
Les problèmes étaient connus : Les réponses des salarié-es d’Orange à toutes les en-

quêtes ont toujours montré que nous n’avions aucune reconnaissance de l’entreprise 

amenant augmentation régulière et promotion effective au moins une fois dans sa car-

rière. 

La solution proposée par l’entreprise, avec l’accord de trois organisations syndicales, 

est contenue dans l’Accord sur la Reconnaissance des Compétences et des Qualifica-

tions, ou ARCQ. 

Malheureusement, les problèmes s’accentueront car : 

 La masse financière allouée par an à l’accord reste plafonnée 

 L’entreprise fusionne près de 400 métiers en 100 (moins de finesse dans l’analyse 

d’un métier suite à cette cure de minceur) 

 L’entreprise peut à tout moment rajouter une nouvelle compétence à un métier 

 Nous aurons une accentuation de l’individualisation au détriment du collectif 

L’usine à Gaz est en marche 
 

Pour chaque métier, il a été défini un sous-métier dit « normal » et un autre dit « enrichis », posi-

tionnés sur deux bandes CCNT consécutives. L’entreprise a défini des compétences liées à chacun 

des deux. Il faut comprendre qu’il y a plus de compétences sur le sous-métier évolué que sur le 

normal, ben c’est normal non ? On peut aussi comprendre que ce ne sont pas les mêmes compé-

tences du tout, ah bon non !! He bien pourtant c’est le cas, il y a des métiers où les compétences 

entre le sous-métier normal et l’évolué ne sont pas du tout les mêmes ! 

Passons à la suite. Pour chaque compétence des sous-

métiers, Il est défini 4 niveaux (de base, opérationnel, confir-

mé et expert) et pour chaque niveau, l’entreprise a détermi-

né ce qu’il faut connaître, avoir, être … pour être sur ce ni-

veau.  

Maintenant, passons aux travaux pratiques. 

Notre affectation à un métier au sein d’Orange est détermi-

née par notre ligne managériale et RH et ce sera le point de 

départ de nos prochaines opportunités pour obtenir une 

promotion ! et faire évoluer notre rémunération !. Une fois 

cette affectation réalisée, il nous sera demandé de nous auto- évaluer sur chacune des compé-

tences de ce sous-métier. 

Suite à cela, chacune de nos compétences sera évaluée lors d’un entretien spécifique (distinct de 

l’E.I.) avec notre N+1, on va se retrouver avec un niveau (peut être le même, peut être différent) 

Métiers, compétences 

Où en sommes-nous ? 
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Connaitre ses droits consulter :  

www.guide-orange.sudptt.org 

 

pour chaque compétence de notre sous-métier. Au passage, notons que les compétences acquises lors de 

notre carrière, mais non pertinentes pour le métier, ne sont pas évaluées et n’entrent donc plus en compte 

pour une éventuelle promotion à venir... 

Et là …. 

Il va falloir que notre responsable nous explique quelles sont les directives dont il-elle dispose pour nous po-

sitionner sur tel ou tel métier et sur tel ou tel niveau (qui, soit n’amène aucune augmentation si l’on reste au 

même niveau, soit 2% mini en passant au niveau confirmé soit 4% mini en passant au niveau expertise ou encore  

une promotion) dudit métier, ou comment il-elle va faire pour nous positionner sur le métier évolué alors 

que les compétences ne sont pas les mêmes. Il lui faudra peut-être aussi mesurer le niveau que l’on a sur les 

compétences du métier évolué, normal puisque cela peut ne pas être les mêmes ! 

Bref une vraie usine à gaz où nous serons perdants dans beaucoup de cas de 

figure ! N’oublions pas que l’entreprise chaque année peut rajouter de nou-

velles compétences sur un métier. C’est potentiellement le meilleur moyen 

pour ne jamais passer sur un niveau supérieur dans son métier, puisque il y a 

peu de chances que l’on ait  cette compétence puisqu’elle est nouvelle. 

En tant que salarié-e, une promotion ou une augmentation salariale restera à la 

tête du client comme avant. Tout simplement parce que personne n’aura une 

vision d’ensemble du métier, parce que nous resterons dans une discussion 

entre nous et notre responsable, et enfin parce que l’argent alloué à ces évolu-

tions de carrière est borné par an à 0,8 % de la masse salariale.  

En tant que responsable d’équipe la pression va devenir plus importante. Il va falloir expliquer pourquoi  

nous n’avons pas validé tel et tel niveau dans une compétence et comment sur l’année le-la salarié-e pourra 

acquérir ce niveau (formation, certification …). Tout en gardant un œil sur ce qui se fait dans d’autres 

équipes où le même métier est présent, par souci d’harmonisation. Un vrai casse-tête. Les syndicats qui ont 

signé cet accord ont fait un très très mauvais cadeau à nos responsables d’équipe et de département. 

Il ne faudra pas hésiter à contester les propositions et décisions, à initier des discussions entre collègues d’un 

même métier, à se transmettre entre collègues d’équipe nos évaluations respectives. Contactez l’équipe Sud 

de votre site, ou envoyez un mail à sud.imtw@gmail.com afin de vous défendre, en individuel ou en 

collectif. 

En cas de désaccord prolongé,  la solution consistera à faire des recours en commissions paritaires (CAP ou 

CCP selon qu’on est fonctionnaire ou contractuel). Ça tombe bien on les renouvelle en cette fin d’année, ne 

vous trompez pas, votez pour des représentants de Sud!  

http://www.guide-orange.sudptt.org/

