L’EXPERT

Les diplémes a la poubelle?

Longtemps, l'obtention d'un diplome
a Iissue des études était le meilleur
passeport pour accéder a un emploi.
Plusle diplome était prestigieux, plus
le diplomé pouvait prétendre a une
fonction élevée, garantie d’'un niveau
de vie enviable. Cette logique est tou-
jours a la base de I’évaluation d’'une
fonction dans certaines institutions
ou le service public, par exemple.
Dans ce contexte en effet, un cadre
n’est pas rémunéreé selon ses compé-
tences et ses succes dans les fonctions
occupées, mais en fonetion d’'un
dipléme qu’il a obtenuily a cing, dix,
vingt ou vingt-cing ans.

En conséquence, un cadre moyen
titulaire d’'un master est toujours
mieux payé aujourd’hui qu'un cadre
brillant titulaire d'un bachelor, méme
si ce dernier a accumulé plusieurs
CAS (Certificate of Advanced Studies)
dans le cadre de sa formation conti-
nue. Nous ne rémunérons donc pas
les gens par rapport a ce qu’ils font,

mais par rapport au niveau d’études
qu’ils ont atteint un jour, plus ou
moins lointain. Cherchez l'erreur!

Heureusement, dans le secteur
privé, les compétences sont privilé-
giées par rapport aux diplémes, car
la validation de connaissances théo-
riques, liées a des métiers souvent
définis tels qu’ils étaient exercésil y
a plusieurs dizaines d’années, ne fait
pas le poids face a des aptitudes qui
permetiront de faire face aux défis
actuels. Comme le dit Grégoire Evé-
quoz dans son dernier ouvrage La
Carriére professionnelle 4.0 (Ed.
Slatkine), «il n’est plus utile
aujourd’hui de gérer des stocks de
savoirs, mais des flux qui évoluent
sans cesse», dans un contexte ot nous
travaillerons de plus en plus long-
temps apres notre formation initiale
et oliles métiers de demain n’existent
pas encore.

Une jeune fille qui nait aujourd’hui
en Suisse deviendra centenaire et

devra peut-étre travailler cinquante
ansapres saformation de base, I'enjeu
est donc clairement de maintenir

Quand nous
recrutons des cadres
supérieurs, nous
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sur des diplomes
mais sur des
expériences métiers

continuellement a jour ses connais-
sances. Actuellement, quand nous

recrutons des cadres supérieurs, nous'

ne nous basons pas sur des diplomes

mais sur des expériences métiers, et
ce que nous mesurons systématique-
ment ce sont les «soft skills» ou com-
pétences comportementales. Elles
sont plus importantes et plus
pérennes que les compétences tech-
niques, notamment celles qui favo-
risent un développement, un poten-
tiel d’évolution. ‘

L’évaluation de centaines de cadres
recrutés ou promus nous donne une
vision assez claire de ces compétences
nécessaires a chaque fonction d’enca-
drement. Il s’agit en premier lieu de
la connaissance de soi, de ses forces
et de ses limites, de ses valeurs et du
sens que nous recherchons afin d’ali-
gner nos fonctions sur nos aspira-
tions. De la capacité ensuite a étre
flexible, agile, et de s’adapter a des
situations qui changent, souvent rapi-
dement. '

Savoir prendre du recul, se préser-
ver et garder une certaine distance
avec les choses, se positionner au bon

horizon-temps, permettra de rester
serein dans les situations difficiles et
de voir ce que les autres ne verront
pas. Le sens critique constructif, la
saine remise en question, larecherche
de feed-back permettront de progres-
ser sur de solides acquis. Enfin, la
capacité a apprendre encore et tou-
jours, a savoir ou trouver I'informa-
tion et le savoir pertinent garantira
votre durabilité. Je rajouterais encore
Phumilité, qui n'est pas vraiment une
compétence, en rappelant qu’étre un
leader n’est pas un statut, mais un role
que vous donnent ceux dont vous avez
la charge. =
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