Diversite des approches
de gestion des
competences au sein
de l'organisation: quels
defis technologiques
pour le SIRH?

Par Julieta Diaz

I existe toujours une relation complexe et subtile entre
les pratiques de gestion, les theories qui les inspirent
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et les fonctionnalités logicielles qui les concilient. La
valorisation du Capital Humain n'y echappant pas, il
est intéressant d'observer quelles sont les contraintes
imposees au SIRH par les conceptions majeures de
Gestion des Compétences, qu'elles soient classiques ou
novatrices.

Des pratiques diverses:

Dans la pratique des entreprises, la gestion des
competences revet des formes tres variees. Elle peut
etre le concept federateur des differentes composantes
de la valorisation du Capital Humain (recrutement,
remunerations, évaluations, formation, carrieres, etc),
ou s'entendre - plus traditionnellement - comme la
gestion préevisionnelle des emplois, fondée sur la notion
de poste de travail.
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Le SIRH doit non seulement pouvoir constituer le cadre
naturel d'une mise en ceuvre integrale telle que déecrite
dans le premier cas, mais aussi etre en mesure de laisser
la priorité aux notions classiques de poste, emploi,
qualification, articulant la deuxieme approche évoquee:
voila le premier «defi» technologique.

Des objectifs divers:

Les objectifs que I'entreprise assigne a la gestion des
competences determinent la nature des compétences a
geérer :

® Des competences tres opérationnelles correspondant
a des savoir-faire concrets dans les organisations de
travail existantes, et ce afin de satisfaire davantage

a une gestion « court terme » se rapprochant des
exigences de la planification en gestion des temps et
activites.

® Des compétences plus génériques en fonction de
besoins actuels et futurs, orientation sans doute plus
appropriee a la gestion a moyen terme (individuelle
pour la gestion de carriere ou collective lors de
transformations significatives de I'entreprise).

Dans les faits, le SIRH doit &tre en mesure de combiner
les deux orientations selon les entités et les populations
concernées, necessitant des lors de differencier

le referentiel des competences selon les unites
organisationnelles, les meétiers, les communautes...:

deuxieme defi, a fortiori dans un contexte international.

Le role essentiel du management local:

Lexperience montre que le succes de la mise en ceuvre
de solutions de gestion des compétences est intimement
associe a celui de l'implication du management local.

A defaut, la gestion des competences risque de ne

rester qu'une représentation quasi théorique sans
portee opéerationnelle reelle quant a I'evolution des
collaborateurs et de l'activite de I'entreprise.

[l importe donc que le SIRH permette au DRH
d'impliquer les managers dés l'initialisation de la

demarche (définition des compétences) pour que ces-
derniers retrouvent dans les referentiels utilises les
composantes pertinentes a leur activite opérationnelle
(qu'il s'agisse de savoirs, savoir-faire ou savoir-etre):
troisieme « challenge».

En le relevant, le SIRH autorisera la définition des
objectifs et leur evaluation, le dialogue relatif a
la formation et I'evolution de carriere a se fonder
reellement sur ce concept de compeétence.

Maintenir la cohérence:

Dans cette adaptation au management local, ne doit
pas se perdre pour autant toute ambition générale de
I'organisation a progresser de maniere plus homogene
dans les compeétences fondamentales qui définissent
son activite, de surcroit si celle-ci se développe a
l'international.

Larchitecture du SIRH doit donc permettre d'identifier
dans le referentiel des compétences un tronc commun
qui soit respecté dans sa personnalisation selon les
metiers et les entités organisationnelles : quatrieme défi.

Lexpérience accumulée depuis maintenant plus de 50
ans par Meta4, permet a des organisations tres diverses
de relever ces challenges en mettant en ceuvre des SIRH
particulierement souples, repondant ainsi a I'exigence
de flexibilite imposee par la variete des pratiques
decrites ici.

De plus, les techniques logicielles avancees structurant
le SIRH (conception objet, notion dite « d'heritage »)
permettent également aux entreprises utilisatrices de
poursuivre des objectifs divers en termes de gestion des
competences selon leurs differentes activites, tout en
garantissant homogeéneite et cohérence globale.

Enfin, en déployant des environnements de travail
simples et intuitifs a destination des responsables
opérationnels locaux - les « non-professionnels RH

» — couplés a des espaces de travail collaboratifs, les
SIRH de ces entreprises favorisent I'implication de leurs
managers, relais indispensables pour garantir I'efficacité
d'une demarche de gestion des compétences.
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