabilité est un des axes majeurs de la compétence. Le fait de ne plus dissocier les gens qui pensent et ceux qui agissent permet d'utiliser un large réservoir de compétences que le système taylorien avait oublié voire largement contribué à détruire.

L’individu qui suit des études de plus en plus longues a de plus en plus de chance, par le biais de cette formation, de posséder tout ou partie des qualités requises de la compétence. C’est donc à l'organisation de mettre en place les structures favorables à l’émergence de la compétence collective... 

L'organisation en petites unités et le haut degré de complexité qui prévalent aujourd'hui semblent avoir un impact très positif sur la compétence collective et donc la compétence individuelle. 

Conclusion

Les grandes entreprises, depuis les années 90, développent une forme d'entreprise responsabilisante, très peu hiérarchisée et fonctionnant sur le mode des PME, en petites unités

flexibles et réactives (centres de profit). 

Cette organisation a été initiée pour répondre à la complexité croissante du marché ainsi qu'aux impératifs de qualité à tous les niveaux (délais, coûts, qualité ...). Elle s'est avérée, contrairement au système taylorien qui était un gouffre à compétences, le cadre idéal de développement de la compétence d'autant plus que, dans ce contexte, les personnels ne sont plus jugés sur les procédures mais sur les résultats, surtout collectifs.

 

UTILITE OPERATIONNELLE

 

	Finalité et niveau
	 
	Raisons majeures

	Pour la pratique pédagogique
	1re et Terminale
	 -
	Pour le professeur : l'ouvrage, malgré de nombreux exemples, reste très théorique et donc très peu opérationnel.

	
	BTS
	-
	Pour le professeur : l'ouvrage, malgré de nombreux exemples, reste très théorique et donc très peu opérationnel.

	Pour la préparation à un concours
	Capet
	+
	Il s’agit d’un ouvrage de base dans la réflexion de G. Le Boterf, spécialiste reconnu dans la recherche sur les compétences

	
	Agrégation
	++
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