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ANNEXE 2C – RÉFÉRENTIEL DE COMPÉTENCES


Référentiels d'emploi et référentiels de compétences 
L'une des questions qui se posent tous les professionnels (entreprises, salariés, écoles et organismes de formation professionnelle) est de savoir comment passer de la définition d'un emploi à la définition d'un programme de formation. 

Le référentiel d'emploi est l'identification, à un moment donné, de la ou des finalités de l'ensemble des activités que met en œuvre un salarié.

Le référentiel de compétences analyse les savoirs et les expériences qui entrent dans la formation du savoir-faire propre au métier. 

Le référentiel de compétences inclut le référentiel de formation, ensemble des indicateurs d'appropriation des savoirs qui entrent dans la compétence, en se mêlant à l'expérience. On peut donc préparer des référentiels de formation à partir des référentiels de compétences.

Toutefois, la conception de ces référentiels dépend directement du contexte dans lequel on s'inscrit (entreprise, besoins, métiers, compétences détenues et à acquérir, …). 


Logiques d'emploi et logiques de métiers 
Le souci premier est de se comprendre sur le sens des mots et des expressions. Le but de tout management des ressources humaines est de professionnaliser ; c'est-à-dire de faciliter le maintien dans l'emploi ou d'améliorer la situation professionnelle du salarié. Encore convient-il de préciser dans quel but on entend professionnaliser et de quelle manière. 

Dans certains secteurs d'activités, il existe encore des emplois sans métier (ou avec peu de métier) qui renvoient à une organisation taylorienne du travail, donc à une logique d'exécution de tâches. 

Dans le même temps, la référence au métier se renforce dans des sphères d'emploi "à forte valeur ajoutée humaine". Dans les secteurs d'activité où l'emploi renvoie au métier on passe d'une logique d'exécution (par une succession de tâches) à une logique de compréhension (par une intégration des activités). Dans une logique de métier, le référentiel d'emploi prend en compte la liaison entre les activités diverses. 

Il existe donc au moins deux manières de professionnaliser et de former : 

par une stricte logique d'emploi, qui peut aboutir à une certaine "retaylorisation" du travail et de la formation, par une logique de métier, qui oriente vers le développement des compétences. 


Les compétences pour des personnes de métier 
Dans les entreprises il existe des métiers. C'est donc dans une logique de gestion des compétences et de formation de personnes de métier que se sont inscrits nos actions d’accompagnement. 

Par exemple, on a pu dire que le travail d’un technicien de la Lumière consiste à construire l'environnement technique d'un projet artistique. Aussi, les métiers du spectacle requièrent-

ils du technicien : d'une part, une capacité à s'adapter rapidement à différentes situations de travail, d'autre part, une aptitude créative qui ne saurait se réduire à l'application de connaissances ou de savoirs précédemment acquis. 

Il s'agit donc de former des gens qui "regardent très largement autour d'eux" et qui s'enrichissent des techniques nouvelles et des pratiques rencontrées dans différentes situations de travail.

Le métier exige en effet , la combinaison d'expériences et de savoirs. 

De plus, le référentiel de compétences implique pour le salarié, certes, une relation aux techniques mises en jeu dans le métier, mais également, il doit prendre donc en compte l'initiative, l'autonomie et la responsabilité. 

Mais il ne peut y avoir durablement autonomie et responsabilité sans éducation au jugement, sans apprentissage des comportements de coopération.  

La notion de compétences 
La notion de compétence pose la question "être capable de". 

On observe actuellement une recrudescence d'intérêt pour les analyses en terme de "compétences". Le Bureau International du Travail termine une étude sur les compétences. Différentes instances de la Communauté Européenne mènent également des travaux à partir de cette notion. 

Deux raisons sont invoquées pour justifier ces démarches : 

· d'une part, la seule qualification formelle, acquise en référence à des cursus académiques et à travers des parcours classiques, ne constituerait plus une garantie d'employabilité (garantie d'employabilité à accroître dans un contexte de mobilité accrue);

· d'autre part, la conception de ce que serait la compétence a évolué (on a longtemps considéré que seule pouvait être prise en compte la dimension individuelle de la compétence ; or, de plus en plus, on fait référence à une dimension collective -voire économique- de la compétence). 

Actuellement, on décrit la compétence par ses "points d'ancrage" : 

elle donne consistance à des capacités informelles et procédurales, par différence avec d'autres concepts qui ne reconnaissaient que les seules capacités formelles, 

elle est toujours liée à l'action, à l'activité, 

elle est affiliée à un contexte déterminé (ce qui pose la question de sa transférabilité), 

elle recouvre des savoirs, des savoir-faire, un savoir être, 

il s'agit de capacités intégrées qui constituent un capital/ressources qui permet l'activité

La notion de compétence dans notre approche 

La compétence peut être conçue comme "savoir utile". Au-delà du : « savoirs, savoir-faire, savoir-être", nous analysons les différentes dimensions de la compétence. 

De ce point de vue, il est nécessaire :

· d’expliciter les contenus

· d’identifier les compétences transférables

· de hiérarchiser les compétences. 

a) Expliciter les contenus

Il s’agit de définir les savoirs qui composent les compétences. Les compétences combineraient plusieurs facettes du savoir : 

· Le savoir théorique ou scientifique qui permet d'appréhender le sujet, de le comprendre, de l'expliquer, mais qui est éloigné de l'action ; 

· Le savoir procédural qui rend possible l'intégration du savoir dans l'action. Il porte sur les façons de faire, les modalités, les procédures, les manières dont elles fonctionnent ; 

· Le savoir pratique, qui est lié à l'expérience, se constitue et se capitalise en situation de travail ; 

· Le savoir-être
· Le savoir-faire ou habileté qui désigne parfois les gestes singuliers d'une pratique ou un talent spécifique dans un métier particulier.

b) Identifier les compétences transférables

Il s’agit de repérer la possibilité, acquise par le salarié qui possède ces compétences, de les mettre en œuvre dans un grand nombre de situations. On parle ainsi de "compétences-clés". 

c) Hiérarchiser les compétences transférables

Il s’agit de mesurer l’écart entre un état initial de méconnaissance d'une compétence et un niveau d'expertise acquis de la même compétence. Il ne peut donc pas y avoir développement de compétences sans évaluation des compétences. 

La matrice du référentiel de compétences dans notre approche 
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