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Résumé :

La thématique de I’employabilité a suscité un intérét dans la recherche il y a déja des décennies.
L’employabilité¢ individuelle revét un intérét particulier du fait qu’elle concerne a la fois les
individus (personnes en formation, en quéte d’emploi ou en poste), les employeurs et les
gouvernements a travers les politiques publiques liées a la formation et a I’emploi.

L’enseignement des soft-skills, réputées intangibles, a pu donc trouver une certaine 1égitimité dans
le paradigme général de I’employabilité du fait qu’elles font la différence en recrutement et évolution
de carriere due a leur transférabilité. Les auteurs a travers leurs recherches et études empiriques
tentent de mettre de la lumicre sur cette relation dont certains aspects sont relativement établis par
les différentes recherches alors que d’autres sont loin de gagner le consensus des différents auteurs.

Dans cet article, nous tentons de présenter les apports de la littérature sur cette thématique en
couvrant d’abord I’employabilité, ensuite les soft-skills avant d’élucider la relation susceptible
d’exister entre elles notamment en considérant le cas des jeunes en formation ou fraichement
diplomés.

Mots clés : compétences douces; employabilité; emploi des jeunes; formation; carricre.

Abstract :

The theme of employability has aroused interest in research for decades. Individual employability is
of particular interest because it concerns both individuals (people in training, job seekers or in post),
employers and governments through public policies related to training and employment.

The teaching of soft-skills, deemed intangible, has therefore been able to find a certain legitimacy
in the general paradigm of employability because they make the difference in recruitment and career
development because of their transferability. The authors through their research and empirical
studies try to shed light on this relationship, some aspects of which are relatively established by the
various researches while others are far from gaining the consensus of the various authors.

In this article, we attempt to present the contributions of the literature on this theme by covering
employability first, then soft-skills before elucidating the relationship likely to exist between them,
particularly by considering the case of young people training or fresh graduates.

Keywords: soft skills; employability; youth employment; training; career.
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Introduction :

L’employabilit¢ notamment celle des personnes en cours de formation universitaire ou
professionnelle prend une place de plus en plus importante dans les débats de politiques publiques
et la recherche scientifique. L enjeu est important pour les individus comme pour les pays au vu du
fléau du chdmage que la majorité des gouvernements tentent de résorber. C’est dans ce contexte que
article essaie de traiter les liens entre employabilité et soft-skills tels que abordés par différents

auteurs.

Cet article a pour objectif de jeter de la lumicre sur les liens en littérature entre les soft-skills et
I’employabilité¢ individuelle. Notre objectif est de répondre au questionnement suivant: quels
soubassements théoriques pour la relation entre les soft skills et ’employabilité a travers la littérature

scientifique ?

Pour y répondre, nous adoptons une méthodologie qui se base sur une revue de littérature pour établir
les fondements théoriques derriére ces notions de soft-skills et de I’employabilité avant d’examiner
les relations entre les deux concepts sur le sujet. Nous capitalisons sur la revue systématique récente
de Fugate en 2021 et sur notre recherche sur les articles publi€s en anglais et indexés Web of Science

Cire Collection entre 2018 et 2022 inclus.

Nous illustrons notre approche par le schéma suivant :
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Ce papier sera présenté en trois parties principales: la premiére partie traitera de I’employabilité au
niveau de ses contours, approches et déterminants théoriques. La deuxiéme partie traitera des soft-
skills a travers leurs définitions, leurs spécificités et les controverses qu’elles suscitent. La dernicre

partie traitera de la relation entre soft-skills et I’employabilité individuelle.
1- L’employabilité :

La notion de I’employabilité a évolué pour comporter deux concepts (Bhagra A. et K.Sharma D.,
2018): la «capacité» de la personne a occuper une fonction et accomplir un travail qui pourrait étre
atteint par 1'éducation (Knight et Yorke, 2001); et le second concept étant la capacité individuelle
d’obtenir et de conserver un emploi sur la base de ces capacités (Harvey, 2001 et Van der Heijden,

2001).

L’employabilité, mot a la mode dans les cercles politiques et professionnels (Peck et Theodore,
2000), continue a faire I’objet de plusieurs études. Peck et Theodore y voient une «sorte de
fondamentalisme du c6té de I'offre» . Pour eux, en négligeant le c6t¢ demande des marchés du travail
en se concentrant exclusivement sur le coté offre, la notion est assimilée a une idéologie. Cependant,
« il est trés peu probable que les changements structurels aient créé des incohérences entre I'offre et

la demande de main-d’ceuvre » (McQuaid et Lindsay, 2005).
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1.1. Contours du concept de I’employabilité :

L’employabilité peut étre vue de deux angles différents, celui de I’employé ou de la personne en

quéte d’emploi et celui de I’employeur.

L’employ¢ y voit la capacité a trouver une occupation professionnelle qui lui convient en fonction
de ses ambitions et en adéquation avec ses compétences et leur concordance avec les attentes
évolutives des employeurs. L’employeur quant a lui la considére comme la capacité a disposer de

personnes ressources capables d’assumer le travail dans les standards attendus.

D’aprés Ratsimbazafy (Ratsimbazafy C. , 2021), I’évolution historique du concept d’employabilité
¢tudié par Gazier (Gazier, 2001) fait ressortir sept caractéristiques fondatrices qui sont:
I’employabilité dichotomique, 1’employabilité socio-médicale, la politique d’employabilité de la
force de travail, le flux d’employabilité (les chances d’accessibilité a un emploi), la performance du
marché du travail en termes d’employabilité, I’initiative d’employabilité a travers le développement
de compétences transférables et I’employabilité interactive intégrant I’employabilit¢ des autres

individus et la gouvernance du marché du travail.

D’autres concepts supplémentaires mettent plus de lumicre sur I’employabilité. Evans et al.
suggerent de scinder I’employabilité en composantes liées a I’offre de travail et des facteurs externes
liés a la demande de travail (Evans et al., 1999). Les composantes de I’employabilité couvrent, le
niveau de motivation a chercher du travail, les compétences transférables, la mobilité dans la quéte
d’emploi, I’obtention de I’information et la mobilisation du réseau de soutien, et les autres
contraintes et atouts personnels. Les facteurs externes englobent 1’offre de travail dépendant elle-
méme de 1’économie locale, les attitudes des employeurs envers les personnes en quéte d’emploi,
I’offre et la qualité des programmes de formation et des cursus d’éducation, 1’aide aux personnes

désavantagées en recherche d’emploi et enfin les incitations fiscales.

Le cadre d’étude de I’employabilité selon McQuaid & Lindsay (McQuaid & Lindsay, 2005),
rassemble trois €léments : les facteurs individuels, les circonstances personnelles et les facteurs

externes (Ratsimbazafy C., 2021).

Cette vision de I’employabilité est large et dépasse les contours de 1I’employabilité individuelle

tenant compte uniquement de la relation entre un individu et un emploi ou une catégorie d’emploi.
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Elle met de la lumiere sur deux perspectives : I’évolution de I’environnement et tous les autres

aspects autres que les compétences individuelles.
1.2- Revue de la recherche contemporaine sur I’employabilité

Dans son article sur la littérature au sujet de I’employabilité (Fugate, et al., 2021), les chercheurs

scindent les grandes tendances en deux objectifs et six thémes.

A travers une recherche systématique des publications depuis I’an 2000 opérée dans les bases de
données spécialisées et en utilisant les mots clés ciblés, Fugate et al. ont démontré 1’intérét important
et croissant a la recherche sur I’employabilité et la relation de travail. Six thémes communs ont
émergé en recoupant les disciplines, les intervenants et les années, a savoir : (a) I'employabilité en
tant que ressource pour faire face a la précarité de I'emploi, (b) les avantages de I'employabilité pour
les employés, (c) les avantages et les risques pour l'employeur (mentionnés comme une catégorie
par un auteur et deux catégories par l'autre auteur ), (d) les initiatives et pratiques visant a améliorer
'employabilité, (e) I'employabilité au niveau macro et (f) les antécédents individuels et contextuels

de l'employabilité.

Deux angles sont a considérer, [’angle ou 1’on considére I'employabilité comme variable explicative
s y

et celui ou I’on considere I’employabilité comme variable dépendante.
1.3 Approches de I’employabilité :

Quatre approches sont a considérer dans ce cadre. L’approche économique prend ses racines dans
la théorie du capital humain. Celle-ci énoncée dans les années 60 et 70 par Schultz (1961), Mincer
(1958, 1974) et Becker (1975, 1994) a participé a ’explication, d’une part de la croissance
¢conomique et d’autre partde la formation et de 1’allocation des rémunérations individuelles
(Jamel Othmane 2011). Becker (1964 revisitée en 1975 puis en 1994) a repris cette théorie pour la
systématiser. Selon lui, la croissance économique ne peut étre expliquée que par les facteurs
purement économiques mais par un facteur supplémentaire li¢ a ’humain d’ou I’importance de
I’investissement dans la ressource humaine. Hormis les controverses que la théorie du capital
humain a suscité notamment sur les fondements théoriques, la quasi-totalité¢ des travaux empiriques
issus de la théorie du capital humain corroborent un impact positif clair de 1’éducation ou

I’investissement en capital humain sur la rémunération individuelle et I’évolution de carricre.
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Dans le cadre de I’approche sociologique, des auteurs soulignent 1’importance de variables a
dimension sociale dans 1’employabilité. Outin ayant suivi le devenir professionnel des salariés
licenciés d’une entreprise a présenté 1’employabilité comme un processus social qui s’inscrit dans
le temps avant et apres la perte d’un emploi (Outin, 1990). Le retour a I’emploi a des caractéristiques
qui sont également liées a la formation de l'identité sociale et professionnelle (Reyneri, 1990).
Par ailleurs, la faiblesse ou I’inexistence de liens sociaux peut avoir des conséquences importantes
et les employés qui visent & porter leurs carriéres a un niveau supérieur intégrent le fait qu’ils doivent
constituer un réseau et a I’entretenir. Cela reviendra a développer les relations sociales qui leur font

défaut dans leurs situations actuelles (Forsé, 2000).

L’approche psychologique quant a elle repose sur les théories de la motivation sur les concepts
d’autorégulation et d’autodétermination. Le courant représenté par Kanfer englobe les théories des
besoins, les théories de la motivation et les théories de la justice dans 1’organisation et de 1’équité
(Kanfer, 1990). Le principal socle de ces théories consiste a dire que le comportement est déterminé
par la valeur accordée de maniére subjective par I’individu a son but escompté et par la projection
de produire le résultat escompté a travers le comportement qu’il adopte (Thill, 1993). Pour Kanfer,
ces théories peuvent étre scindées selon trois approches : la premiére cognitive- interactionnelle
classique, la seconde relative aux dynamiques de [I’action, et la derniére est cognitive

intermittente (Jemel O., 2021).

Les théories d’autorégulation-métacognition quant a elles englobent la théorie de fixation des
objectifs (Lock et Latham, 1991), la théorie sociocognitive (Bandura, 1986, 1991) et la théorie du

controle (Carner, Scheir, 1981).

L’approche managériale repose entre autres sur 1’étude des carrieres nomades avec (Cadin et al.,
2000) qui a permis de repenser les carriéres dans un contexte de transformation organisationnelle
(Arthur, 1994 ) et (Rousseau et Arthur, 1996). Le concept repose sur I’idée qu’il n’y a plus de
frontiéres de ’organisation pour le développement de carriere qui apparait donc comme une série
d’opportunités d’emploi en dehors des limites d’une occupation précise au sein de 1’organisation
(De Fillippi et Arthur, 1996). La recherche permet donc d’aborder les conditions optimales pour
qu’un individu puisse donner un ¢lan a sa carriere du fait qu’il peut songer a une reconversion
professionnelle ou a une mobilité. Cette dernicre se trouve donc facilitée grace au caractere

transférable des compétences techniques et non techniques liées au métier.
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2- Soft skills
2.1- Définitions et contours :

Des auteurs comme s’accordent que les soft-skills, ou compétences dites non techniques relévent du
domaine, cognitif, interpersonnel, émotionnel et social pouvant servir d’atouts transférables entre
fonctions, entreprises et secteurs (Haselberger, 2012) et (Hurrell, 2016). Knight et Page estiment
qu’il est difficile de les définir (Knight et Page, 2007).

La revue de la littérature existante sur le sujet montre n’y a ni unanimité ni consensus des
scientifiques sur la définition du concept de « soft skills ». Elles sont considérées comme des traits
ou des habitudes (Khanna, 2015), des habiletés comportementales ou interpersonnelles et non
techniques (Nathan et Rajamanoharane, 2016), (Stewart, Wall et Marciniec, 2016), (Robles, 2012),
(Klaus, Rohman et Hamaker, 2007). D’apres d’autres auteurs, ce sont plus des caractéristiques et
attributs personnels applicables dans différents environnements de travail (Gruzdev et coll., 2018),
(Robles, 2012), (Sousa, & Rocha, 2017). Selon Heckman et Kautz, « les compétences non
techniques sont des traits de personnalité, des objectifs, des motivations et des préférences qui sont
appréciés sur le marché du travail, a 1'école et dans de nombreux autres domaines » (Heckman et

Kautz, 2012) .

L’effort de classification aiderait donc pédagogiquement a mieux y voir et différentes approches ont
ét¢ adoptées. Selon Klaus, Rohman et Hamaker (2007), les compétences non techniques se
répartissent en quatre catégories qui refletent ; a) les comportements personnels, b) les
comportements sociaux, c) les comportements de communication et d) les comportements
d’autogestion des employés. Schulz (2008) quant a lui classe trois types de compétences que les
¢tudiants doivent acquérir au cours de leur formation, a savoir les qualités personnelles, les qualités

interpersonnelles et les compétences supplémentaires.

Dans leurs articles Schulz, Sharma, Malykhin et al. soutiennent que I’acquisition de compétences en
communication pertinentes est une condition préalable a 1’intégration d’autres compétences non
techniques (Schultz, 2008), (Sharma, 2017), (Malykhin et al., 2019). Robles quant a lui au lieu de
classifier les soft-skills a listé dix compétences non techniques qu’il qualifie d’importantes a savoir

communication, courtoisie, responsabilité, souplesse, aptitudes sociales, attitude positive,

professionnalisme, intégrité, travail d'équipe et éthique du travail (Robles, 2012).
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Gibert, Tozer et Westoby énumerent quant eux les compétences liées a la capacité de créer,
développer et entretenir un réseau de relations, la sensibilisation a la culture et a la diversité,
l'intelligence émotionnelle, la conviction morale inspirante, la mobilisation émotionnelle, la
confiance fondée sur la compétence, la pensée stratégique, I'habilitation des talents des autres,
l'initiative, la prise de décision, la résilience , la résolution de conflits, la persuasion, la résilience et

la flexibilité (Gibert, Tozer et Westoby, 2017) .

Khanna estime que les compétences non techniques sont la clé de la réussite professionnelle et les
scinde en deux grandes catégories ; les compétences liées a I’excellence professionnelle et les
compétences liées a 1’autogestion (Khanna, 2015). Chacune des catégories englobe une liste des

compétences non techniques.

La classification de Kaushik et Bansal englobe les compétences en communication, compétences
interpersonnelles et comportementales ; les compétences de maintien ; habiletés de régulation
émotionnelle et intelligence; compétences en affirmation ; compétences de pensée critique ;
persuasion et négociation; compétences en leadership; et compétences en autogestion (Kaushik et

Bansal, 2015).

Nathan et Rajamanoharane considérent que [’amélioration de I’employabilité passe par la
conjugaison des compétences professionnelles, des compétences techniques et des compétences non
techniques est nécessaire. Les compétences non techniques englobent les compétences
comportementales et interpersonnelles (Nathan et Rajamanoharane, 2016). Sousa et Rocha
focalisent sur les compétences en leadership et en gestion du temps Sousa et (Rocha, 2017).
Chalkiadaki qualifie les soft skills de compétences de base qui peuvent étre regroupées en quatre
catégories, a savoir les compétences de base, les compétences de réflexion, les compétences des

personnes et les qualités personnelles (Chalkiadaki, 2018) .
2.2 : Les controverses liées aux soft-skills
Les soft skills suscitent par ailleurs des controverses qui tournent autour de quatre points essentiels.

La grande question sur la nature acquise ou innée des soft skills surgit lors des débats autour des soft
skills. Le terme inné renvoyant a ce qui est donné naturellement a une personne a partir de sa
naissance. Il décrit une caractéristique ou une prédisposition fonciérement attribuée a une personne

sans effort aucun et faisant partie de son caractére fondamental. D’ou le grand questionnement
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légitime a propos de 1’éventualité de naitre avec des traits de caractére spécifiques, avec une aura,
un charisme, de I’influence, une personnalité, un tempérament, des capacités communicationnelles

et sociales et autres.

Les soft skills plus importantes que les compétences techniques ? Les avis divergent ; oui sur un
plan, non sur d’autres et question insensée pour d’autres du fait qu’elles sont fonciérement liées. Les
habiletés douces sont les traits et les capacités de l'attitude et du comportement plutdt que la
connaissance ou l'aptitude technique (John, 2009). Selon certains auteurs comme (Al Mamun, 2012),
on comprend bien la difficulté d’identifier les compétences intangibles, dont la mesure est
¢galement difficile et encore moins a généraliser a des référentiels qui foncierement sont concrets,
objectifs, tangibles et surtout mesurables. A partir du moment qu’une compétence soft se retrouve
dans un référentiel, elle se transforme en hard skill. Il s’en suit alors, qu’intégrer des soft skills
dans un référentiel de compétences métiers revient a les considérer comme une composante a

part entiére d’un métier en leur accordant plus de valeur (Fronty, 2017).

La mesurabilité des soft skills pose également probléme dans la littérature existante sur le sujet.
Cette derniere a montré une abondance de moyens de mesure de I’efficacité de transmission de
savoir et de compétences mais en méme temps le manque d’outils de I’évaluation de 1’assimilation
des soft skills. A titre d’exemple, les résultats de la formation en soft skills peuvent étre approchés
par le modele quantitatif développé par Gérard (Gérard, 2003) . Bourgeois et Durand quant eux
ont investi les possibilités de mesurer la transférabilité des compétences non techniques partant du
principe que les compétences développées par le biais de la formation doivent étre aiguisées et

maitrisées par une pratique durable (Bourgeois et Durand, 2012).

Force est de constater que les instruments de mesure pouvant servir a évaluer les compétences non
techniques dans les milieux éducatifs font défaut et ce, malgré 1’existence de certains instruments
dits psychométriques. Alpay et Walsh ont cependant élaboré un inventaire de la perception des
compétences pour évaluer l'efficacité d'une initiative de formation sur les compétences non

techniques (Alpay et Walsh, 2008).

L’impact des soft skills et sa mesure est aussi un sujet de discorde. Du constat faisant état de I’ intérét
croissant des employeurs aux compétences non techniques, il est important que les étudiants

apprécient a juste titre la valeur de ces compétences et fassent des efforts soutenus pour les acquérir
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(Jones et al., 2016). Les étudiants admettent dans le cas général que les compétences non techniques
sont nécessaires pour réussir la recherche d'un emploi et 'avancement professionnel (Kalauz et al.,
2015) et qu’a titre d’exemple, les compétences relationnelles et douces pouvaient améliorer leurs
chances en tant que demandeurs d'emploi potentiel (Stewart et al. 2016). Ceci explique I’intérét pour
les soft skills grandissant du fait notamment que les candidats sont de plus en plus jugés sur leurs
soft skills lors des entretiens d’embauche. En revanche, ’investissement en formation en soft
skills demeure insuffisant dans la pratique vu la difficulté de mesure du retour sur investissement

qui lui est associé.
2.3- Acquisition des soft skills

Cherchant a déterminer s’il est possible d’améliorer les compétences non techniques chez les éleves,
Schulz en arrive a la conclusion qu’une condition préalable nécessaire a leur développement est la
capacité d’une personne a reconnaitre certains déficits comportementaux ou de mauvaises habitudes
(Schulz, 2008). On soutient que l'acquisition de ces compétences non techniques permet aux
¢tudiants de mieux s'adapter a la culture organisationnelle, de prendre des initiatives et de contribuer

au succes organisationnel (Harvey, 2000).

Selon Nusrat et Sultana, les compétences non techniques sont des compétences « incontournables »
en raison de la nature concurrentielle du marché actuel pour les chercheurs d'emploi (Nusrat et
Sultana, 2019). De ce fait, il est important pour les étudiants universitaires d'avoir des compétences

supplémentaires plutot que des connaissances académiques (Credé et Kuncel, 2008).

La notion de transférabilité de ces compétences non techniques a retenu ’attention des chercheurs.
Le concept de compétences transférables est étroitement li¢ a celui des compétences non techniques,
qui sont définies comme « les traits de personnalité, les objectifs, les motivations et les préférences
qui sont valorisés sur le marché du travail, a 1'école et dans de nombreux autres domaines »

(Heckman & Kautz, 2012).

Les établissements universitaires jouent un role important dans la préparation d'une main-d’ceuvre
compétente, et tentent de trouver un programme qui peut fournir les connaissances et les
compétences nécessaires a leurs étudiants, améliorant ainsi leurs chances d'employabilité (Raitskaya

et al., 2018) ». Cependant, Balcar a souligné que dans de nombreux pays, la valeur de 1'éducation
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est généralement associée au développement de compétences dures, ce qui entraine un

développement inégal des compétences dures et douces (Balcar, 2016).

Toutefois, Sethi a observé qu’une approche mixte visant a intégrer l'expertise des sujets aux
compétences non techniques serait plus efficace pour transmettre les compétences non techniques
souhaitées au lieu d'offrir des programmes autonomes de perfectionnement des compétences non
techniques (Sethi, 2016). Taylor a suggéré que pour encourager les étudiants a accorder plus
d'attention au développement des compétences non techniques, les programmes de cours devraient
mentionner explicitement les compétences non techniques dans les résultats d'apprentissage (Taylor,
2016). Tang propose également d'intégrer les compétences non techniques dans le programme

d'études (Tang, 2019) .

La justification de formation en soft skills heurte le probleme de transfert problématique de
compétences non techniques qui pourrait générer un gaspillage d'efforts si les stagiaires ne
parvenaient pas a utiliser les connaissances et les compétences acquises sur le lieu de travail (Botke

et al., 2018).
3- Relation soft-skills et employabilité
3.1- Une revue sommaire

Aujourd’hui, P’employabilité des lauréats est devenue une nécessité fondamentale pour la
performance des universités, motivées par les exigences nationales et internationales des marchés
du travail (McCowan, 2015). L’industrie et le monde de la formation notamment universitaire ont
des idéologies différentes, mais les parties prenantes s’accordent sur 1’importance d'améliorer
'employabilité des dipldmés par le biais des programmes académiques dispensés a cette fin (Shivoro
et al. 2017). Donner aux étudiants des compétences générales qui peuvent faire la différence lors de
leur recrutement dans leur domaine (Evenson, 1999), et le manque de soft skills peut nuire a la
carriere prometteuse d’un individu qui manque de qualités interpersonnelles méme s’il a la capacité

technique et l'expertise professionnelle (Klaus, 2010).

De nombreux cadres supérieurs considérent le concept de formation en soft skills comme un simple
séminaire de motivation qui inspire les employés plutot que de les voir utiliser pour les demandeurs

d'emploi ou apporte une réelle valeur pour l'entreprise qui paie pour la formation (Onisk, 2011). En
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revanche, Klaus note qu'elle trouve fréquemment des cadres supérieurs se plaindre que leurs
nouveaux employés manquent de compétences interpersonnelles nécessaires pour réussir dans le

monde de I'entreprise (Klaus, 2010).

La mesurabilité des soft skills a été¢ ¢galement évoquée par des auteurs qui selon eux les soft skills
doivent étre quantifiables et avec des rendements quantifiables, I’avantage étant traduit en résultat
net (Onisk, 2011). Alors, que les compétences techniques sont des capacités d'apprentissage
spécifiques qui peuvent étre définies et mesurées, les soft skills sont moins tangibles et relativement
difficiles a quantifier (Bronson, 2007). Selon des auteurs (Georges, 1996) et (Redford, 2007),
mesurer I'impact de la formation en soft skills sur le retour sur investissement (ROI) par rapport a
l'impact de la formation aux compétences techniques est un défi. En effet, le calcul du ratio du retour
sur investissement li¢ a la formation sur des themes tels que la communication, 'éthique, le travail
d’équipe et autres soft skills s’avere extrémement difficile; par conséquent, de nombreuses
entreprises hésitent a investir en formations liées aux soft skills. A contrario, Moad constate que
I’investissement dans les formations en soft skills est largement justifié vu I’'impact qu’elles
apportent sur 1’individu et I’organisation et du fait que les hard skills sont des compétences a elles

seules pourraient ne pas avoir ni de sens ni impact (Moad, 1995).

Les chercheurs ont indiqué que les diplomés de 1’enseignement supérieur n’acqui€rent pas
forcément les compétences requises pour une carricre dans l'industrie (Peddle, 2000). Les travaux
de Matthew T. Hora et al. a cet égard sont édifiants du fait qu’ils brossent un tableau de synthése
des mécanismes liant soft skills a ’employabilité (Matthew T. et al., 2018). Selon eux, il a été
exprimé que ’accent mis sur les compétences relatives a I’employabilité dans toutes les disciplines
pourrait doter les étudiants de compétences non techniques nécessaires a la fin de leurs études
(Fallows et Steven, 2000). IIs rappellent les travaux reprenant la mise en exergue du paradigme de
la relation soft skills et employabilité, les compétences concernées et le modele pouvant assurer un
impact positif sur ’employabilité. L’hypothése intuitive de base étant que les soft skills et
I’employabilité sont étroitement liées. Les établissements de formation devraient donc ceuvrer
davantage a enseigner les soft skills a leurs étudiants en vue de leur assurer une meilleure insertion

dans le marché de 1’emploi et une meilleure ascension professionnelle (Zehr, 1999).
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Des compétences interpersonnelles non techniques sont nécessaires d’étre acquises, en sus de
compétences techniques a des fins d’employabilité¢ et 1’intégration des soft skills dans les
programmes d'études en administration et gestion des affaires encourage I’embauche d’étudiants sur
le marché du travail actuel (Glenn, 2008), (James et James, 2004), (Mitchell et al., 2010), (Perreault,
2004) et (Wilhelm, 2004).

Pool et Sewell ont congu un modele pratique utilisant une des compétences pour développer
I’employabilité¢ des étudiants (Pool et Sewell, 2007). D’autres auteurs ont utilis¢ le modele
d’évaluation de Borich en 1980 pour mesurer les compétences des diplomés en compétences
transférables (Robinson et Garton, 2008). Par ailleurs, I’adaptation durable des compétences
disponibles et des compétences exigées par le marché du travail affecte directement I’employabilité

de I’individu (Peretti, 2004).

A titre d’exemple, la relation entre la communication et ’employabilité a été vérifiée en littérature
(Ortiz et al., 2016), (Salleh et al., 2015), (Rizwan et al., 2018), (Oussii et Klibi, 2017), (San-Valero
et al., 2018). Selon Pierce (2019), les employeurs s'attendent & ce que leurs nouvelles recrues
possédent des compétences en résolution de problémes, en pensée critique, en communication, en
collaboration et en travail d'équipe. Par ailleurs, sur la base d'une analyse des offres d'emploi, Bee
et Hie ont constaté que le travail d'équipe étaient les deux compétences les plus recherchées dans le
monde du travail (Bee et Hie, 2015). Les compétences en travail d’équipe s’aveérent également

importantes en termes d'employabilité (Jackson, 2013)

D’autres auteurs ont également rappelé 1’importance et surtout I’impact positif de la capacité de
travail en équipe sur ’employabilité (Goleman, 1995), (Goleman et Boyatzis, 2008), (Claxton,
Costa, et Kallick, 2016) . La capacité d’apprentissage différencie également les salariés en exercice
dans leur avancement professionnel et ’employé est donc appelé a développer son « panier » de
compétences par I’apprentissage afin d’assurer son employabilit¢ (Burk et Vankleef, 1996),

(Romaniuk et Snart, 2000).

Des auteurs font référence a la contribution non négligeable, voire requise pour certaines professions
et dans certains contextes, de la créativité a la performance et I’employabilité des individus (Harvey,
2000); (Andrews et Higson, 2008), (Kalfa et Taksa, 2015), (Clarke, 2017), (Moore et Morton, 2017).

La prise d’initiative a été¢ également recensée parmi les compétences en maticre d’employabilité
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(Omar et al., 2012), (Omenyi et al., 2008), (Meeks, 2017). Il a été par ailleurs démontré que l'estime

de soi était positivement associée a l'orientation vers I'employabilité .
Yy

Nous avons conduit une recherche bibliographique pour déterminer les pays les plus influents en
littérature sur les thémes et relations fondamentales pour notre problématique. Nous nous sommes
focalisés sur les articles publiés en anglais et indexés Web of Science Cire Collection entre 2018 et

2022 inclus. Les résultats sont édifiants et permettent d’assoir I’intérét de notre sujet de these.

Le graphique suivant montre la masse des publications traitant de la relation entre soft-skills et

employabilité

Figure N°1 : Publications traitant de la relation entre soft-skills et employabilité
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Il en ressort que ’intérét au sujet est trés important particulierement aux Etats-unis d’Amérique,
I’ Australie et I’Europe. La chine et le Royaume Uni y accorde aussi un intérét relativement important

relativement a I’ Afrique et au monde Arabe.
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Quant aux publications traitant de la relation Soft skills et sentiment d’efficacité personnelle (voir
graphe N° 2, les publications sont beaucoup moins importantes et se concentrent essentiellement et
par ordre d’importance aux Etats-Unis, Chine, Australie et quelques pays d’Asie. A noter que les

publications sont donc rares sur le sujet en Europe, Afrique et monde Arabe.

Figure N°2 : Publications traitant de la relation entre soft-skills et sentiment d’efficacité

personnelle
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Source : nous-mémes.

En dernier lieu nous présentons ci_apres une illustration de 1’effort de publication et de recherche

scientifique traitant de la relation entre le sentiment d’efficacité personnelle et ’employabilité.
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Figure N°3 : Publications traitant de la relation entre le sentiment d’efficacité personnelle et

I’employabilité.
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Comme on peut le constater sur ce graphique, les travaux de recherche sur le sujet sont en quantité.
Le graphique met en exergue, un intérét notoire en Chine, au Royaume-Uni, en Europe, en Australie
et aux Etats-unis. Encore une fois la production scientifique de 1’ Afrique sur le sujet est quasi nulle,

hormis I’ Afrqiue du Sud et le Nigeria.

Ce travail bibliographique, nous permet d’un coté de montrer que le sujet revét un intérét scientifique
pratiquement dans les cinq continents, qu’il continue a étre d’actualité et que les publications qui
sont afférentes se font rares dans notre espace géographique. Ceci étant dit, nous formulons dans ce

qui suit nos hypothéses qui feront I’objet de tests empiriques.
3.2- Soft skills pour I’employabilité des jeunes en formation

Les universités ont initialement la mission de produire des diplomés qualifiés, aptes a I'emploi et qui

demeurent employés sur le temps (Heang et al., 2019), (Majid et coll., 2020), (Rowe & Zegwaard,
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2017), (Shivoro et coll., 2018). D’ou la nécessité d'établir un partenariat entre les industries et les
¢tablissements d'enseignement supérieur. Cependant, les recherches menées par Akinwale (2020)
ont révélé que des politiques claires devraient étre formulées pour renforcer ce partenariat. Méme
en 'absence de telles politiques, I'enseignement supérieur devrait prendre en charge cette question
de l'employabilit¢ et tous les cours universitaires sont censés inclure des compétences

d'employabilité dont les soft skills (Heang et al., 2019).

Bacevic (2014) a constaté que par exemple en Europe, les compétences en maticre d'employabilité
sont un sujet de préoccupation sur l'ensemble du continent et qu'elles sont intégrées dans les
politiques d'éducation. Le discours s’est déplacé de plus en plus de I’accent mis sur les compétences
techniques vers un accent mis sur les soft skills. Barman et Das (2020) ont rajouté dans le méme
sens que l'apprentissage continu est essentiel a la bonne évolution des individus sur les marchés du

travail.

La dynamique de la société et de I’environnement de travail nécessite le développement de
compétences flexibles (soft skills en I’occurrence), de sorte que les prestataires de services éducatifs
a tous les niveaux soient en mesure de répondre a ce nouvel impératif d’employabilité (Hartmann et
Komljenovic, 2020). L’économie d’aujourd’hui étant fondée sur la connaissance; I’apprentissage
des compétences génériques devient de mise et les étudiants devraient donc apprendre a apprendre,
et non pas seulement a se qualifier, pour faire face a un environnement plein d’incertitudes et de

changements (Majid et al., 2020).

Des recherches récentes laissent entendre que 1’obtention d’un diplome ne suffit pas pour décrocher
un emploi et le maintenir (Majid et al., 2020). A cet égard, le role principal des universités devra
changer pour produire des diplomés ayant des compétences en matiére d’employabilité (Noe et
Kodwani, 2018). Or, la principale préoccupation révélée par la littérature est que les diplomés n'ont
pas de compétences générales, bien que la plupart d'entre eux aient de bonnes qualifications (Majid

et al., 2020), (Shivoro et coll., 2018).

Klaus constate que trois quarts de la réussite professionnelle a long terme dépend des compétences
humaines, alors que seulement un quart dépend des connaissances techniques (Klaus, 2010). De
méme, John note que les hard skills ne contribuent que pour 15 % a la réussite professionnelle d’une

personne, alors que 85 % de la réussite est le résultat des soft skills (John, 2009).
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Salleh et al. (2017) ont mentionné qu'il existe une corrélation entre les compétences non techniques
et I’employabilité. Une autre recherche conforte le fait qu’a I’embauche les employeurs considérent
les compétences non techniques comme la principale caractéristique de la réussite en milieu de

travail (Wilhelm, 2004).

Majid et al. tout comme Cinque, ont mené des études approfondies aupres des la perception et
I’ancrage de ces soft-skills parmi les étudiants des contextes qu’ils ont étudi¢ (Majid et al., 2012) et
( Cinque, 2016) . Le besoin d’entretenir et développer les compétences techniques et non techniques
demeurant le gage de tout développement professionnel (Schulz, 2008) avec I’avantage crucial des
compétences non techniques qui sont essentielles pour des interactions sociales harmonieuses dans
la société et qui demeurent liées aux personnalités, aux attributs, aux qualités et au comportement

personnel des individus (Majid et al., 2012).

La communauté des chercheurs s’accorde tout de méme sur le fait que les compétences non
techniques déterminent d’une certaine manicre la capacité de gérer sa propre activité professionnelle
et sa propre carriére, d’assumer ses responsabilités, et de performer dans le relationnel d’ou la
nécessité d’intégrer leur enseignement dans les cursus académiques pour relever les nouveaux défis

de la sociét¢ moderne (Gruzdev et al., 2018).

Conclusion

La littérature relative a la relation entre soft skills et employabilité est bien enracinée et s’avere de

plus en plus abondante vu I’intérét du sujet.

Elle a permis de définir les contours et les déterminants de I’employabilité a travers différentes
approches. Les approches revues vont de 1’approche économique a I’approche managériale en
passant par I’approche sociologique et psychologique. Les déterminants vont également des facteurs
organisationnels et facteurs personnels. Les ongles de vision peuvent étre du coté de 1’offre de travail
comme de du coté de la demande. L’approche générale quant a elle tente d’intégrer tous ces aspects

dans un paradigme général.

Par ailleurs la littérature relative aux soft skills montre 1’intérét porté par la recherche dans le

domaine a ces nouvelles compétences intangibles et a caractéristiques spécifiques telle que leur
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transférabilité. Le consensus sur la définition des soft skills entre les auteurs n’a jamais été acquis et
I’inventaire de ces compétences varie d’un auteur a un autre selon son ongle de vision et la
classification adoptée. Ils s’accordent en revanche sur le fait que ce sont des compétences d’ordre
interpersonnel, social et relationnel. Ils s’accordent également sur leur importance de nos jours dans
le marché de travail et la nécessité de leur acquisition. Les soft skills suscitent, cependant des

controverses liées a leur caractére inné ou acquis, a leur impact et a leur mesurabilité.

En fin, la littérature a permis également d’examiner le lien entre les soft skills et I’employabilité
individuelle soit en approfondissant les fondements théoriques par la mobilisation des théories telle
que celle du capital humain et celle des ressources et compétences ou en mettant a I’épreuve ses
principales hypothéses par le biais de tests empiriques. Cette littérature théorique et empirique
montre une richesse d’approches et d’analyses suscitant parfois des controverses sur certains aspects.
Elle établit par contre I’impact de I’investissement en capital humain via la formation et soutient a
travers des études empiriques, la corrélation positive entre le développement des soft skills et
I’insertion dans le marché de I’emploi ainsi que sur le développement de carriere notamment a
travers la transposition des soft skills & des nouveaux contextes dans le cadre d’une mobilité choisie

ou imposée par exemple en cas de perte d’emploi.

Notre travail de revue de la littérature en ce qui concerne la relation des soft-skills et de
I’employabilité, a deux apports ; un sur le plan théorique et un sur le plan managérial. Sur le plan
théorique, il a I’intérét de mettre en exergue la variété et la richesse des études et des recherches sur
le sujet tant en termes d’angles choisis pour 1’é¢tude de la relation que de la variété des terrains
d’étude en ce qui concerne les études empiriques. L’article montre également la diversité et surtout
le déséquilibre en termes de nombres de publications sur le sujet entre les différents continents et
différents pays. Les pays anglosaxons semblent porter un intérét plus prononcé pour cette

problématique.

Sur le plan managgérial, cet article met de la lumiére sur cette relation tant débattue et qui se veut une
relation positive entre I’investissement en soft skills et I’employabilité individuelle. Cet état de fait
est susceptible d’éclairer les décideurs dans le monde des affaires, les gestionnaires des ressources
humaines, les décideurs en maticre de politiques publiques notamment dans le domaine de

I’enseignement supérieur et la formation. Les individus peuvent y trouver aussi un intérét pour le
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développement de leurs carriéres a travers le développement de leurs compétences y compris les

compétences douces.

Ce travail présente tout de méme une limite liée a la méthodologie qui pourrait a notre sens étre
améliorée par une recherche systématique actualisée ou 1’on pourrait utiliser un logiciel adapté a

cette fin.

Ceci étant, nous pensons que cette méme limite constitue une opportunité d’amélioration de la
recherche dans le futur en adoptant la démarche indiquée. Une autre perspective de la recherche
consisterait a focaliser la recherche sur 1’état de la recherche sur le sujet dans les pays en
développement en général et dans le cas du Maroc en particulier. Nous pensons également qu’il
serait intéressant de mener des études empiriques au Maroc ciblant des contextes ou 1’on pourra

approcher cette relation et mesurer son impact.
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