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LA COMPETENCE, SYSTEME ABSTRAIT ET CONCRET
EN DIFFICULTES

Marie-Hélene RAYNIER *

Résumé

Depuis son introduction en gestion des ressources humaines, auteurs et
praticiens tentent de rendre opératoire la compétence dans I’entreprise.
Ils ont relevé, au cours du développement des démarches de gestion des
compétences, les caractéristiques, mais aussi les difficultés de mise en
ceuvre de cette notion. L’analyse systémique de ces caractéristiques per-
met de comprendre le fondement théorique de la compétence, en vue
d’établir les contradictions générées par cette logique de gestion des
hommes de I’entreprise.

Abstract

Since its introduction in management of human resources, authors and
consultants attempt to put in concrete form the competence in the enter-
prise. During the development of competence management policies, they
have picked out characteristics, but also difficulties of implementation of
this notion. The system analysis applied to these characteristics allows to
understand the theoretical base of the competence in order to establish
contradictions generated by this logic of management.

Avant que ne s’opere définitivement le glissement terminologique du début
des années 1990, quelques auteurs en gestion des ressources humaines utili-
sent encore le terme « qualification » mais préfigurent des caractéristiques
actuelles de la « compétence ». Tres vite, I’analyse des ressources humaines de
I’entreprise en terme de qualification passe a une analyse en terme de compé-
tence. Cette nouvelle voie de gestion des hommes, véhiculée essentiellement
par les praticiens, laisse bien souvent les enseignants-chercheurs sceptiques
concernant sa réalité. En effet, la logique de la compétence est censée rendre
plus cohérente la politique de valorisation du travail et des hommes dans
I’entreprise en remplacant la logique de qualification précédemment en
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vigueur. Cette évolution est significative d’un changement du discours de la
gestion des ressources humaines, voulant amener une amélioration dans la
reconnaissance des hommes au travail.

Nous entendons ces deux logiques de gestion comme processus de recon-
naissance de la ressource humaine. Cependant, I’une, la compétence, repré-
sente le professionnalisme des salariés dans leur travail; lautre, la
qualification, est le mode de reconnaissance par la collectivit€ de ce profes-
sionnalisme. Dgs lors, la classification, se présentant soit comme une hiérar-
chisation des emplois, soit comme le résultat d’une évaluation, matérialise ces
processus.

Définir ainsi ces deux logiques, laisse entrevoir un questionnement de notre
part sur la nécessité de ce glissement. Le but de ’analyse qui va suivre n’est
pas de traiter ce point d’actualité beaucoup trop général. Il s’agit d’apporter
une réflexion, certes théorique mais plus spécifique, sur les contradictions de
la politique de gestion des ressources humaines de I'entreprise générées par
I'application de la logique de la compétence.

Dans un premier temps, la notion de compétence relevant aujourd’hui de
deux conceptions pragmatiques différentes !, nous chercherons a établir le
caractére abstrait de cette logique de gestion. Etant donné l'instabilité
actuelle 2 de la notion, il faut apporter un éclairage sur son fondement réel en
vue de préciser les limites de sa définition. Pour la rigueur de cette analyse,
nous nous appuierons sur les divers points de vue des gestionnaires de la com-

pétence.

Dans un second temps, alors que la compétence apparait, dans une logique
« constructiviste », comme une voie de modélisation clairement établie, nous
tenterons de montrer ses difficultés de reconnaissance. En effet, la vision sys-
témique de la gestion, en soi non critiquable, peut exiger certaines conditions
de réalisation lorsqu'il s'agit de gérer concrétement les ressources humaines et
plus particulierement la compétence des individus.

I. FONDEMENTS ET LIMITES DE LA COMPETENCE

Pour fonder ’analyse de la compétence, nous avons relevé les caractéristi-
ques communes émergeant de la centaine de définitions disponibles, avancées
par les praticiens de tous bords de la gestion des compétences. En rapprochant
ces éléments caractéristiques des considérations théoriques de I’analyse de
systéme 3, nous établissons le fondement systémique de cette notion. L'abs-
traction, caractéristique de tout systéme, nous permet de cerner les limites de
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la compétence alors que dans la pratique, elle semble en voie de développe-
ment.

1.1. Le « systéme » compétence

S’agissant de la compétence, les praticiens évoquent tout d’abord un
« ensemble d’éléments » qu’ils situent ensuite au sein de I’action, sachant que
« le plus important n’est pas tant la réunion des différents éléments mais bel et
bien leurs interactions » (Parlier, 1992). Ces caractéristiques, un ensemble
borné d'éléments en interrelations, se retrouvent dans la définition de tout
« systéme » donnée par L. von Bertalanffy (1973) : « un ensemble d’unités en
interrelations mutuelles ».

La théorie générale des systemes (von Bertalanffy) se propose de repré-
senter dans sa globalité (« totalité ») I’ensemble auquel on s’intéresse sous la
forme d’un systéme. L'ensemble dont il s’agit est appelé « compétence ».
Cependant, elle correspond 2 une vision systémique uniquement si elle est
assimilable & un ensemble d’éléments identifiables et classables, mais aussi
borné définissant I’ensemble du systéme (contenu et frontiére). Effectivement,
ce « tout » est davantage qu’une forme globale ; il implique I’apparition de
qualités émergentes que ne possedent pas les parties (relation).

La psychologie frangaise a amorcé I’explicitation du contenu de la compé-
tence en précisant qu’il s’agit de caractéristiques personnelles — connais-
sances, habiletés et attitudes. Cette approche est largement reprise dans le
contenu, le plus communément admis et servant de référence dans la pratique,
retranscrit en savoir, savoir-faire et savoir-8tre 4. La catégorie du savoir-étre
ayant ses détracteurs, certains auteurs se limitent & 1’énoncé de savoir et de
savoir-faire >. Peu importent les différences de découpage ; ces typologies,
ayant valeur d’illustration, démontrent que 1’on peut aujourd’hui identifier le
contenu de la compétence. Inévitablement, les éléments constitutifs de la com-
pétence étant nombreux et disparates, pour la gérer « il faut construire des
catégories par lesquelles on peut la différencier » (Gilbert et Parlier, 1992). La
encore, il existe différentes démarches ® dont I’objet est de construire la com-
pétence par un classement et une différenciation. Selon la théorie générale des
systémes, « le dénombrement ou le classement des éléments » caractérise la
totalité (von Bertalanffy, 1973) et I'« entitation ” doit précéder la quantifi-
cation ; ¢’est seulement quand on délimite les éléments que la mesure prend
un sens » (Gross, 1967). Cette distinction d’éléments classés est toujours
essentielle mais peut s’avérer délicate en fonction du systéme considéré. En
effet, la difficulté ne résulte pas seulement de cette opération d’« entitation »,
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elle provient aussi d’un impératif de délimitation plus générale des frontieres
de la compétence. Effectivement, la compétence présente un double caractére,
finalisé€ et contingent. L’ association des différents éléments composant la com-
pétence se crée en fonction de la réalisation d’un objectif : elle n’a de sens que
par rapport a I’action ; la forme que prend la compétence est toujours contin-
gente (Gilbert et Parlier, 1992). La compétence, dont J. Leplat constate qu’elle
doit toujours étre précisée, c’est-a-dire dans I’action et ses buts ®, apparait par
ce caractére finalis€ comme un systeme borné. Dans la théorie générale, le
systeme porte sur des objets réels ou symboliques précisément délimités, ces
objectifs constituant les frontieres de la compétence. Corrélativement, cerner
cette frontiére conduit a identifier I’environnement de la compétence. Ainsi,
elle est contextualisée * mais dépend aussi de I'individu porteur de
compétences '°. Comme tout systeme, la compétence est confrontée & un envi-
ronnement ¢’est-a-dire un ensemble d’éléments n’appartenant pas directement
au systeme mais susceptible d’affecter telle de ses propriétés ou telle évolution
vers ses objectifs (von Bertalanffy, 1973).

La compétence est composée d’éléments classables, bornant ’ensemble
€tudi€ et définissant son environnement. Cependant préciser ce contenu ne
suffit pas a assimiler la compétence a un systéme.

S. Cukierman '' nous met en garde contre toute vision simpliste de la

compétence : le tout est plus que la somme des parties, une affirmation pré-
cieuse de von Bertalanffy et caractéristique de tout systeéme. Cet ensemble
d’éléments se combine de fagcon dynamique faisant de la compétence une
structure hiérarchisée et complexe (Gilbert et Parlier, 1992). De nombreux
auteurs soutiennent cette idée de « combinaison dynamique » ; comme chacun
des termes I’indique, la « dynamique » est double. Il s’agit d’une part, de la
mise en relation des éléments composant la compétence '2, ne consistant pas
en une simple application mais relevant de la construction '*. En effet, une
action réciproque (des éléments) modifie le comportement ou la nature des ces
€léments (De Rosnay, 1989). Cet auteur releve ensuite pour tout systéme, la
« nécessité d’une interaction dynamique ». Cela signifie d’autre part, que la
compétence n’est pas une structure figée dans sa relation avec 1’environ-
nement ; en permanente reconstruction, son accroissement est soumis a une
« dynamique organisationnelle quasi permanente ou en tout cas susceptible de
I'étre » (Parlier, 1992). D’un point de vue systémique, la compétence, com-
posée d’éléments en interaction, se réalise dans un-environnement dynamique.
Ceci nous permet d’assimiler la compétence & un systéme homéostatique ',
Elle correspond de ce point de vue & la conception intuitive de von Bertalanffy
précisant le concept de « systeéme ouvert, échangeant avec son environnement
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de la matiere » et formant un réseau d’interrelations. Mais il a aussi relevé
qu’un tel systéme ouvert se caractérise par son organisation et sa complexité.

Effectivement, tout systeme est une entité globale organisée d'interrelations
entre éléments, actions ou individus (Morin, 1990). S'agissant de la compé-
tence, M. Parlier évoque la nécessité d'une structure hiérarchisée '>. En pra-
tique, diverses taxonomies '® permettent d'organiser de fagon pertinente la
compétence en niveaux de complexité en vue de gérer la relation frontiére-
objectif, comme l'explique K.E. Boulding "’. La pertinence doit résulter de la
correspondance entre les niveaux de complexité définis et les composantes de
la compétence, telle que la requiert la « loi de variété » de W.R. Ashby 'S,
Décider de la compétence consiste a définir ces seuls niveaux de complexité ;
T'objet est de gérer la complexité du systeme '° puisque la compétence apparait
comme une structure complexe 2°. J. Freiche exprime de facon pragmatique
cette complexité 2!, faisant référence au principe de « rétroaction » (ou « feed-
back ») défini par von Bertalanffy pour tout systeéme. Il permet I'autorégulation
du systéme, stabilisatrice et directrice de l'action. Cet auteur qualifie toute
vision systémique de « complexe organisé », l'associant & un « phénomene
construit et non naturel ». La compétence-construction semble correspondre a
une abstraction de la réalité de la gestion des ressources humaines.

1.2. Les limites d'un systéme abstrait

En effet, « la notion de systéme relativement floue est abstraite... puisqu’elle
est une construction de I’observateur non vérifiable dans la réalité. » (Crozier
et Friedberg, 1977). La compétence présente en cela une limite majeure.

Démontrons ce caractére abstrait # et les limites de ce systeme, largement
explicitées par les praticiens. Dans un premier temps, ils constatent que la
compétence, inobservable, ne peut pas faire I'objet d’une analyse directe, se
manifestant uniquement par 1’activité 2, En effet, I’ activité apparait comme la
condition d’existence de la compétence, que seul le comportement rend obser-
vable selon I’analyse des ergonomes 2*. Cependant observer ne permet pas de
valoriser ; seule la performance rend compte d’une valorisation de 1’action,
puisqu'elle fonde I’évaluation de la compétence selon V. Marbach 2°. Cepen-
dant, comme cet auteur, nous pensons qu’il ne faut pas confondre pour autant
compétence et performance. La distinction opérée par N. Chomsky %® en lin-
guistique, nous apprend que la performance est une forme d’actualisation de la
compétence, énongant les contours de P'activité. Elle permet donc de retrans-
crire le contenu de la compétence mais aussi la structure de cette construction,
le tout étant supérieur 2 la somme des parties tel que nous I'avons déja
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envisagé. Le caractére abstrait de la compétence se découvre ici pleinement
puisque la réalité¢ de la performance dépend du degré de complexité du
contexte et des rapports environnant la compétence. La réalité de cette analyse,
constatent les praticiens, dépend des possibilités de définition des objectifs de
I"action. Or, d’une part, M. Dadoy releve aujourd’hui une perte d’objectivation
initiée par des situations de travail imbriquées et des contraintes normatives
collectives 27 ; d’autre part, M. Parlier (1996) note consécutivement, une ten-
dance a résoudre la compétence, traduite en terme de performance, & une
simple analyse du résultat produit. Ces auteurs tentent d’expliquer ces limites ;
en fait, la complexité des concepts se traduit par une faible capacité de diffé-
renciation par le langage ordinaire. Cela conduit a juger la capacité de fagon
détournée par le résultat, c’est-a-dire la nature de la production des agents
concernés, au lieu d’évaluer la capacité elle-méme. 11 s’agit bien en cela d’une
abstraction puisque des €éléments fondant la compétence ne seront pas directe-
ment vérifiables dans la réalité. Dans un second temps, le caractére abstrait de
la compétence se déduit de la seconde composante de I’activité : les processus
mentaux.

M. Parlier *® nous explique que « I’activité mentale a toujours été présente
dans le travail ; 1a seule différence est qu’aujourd’hui on veut la reconnaitre ».
Le savoir-8tre 2%, composante de la compétence de plus en plus présente, vou-
drait traduire, et intégrer comme critere de différenciation des individus, les
processus mentaux >, Sur ce point, I'analyse de Iactivité se caractérise par
des conduites pouvant étre mentales (raisonnements, verbalisation, représenta-
tion, mémorisation...), donc inobservables (Hubault, 1989). Ces processus
mentaux, que C. Dubar assimile & des « savoir-faire intériorisés » et que
M. Dadoy *' précise, mettent en avant le caractére implicite de la notion de
compétence. Le caractere abstrait est inévitable s’agissant d’un systéme
puisque selon le principe de construction, aucun phénomene n’est indépendant
de I’observateur qui le congoit en fonction des finalités qui sont les siennes (Le
Moigne, 1977). Inévitablement on pressent les limites de la mise en pratique
de la logique-compétence ; elles sont de deux ordres. La premiere se pose glo-
balement en termes de retranscription du savoir-étre. S’opérant par « recons-
truction » bien souvent, cette fagcon de 1’appréhender ameéne a la fois une
difficulté de hiérarchisation de I’information (de Witte, 1994) et une difficulté
d’objectivation puisque les processus de pensée échappent 4 toute objectiva-
tion (Dadoy, 1991). Dés lors, Y.-F. Livian et al. (1991) posent trés justement la
question de savoir quel est, dans la pratique, « I'intérét d’une extension 2
I’infini de la notion », alors qu’une partie de la compétence reste intraitable.
La seconde limite est bien celle-1a. L’intérét semble d’autant plus limité que la
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notion se congoit dans une vision systémique. Selon la théorie générale des
systemes (Le Moigne, 1977), 'analyse de systtme permet d'appréhendei I'infi-
niment grand et l'infiniment complexe par une vision synthétique des pro-
blemes. Cette démarche de synthése permet, aussi complexe que soit le
systeme, de le réduire 2 une « boite noire » recevant un nombre limité de rela-
tions entrantes (un événement dans l'environnement) lesquelles générent un
nombre limité de relations sortantes (un changement dans l'environnement).
Le concept de boite noire se définit comme les interrelations entre les éléments
ou groupes d'éléments et est un outil d'analyse réducteur de complexii€ : les
rapports d'un syst®me avec son environnement (transactions) peuvent alors
étre fréquemment modélisés sous la forme de quelques flux. Il s'agit de flux ou
variables entrant ou sortants, dont on peut ainsi fréquemment, par description
ou par simulation, analyser les éventuelles dépendances, & défaut de savoir les
expliquer. De méme, l'effet arborescent d'un systéme épargne la représentation
détaillée de chaque élément pour réduire le modele a une représentation des
seuls niveaux. Des lors si la représentation de la compétence apparait sous une
forme générale et non pas détaillée, 1'intérét de développer le détail des com-
posantes de la compétence, et surtout d’étendre la notion de savoir-€tre, se
trouve définitivement anéanti. Ainsi, comme le précisent J. Rojot et A. Berg-
mann (1989), « l'intérét du caractére « systémique » ou « holistique » (ici, de
la notion de compétence) est que I'unité dont il s'agit justement ne se réduit pas
2 la somme de ces composantes ». « Ce n'est donc pas en divisant a l'infini »
(cette entité), nous disent les auteurs, « (en tiches élémentaires par exemple ou
en sentiments pour un autre exemple) que cela sera suffisant pour comprendre
son fonctionnement ». Ils ajoutent que des prescriptions normatives axées sur
cette simple décomposition sont erronées ou insuffisantes. Il ressort nettement
que la compétence contient des aspects comportementaux, construits par
Pacteur, et non vérifiables dans la réalité. Des lors, 'utilisation pragmatique
que veulent en faire les entreprises semble compromise. Pourtant, s’agissant
d’une construction plutdt théorique, il est intéressant d’expliquer son utilisa-
tion et son utilité en gestion des ressources humaines.

II. UNE OPTION METHODOLOGIQUE SOUS CONDITION
DE REALISATION

« Des concepts tels que 1’organisation, la totalité, la directivité, la téléologie
et la différenciation », auxquels on peut associer la compétence, « sont étran-
gers & la physique conventionnelle. Cependant, ils surgissent partout... en
sciences du comportement et en sciences sociales ; ils sont en fait indispensa-
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bles alors qu’on touche... aux groupes sociaux » (von Bertalanffy, 1973). La
compétence, apparaissant comme un construit théorique, tente de rendre
compte de I’évolution « d’un ensemble social, concret et délimité » (Crozier et
Friedberg, 1977). Ce caractere concret d’un systéme ainsi reconnu affirme un
certain degré d’utilité attachée a la logique de la compétence. Ainsi, « le
concept de systeme défini comme des éléments en interaction, correspond
beaucoup mieux a une perception intuitive de la réalité, mais que cela permet
de formaliser » (Rojot et Bergmann, 1989). Sa finalité est avant tout méthodo-
logique. Cependant s’agissant d’un systeme de représentations, M. Crozier et
E. Friedberg 3> mettent en doute la réelle concrétisation dans le temps et dans
I’espace de ces interactions. D’ailleurs C. Sauret * précise que la compétence
« exprime la reconnaissance des interactions... », cette derniére semblant la
seule condition de réalisation de la compétence dans les politiques de gestion
des ressources humaines de ’entreprise. Nous envisagerons successivement
ces considérations, pour constater au fur et 2 mesure des développements les
difficultés de mise en ceuvre de ce modele de gestion.

11.1. Un modele d’action collective

Effectivement, dans son caractére concret, la compétence tente de rendre
compte du collectif de travail ; elle apparalt comme « une culture orale et
implicite souvent semi-clandestine soutenant [’organisation » (Reynaud,
1987). Selon cet auteur, cela signifie d’une part, qu'« en dehors des savoirs et
savoir-faire, ce sont des convictions, des obligations, des représentations com-
munes, des régles qui caractérisent I’acteur collectif » et tentent de formaliser
I"action collective ; d’autre part, soutenir ’organisation ne peut se faire qu’en
tentant de concilier les intéréts divergents au sein de I’entreprise, définie
comme une organisation. Telle est la finalité de cette option méthodologique.

Ainsi, le « choix d'aborder les comportements collectifs et individuels a tra-
vers une représentation » (ici la compétence) « correspond & une option
méthodologique », confirmant une forte poussée de la formalisation dans les
entreprises (AGRH, 1993). Se fondant sur les propos de J. Lebraty, cette affir-
mation nous permet de comprendre que les représentations permettent de com-
biner les éléments qui composent la réalité dans différentes configurations, et
de recadrer des situations d'une toute autre maniere pour créer une nouvelle
situation. On retrouve ici les caractéristiques de la compétence comme repré-
sentation dont Watzawick précise qu’« il ne s’agit pas d’ une simple copie du
réel, mais d’une invention de réalité : elle invente et construit de nouveaux rap-
ports au réel, innove en permanence permettant de s'adapter a des situations
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non répertoriées, ou formalisées a priori » (AGRH, 1993). V. Marbach *,
répertoriant les sources de 'intérét actuel pour la compétence, confirme la
recherche de cette adaptabilité. Elle reléve, au plan technico-économique, des
contraintes de flexibilité, de réactivité et d’adaptation de la production et des
organisations. Citant M. Parlier, elle explique que si le terme de compétence a
été exhumé de notre vocabulaire, c'est qu'il était nécessaire de trouver une
forme de désignation du rapport entre l'individu et le travail qui mette au
premier rang le souci de compélitivité. Ce souci se traduit en gestion des
ressources humaines par une souplesse s’inscrivant dans une dynamique €vo-
lutive centrée sur les acquis des salariés et sur le développement du « savoir-
gtre ». Ainsi, V. Marbach reléve, au plan socioculturel, I'intention de placer les
individus dans une perspective de progression professionnelle individuelle,
recentrée sur les savoirs effectivement mobilisés en situation par l'individu et
accumulés tout au long du parcours professionnel et extra-professionnel, favo-
risant I’autonomie individuelle. En cela, il s’agit d’une représentation sociale
constituée d’un « ensemble organisé d’informations, d’attitudes, de croyances,
gu'un individu ou un groupe élabore & propos d'un objet, d'une situation, d'un
concept, d’autres individus ou d'autres groupes » (AGRH, 1993). Elle permet a
I'individu de construire son autonomie vis-a-vis du travail en €laborant des
lois propres a sa situation de travail étant donné que « toute réalité est repré-
sentée, intégrée dans un systéme subjectif, interne, organisé et socialement
déterminé » (AGRH, 1993). Mais en méme temps, la compétence traduit un
lien social que les sociologues assimilent & une vie sociale en train sans cesse
de se constituer. Reconnue comme un construit social, elle tente de formaliser
les représentations individuelles dans le but de « comprendre comment les
comportements se structurent, comment ils évoluent et comment ils interferent
avec les autres » (Mouret, 1993), pour construire ’action collective. Au final,
la compétence, a la fois produit et processus, veut permettre ’acces a I'impli-
cite ou comme le précise E. Morin *°, « Paccés i la réalité humaine, parce
qu’elle est & I'interface de systémes complexes ». D&s lors la compétence, ten-
tant de modéliser cette réalité humaine, se trouve inévitablement confrontée a
cette complexité, étant elle-méme & I'interface de systémes complexes. Ainsi,
de nombreux auteurs I’envisagent comme une articulation 36 significative 2 la
fois d’un contenu et d’un rapport social. Notamment, M. Parlier 37 définit trois
articulations « métier/individu, collectif/individu, présent/futur » établissant
une relation entre I'action individuelle et 1’action collective dans I’espace et
dans le temps. Ce role d’interface de la compétence est plus clairement évoqué
par Y. Minvielle *®. Dans son approche systémique de la compétence, il pré-
cise d’une part une articulation entre « ensembles sociotechniques » et « per-




352 M.-H. RAYNIER

formance », relative aux domaines social et économique, d’autre part, une
articulation entre « dispositions A agir » et « gestes professionnels », relative
au sujet individuel. Des articulations que 1’on retrouve autant dans I’expres-
sion de B. Hillau ** que de P. Gilbert et R. Thionville *, évoquant sur ce point
des préoccupations de gestion collective autant que de développement indivi-
duel. Il ressort nettement de ces constats 1’utilité€ de la compétence en gestion
des ressources humaines. « A la conjonction de deux sous-systemes : 1'indi-
vidu, ses acquis et ses motivations ; 1’organisation, ses exigences et ses
valeurs » (Sauret, 1992), la logique de la compétence a pour objet de relier les
hommes a la globalité de I’action organisationnelle et en méme temps de gérer
les hommes dans leurs individualités. Une affirmation que J. Freiche *! illustre
parfaitement précisant que la compétence « oftre pour I'employeur une plus
grande souplesse de fonctionnement dans I’affectation du personnel ; pour le
salarié, elle est I’occasion d’un enrichissement et d’une maniere saine de pré-
venir le danger de son exclusion ». Plus globalement, la finalit€ de ce systéme
concret est d’obtenir « une meilleure flexibilité de 1’organisation et la satisfac-
tion des besoins individuels » (Colardyn, 1996), c’est-a-dire de concilier les
intéréts de I’entreprise et les attentes des salariés. La compétence, comme tout
modele d’action collective, veut permetire la convergence des intéréts récipro-
ques dans D’entreprise. Cependant, méme si la compétence traduit « les inte-
ractions entre les ressources humaines et ’organisation » (Sauret, 1993), cet
auteur nous met en garde contre 'ambiguité du caractere concret de tout sys-
teme. Il nous signifie que la compétence avant tout, « exprime la reconnais-
sance » de ces interactions. Des lors, cette formalisation concrete visant a faire
converger les intéréts dans I’entreprise existe réellement, uniquement si elle
fait I’objet d’une reconnaissance.

11.2. La reconnaissance de la compétence

Pour exister, la compétence, option méthodologique, nécessite une recon-
naissance **. Celle-ci implique la coexistence de deux approches +*, dévelop-
pées dans les théories de la validation des acquis, la reconnaissance de la
compétence « par soi » et « par autrui ». Tout en envisageant, successivement
ces facettes personnelle et institutionnelle, nous montrerons les difficultés de
cette reconnaissance dans I'entreprise, mettant en péril la finalité de la logique-
compétence précédemment définie.

Dans sa facette individuelle, la reconnaissance de la compétence implique
une prise de conscience de ses capacités par l'acteur afin qu'il assume son
développement personnel et professionnel. La compétence, exprimant la
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reconnaissance « par soi », consiste a édifier un « processus de réalisation »
dans une catégorie de contenus d'activités selon G. Malglaive 4 Elle se cons-
truit par l'acquisition et « doit permettre de rendre compte de la fagon dont le
sujet lui-méme s'approprie les exigences de son métier » (Parlier et Gilbert,
1992). Pour la cerner, il faut donc étudier le processus permettant & l'individu
de faire cette acquisition (Leplat, 1988). Or cette étude se trouve compromise
par deux obstacles naturels. D'une part, I'inconscience de I'individu ne lui
permet pas toujours de retranscrire pour lui-méme ce processus . Cette diffi-
culté est certainement due 2 un environnement de travail plus difficile a réa-
liser pour I'individu. Ainsi méme si on lui fait décrire I'activité pour en prendre
conscience (de Witte, 1994), il lui devient difficile de prescrire des opérations
de plus en plus abstraites étant donné d'un cdté I'accroissement d'interventions
beaucoup plus abstraites de 'nomme dans le travail (par exemple, le pilotage
de processus) et par ailleurs, l'assimilation de variables de travail (par
exemple, la responsabilité) plutdt de I'ordre de I'abstraction au sein du collectif
de travail (Dadoy, 1991). Mais cette difficulté s'explique aussi par l'incons-
cience propre  chaque individu. Les compétences sont des propriétés globales
résultant de la réorganisation et de l'accroissement en complexité du cerveau.
Elles sont inventives, c¢'est-i-dire permettent d'effectuer des combinaisons nou-
velles, mais non connues du sujet qui les met en ceuvre » (Morin, 1990). 1l
s'agit tout naturellement d'un « savoir qui ne se sait pas » 4 Drautre part,
l'innéité constitue un second obstacle. Il n'y a pas que de I'« acquis » chez
lindividu, la dimension du « savoir-étre » ¥’ établissant une relation entre
capacité et aptitude. L'aptitude dénote un caractére inné, issu d'un « savoir
faire relationnel » %, assimilable 2 des caractéristiques personnelles acquises
dans la vie toute entidre, relatives a toute la personnalité (Aubrun et Oro-
fiamma, 1990). La difficulté de cette dimension biographique de la compé-
tence, issue d'une combinaison propre aux individus et souvent méconnue
d'eux-mémes, réside dans le constat qu'« une méme performance peut se
fonder sur des compétences distinctes » (Marbach, 1995). Ainsi le principe
« d'équifinalité » des systémes (von Bertalanffy, 1973) nous précise que le
méme état final (c'est-a-dire la performance constatée) dans un systeme ouvert
peut étre atteint & partir d'états initiaux différents, par des itinéraires différents.
Cette incertitude risque de compromettre l'exactitude de I'étude du processus
d'acquisition des compétences par l'individu. Elle doit alors se doubler d'une
étude de la personnalité, faisant courir le risque d'une subjectivité, accompa-
enée de pratiques dépassant le champ de la gestion des ressources humaines.
En effet, slappuyer sur des modes de construction du sens par le sujet,
implique d'utiliser des éléments de psychanalyse afin de se rapprocher de la
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dimension mentale et psychique de l'individu (Mouret, 1993), posant ainsi une
véritable limite d'investigation de la compétence dans la pratique, par le sujet
lui-méme. Pourtant, s'agissant de « savoirs informels », ils se constituent aussi
dans les marges d'autonomie que le salarié s'accorde par rapport aux consignes
(Stroobants, 1991). Cela signifie que méme si l'individu ne reconnait pas
directement ses pratiques cognitives, il les intégre au travers de la marge de
manoeuvre disponible dans son travail. En application du principe de la ratio-
nalité procédurale, cette autonomie dépend entierement du processus qui
l'engendre (Simon, 1974). S'agissant de la compétence, cette autonomie est
contingente a la détermination des buts de l'individu par lui-méme et par les
autres. La reconnaissance personnelle dépend donc du degré d'autonomie
octroyé aux individus par les directions des ressources humaines ; cette condi-
tion se rapproche du principe de la « régulation conjointe » selon lequel la con-
Jjonction des « régles de contrdle » et des « régles autonomes » laisse « une
marge d'action individuelle entre la directive officielle (générale et abstraite) et
la pratique » (Reynaud, 1989). Ce difficile équilibre a réaliser fait courir au
développement professionnel individuel le risque de devenir une « norme
comportementale visant a instaurer un ordre établi » *°. A I'heure ol I'auto-
nomie est une composante majeure de la logique-compétence *, les auteurs,
notamment L. Chambrier (AGRH, 1993) dénoncent la contradiction entre le
discours, reconnaissant l'individu-acteur (c'est-a-dire autonome et initiateur
par rapport a son travail), et une pratique managériale soumettant l'individu a
des outils €laborés par d'autres ou a des régles prescrites, non négociées. Une
logique dominante « interactionniste » (Crozier et Friedberg, 1977) qui, pour
ces acteurs, « se transforme facilement de logique de liberté anomique en
logique du conditionnement total dans la mesure ot elle peut partir d'une con-
ception selon laquelle l'acteur serait conditionné par le systeme auquel il
appartient et dont il ne serait alors qu'un support de structure ». La personne
devient un « input » (von Bertalanffy, 1973), une structure sur laquelle
s'appuie l'organisation pour son développement, réduisant le comportement de
lindividu a une attitude adaptative et passive et mettant en difficulté toute
reconnaissance personnelle. Les aspirations individuelles (autonomie et pro-
gres) faisant des individus les acteurs de leur parcours professionnel risquent
d'étre anéanties, éloignant la logique de la compétence de sa finalité premiére :
la convergence des buts de l'organisation et de ceux de ses membres.

Dans sa version institutionnelle, la reconnaissance de la compétence con-
siste a « donner un caractere officiel aux résultats d'un enseignement ou d'une
expérience » ! en recourant 2 un cadre conceptuel défini : la classification
(outil) et la qualification (Sire, 1996). La qualification, définie comme la voie
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de reconnaissance par la collectivité du professionnalisme des salari€s, s'éta-
plit dans un rapport de négociation > attaché a l'activité de I'individu. D'une
part, des dictionnaires d'activités, sous la forme de référentiels locaux le plus
souvent, retranscrivent les résultats de I'évaluation de l'activité individuelle et
hiérarchisent ainsi la compétence en niveaux de complexité. Cette évaluation
s'opere par une négociation de gré a gré, fondée localement sur la démonstra-
tion et la discussion d'un savoir-faire et d'un savoir-tre, qui aboutit a une déci-
sion locale de reconnaissance de la compétence (Amadieu et Cadin, 1996).
Ces auteurs nous signifient que le rapport de négociation est individuel, dans
la mesure ol il concerne I'évalué et sa hiérarchie de proximité, mais constatent
que l'existence d'accords collectifs sur le theme de la compétence montre « la
possibilité d'une régulation négociée ». D'autre part, en effet, la négociation
collective réservée a la qualification des individus, integre la compétence,
retranscrite au sein des classifications, dans des accords a la fois de branches et
d'entreprises >*. Pour en faire une logique de gestion dépassant la seule gestion
des qualifications, les directions des ressources humaines tentent d'inclure
dans la négociation collective « les dimensions informelles, implicites et
tacites dans la construction par les individus de leurs savoirs et savoir-faire »
(Newell et Simon, 1972). Elles cherchent ainsi & actualiser la « régles de con-
trole » en y intégrant les éléments de la « base » (Reynaud, 1989), c'est-a-dire
la masse de connaissances implicites et d'expériences individuelles. Cette
reconnaissance consiste 2 articuler plus globalement logique individuelle et
logique collective de gestion. Quelques auteurs soulevent la question de l'anta-
gonisme de ces voies de gestion. Notamment, certains mettent en doute « la
possibilité de fournir des référentiels suffisamment rigoureux et clairs pour
atre intégrés dans le dialogue social » (Gilbert et Parlier, 1991) ; d'autres pen-
sent que la compétence est « trop individuelle pour &tre objective et ne peut
constituer en soi une base pour un référentiel, immédiatement utilisable au
titre d'une qualification » (Colardyn, 1996). En fait, le probleme se pose &
deux niveaux. Concernant la reconnaissance dans l'entreprise, une fois que le
référentiel, objet de la négociation, a désigné le coeur de l'activité pour chaque
compétence, les négociateurs agissent par inférence 3 car ils ne sont pas tou-
jours 2 méme de décomposer la compétence dont il s'agit en savoirs mobilisés
et organisés pour l'action (de Witte, 1994). Ainsi, dans la pratique, le référen-
tiel se fonde avant tout sur la définition de « rdles » (par exemple : sécurité,
qualité, productivité), plus faciles & négocier, auxquels seront attachées des
compétences génériques. Or, selon la théorie des « roles » de Katz et Khan
(Rojot et Bergmann, 1989), chaque « place » de l'individu est associée a un
ensemble d'activités ou de comportements attendus. En cela, il s'agit de rdles
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en interrelations, négociés en tant que structure incitant les personnes 2 tra-
vailler en méme temps mais ne s'inscrivant plus dés lors dans une reconnais-
sance institutionnelle veillant a faire converger les intéréts réciproques. En
effet, il est difficile dans ces conditions de reconnaitre la trajectoire profession-
nelle personnelle en interne puisqu'on qualifie les emplois des individus plutdt
que de qualifier les individus eux-mémes *°. La qualification consiste non pas
en un positionnement individuel mais a « identifier les activités pour lesquelles
l'individu dispose de toutes les compétences nécessaires de celles qui font
défaut » (Sire, 1996). Concernant la négociation de branche, la reconnaissance
de la compétence passe par 1'élaboration d'un référentiel des qualifications,
sorte de répertoire national des qualifications *°, non encore réalisé a ce jour,
suscitant inquiétude et scepticisme. En effet, il demande un important travail
de « globalisation », de mise en commun pour passer des unités lides aux indi-
vidus (les savoir-&tre surtout) & des bases communes pour des ensembles (la
qualification) dans une approche collective (Colardyn, 1996). Des lors, « hors
du champ de la négociation sociale » (Reynaud, 1987), la difficulté de recon-
naissance de la compétence se pose en terme de langage °7 avant tout et fait
courir le risque de la disparition de la transférabilité des qualifications au sein
de la branche *%, « la compétence ne tenant pas compte de sa relation avec le
marché du travail » (Courpasson et Livian, 1991). Etant donné que la confron-
tation n'est pas fondée sur des régles issues de la convention collective mais
sur des reégles résultant de la combinaison des stratégies des uns et des autres
(les entreprises et leurs salariés), cela annule cette part de reconnaissance insti-
tutionnelle, entravant « la clarification des rapports de pouvoir et isolant le
salariés dans une négociation individuelle et plus implicite avec l'entreprise »
(Dugué, 1993). Des lors, méme si la compétence individuelle est reconnue
dans l'entreprise, I'individu court le risque d'une absence de reconnaissance sur
le marché du travail. Face a cette incertitude, en application du principe de
régulation conjointe (Reynaud, 1989), 'entreprise prend le risque de la créa-
tion de nouvelles régles autonomes, comme autant d'infractions 2 la régle de
contrdle précédemment définie, engendrant une « véritable réification de
T'organisation » *% au détriment de la conciliation des intéréts individuels et
collectifs.

Les conditions de réalisation de la compétence, option méthodologique de
gestion des ressources humaines dans les entreprises, semblent loin d'étre réu-
nies pour l'instant.

Cette analyse théorique nous permet de constater que la compétence ne
semble pas apporter les progres attendus en matiére de qualification des
hommes dans I’entreprise. Ce modele de gestion ne correspond pas totalement
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dans sa mise en ceuvre, et en considération du cadre théorique envisagé, a ce
que les entreprises voudraient en faire : une gestion au plus pres de l’individu
et avec I'individu. 11 s’ agirait plutot de la recherche d’une nouvelle articulation
entre logique individuelle et logique collective de gestion. « La logique com-
pétence permet de dépasser ’antagonisme stérile entre gestion individuelle et
collective » (Thierry et Sauret, 1990). De ce point de vue, le remplacement de
Ja logique de la qualification par la logique de la compétence ne se justifierait
pas. Seules, les possibilités d’imbrication de ces deux logiques pourraient inté-
resser les analyses ou études & venir sur la compétence.

Notes

1. On note une opposition entre les tenants d'une compétence-réalité tels ~ D. Thierry au
sein de I'Association Développement et Emploi ; S. Michel et M. Ledru du Cabinet
Corom S.A. ou encore les praticiens et chercheurs du CEREQ — et les tenants d'une com-
pétence-construction, tels — P. Gilbert de IInstitut Entreprise et personnel associé a
M. Parlier de Développement et Emploi, D. Colardyn ou encore J.-L. Le Moigne.

2. Sur les raisons des divers découpages de la compétence, lire : J. Aubret, P. Gilbert,
. Pigeyre, Savoir et pouvoir : les compétences en questions, Paris, 1993, PU.E.

g3}

. Ces considérations théoriques sont issues de 'ouvrage de L. von Bertalanffy, General
system theory, New York, G. Braziller, Pub., Ct., 1968 ; Théorie générale des systémes,
Paris, 1973, Ed. Bordas et Paris, 1980 et 1993, Dunod.

4. Selon PAGRH, « les savoirs constituent I’ensemble des connaissances générales ou
spécialisées a posséder ; le savoir-faire constitue la maitrise d’outils et de méthodes dans
des contextes bien $pécifiques. Sous I’appellation de savoir-&tre, on trouve un ensemble
hétérogene de comportements, de conduites, d’aptitudes & commander ou a communiquer
ou prendfe des responsabilités », (Actes du 5¢ Congres, 1994).

(S8

5. Par exemple, G. Malglaive énonce quatre facettes : le savoir — théorique, pl‘OCédL‘lI’al,
pratique — et le savoir-faire désignant la possibilité de produire les actes de cette pratique
avec adresse et dextérité ; (« rapports entre savoir et pratique dans le développement des
capacités d'apprentissage chez les adultes », Education permanente, n° 92, 1988).

6. Ainsi D. Thierry et C. Sauret (La gestion prévisionnelle et préventive des emplois et
des compérences, Paris, 1990, Edition 1'Harmattan), autant que S. Michel et M. Ledru
(Capital-compétence dans Uentreprise : une approche cognitive, Paris, 1991, ESF), dis-
tinguent quatre facettes de classification : savoir-faire opérationnel validé et exercé, com-
pétences transversales, transférables et fondamentales pour les premiers ; démarches
intellectuelles, savoir référence, relation au temps et & 'espace et interaction relationnelle
pour les seconds.

7. C’est ainsi que les biologistes nomment la phase de différenciation des €léments du
systeme.

8.0n est « toujours compétent pour une tiche ou un ensemble de tiches » précise
J. Leplat (Les habiletés cogniti\fes dans le travail, in : P. Perruchet, Les automatismes
cognitifs, Paris, 1988, Mardaga Editeur).
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9. « Elle n’a d’existence que dans le champ du travail et dépend étroitement des systemes
de travail mis en ceuvre » (C. Dubar, « La qualification a travers les journées de Nantes »
in : De la qualification & la professionnalité, Sociologie du travail, n® 1, 1987).

>

10. La compétence « exprime aussi des dimensions individuelles » (D. Colardyn, La
gestion des compétences, Paris, 1996, P.U.F).

1'1. S'agissant de la compétence, « il ne faut pas sous estimer la dimension intrinséque-
ment synthétique de la notion. On peut faire une liste des compétences (de savoir-faire
techniques, organisationnels) et découvrir que celui qui les a toutes acquises n'est pas
forcément compétent. Le tout est plus que la somme des parties. » (S. Cukierman
« Valoriser les compétences « invisibles » », Mensuel de l'Anact, sept-oct 1995).

s

12. Par exemple, M.-F. Reinbold précise que I'individu met en ceuvre son savoir pratique
dans le temps grice & U'interrelation des connaissances et de 1’expérience (Gérer les com-
pétences dans l'entreprise, 1993, ['Harmattan. M.-F. Reinbold, « La notion de com-
pétence, le concept de base », Actualité de la formation permanente, n° 135, 1995).

13. Pour G. Le Boterf, la compétence est « une réalité dynamique... ; un processus davan-
tage qu'un état... impliquant la notion de processus en cours » (De la compétence : essai
sur un attracteur étrange, Paris, 1994, Editions d'Organisation).

14. N. Wiener, a la suite des travaux de von Bertalanffy, a démontré qu’un systéme peut
étre statique, hétérostatique ou homéostatique (Cybernetics, or control and communi-
cation in the animal and the machine, Cambridge, 1948, Librairie Hermann et Cie
éd. suivantes : the MIT Press).

15. 11 précise que « pour gérer la compétence, on doit proposer une hiérarchisation des
contenus de la compétence qui respecte en méme temps la dynamique de ces contenus
entre eux » (M. Parlier, « La compétence au service d'objectifs de gestion », in : F. Minet,
M. Parlier, S. de Witte, Compétence, mythe, construction ou réalité, Paris, 1994, I'Har-
mattan).

16. Notamment celles de Schwartz, Fleishman, d'Iribarne, mais surtout celle de Bloom, la
plus répandue, qui permet de higrarchiser la compétence en six niveaux d'intensité depuis
I'acquisition des connaissances jusqu'a I'évaluation. Elle est basée sur des comportements
cognitifs repérables en situation d'apprentissage (Education permanente, Reconnaitre et
valider les acquis, n° 83-84, 1986).

17. « A une différenciation des objectifs, correspond une différenciation interne du
systeme ; différenciation qui affecte en général surtout les frontitres du systeme » (K.E.
Boulding, « General systems theory, the Skeleton of science », Management Science,
avril 1956).

18. Cette loi veut que le systeme d'information sur lequel s'appuient les systémes de déci-
sions (niveaux de complexité) orientant cette organisation, soit d'un niveau de différen-
ciation (d'une variété) au moins aussi élevé que le systeme a orienter (ici la compétence),
(J.-L. Le Moigne, La théorie du systeme général, Paris, 1977, PU.F).

19. H.A. Simon dans cette optique a développé le principe de « l'effet arborescent », per-
mettant 'organisation du systéme par une traduction en niveaux (La science des systémes,
science de l'artificiel, 1990, Dunod).

20. Selon M. Parlier (1992), la hiérarchisation permet de rendre compte de la compétence
plus finement, mais rend compte en méme temps de sa complexité.

21. « la compétence... résulte d'un mouvement dynamique entre la qualification globale
de l'individu précédemment acquise et 'emploi qu'il occupe, cet emploi en retour modi-
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fiant 2 terme la compétence » (J. Freiche, « L'usage du concept de compétence »,
Personnel n° 362 — juillet 1995). ’

22. S’agissant du caractere « abstrait » de la compétence, le mot « systéme » prend un
sens structurel. En effet, la compétence, apparaissant comme un tout complexe, non
réductible a ces éléments de base, est entendue comme « systéme conceptuel » ; en cela,
nous nous Eloignons de la conception selon laquelle, habituellement, le systéme
s’applique & une unité active, génératrice d’un fonctionnement.

23. M. Parlier, pour qui il existe trois natures de manifestation de la compétence (pex:f@'»
mance, comportement, activité), ainsi que M. Dadoy, nous expliquent que seule l’ilCtlYlté
(travail en acte) peut étre étudiée (par observations directes ou échanges avec les titulaires
de I activité) pour inférer I’existence des capacités chez I'acteur). (M. Parlier, « La com-
pétence », Personnel n° 366, janvier 1996. M. Dadoy, « Role et place dL} travail dans{]es
systémes d'évaluation de la qualification du travail », Le travail humain, vol. 54, n® 2,
1991.).

24, Selon F. Hubault, « L’analyse de 'activité est caractérisée par les procédures utilisées,
les conduites intelligentes... c’est-a-dire des comportements aisément observables... »,
(« L'entreprise apprend... transfert d'expérience, production de compétences. Le travail
forme : mais qui et & quoi ? », Performances humaines et techniques, n® 42-43, 1989).

25. Pour V. Marbach, « la performance est une manifestation concrete de la compétence a
laquelle elle offre un support possible d’évaluation » (Impacts des démarches de gestion
des compétences sur les politiques de rémunération, Thése [AE Paris, 1995).

26. N. Chomsky a été le premier & mettre en relation compétence et perfor}mmc:@ c«la
premiére est la connaissance que possede le Jocuteur-auditeur de la grammaire qui déter-
mine pour chaque phrase une connexion intrinséque du son et du sens — év1d,emment en
majeure partie inconsciente. La seconde est une actualisation de la compétence dans
I’acte d’énonciation, laissant supposer que la compétence est créatrice de comportements
nouveaux » (N. Chomsky, La linguistique cartésienne, Paris, 1969, Editions du Seuil).
27. Cette perte découle « des situations de travail actuelles, notamment la taille du cg)l—
lectif de travail, et des rapports de force entre les individus appartenant a ce collectif »
(M. Dadoy, « Réle et place du travail dans les systémes d'évaluation de la qualification du
travail », Le travail humain, vol. 54, n° 2, 1991).

28. M. Parlier, « La compétence au service d'objectifs de gestion » (in : F. Minet, M. Par-
lier, S. de Witte, Compétence, mythe, construction ou réalité, Paxis, 1994, I'Harmattan).
29. Le savoir-8tre se caractérise par la diversité des dénominations associées a la notion
(allant du « feeling » (G. Le Boterf, De la compétence : essai sur un attracteur étrange,
Paris, 1994, Editions d'Organisation) aux « compétences de 3° dimension » (S. Aubrun,
« Les compétences de 3° dimension. Comportement, personnalité ou socialisation »,
Actualité de la formation permanente n° 117, 1992) et par son aspect « réducteur » par
rapport 2 la notion de comportement (B. Sire, « Clarifier I'évaluation des compétences ”
Personnel n° 371, juillet 1996), consistant a référencer les aptitudes sollicitées de I’indi-
vidu. Ces hésitations constituent les prémices d’un rejet de la notion de savoir-étre en
GRH ou au contraire les raisons de 'extension de la notion par un accroissement de ses
composantes ou articulations.

30. M. de Montmollin définit la compétence comme « un ensemble de structures men-
tales ol s articulent tout ce avec quoi 'opérateur réalise une tache : les connaissances sur
le fonctionnement et sur I’utilisation des machines..., les représentations, mais aussi les
savoir-faire, ¢’est-d-dire les types de raisonnement ainsi que les schémas stratégiques de
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planification des activités » (M. de Montmollin, L'intelligence de la tache. Eléments
d'ergonomie cognitive, CH V La compétence, Berne, 1984, Editions Peter Lang).

31. D’une part, C. Dubar (« La qualification a travers les journées de Nantes », in : De la
qualification a la professionnalité, Sociologie du travail, n° 1, 1987) précise que la com-
pétence comprend des savoir-faire objectivés et des savoir-faire intériorisés, que, d’autre
part, M. Dadoy (« La notion de qualification chez Georges Friedman », Sociologie du
Travail, n° 1, 1987) explique puisque 1’activité de chacun est bien différente de celle du
travailleur voisin ; chaque individu est spécifique puisque disposant de qualités person-
nelles et accomplissant une tiche objectivement différente de celle que fait son camarade.
32. « La notion de systeme relativement floue est & la fois abstraite et concréte ;...
concrete... dans la mesure ot elle prétend rendre compte de la persistance et du dévelop-
pement d’un ensemble social » (M. Crozier, E. Friedberg, L'acteur et le systéme, 1977, Le
Seuil).

33. C Sauret, De Ia qualification aux compétences : changement de mot ou changement
d'approche ?, Les informations de Développement et emploi, n°® 37, juin 1993.

34. V. Marbach, Impacts des démarches de gestion des compétences sur les politiques de
rémunération, These [AE Paris, 1995.

35. E. Morin, Introduction a la pensée complexe, Paris, 1990, ESE.

36. « Rapport entre deux ensembles » selon la définition de C. Dubar (« La qualification a
travers les journées de Nantes », in : De la qualification & la professionnalité, Sociologie
du travail, n° 1, 1987).

37. M. Parlier, « La compétence au service d'objectifs de gestion », (in : Minet F., Parlier
M., Witte S. de, Compétence, mythe, construction ou réalité, Paris, 1994, I'Harmattan).
38.Y. Minvielle, « Quatre théses sur la compétence (1) », LF hebdo, n° 102, 29 mars
1993. « Quatre théses sur la compétence (II) : dispositifs et équipements socio-techniques
», LF hebdo, n° 103, 5 avril 1993. « Quatre théses sur la compétence (II) : la perfor-
mance », LF hebdo, n® 104, 12 avril 1993. « Quatre théses sur la compétence (IV) : sur la
notion de geste professionnel », LE hebdo, n® 105, 19 avril 1993.

39. B. Hillau, « De l'intelligence opératoire & lhistoricité du sujet » (in : Minet E,
Parlier M., de Witte S., La compétence, mythe, construction ou réalité, Paris, 1994,
Editions I'Harmattan).

40. P. Gilbert, R. Thionville, P. Goguelin, Gestion de l'emploi et évaluation des
compétences : des emplois aux hommes et des hommes aux emplois, Paris, 1990, ESF
Editeurs.

41.J. Freiche, « L'usage du concept de compétence », Personnel n° 362-juillet 1995.

42. Selon L. Demailly, les compétences existent « uniquement a partir du moment ol
elles sont reconnues comme telles », (La qualification ou la compétence professionnelle
des enseignants, Sociologie du Travail n° 1, 1987).

43. Concernant la gestion de la compétence, D. Colardyn reléve « une approche institu-
tionnelle et une approche centrée sur U'individu... » (La gestion des compétences, Paris,
1996, P.U.F).

44. G. Malglaive, « Rapports entre savoir et pratique dans le développement des capacités
d'apprentissage chez les adultes », Education permanente, n® 92, 1988.

45. Y.-F. Livian et J. Terrenoire résument parfaitement cette difficults ; considérant que la
compétence comporte « un aspect technique mais aussi la reconnaissance de cette
capacit€ technique, ils précisent que lorsque la notion évoque I'aspect technique, on reste
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alors en terrain connu ; mais pour ce qui est de la reconnaissance, cela semble plus délicat
pour lindividu lui-méme » (« Les entreprises face aux exigences de la gestion des com-
pétences », Personnel, n° 361, juin, 1995).

46. G. Le Boterf reprend les propos de Freud (De la compétence : essai sur un attracteur
étrange, Paris, 1994, Editions d'Organisation).

47. S'agissant de cette dimension, G. Le Boterf évoque « un capital incorporé a la person-
nalité... » c'est-a-dire des savoirs en acte de dispositions acquises, de maniére d'étre ou de
faire incorporés a la personnalité » (Op. Cit.).

48. « Des caractéristiques personnelles qui évoluent et se modifient surtout & la faveur des
situations de relation et de confrontation avec d'autres » (S. Aubrun, « Les compétences
de 3eme dimension. Comportement, personnalité ou socialisation », Actualité de la for-
mation permanente, n° 117, 1992).

49, 11 s'agit d'une conception selon laquelle « les travailleurs possédent non pas des
connaissances utiles 4 leur travail mais des comportements utiles a l'entreprise »
(V. Marbach, « Rémunération par la compétence », Personnel, n® 371, 1995).

50. On retrouve cette notion d'autonomie dans la plupart des accords d'entreprises sur la
compétence.

51. Selon D. Colardyn, il s'agit « d'impliquer les individus‘dans les évolutions du marché
du travail » (D. Colardyn, La gestion des compétences, Paris, 1996, P.U.F).

52. Les sociologues tels J.-D. Reynaud, M. Dadoy ou C. Dubar considerent avant tout la
qualification (avant qu'elle ne devienne compétence) comme un rapport de négociation.

53. Accord national du 12 juillet 1975, Branche de la métallurgie ; Accord A. CAP 2000,
décembre 1990, Usinor-Sacilor.

54. « Si nous ne sommes pas de cette spécialité, il va falloir faire confiance a ceux qui le
sont » (S. de Witte, « la notion de compétence, probleme d'approche » in : Minet F., Par-
lier M., dé-Witte S., La compétence, mythe, construction ou réatité, Paris, 1994, Editions
['Harmattan).

55. A ce sujet, C. Dubar note un déplacement de la qualification du pdle « formation/
valeur d'échange/qualification individuelle » vers le pole « travail/ valeur d'usage/ qualifi-
cation de I'emploi » (« La qualification a travers les journées de Nantes », in : De la qua-
lification & la professionnalité, Sociologie dut travail, n® 1, 1987).

56. Voir Le Monde-Initiatives, « Reconnaitre les compétences professionnelles », rapport
de Virville, du mercredi 20 novembre 1996.

57. La difficulté vient principalement de la traduction de « I'employabilité » dans un lan-
gage qui soit reconnu au-dela du périmetre de l'entreprise (C. Sauret, D. Thierry, « Vous
avez dit employabilit€ ? », Le Monde-Initiatives du 05/10/1994).

58. Selon D. Courpasson et Y.-F. Livian, lorsque I'accent est mis sur des savoir-étre bana-
lisés et fragiles... se constituent des ensembles professionnels artificiels dont les contours
ne correspondent pas toujours aux réalités et aux identités professionnelles construites ou
revendiquées par les personnels des entreprises. (« Le développement récent de la notion
de « compétence » », Revue de Gestion des ressources humaines, n° 1, octobre 1991).

59. « L'individu contraint et soumis 2 une logique marchande a tendance 4 exacerber son
individualisme, ce qui renforce les structures formelles de I'entreprise et crée une véri-
table réification de l'organisation » (A. Renault, L'¢re de l'individualisme, Paris, 1987,
Galimard).
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DU MODELE CONTINU D’UN RESEAU NEURONAL BIOLOGIQUE
AU MODELE DISCRET D’UN RESEAU CONNEXIONNISTE

Bassam DAYA ! et Gilbert CHAUVET '

Résumé

La modélisation de la dynamique continue d’un réseau biologique
impose de considérer des équations aux dérivées partielles plutdt que des
équations différentielles ordinaires. Dans ce sens, une théorie du champ
pour les systémes biologiques a été proposée par G. Chauvet qui a intro-
duit un opérateur de champ non local. Dans ce papier, nous proposons
une nouvelle représentation des équations du champ appliquées au tissu
nerveux pour les deux niveaux d’organisation neuronale et synaptigue et
nous montrons en toute généralité que le modele connexionniste classi-
que est un cas particulier du modéle décrit par le nouveau formalisme.

Abstract

The modeling of the continuous dynamics of biological networks leads to
consider partial derivatives equations rather than ordinary differential
equations. In this sense, a field theory has been proposed by G. Chauvet
who introduced a non local field operator. In this paper, we propose a new
representation of the field equations in the case of the nervous system for
the two levels of organization, neuronal and synaptic, and we show that
the classic connexionnist model is a particular case of the model descri-
bed by this new formalism.

1. INTRODUCTION

Les réseaux de neurones biologiques se caractérisent généralement par le
grand nombre de neurones et le grand nombre de synapses par neurone. Une
approche continue est donc loisible pour tenir compte de la localisation géo-
métrique des neurones et des synapses. De plus la représentation continue du
systéme biologique, dans laquelle est décrite la variation continue des varia-
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