L'EMPLOYABILITE

« Révélateur de talents »

adaptable  § . motiveé L engagement
g  gere sait fz‘lre . o
s& limprevu . 1a synthese 2
it d'initiati 58S proactif - _— 2
esprt initiative LN L . responsable changement c
.= employabilit mobilté
-g E % esprit d'appartenance u r a b I e L oer des profets
v W fiable = . % créativité
: o__, - g maitrise d(’e Soi . w = erXIbIe — prendre des
g ecoute et
o affirme CCOOperatlf g orienté client - décisions
v autonome = gérer les conflits “E etre f'DrCE LY
o E = de proposition affi maticrn@cle soi
= 3 @)
o
o
INTRODUCTION

En France, la population active est estimée a 28,6 millions de personnes agées de 15 ans ou
plus. Le nombre de chdmeur est quant a lui estimé a 2,845 millions de personnes.

Aujourd’hui, avec un contexte économique connaissant des mutations réguliéres,
I’employabilité est devenue I'un des objectifs a atteindre pour toute personne active. « Nous
avons (...) de nombreuses Success Stories. Si 90% de notre management est issu de l'interne,
c'est parce que nous savons révéler les talents au sein de nos équipes. » (3 questions a Mélody
Le Barbenchon, DRH France de Webhelp, Meteojob).

« Révéler les talents » au sein de son entreprise est 'un des objectifs de 'employabilité. En
tenant compte des compétences et capacités de chacun, il est important de rester ouvert et
de ne pas se cantonner sur ce qu’on sait d’une personne. Chercher plus loin pour lui permettre
d’évoluer.

Cependant, si quelques années auparavant un salarié pouvait réaliser toute sa carrieére dans
la méme entreprise, aujourd’hui, les conditions ne sont plus les mémes. D’ou I'importance
d’assurer son employabilité, pour assurer son avenir.

Apres avoir défini ce gu’est I'employabilité, nous montrerons quels en sont les enjeux, puis,
nous étudierons la formation professionnelle, outil d’aide a I'employabilité.



PARTIE 1 : Employabilité : définition

A. Les origines

Le terme d’employabilité est apparu en Grande-Bretagne lors de la Révolution Industrielle (fin
XIXeme siecle). Le sens donné a I'employabilité est traduit littéralement du mot employability,
qui signifie « aptitude a I'emploi ». Cette notion a permis a cette époque, de faire une
distinction au sein de la catégorie sociale des pauvres : ceux qui peuvent « s’intégrer a la
nouvelle société » et ceux qui relevent de «la charité publique » (Ben Hassen Noura,
Hofaidhllaoui Mahrane, « L'employabilité des salariés: facteur de la performance des
entreprises ? », Recherches en Sciences de Gestion, 4/2012 (N°91), p.129-150).

Dans les années trente, les Etats-Unis appliquent I'employabilité en raison du contexte
économique et social (Krack Boursier 1929). A cette époque, le président Roosevelt décide de
mettre en place une politique interventionniste afin de créer de I'emploi car le taux de
chomage ne cesse d’augmenter. Pour cela, une distinction a été faite, comme précédemment
en Grande-Bretagne : ceux pour qui ont créé « un emploi stable » et ceux qui reléeveront de
« |’aide sociale ».

C'est a cette époque que la notion d’employabilité apparait en Europe, notamment en
Allemagne et dans les pays Scandinaves.

A partir des années cinquante, dans la période d’aprés-guerre, une idée apparait : mesurer
grace a des tests, « la distance a 'emploi des catégories sociales les plus défavorisées » (Ben
Hassen Noura, Hofaidhllaoui Mahrane, « L'“employabilité” des salariés: facteur de la
performance des entreprises ? », Recherches en Sciences de Gestion, 4/2012 (N° 91), p. 129-
150). Cela signifie évaluer les compétences des individus concernés, a travers des tests
proches du bilan médical visant, par exemple, a évaluer la motricité.

De 1960 a 1990, le contexte économique change, la société connait une période de plein
emploi.

Un nouveau regard sur 'employabilité est montré par les Etats-Unis qui ont eu l'idée de
« mesurer |'attractivité des individus aux yeux de I’employeur » (Ben Hassen Noura,
Hofaidhllaoui Mahrane, « L'employabilité des salariés: facteur de la performance des
entreprises ? », Recherches en Sciences de Gestion, 4/2012 (N°91), p.129-150). A partir de ce
moment, I'employabilité, qui jusqu’a présent était considérée comme un moyen pour sortir
du chémage, devient individualiste, en s’attardant sur les compétences, motivations etc. des
individus.

C’est a cette époque que la notion d’employabilité apparait en France. Elle est utilisée par
I'INSEE comme outil statistique permettant de mesurer les chances des individus de retrouver
un emploi rapidement. |l a été constaté que plus une personne reste au chbmage, moins son



employabilité est bonne. Ainsi, une volonté d’adapter les frangais au marché et non lI'inverse
émerge.

B. Définition
Comme évoqué auparavant, a I'origine, employabilité signifiait « aptitude a I'emploi ».

Aujourd’hui, il n’existe pas de définition universelle établie sur I'employabilité. Cependant, ce
concept est étudié sous divers aspects : individuel, organisationnel et le marché du travail.

Concernant I'aspect individuel, la Conférence Internationale du Travail (CIT), au cours de sa
88%™me session de juin 2000, définit 'employabilité comme notion englobant « les
compétences, connaissances et qualifications qui renforcent I'aptitude des travailleurs a
trouver et a conserver un emploi, progresser au niveau professionnel et s’adapter au
changement, trouver un autre emploi s’ils le souhaitent ou s’ils ont été licencié et s’intégrer
plus facilement au marché du travail a différentes périodes de leur vie» (Ben Hassen Noura,
Hofaidhllaoui Mahrane, « L'employabilité des salariés: facteur de la performance des
entreprises ? », Recherches en Sciences de Gestion, 4/2012 (N°91), p.129-150).

L'aspect individuel sous-entend donc que chacun est maitre de son employabilité et donc que
c’est a lui de mettre en ceuvre les moyens nécessaires afin d’assurer sa propre employabilité.

Pour ce qui est de Iaspect organisationnel, Eve Saint-Germes définit I'employabilité comme
étant « 'ensemble des compétences et des conditions de gestion des ressources humaines
nécessaires et suffisantes pour permettre au salarié de retrouver a tout moment un emploi, a
I'intérieur ou a I'extérieur de I'entreprise, dans des délais et des conditions raisonnables »
(’'employabilité, une nouvelle dimension de la GRH ?). C'est donc a I'entreprise de mobiliser
les moyens nécessaires afin d’assurer 'employabilité de chacun de ses salariés.

Concernant le marché du travail, il s’agit ici de prendre en compte les évolutions du marché.
L'idée retenue est de se baser sur « la position des individus sur le marché pour évaluer leur
employabilité » (Ben Hassen Noura, Hofaidhllaoui Mahrane, « L’employabilité des salariés :
facteur de la performance des entreprises ? », Recherches en Sciences de Gestion, 4/2012



(N°91), p.129-150). Cela signifie qu’il faut établir un état des lieux des attendus du marché et
de les adapter en fonction de chacun.

Lorsqu’on utilise le terme d’employabilité, les notions de compétences et d’adaptabilité
ressortent régulierement.

Selon Guy Le Boterf, « il 'y a de compétence que la compétence en acte. La compétence ne
peut étre séparée des conditions de sa mise en ceuvre ». Ainsi, une personne détient une
compétence que si elle le sait et si elle la met en pratique. Une compétence est un potentiel
a maitriser une situation de travail.

L’adaptabilité est selon le Larousse « la capacité de s'adapter a de nouveaux milieux ou a de
nouvelles situations ».

Ainsi, grace a 'employabilité, les compétences permettent aux salariés de s’enrichir et de
mettre a jour leurs savoirs. Quant a I'adaptabilité, I’employabilité permet aux individus de
découvrir d’autres métiers et ainsi d’améliorer leurs capacités a s’intégrer dans un milieu
différent de celui dans lequel ils avaient I’"habitude d’étre.

C. Premier lien entre les concepts d’Employabilité et la RSE

La Responsabilité Sociétale ou Sociale de I'Entreprise (RSE) est constituée de plusieurs piliers.
Ils ont pour but de faire réfléchir les entreprises sur leurs pratiques. A savaoir, si elles entrent
dans une démarche RSE ou non. L'un de ses piliers, et non l'un des moindres, reprend
I'ensemble des critéres dit humain, a savoir, les conditions de travail, la qualité de vie au
travail, I'accompagnement professionnel et personnel... L'employabilité a donc un lien fort
avec la RSE. Créer et développer les compétences de ses collaborateurs est un objectif concret
pour une entreprise qui souhaite développer une démarche RSE.

Cependant, malgré le fait que la thématique de développement des compétences des
collaborateurs acquis par grand nombre d’entreprise, beaucoup ignorent que construire de



nouvelles compétences font également partie de leurs responsabilités et entre en
considération dans leur rapport a la RSE.

Cependant, au-dela des compétences de chacun, on retrouve a travers la RSE la volonté
d’intégrer le bien-étre de ses salariés au travail. L'employabilité permet pour certains, de
répondre a cette problématique. En effet, pour ceux qui souhaitent obtenir une promotion ou
bien changer de métier par exemple, augmenter son employabilité augmente ses chances
d’atteindre son objectif et permet ainsi d’améliorer la sensation de bien-étre au travail.

PARTIE 2 les enjeux du développement de I'employabilité

L’employabilité est une notion tres présente dans le monde du travail. Qu’il s’agisse de I'Union
Européenne, de I'Etat, des chefs d’entreprises, des syndicats et des chOmeurs... : tous
s’accordent a dire que I'employabilité est un objectif a atteindre.

A. Enjeu économique

Il existe plusieurs raisons qui font de I'employabilité un enjeu économique. Premierement,
I'employabilité est induite par les « mutations de I'environnement économique » (C.
MONBEIG, C. SCHMUCK, A. GEOFFRQOY, D. DORE. Employabilité : Mythe ou Réalité ? Le mythe
de I'employabilité a I’épreuve des pratiques d’entreprises. p.11) En effet, I’environnement des
entreprises est instable et en évolution constante. Les causes en sont principalement la
« dérégulation des marchés et des économies (qui ont supprimé progressivement les
correctifs que les pouvoirs publics) » (C. MONBEIG, & al. Employabilité : Mythe ou Réalité ? Le
mythe de 'employabilité a I’épreuve des pratiques d’entreprises. p.11) ainsi que les stratégies
développées par les entreprises (délocalisation, fusion/acquisition, réduction des co(ts...).
L'employabilité est également soumise aux évolutions techniques. Depuis la montée en
puissance des nouvelles technologies, le marché du travail demande de nouveaux savoirs et
de nouvelles compétences aux salariés. Cette évolution nécessite « une adaptation fréquente
de ces compétences, sur le lieu de travail méme, a des outils nécessitant moins d’habileté
manuelle et davantage d’aptitude au suivi. La capacité a apprendre, indépendamment des
compétences initialement détenues, devient de ce fait un enjeu véritable pour I'entreprise
ainsi que pour chacun de ses salariés ». (C. MONBEIG, & al. Employabilité : Mythe ou Réalité ?
Le mythe de I'employabilité a I'épreuve des pratiques d’entreprises. p.12). De plus, il est
observé que la structure des marchés des biens et services a beaucoup changé. De nos jours,



les clients prennent le temps de se décider dans le choix de leur achat. lls n’hésitent pas a faire
appel a la concurrence pour trouver le meilleur produit qui correspond a leurs attentes. Les
entreprises sont donc obligées d’innover et de se différencier de la concurrence.

B. Enjeu politique

L'employabilité est une notion reprise par I'ensemble des acteurs politiques importants. A
travers cet enjeu, on y retrouve un enjeu mondial, avec I'implication de I'Organisation
Internationale du Travail, qui valorise la notion d’employabilité dans « L'éducation et la
formation, en améliorant leur employabilité, les aident a accéder a un travail décent et a
échapper a la pauvreté et a la marginalisation. Elles leur permettent d'accroitre leur
productivité, d'obtenir un meilleur salaire, d'avoir une plus grande mobilité sur le marché du

travail, et élargissent leurs perspectives de carriere ».

L'employabilité est également un enjeu européen puisque I'accroissement de I'espérance de
vie ainsi que les évolutions technologiques entrainent une perte de qualification. D’ou le
positionnement de I'Europe, qui promeut I'employabilité afin de réduire et maitriser ce
phénoméne.

L’Etat accorde aussi de I'importance a employabilité, notamment avec la loi de Sécurisation
de I'emploi, qui vise a faciliter I'acces a la formation de tout le monde, a travers des dispositifs
spécifiques, tel que le CPF.

C. Enjeu social

L'employabilité, c’est également un enjeu social. D’'un point de vue organisationnel ou
collectif, avec la place de I'entreprise dans son implication des projets de ses salariés. D’un
point de vue individuel, car I'individu est maitre de son avenir professionnel et peut ainsi
développer soi-méme.

L’employabilité permet de créer un lien entre les collaborateurs et I'entreprise. Seulement si
celle-ci s’investie dans les projets de ses collaborateurs.

Cette démarche répond en partie aux problématiques de RSE a travers I'amélioration de la
gualité de vie au travail par exemple.




PARTIE 3 La formation professionnelle : acces direct a I'employabilité ?
La société actuelle évolue en permanence et le marché du travail aussi. La loi du 14 juin 2013
sur la Sécurisation de I'emploi permet, grace a son idée de formation professionnelle de
réduire les écarts entre le marché du travail tel qu’il est aujourd’hui et celui de demain.

A. les avantages de la formation professionnelle

L’objectif de la formation professionnelle est d’obtenir un emploi répondant aux souhaits de
carriere de chacun. Aujourd’hui, sans diplome, il est difficile voire impossible de trouver du
travail. La formation permet de répondre a cette problématique.

En effet, il existe de nombreuses possibilités pour les jeunes et les moins jeunes, pour ceux
qui viennent d’obtenir leur BAC et ceux qui ont quitté les bancs de I’école pour aller travailler.

Il existe les formations initiales qui permettent d’étudier avant de se lancer dans la vie active.
Egalement le contrat d’apprentissage ou encore le contrat de professionnalisation, qui
permettent d’allier la théorie et la pratique en alternant une présence a |'école ainsi qu’en
entreprise.

Bien gqu’accessible a tous, ces formations sont souvent utilisées par des jeunes. Cependant, il
existe différents outils permettant a des personnes actives de se réorienter ou au contraire,
d’affirmer leur métier.

La VAE (Validation des Acquis de I'Expérience) permet a une personne en poste, ayant déja les
compétences d’obtenir le dipléome lui permettant d’asseoir son expérience. Le Compte
Personnel de Formation (CPF), permet a toute personne ayant déja travaillé, de cumuler des
heures permettant de réaliser la formation de son choix, sans I'accord préalable de son
employeur. Il existe également le bilan de compétence. Celui-ci permet a une personne se
posant des questions sur son avenir, de faire le point sur ses savoirs et sur les métiers qui lui
sont adaptés. C’'est grace a un Congé Individuel de Formation (CIF), que cette personne peut
réaliser une formation certifiante sur le métier qu’elle souhaite.

L'ensemble de ces dispositifs rendent I'acces a la formation plus facile.

B. Les freins de |la formation professionnelle
Bien que la formation professionnelle permette de réduire le chdbmage, elle est confrontée a
plusieurs obstacles : Le monde actuel connait des mutations technologiques importantes qui



impactent le quotidien professionnel. Cela demande une volonté de se former régulierement
afin de ne pas étre dépassé par ces évolutions.

En France, « L'offre de formations certifiantes accessibles en parallele a une activité
professionnelle (comme par exemple les cours du soir) est faible. »... « Ce constat est
relativement paradoxal dans un pays ou la détention d’un dipldme conditionne fortement les
carrieres professionnelles ». (Grande conférence sociale ; Dossier documentaire Table ronde
n°1 « Emploi et formation professionnelle », 20 juin 2013).
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De part un marché en évolution constante ainsi qu’un accés limité aux formations certifiantes
pour les personnes actives, la formation professionnelle ne tient pas toutes ses promesses.

De plus, il existe un réel manque de communication sur 'ensemble des dispositifs existants.
Peu de personnes sont informées des moyens qu’elles disposent pour développer leurs
projets. Pole Emploi a pour mission principale d’accompagner les individus dans leur
recherche d’emploi. Néanmoins, son réle ne s’arréte pas la. Il a également un réle de conseil
et d’orientation envers toute personne active (que celle-ci soit en recherche d’emploi ou non).
Cependant, trés peu de personnes ont connaissances de cela.

Le premier acteur ayant un réle d’information auprés des salariés est I'entreprise. Rares sont
les entreprises qui informent les salariés des outils étant a leur disposition. Le probleme actuel
des entreprises est qu’elles acceptent de former et d’accompagner les salariés dans leurs
projets que s’ils ont un lien avec les besoins de I'entreprise. Autrement dit, si un salarié
souhaite se former sur un métier différent de celui qu’il exerce, son employeur aura plus de
difficulté a I'accompagner et a I'informer des moyens existants pour l'aider.

C’est a cet instant que les entreprises étant dans une démarche de RSE font la différence,
puisque I'employabilité est a intégrer dans une démarche sociale. Deux économistes,
Mathilde Lemoine et Etienne Wasmer, ont présenté une mesure encourageant
la responsabilité sociale par I'incitation financiere : « I'idée est de conditionner les cotisations
d’assurance-choOmage et les obligations de reclassement sur la “qualité’” de la politique de
formation, qui dépend a la fois de la fraction des effectifs formés, de la participation des
salariés aux formations et de la proportion de formations dipldmantes, c’est-a-dire dont la



validation conduit de facto a une portabilité » (Mathilde Lemoine et Etienne Wasmer, « Les
mobilités des salariés », CAE, mai 2010)

C. Le CPA
Le Compte Personnel d’Activité, communément appelé le CPA, regroupe trois comptes :

- Le Compte Personnel de Formation (CPF)
- Le Compte Engagement Citoyen (CEC)
- Le Compte de Prévention Pénibilité (CPP)

Sur ces trois comptes figurent un volume horaire de formation que possede la personne
détentrice de ledit compte. L'objectif est de permettre a chaque individu d’étre acteur de son
employabilité, puisque I'ensemble des heures détenues servent a réaliser des formations
entrant dans le champ d’application du CPA.

Le CPA étant propre a chaque personne, il la suit tout au long de sa vie. Ainsi, les entreprises
n’ont pas de regard sur les CPA de leurs salariés.

Le CPA permet également la valorisation des expériences extra-professionnelles, puisque
grace au CEC, les heures de bénévolat ou de service civique par exemple, y sont
récompensées.

CONCLUSION

L'employabilité est une notion sans définition exacte mais étudié et développé depuis des
années. Cette notion integre plusieurs aspects: individuel et organisationnel. L'aspect
individuel insiste sur le fait que chacun est le créateur de son employabilité. L'aspect
organisationnel permet d’intégrer dans I'aspect individuel, I'accompagnement des entreprises
pour conseiller et orienter les salariés selon leurs souhaits.

La formation professionnelle, permet de développer et de construire I'ensemble des savoirs
de chacun. Cela est un avantage pour les personnes actives souhaitant améliorer leur
employabilité a tout moment de leur vie.

Cependant, il existe des freins quant a la formation professionnelle di a des mutations
technologiques, aux évolutions du marché ainsi qu’au manque de communication sur
I’ensemble des dispositifs mis a disposition aux individus.

L'employabilité a des enjeux importants: économique, politique et social. Les enjeux
économiques sont dus aux mutations technologiques, aux évolutions du marché qui
impactent la vie des entreprises et le choix de leurs stratégies. Cependant, bien que chaque
pays ait un fonctionnement différent, 'employabilité est un intérét aussi bien au niveau
international, avec I'OIT, au niveau européen, avec I’'Union Européenne et national, avec les
dispositifs légaux existants.



Avec toute l'importance accordée a I'employabilité, son intérét est renforcée par la RSE
puisque le pilier humain intégre son aspect. En faisant de I'employabilité un axe de
développement, les entreprises integrent de nouvelles visions orientées sur un aspect
humain. Il s’agit de prendre en compte les intéréts des salariés méme s’ils ne correspondent
pas a la stratégie de I'entreprise. Il serait donc intéressant de connaitre la place qu’elles
accordent a leurs salariés en termes de gestion de carriére et d’employabilité. Observer si les
entreprises sont prétes a investir pour leurs salariés, méme si cela signifie les voir quitter
I’organisation.

Amélie CHARRIER
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