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L’employabilité
Quelle apport a la gestion de carriers

Résumé :

Dans un environnement
caractérisé par I’incertitude et par le
changement, les entreprises ne
peuvent plus continuer a garantir de
I’emploi a tous les salariés. Ce fait a
incit¢ les salariés de s'inquiéter
davantage sur leur carricre
professionnelle. Ce constat réel a
vraiment constitué un objet de
recherche pour les chercheurs et les
patriciens, qui se trouvent contraints de
livrer des solutions ad hoc et de définir
un équilibre entre, d'une part, les
exigences d'une bonne gestion de
carriere au profit de l'entreprise, et de
l'autre part, les attentes légitimes de
I'ensemble des salariés qui se justifient
comme des ayants droits a une carriére
professionnelle stable et rentable.

Dans une telle situation apparait une
nouvelle notion en management, qui
existait déja dans le domaine de la
sociologie, en I'occurrence
I’employabilité. Elle a constitué¢ une
nouvelle forme de contrat sociale
gagnant- gagnant entre entreprises et
salaries.

Mots clés: ’employabilité, carriére,
contrat sociale
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OIntroduction
Dans un contexte marqué par l’incertitude, I’entreprise ne peut plus
garantir I’emploi a ces salaries; ces derniers ont pris conscience de
I’importance de leur employabilité comme élément de sécurité de leur
emplois en développent et élargir leur portefeuille de compétences pour
assuré 1’adaptation dans leur entreprises et assurer leur compétitivité sur le
marché de 1I’emploi, ce qui reste conditionné par 1’assistance des entreprises
qui doivent créé le contexte favorable.
nous concluent alors que La notion de I’employabilité est présente, dans la
stratégie de développement individuelle comme dans les stratégies de 1
entreprise et particuliérement celle de gestion de ressources humaines ou elle
engage plusieurs politiques de cette derniére et notamment la politique de la
gestion de carriéres,k2 ce qui nous pouce a posé la question centrale de ce
travail comme suit :
Quelle est I’apport de ’employabilité a la gestion de carriers?
Et Pour répondre a cette question nous devant traité les points suivants:
v' L’émergence et la définition de la notion de I’employabilité ;
v Le développement de 1’employabilité:
v' L’apport de I’employabilité a la gestion de carriére
® L’émergence et la définition de la notion de I’employabilité
®.0 Emergence de ’employabilité
Le Concept de ’employabilité est née en Angleterre au début du 20eme
siécle, L’enjeu était de différencier les pauvres, aptes a s’intégrer a la société
industrielle, méme s’ils pouvaient étre temporairement exclus, de ceux qui
relevaient de la charité. C’est avec le New-Deal et ’extension du chdmage
que la notion d’employabilité a été ensuite formalisée et développée aux
Etats-Unis durant les années 30. Elle faisait référence alors a des capacités
¢lémentaires a occuper un emploi. L’employabilité concerne a cette époque
la coupure entre valide et invalide. Ce qui signifie en effet « aptitude a
I’emploi ». Cette notion se développe ensuite dans les années cinquante est
devient aux US4 une catégoric médico-sociale utilisée par les travailleurs
sociaux pour apprécier la distance a 1’emploi et les aptitudes productives de
travailleurs défavorisés elle est mesurée par des tests médicaux a vocation
prédictive et centrés sur la mesure du handicap, pour savoir in fine, «a
quelles conditions tel individu peut exercer tel métier ». En arrivant au
années 60 le concept évolue vers 1’intégrabilité professionnelle basée sur
des criteres subjectifs et sociaux (motivation, casier judiciaire,). Le lien avec
la « probabilité de retour a I’emploi » apparait a partir des années 60 et
s’appuie sur la statistique. Le concept évoluera dans le langage des
¢conomistes vers 1’idée de « probabilité de reclassement », liée a la durée du
chomage. Au stade des années 80 I’employabilité devient un outil pour
mesurer la fragilit¢é de certains groupes sociaux vis-a-vis du chomage c’est
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a dire la probabilité que peut avoir une personne a la recherche d’un emploi
d’en trouver un. L’employabilité est rattachée alors «avant tout a la
croissance » Durant cette méme période se développe le « courant de pensée
compétences » qui forme une nouvelle logique constituera un nouveau angle
qui formera un le levier majeur de développement de 1’employabilité.'

Enfin, c’est dans les années 90 que les entreprises préférent de parler
d’employabilité, plutét que de « sécurité de ’emploi ». Le terme est ainsi
utilisé pour présenter la politique sociale, avec le challenge de « garantir
I’employabilité des salariés ».”
©-@ Définition de ’employabilité

La notion de I’employabilit¢ prend des différentes définitions selon
I’acteur qui I’utilise soit : 1’Etat, Organisations syndicales, Entreprises Et
salariés, les chercheures s’accordent qu’il n’existe pas une définition
universel de la notion de I’employabilité notamment en sciences de gestion.
Mais parmi les définitions donné a cette notion en adoptera la définition qui
nous semblent acceptable dans le domaine de la gestion de ressources
humaines ;

«L’employabilité est la capacité d’un salarie a conserver ou a obtenir un
emploi, dans sa fonction ou dans une autre fonction, a son niveau
hiérarchique ou a un autre niveau».’

I faut signaler que L’employabilité d’un salarié¢ implique qu’il dispose
des informations sur:

e les emplois de demain (émergents )et les profils requis,

e  ses compétences et ses capacités,

e les moyens de formation et d’acquisition de compétences,

e Les possibilités de mobilité fonctionnelle ( interne ou externe).

0-O Lecs acteurs de ’employabilité :

Pour cerner le concept d’employabilité, il est utile de présenter
bri¢vement dans le schéma qui suit les acteurs qui concourent a son succes.

[ Les acteurs de ‘employabilité ]
~
Les salariés
qui doivent prendre en main leur carriéres a partir des moyens que les’ entreprises met a leur
Aicnncitinnm )
L’entreprise L’Etat
qui soutien les stratégies I’employabilité Qui assure le développement
des salaries en fournissant de 'employabilité des
loc movonc noccihloc salariés .
)

Organisations syndicales
ces organisations jouent un role important dans le développement de
I’employabilité, surtout ce qui concerne les carriéres et les rémunérations
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©Le développement de I’employabilité:
© O Définitions Le développement de I’employabilité

Le développement de I’employabilité, c’est le maintien et le
développement des compétences des salariés et des conditions de gestion des
ressources humaines permettant d’accéder a un emploi, a I’intérieur ou a
’extérieur de I’entreprise, dans des délais et des conditions favorable.* En
d’autres termes c’est permettre a tout salarié, a s’adapter en permanence aux
évolutions des métiers et Etre toujours apte a changer d’emploi, sans
difficultés majeures.’

Concernant les instruments de développement de [’employabilité
Hategekimana et Roger ont identifi¢é trois principaux instruments:
I’information, la formation et la mobilité. Le premier instrument est relatif a
la recherche et au traitement de I’information par la construction d’un réseau
de communication relationnel et professionnel. Le deuxiéme, concerne la
formation formalisée en interne ou en externe mais également de formation
d’adaptabilité dans 1’entreprise. Enfin, la mobilité peut-€tre interne, externe,
géographique ou internationale.’

© O Les conditions du développement de I’employabilité
le développement de I’employabilité suppose un comportement actif
du salarie dans sa planification de son carriere en déterminant un projet
professionnel, et développement ces compétences, Pour sa part 1’entreprise
qui veut favorisé I’employabilité doit :
e Transmettre au salaries les informations relative a sa stratégie RH
e Structuré 1’organisation de manicére la responsabilisation des
salaries et le développement de leur compétences
e Mettre en place une gestion par les compétences
e Obtenir le soutien des instances représentatives des salaries pour
que les salariés reconnaissent les logiques de compétences et non
plus les logiques d’ancienneté ’
© O L’importance de développement de I’employabilité
Chaque acteurs de I’employabilité a ses raisons pour s’intéresser au
développement de I’employabilité les entreprises se préoccupent
d’employabilité avant tout pour répondre aux évolutions de I’environnement,
et les salaries pour évité au mieux les ruptures professionnelle et leur
conséquences.
elle est aussi le meilleur moyen d’anticipé évolutions en maintient a un
nivaux opérationnel, a la fois ses compétences, en adoptent son esprit aux
nouvelles donné de marché, en construisant son objet professionnel dans le
sens de la pérennité et de I’évolution du monde.®
@ l’apport de L’employabilité a la gestion des carriéres
Pour comprendre I’apport de I’employabilité a la gestion de carriére
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nous devant clarifier le passage de la théorie classique de carriére ou carricre
nomade ou carriere sans fronticres.

En 1976 HALL, a ouvert la voie des nouvelles carriéres, avec 1’idée d’une
carriere qui déborderait de I’entreprise et engloberait les expériences de
formation et de travail de I’individu. Dans cette perspective, 1’individu
devient acteur de son carriére, selon ses valeurs et motivations propres. Par
la suite, reprenant ce postulat, découlant de recherches effectuées par
ARTHUR et ROUSSEAU aux Etats-Unis, est apparu le terme de “Boundaryless
Career ” traduit par CADIN en “carriére nomade *”.qui peut étre définie
comme “une série d’opportunités d’emploi qui dépasse les frontieres d’un
seul lieu de travail”', elle suppose que le salarié soit responsable de la
gestion de sa carriére, identifie un projet ou parcours professionnel, s’attache
a développer des compétences transférables et prenne part a I’apprentissage
permanent.

Le développement de carriére nomade, a remit en question la notion de
carriere classique ainsi Les repéres objectifs de la carriére (titre, grade)
perdent leur signification au profit des repéres plus subjectifs, la notion
carriere nomade renvoi a des organisations nouvelle comme les entreprises
en réseaux ou les entreprises cellulaires qui offrent des possibilités
d’évolutions différentes ,les perspectives de carriére ne sont en effet pas
nécessairement verticale mais d’avantage horizontale ou avec des passage
entre différent employeurs. il faut signalé que le terme nomade suppose que
1 individu jouent un réle proactif dans leur carriéres.''

. Dans ce nouveau contexte qui exige plus de flexibilité et fléxurité, Les
DGRH n’ayant plus les moyens de fidéliser les individus. Ainsi ils doivent
veiller a trouver d’autres sources d’épanouissement et de reconnaissance.
Pour ce faire, ils doivent s’appuyer sur des approches qui permettent de
développer les potentiels (savoir, savoir faire, savoir étre) et d’ancrer une
culture d’apprentissage permanent pour faire face aux changements de
I’environnement.'? Si dans ce contexte qu’un nouveau contrat psychologique
s’installe.
© -Employabilité, une nouvelle forme de contrat psychologique.

©-1 Le nouveau contrat psychologique

Le terme contrat psychologique, est une notion d’origine anglo-
saxonne. I s’agit d’un contrat informel qui, contrairement aux contrats
juridiques, n’est pas nullement définitif mais, au contraire, redéfini selon la
position du salarié dans I’entreprise. Il englobe a la fois les perceptions
individuelles et les obligations entre employeurs et salariés. Il peut étre de
plusieurs types : contrat relationnel, contrat de développement ou contrat
transactionnel Il se fonde sur plusieurs théories telles que la théorie de
I’échange : contributions/rétributions, la théorie des attentes comme une
série d’expectatives réciproques et sous-jacentes entre un salari¢ et une
organisation et, enfin, la théorie de I’équité."
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Ce nouveau contrat exige des travailleurs assez courageux et confiants
pour renoncer a la stabilité de leur emploi, motivés par la force stimulante
que sont I’apprentissage continu et le développement personnel. Néanmoins,
I’entreprise, quand a elle, s’engage a trouver des modéles d’organisation et
de gestion favorisant les apprentissages et le développement des
compétences et offrant ainsi des possibilités d’évolution personnelle."

Le développement de I’employabilité apparait donc comme un nouvel
¢lément du contrat moral et il se défini désormais comme une perspective
non négligeable des salariés parallélement a 1’équité ou la reconnaissance
personnelle.

© -2 L’employabilité une alternative ou un moteur pour la

carriere :

Suite a [’apparition de la notion de I’employabilit¢ comme une
nouvelle contrat psychologique deux questions ont été posées sur le
relation entre carrieére et employabilité.

e Est-ce que 'employabilité est une alternative ou plutdt un moteur pour
la carriére ?
e la carriére organisationnelle, représente-t-elle toujours une réalité 2"

la réponse de la premiére question vient de Hategekimana et Dany qui
ont déduit, de leurs recherches, que tout parcours professionnel est assimilé
a une carriere. Les nouvelles approches de carriére sont des approches
fondées sur I’employabilité. '°

Pour la deuxiéme question en voit d’aprés les défirent publications sur le
sujet de carriere que Malgré I’émergence de nouvelles formes de carricres,
la carriere organisationnelle persiste et Elle désigne toujours une réalité et
suscite encore 1’intérét des chercheurs'’

En résume L ’employabilite n’agit donc pas comme une alternative a la
carriére, mais bien comme un moteur de celle-ci. comme une nouvelle forme
de contrat psychologique

Et elle constitue un atout stratégique pour la D.R.H puisqu’elle permet la
régulation et I’ajustement entre trois variables principales a savoir :

e La fragilité du marché du travail,

e Les contraintes des entreprises en matiére de compétitivité,

e [’assistance et 1’accompagnement des salariés en transition

professionnelle,

Conclusion

Dans un environnement caractérisé par l’incertitude, I’entreprise ne
peut plus garantir I’emploi a ces salariés, ce qui a donné naissance de la
notion de I’employabilitt comme une nouvelle forme de contrat
psychologique entre les entreprises et les salaries. Elle implique la
responsabilité de salarie de développer les compétences nécessaires pour
assuré un emploi soi a I’intérieur ou a I’extérieur de 1’entreprise, mais aussi
la responsabilité de 1’entreprise qui doit lui fournir 1’information, le temps,
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les ressources et les situations dont il a besoin pour évaluer et développer ses
compétences,:

Ces information et ressources forme les connaissances que |’entreprise doit
fournir a savoir :.

e La liste des compétences des salaries’;

e La liste des compétences nécessaires pour les postes ;

o La liste les compétences que les salaries doivent développer
e La carte des postes,

e La liste des nouveaux postes et les compétences nécessaires.

Ainsi Dentreprise qui veut adopté une logique d’employabilité doit

assuré les caractéristiques suivante :

que:

v

AN

Une entreprise ouverte sur ’extérieure et travaillant en hormoné

avec ses partenaires institutionnels et la collectivité de son basin

d’emploi ;

Un observatoire des métiers performant, ouvert sur 1’entreprise et

relay¢ interne ;

Une stratégie ressources humaine et politique employabilité et

compétences »porté par la direction et les actionnaires, et partagée

en interne par le corps social ;

Des pratique ressources humaines : mobilité interne, gestion des

compétences, développement professionnel et une politique salariale

adapté ;

Un management formé, responsable et attentif au développement des

personnels ;

Une organisation souple, transversale, responsabilisant

Des relations sociales modernes, dynamique avec des partenaires

sociaux porteurs d’un projet collective et ouvert aux changements'’
le présent travail a permis de proposer des pistes de réflexion tel

prolonger ce travail. En procédent a des études de cas au sein des
entreprises algériennes,

les conséquentes de I’introduction de 1’employabilité dans les
modéeles pédagogiques

I’importance de I’évaluation de I’employabilité dans

le recrutement.

A la fin de ce travail nous conclusion par le schéma suivant :
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Schéma 01 : ’'importance de ’employabilité

La réussite de la démarche

employabilité
+

v

va permettre aux

A/
[ salaries ]

maintenir un emploi
durant son carrier
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