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L'indice sectoriel d’employabilité:
intégrer les caractéristiques de I'offre
et de la demande

Andries de GRIP*, Jasper van LOO* et Jos SANDERS #*

D epuis ces dix derni¢res années, la notion d’employabilité (ou apti-
tude a 'emploi), souvent évoquée dans les médias, occupe une
place toujours plus importante tant dans les publications scmmmques
que dans les décisions des pouvoirs pub]llcs et les stratégies des entrepri-
ses (voir, par exemple, Commission europecnne 1996, 2000; BIT 2000)
Ce phénoméne est dii en partie & 'émergence d’une nouvelle vision de
la carriere professionnelle. Le modele de I'<xemploi & vie» auprés d’un
employeur unique ne correspond plus, affirme-t-on, & la situation d’une
grande partie de la population active (Bridges, 1994) et a été remplacé
par une conception plus dynamique de la carriere (Hyatt, 1996). Hyatt
observe que les parcours professionnels modernes se caractérisent par
une forte flexibilité et que les travailleurs sont destinés a devenir les
«artisans de leur propre carriére». Arthur (1994) prévoit que, a I’avenir,
la carriere d’un individu ne se déroulera plus au sein d’une seule entre-
prise mais que, & la longue, elle prendra un caractére de plus en plus
«nomade». Hall (1996) a démontré de maniére empirique que la car-
riere dite «protéenne» a fait son appammn aux Etats-Unis a la fin des
années quatre-vingt et au début des années quatre-vingt-dix (voir aussi
Hall et Mirvis, 1996). Il la définit comme une succession d’expériences:
éducation, formation, travail dans diverses entreprises, changements de
domaine professionnel. La carriére protéenne a pour principale carac-
téristique d’étre gérée par le travailleur lui-méme, et non par des orga-
nismes. Toutefois, Hirsch (1977) a montré que cette autogestion té-
moigne d’une vision plutdt optimiste du fonctionnement du marché du
travail étant donné que seules les personnes les plus capables et les plus
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ambitieuses prennent en main leur carriére au lieu de suivre la trajec-
toire professionnelle tracée par une entreprise.

Sur un autre plan, il a été beaucoup débattu de la question de sa-
voir ce que recouvre exactement la notion d’«employabilité», laquelle
a été un peu brouillée par tous les «ingrédients» qui lui ont €t€ ajoutés.
C’est pourquoi objectif premier du présent article est de poser une dé-
finition claire de cette notion 2 partir des publications sur la mise en va-
leur des ressources humaines et de la littérature économique, en tenant
compte de I’évolution du concept. Il en ressortira qu’une définition cor-
recte de Pemployabilité doit s’appuyer sur des éléments individuels et
contextuels, puisque la nécessité pour un travailleur d’€tre flexible
et d’investir dans une formation dépend dans une large mesure du sec-
teur d’activité dans lequel il exerce sa profession.

L'apport du présent article réside dans le fait qu’il conceptualise les
différents déterminants de I’aptitude a ’emploi du travailleur et les syn-
thétise sous la forme d’un indice qui permet d’effectuer des comparai-
sons en fonction du secteur d’activité. Pour ce faire, il faut tenir compte,
du coté de I'offre et de la demande, des déterminants de 'employabilité
des travailleurs ainsi que des conditions favorisant celle-ci dans les diffé-
rents secteurs d’activité.

La littérature consacrée a 'employabilité prend généralement I'in-
dividu comme principal sujet d’analyse, considérant I’aptitude a I'emploi
comme un parametre propre au travailleur — caractéristique de I'«offre»
de travail -, indépendamment du cadre dans lequel celui-ci exerce son ac-
tivité. On a adopté ici une optique différente: I'employabilité est envisa-
gée en fonction des secteurs d’activité. Pour caractériser 'employabilité
de la main-d’ceuvre dans les différents secteurs, on a élaboré un indice
sectoriel d'employabilité (ISE)} qui établit un rapport entre, d’une part,
Paptitude & P'emploi d’une personne et, d’autre part, le besoin d’employa-
bilité et les possibilités de concrétiser cette employabilité qui sont offertes &
un moment donné par le secteur dans lequel cette personne est em-
ployée. Cet indice peut &tre considéré comme une modélisation des fac-
teurs déterminants, du point de vue de I'offre et de la demande, de 'em-
ployabilité des travailleurs, ainsi que des conditions favorisant celle-ci.

Sur le plan politique, le fait de disposer d’un tel indice pourrait re-
lancer le débat entre les partenaires sociaux sur la valeur des ressources
humaines dans les entreprises ou les branches d’activité et signaler aux
pouvoirs publics les catégories de travailleurs qui risquent de perdre leur
aptitude & 'emploi (voir BIT, 2000). Comme de nombreux indices bien
connus du marché des valeurs mobiliéres, de la compétitivité et de I'inno-
vation (voir Porter et Stern, 1999), des actifs financiers et de 'immobilier,
I'ISE pourrait étre interprété comme la core d’un secteur en matiére
d’employabilité. Cette cote ferait apparaitre clairement que 'employabi-
lité est non seulement un atout pour les travailleurs, mais également pour
les entreprises qui les emploient. En outre, grice & un tel indice, le mar-
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ché du travail gagnerait en transparence pour les travailleurs qui souhai-
tent mieux cerner les possibilités professionnelles qui s’offrent & eux ou
évaluer les risques en matiere d’employabilité que présentent les diffé-
rents secteurs d’activité.

L'indice sectoriel d’employabilité mis au point dans le présent arti-
cle donne une vue générale de Paptitude & 'emploi de la main-d’ceuvre
selon les branches d’activité, Parallélement, il a été aussi établi des indi-
ces distincts pour des catégories de travailleurs: les jeunes, les travailleurs
dgés, les travailleurs peu qualifiés et les travailleuses. Cela permet, sec-
teur par secteur, d’évaluer I’employabilité de travailleurs qui font sou-
vent I'objet de politiques spécifiques de 'emploi.

Dans un premier temps, nous nous attacherons a définir la notion
d’employabilité et a voir comment cette définition a évolué au cours du
temps. Ensuite, nous expliquerons comment 'employabilité peut étre
mesurée au niveau sectoriel, étape par étape. Puis, ces étapes seront
expliquées plus en détail et mises en pratique. Partant de données pro-
venant de plusieurs sources, la méthodologie élaborée sera appliquée 4
I’économie néerlandaise. Enfin, nous conclurons en récapitulant les
principaux enseignements qui peuvent étre tirés de cette étude.

Employabilité: survol historique et définition

La notion d’«employabilité» n’est pas nouvelle: comme Mansfield
(2001) l'indique, cette idée a été émise au début du XXe siecle au
Royaume-Uni par Beveridge (1909). Le concept a été ensuite repris et
travaillé aux Etats-Unis ol a été énoncée sa premieére définition, & savoir
la disponibilité de travailleurs aptes au travail. Il s’agissait de distinguer
les personnes ayant droit & une assistance (inaptes au travail), par exem-
ple les personnes agées, des personnes & la recherche d’un emploi (aptes
au travail). Gazier (1999) dénomme ce type d’employabilité I'«<employa-
bilité dichotomique».

Une autre des premiéres publications sur 'employabilité remonte
au milieu des années cinquante (Feintuch, 1955). A cette époque, Papti-
tude & Pemploi se rapportait a la situation des personnes défavorisées
sur le marché du travail, comme les handicapés physiques, mentaux ou
sociaux, d’ott le terme d’«employabilité médico-sociale» (Gazier,
1999). La principale raison pour laquelle les responsables politiques ont
fait un si grand cas de cette frange défavorisée de la population était
alors la pénurie de personnel qualifié qui sévissait dans la période
d’aprés-guerre et qui a incité les entreprises & concentrer leurs efforts
de recrutement sur ces personnes.

Dans les années cinquante et soixante, ’employabilité est considé-
rée comme la capacité potentielle d'un individu & obtenir un emploi.
Elle est généralement décrite comme la «distance» qui sépare un lra-
vailleur d’un emploi régulier, d’abord pour les personnes défavorisées,
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ensuite pour les autres. Gazier (1999) dénomme ce type d’employabi-
lité¢ I'«employabilité en termes de politique de I'emploi». Définir le
potentiel d’un individu pour le développer était censé aboutir a une
société de plein emploi (aux Etats-Unis), objectif prioritaire pour les
pouvoirs publics de ’époque (Feintuch, 1955; Forsyth et Nininger,
1966). Valoriser 'employabilité répondait donc a un objectif purement
macroéconomique. L’aptitude a I'emploi d’un travailleur était princi-
palement déterminée par ses antécédents sur le marché du travail. Les
responsables politiques s’efforcaient d’améliorer cette aptitude en
cherchant & influer sur la conception que les gens avaient de I'emploi
en général et & modifier leur vision d’eux-mémes, afin de faciliter la
réinsertion dans la vie active de personnes qui avaient perdu confiance
en elles. Il était courant jusqu’au début des années soixante-dix de
mesurer I'employabilité au moyen d’une analyse des comportements et
de l'utilisation des renseignements recueillis de cette maniére pour
améliorer I’allocation de la main-d’ceuvre sur le marché du travail (For-
syth et Nininger, 1966; Soloff et Bolton, 1969).

A partir de 1970, on a centré de plus en plus I’étude sur I'individu,
en particulier sur ses connaissances et compétences professionnelles
ainsi que leur valeur sur le marché du travail plutdt que sur des compor-
tements individuels. Pour un travailleur, il était impératif non seule-
ment de posséder des compétences professionnelles de base mais
également de connaitre ses propres limites (Tseng, 1972), sa position
sur le marché du travail (Mangum, 1976) et I’état de ce marché en géné-
ral (Orr, 1973). Vers la fin de la décennie, en partie en raison des pério-
des de récession économique que traversaient les pays industrialisés, les
entreprises ainsi que les chercheurs se sont rendu compte qu’il ne suffi-
sait pas & un travailleur d’étre doté de qualifications professionnelles
stricto sensu pour étre durablement intéressant sur le marché du travail
(Weisenstein, 1979). Hoyt (1978) a reconnu I'importance des compé-
tences «transférables» qui conservent leur valeur dans de nombreuses
situations d’emploi et rendent les travailleurs moins vulnérables sur un
marché du travail fragile. A titre d’exemple, on peut citer les compéten-
ces sociales et relationnelles qui sont non seulement importantes pour
obtenir un poste de travail mais également pour le garder et pour pas-
ser, le moment venu, & 'emploi suivant. Au cours des années soixante-
dix, 'employabilité est devenue importante aussi pour les individus qui,
a cause des périodes de récession, éprouvaient plus de difficultés a
obtenir et & garder un emploi. Dés lors, 'aptitude a4 'emploi en général
est évaluée d’apres le profit retiré sur le marché du travail (salaire) par
les individus (ou des catégories spécifiques) en fonction de leur capital
humain. Cette définition de 'employabilité a été décrite comme étant
la «performance escomptée sur le marché du travail» (Gazier, 1999).

Depuis 1980, 'employabilité est devenue une méta-caractéristi-
que des travailleurs, requise par les employeurs pour faire face aux chan-
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gements rapides de produits, de services et de procédés. En raison des
fluctuations de leurs besoins, les employeurs ont commencé & recruter
plus de travailleurs temporaires ou a temps partiel, ce qui leur a permis
de faire facilement varier le temps de travail en fonction des fluctua-
tions de la demande. Ces méthodes ont scindé le marché du travail en
deux segments: le premier constitué du personnel au bénéfice dun con-
trat permanent et le second, des personnes sous contrat temporaire ou
sous contrat flexible a temps partiel. Si ’on investissait dans I'employa-
bilité, c’était, a ce stade, uniquement sur le premier segment ou sur le
marché du travail interne a ’entreprise (Atkinson, 1984; Handy, 1989;
Smith, 1976).

Dans les années quatre-vingt, la notion de ’employabilité comme
méta-caractéristique conjugue encore les comportements, les connais-
sances et les compétences et est considérée comme un élément déter-
minant de la performance des travailleurs sur le marché du travail
(Pearson, 1988). Compte tenu du fait que I'activité économique est de
plus en plus dépendante de la flexibilité, I'employabilité a acquis peu a
peu une influence décisive sur toute carriére, que ce soit a son début,
pendant son déroulement ou a son dernier stade (Bhearmann et Spill,
1988; Charner, 1988). Cette évolution a fait naitre I'idée que tous les
travailleurs devaient s’attendre a traverser des périodes d'inactivité au
cours de leur carriere. L’employabilité est alors considérée comme la
valeur sur le marché des compétences accumulées par un individu.
Gazier (1999} la dénomme «employabilité en termes d’initiative». De
ce point de vue, I'individu apte a ’emploi est I'artisan permanent de sa
propre «carriere nomade» (Arthur, 1994).

Vers 1990, la notion d’employabilité s’est étoffée en intégrant
d’autres facteurs tels que la situation sur le marché du travail, la con-
naissance du marché et les politiques des entreprises (Bloch et Bates,
1995; Hyatt, 1996; Outin, 1990; Sterns et Dorsett, 1994). Outin (1990),
par exemple, voit dans ’employabilité quatre composantes qui influent
sur la possibilité d’une personne d’entrer dans la vie active ou d’y res-
ter: les qualités individuelles (aspects relationnels, motivation), les qua-
lifications propres a la profession exercée, la situation sur le marché du
travail et, enfin, les politiques de formation appliquées par les pouvoirs
publics et les employeurs. L’employabilité devient ainsi la responsabi-
lité partagée des pouvoirs publics, des employeurs ou entreprises et du
travailleur lui-méme. Gazier (1999) qualifie ce type d’employabilité
d’«interactive» puisque tous les acteurs et institutions du marché du tra-
vail sont mobilisés.

Dans les années quatre-vingt-dix, toutefois, les divergences d’opi-
nions se sont multipliées a propos de la définition exacte de employabi-
lité, de la maniére de la mesurer et de 'incidence qu’elle a sur les person-
nes. Pour certains auteurs, la capacité d’absorption du marché du travail
et les qualifications professionnelles sont fondamentales (Gazier, 1990).
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Drautres s’attachent plutdét aux facteurs suivants: possibilités d’utiliser
Iaptitude & emploi dans les entreprises (Levy et coll., 1992), situation
sur le marché du travail et responsabilité des pouvoirs publics et des en-
treprises (Outin, 1990), capacité de «piloter» sa propre carri¢re (Bloch et
Bates, 1995), facon de faire face aux mutations internes a I'entreprise
(Hyatt, 1996). Bien que les définitions de Pemployabilité se soient diver-
sifiées aupoint de rendre la notion assez floue en fin de compte, ce théme
est devenu 2 la fin du XX¢ siécle I'un des principaux sujets de débat en
matiere de ressources humaines dans une économie en cours de mondia-
lisation, et constitue I'un des «piliers» de la Stratégie européenne pour
Pemploi (voir Commission européenne, 2000; BIT, 2000).

Comme Gazier (1999) le fait valoir, dans le cas de I’'employabilité
interactive, 'important est de trouver le point d’équilibre entre respon-
sabilité individuelle et responsabilité collective, entre dimension indivi-
duelle et dimension collective. Afin de structurer la définition de
’employabilité interactive, Thijssen (1998) a proposé de classer les
définitions existantes selon un modéle stratifié. Ainsi, il distingue trois
niveaux de définition de I'employabilité: une définition de base, une
définition élargie et, enfin, une définition globale. Selon la définition de
base, Pemployabilité se référe au potentiel individuel de réussite pro-
fessionnelle dans divers emplois, pour une situation sur le marché du
travail donnée. Selon cette définition, I'employabilité n’est donc liée
quaux capacités du travailleur; les veeux, les aspirations ou la conjonc-
ture ne sont pas pris en considération. La définition élargie ajoute a la
capacité de réussir dans divers emplois la volonté de le faire ainsi que
la capacité d’apprentissage. Par conséquent, selon la définition €largie,
Iemployabilité englobe toutes les caractéristiques individuelles déter-
minant la position future du travailleur sur un marché du travail donné.
Quant 2 la définition globale, elle introduit des éléments contextuels et
des conditions dites «de concrétisation», lesquelles sont des facteurs liés
au contexte qui facilitent ou entravent la concrétisation de 'employabi-
lité, par exemple, I'offre de formation assurée par I'employeur. Selon
cette définition, I'employabilité comprend toutes les conditions indivi-
duelles et contextuelles qui déterminent la position future d’un tra-
vailleur sur le marché du travail.

Une analyse fouillée de la littérature sur le sujet réveéle que la notion
moderne de 'employabilité comporte trois éléments fondamentaux.
L’employabilité concerne des travailleurs qui sont désireux et capables de
faire preuve de la plus grande anticipation possible eu égard aux contrain-
tes organisationnelles et institutionnelles, de maniére a conserver leur
valeur sur le marché du travail. Nous définissons donc ’employabilité
comime suit:

L’employabilité d"un travailleur exprime sa capacité et sa volonté d’éire et de res-

ter attractif sur le marché du travail (facteurs ayant trait 2 'offre) en réagissant

aux modifications des tiches et du cadre de travail et en les anticipant (facteurs



L indice sectoriel d'employabilité a7

relatifs & la demande), cetie capacité et cette volonté étant favorisées par les ins-
truments de valorisation des ressources humaines qui lui sont offerts (par les ins-
titutions).

D’un point de vue économique, on notera que cette définition ren-
voie aux caractéristiques tant de 'offre que de la demande. En outre,
elle fait ressortir le fait que les travailleurs et les entreprises qui les
emploient se partagent la responsabilité en matiere d’employabilité.
Enfin, elle met 'accent sur I'importance de la valorisation des ressour-
ces humaines de I’entreprise et sur les politiques menées aux niveaux
public et sectoriel pour préserver et améliorer I'employabilité des tra-
vailleurs (par exemple, fonds de formation, législation du travail).

Employabilité et secteurs d’activité

La majeure partie de la littérature moderne sur I'employabilité
aborde la question dans 'optique du travailleur. Pourtant I'employabilité
n’a pas d’effets que sur les individus. Améliorer I'aptitude a I'emploi des
travailleurs accroit la valeur de ces derniers non seulement dans les entre-
prises qui les emploient, mais également sur le marché du travail externe,
surtout si ’on investit dans les compétences transférables. Les employeurs
sont donc placés devant un dilemme. Lorsqu’ils améliorent 'employabi-
lité de leur main-d’ceuvre, ils accroissent la productivité et les bénéfices
potentiels de I’entreprise en misant sur une flexibilité accrue qui leur per-
met de réagir et de s’adapter avec plus de rapidité au changement (Atkin-
son, 1984). Mais les investissements réalisés dans les compétences trans-
férables des travailleurs vont donner la possibilité a d’autres entreprises,
pratiquant le «débauchage», de récolter en partie les fruits de I'investisse-
ment dans la formation (voir, par exemple, Acemoglu et Pischke, 1999,
Stevens, 1994).

Gaspersz et Ott (1996) réfutent cet argument en invoquant ce qu'’ils
dénomment le «paradoxe de I'employabilité»: un employeur qui investit
dans 'employabilité de ses travailleurs tend a les lier 4 son entreprise en
augmentant leur mobilité potentielle. Qui plus est, le chef d’entreprise
qui investit beaucoup dans le capital humain renvoie I'image d'un «excel-
lent employeur», ce qui lui permet d’attirer plus facilement du personnel
a fort potentiel.

L’employabilité est considérée ici selon les divers secteurs d’acli-
vité. Cela contraste avec la littérature existante qui ne fait aucune dis-
tinction entre les segments du marché du travail sur lesquels les
travailleurs sont employés et donc ignore la variation des besoins en
employabilité d’un secteur a 'autre.

Nous approfondirons ci-aprés le modele théorique qui sous-tend
notre méthode de mesure de "employabilité par secteur. Notre objectif
est que laptitude a 'emploi de la main-d'ceuvre dans les différents
secteurs d’activité puisse &tre exprimée au moyen d’un indice unique
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(Pindice sectoriel d’employabilité ou ISE). Le calcul de I'ISE peut se dé-

composer en quatre étapes:

1. Définir employabilité du personnel actuellement en fonction par
secteur d’activité;

2. Etablir 'influence des évolutions de la société sur le besoin d’em-
ployabilité par secteur d’activité;

3. Déterminer les conditions de concrétisation, ¢’est-a-dire les condi-
tions dans lesquelles les travailleurs peuvent mettre a profit leur em-
ployabilité dans différents secteurs d’activité;

4. Combiner les données obtenues aux étapes 1 a 3 pour calculer I'ISE.

L’employabilité du personnel actuellement en fonction

La premi¢re étape consiste 2 mesurer 'employabilité du person-
nel actuellement en fonction dans les différents secteurs d’activité. On
utilisera deux des parameétres de 'employabilité individuelle: premiere-
ment, la volonté qui mesure la disposition d’une personne a s’engager
dans des activités lui permettant de rester attractif sur le marché du tra-
vail; deuxidmement, ’aptitude qui touche au pouvoir du travailleur de
renforcer sensiblement sa position sur le marché du travail. Selon la lit-
térature existante sur le sujet, Pemployabilité du personnel actuelle-
ment en fonction peut &tre établie a I'aide de six indicateurs: trois pour
la volonté et trois autres pour Paptitude (Bolweg et Maenhout, 1995).

Mobilité

La volonté de mobilité porte autant sur le changement de fonctions
que sur le changement de lieu de travail, a l'intérieur ou a extérieur de
entreprise. Plusieurs auteurs estiment que cette qualité est un facteur
décisif de 'employabilité des travailleurs, car ces changements leur of-
frent la possibilité d’acquérir plus de connaissances et d’expérience
(Bridges, 1994; Hall, 1976, 1996). Par ailleurs, cela évite la «concentration
de Pexpérience» (Thijssen, 1997) qui se produit lorsque les compétences
deviennent spécifiques & 'activité exercée, le travailleur occupant le
méme poste depuis longtemps dans la méme entreprise. Cette concentra-
tion de I'expérience peut étre préjudiciable aux travailleurs car elle dimi-
nue leur valeur sur le marché du travail, ce qui réduit aussi leurs chances
de trouver un autre poste en cas de perte de ’'emploi.

L aptitude a la mobilité est la mesure dans laquelle les travailleurs
sont réellement capables de changer d’emploi ou de lieu de travail. Iln’y a
pas de mobilité sans volonté mais, lorsque les personnes visées ne posse-
dent pas les capacités requises pour étre mobiles, leur volonté perd de son
intérét. Par conséquent, I’aptitude & la mobilité constitue le deuxieme in-
dicateur de 'employabilité de la main-d’ceuvre dans un secteur donné.
Cette aptitude dépend dans une large mesure de I'expérience acquise par
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un travailleur aux postes qu’il a occupés auparavant. Les qualifications
trop spécifiques peuvent constituer un sérieux handicap, étant donné
qu’elles n’ont de valeur que pour un nombre limité de postes de travail
(voir par exemple, Booth et Snower, 1996; Hashimoto, 1981).

Formation

La volonté de suivre une formation s’entend de la disposition du tra-
vailleur a investir du temps, de l’drgﬂm et de I’énergie dans ’enrichisse-
ment de son capital humain. Les premiers ﬁheorlcw]ns du capital humain
ont fait observer que la volonté des travailleurs d’investir dans ce capital
dépend des rendements escomptés (Becker, 1962; Holtmann, 1972).
Ceux-ci ne consistent pas seulement en une augmentation directe des re-
venus mais également en une position améliorée sur le marché du travail
et en la possibilité d’obtenir un meilleur salaire (Rosen, 1975). Cela signi-
fie que les travailleurs qui ne sont pas disposés & investir dans leur capital
humain courent un double risque. Premiérement, ils ne s’améliorent pas
eux-mémes, ce qui aggrave les conséquences de I'obsolescence des quali-
fications (voir également de Grip et van Loo, 2002) et les rend moins inté-
ressants sur le marché du travail. Deuxiémement, ils renvoient une image
négative d’eux-mémes a leurs (futurs) employeurs, ce qui peut amenui-
ser leurs chances sur le marché du travail lorsque les entreprises «prése-
lectionnent» les candidats (Thurow, 1975). Il s’ensuit que la volonté de
suivre une formation est un indicateur important de ['employabilité d'un
individu.

La capacité de suivre une formation est au moins aussi importante
que la volonté de le faire. Cette capacité peut étre évaluée en fonction
de trois types de connaissances: les connaissances de base, connaissan-
ces acquises au cours de la période de formation initiale; les connais-
sances métacognitives, connaissances et opinions sur 'apprentissage;
les connaissances et opinions d’une personne sur ses propres capacités
d’apprentissage (Bolhuis, 1995).

Les connaissances de base sont vitales car elles déterminent la capa-
cité d’apprendre de nouvelles choses. Plus ces connaissances sont éten-
dues, plus il sera facile d’acquérir de nouvelles compétences [voir Heck-
man, 1999). Selon ce schéma, la formation initiale peut étre considérée
comme un «actif de départ», ce qui signifie que, lorsqu’elle est élevée, la
position du travailleur sur le marché du travail ainsi que son employabi-
lité en seront améliorées (Arrow, 1973). Les connaissances métacogniti-
ves, quant a elles, facilitent les opérations d’apprentissage. Savoir ol
trouver des éléments d’information spécifiques fait partie de ce type de
connaissances qui sont extrémement appréciées, en particulier dans les
secteurs a forte intensité technologique. Enfin, le troisiéme type de con-
naissances est plutot de nature psychologique. La connaissance et I'opi-
nion qu’un travailleur a de ses propres capacités d’apprentissage peuvent
influer sur sa décision de suivre une formation.
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Flexibilité fonctionnelle

La flexibilité fonctionnelle peut étre quantitative ou qualitative
(Bolweg et Van Beckhoven, 1995) La flexibilité fonctionnelle qualita-
tive se rapporte 4 la disposition 4 accomplir des tiches ou & assumer des
fonctions qui sortent du cadre de la description du poste occupé par le
travailleur. La flexibilité quantitative porte sur le temps de travail:
horaires de travail variables, heures supplémentaires, etc. La flexibilité
fonctionnelle est la mesure de la souplesse que montre une per-
sonne dans son travail et constitue donc un indicateur valable de son
employabilité.

Néanmoins, lorsqu’une personne est disposée a faire preuve de
flexibilité fonctionnelle mais qu’elle n’a pas les capacités pour le faire,
sa bonne volonté n’ajoute guére & son employabilité. L’ aptitude a la
flexibilité fonctionnelle résulte pour une large part de la flexibilité fonc-
tionnelle dont le travailleur a fait preuve par le passé et qui lui a permis
d’acquérir une expérience étendue et précieuse. Comme c’était le cas
pour I'aptitude a la mobilité, 'expérience joue un roéle crucial. La diffé-
rence essentielle entre les deux notions réside toutefois dans le fait
que l'aptitude & la mobilité renvoie au changement d’emploi alors que
Paptitude & la flexibilité fonctionnelle concerne I’accomplissement de
tAches qui ne correspondent pas & la description du poste.

Besoins d'employabilité et évolution de la société

Comme il a été mentionné précédemment, I’employabilité des tra-
vailleurs dans un secteur d’activité donné dépend aussi de la mesure
dans laquelle ces travailleurs en ont besoin pour faire face aux évolu-
tions de leur secteur d’activité. Par conséquent, le besoin d’ employabl-
lité est fonction de Pampleur des divers changements qui ont une
incidence sur le secteur d’activité visé et des caractéristiques des mar-
chés sur lesquels les entreprises du secteur vendent leurs produits ou
services. On distingue quatre types principaux de changements (Rid-
dell et Sweetman, 2000):

s  ['évolution des techniques;

s les changements organisationnels;

s la conjoncture économique, principalement I’évolution de la con-
currence;

s  [I’évolution démographique.

L évolution constante des techniques peut provoquer ’obsolescence
des compétences spécifiques, ce qui signifie que les qualifications et 'ex-
périence acquises par le passé deviennent peu a peu insuffisantes pour as-
surer des prestations satisfaisantes au travail (voir, par exemple, Blechin-
ger et Pleiffer, 2000; Neuman et Weiss, 1995). En raison d’exigences plus
élevées en matiére de qualifications, un fossé se creuse entre le capital hu-
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main que les travailleurs possédent et le capital humain exigé par les en-
treprises (Bartel et Sicherman, 1995; Borghans et de Grip, 2000). Pour
combler I’écart, 'employabilité joue un role important.

L’évolution des techniques peut par ailleurs causer la disparition
de certaines activités. Dans le secteur bancaire, par exemple, les tech-
nologies de I'information ont sonné le glas de la profession de caissier
classique. Lorsque des emplois disparaissent, I'employabilité devient
un élément crucial pour le travailleur qui veut continuer a étre présent
sur le marché du travail. Toutefois, dans ce cas de figure, les employeurs
ont avantage & disposer d’un personnel employable, ce qui leur évitera
des cofits de reconversion ou de recrutement.

L’évolution des techniques va souvent de pair avec des change-
ments organisationnels (voir Bresnahan, Brynjolfsson et Hitt, 2001,
Caroli et Van Reenen, 2001). Ces changements représentent un gros
effort pour les travailleurs qui doivent étre capables de s’adapter cons-
tamment 3 de nouvelles conditions. Le besoin de flexibilité est inhé-
rent aux entreprises modernes. Les organisations plus bureaucrati-
ques du passé laissent la place & des organisations moins rigides dans
lesquelles les employés travaillent souvent en équipes sur un projet et
disposent d’une plus grande maitrise de leur activité (voir Lindbeck et
Snower, 2000). Les changements organisationnels exigent une grande
flexibilité qui peut &tre obtenue par les mémes moyens que I'employa-
bilité. Lorsque les travailleurs sont habitués aux changements dans la
teneur de leur travail parce qu’ils participent réguli¢rement a des pro-
grammes ou 2 des activités de formation touchant a la rotation des
tiches ou des postes, tant les salariés que 'entreprise sont 8 méme de
s’adapter plus vite aux mutations (Maroy et Fusulier, 1995; Riddell et
Sweetman, 2000).

Un troisi¢me élément important avec lequel plusieurs secteurs d’ac-
tivité doivent compter est la concurrence internationale. Les entreprises
de ces secteurs doivent étre en mesure de s’adapter plus vite aux change-
ments du contexte international. Cela accroit leur besoin de disposer
d’effectifs souples. En outre, il s’est produit un revirement au niveau
mondial avec, d’une part, la délocalisation des procédés de production a
forte intensité de main-d’ceuvre dans les pays & bas salaires (Wood, 1994)
et, d’autre part, la concentration des procédés a forte intensité de con-
naissances, comme la recherche-développement et I'innovation, en
Europe occidentale, au Japon ou aux Etats-Unis. C’est pourquoi la plu-
part des entreprises des pays industrialisés ont commencé a centrer leurs
efforts sur la concurrence en matiére de connaissances et de capacité d’in-
novation (Porter, 1993). Etant donné que les travailleurs bien formés sont
en général de meilleurs innovateurs, offrir de bons programmes de for-
mation devrait étre la priorité numéro un de toutes ces entreprises dont la
compétitivité est étroitement liée  la qualité de leurs produits ou de leurs
services (Bartel et Lichtenberg, 1987; Corvers, 1997). La montée de la
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concurrence internationale exige donc des travailleurs a la fois de la flexi-
bilité et des efforts de formation.

Enfin, l'évolution démographique est un facteur important qui
rend nécessaire une main-d’ceuvre apte & 'emploi. Dans de nombreu-
ses économies industrialisées, la part des travailleurs 4gés de plus de
55 ans va fortement augmenter dans un avenir trés proche. Inverse-
ment, la part des travailleurs dgés de moins de 40 ans devrait diminuer
en termes absolus et relatifs. Compte tenu du vieillissement de la main-
d’ceuvre, certaines voies de sortie du marché du travail (préretraite,
etc.) seront moins utilisées tout simplement en raison d’une augmenta-
tion de leur cofit qui deviendra impossible a assumer. Qui plus est, la
pénurie croissante de jeunes travailleurs, annoncée dans nombre d’éco-
nomies industrialisées, incitera de plus en plus les employeurs 4 retenir
leur personnel plus longtemps.

Conditions de concrétisation

Nous avons jusqu'ici déterminé quels sont les facteurs d’'une em-
ployabilité effective et du besoin d’employabilité. Mais, lorsque I'em-
ployabilité actuelle souffre de lacunes, il est avantageux pour les tra-
vailleurs et pour les entreprises d’investir dans des programmes amé-
liorant 'aptitude a I'emploi du personnel. Dans une troisieme étape,
nous identifierons les possibilités qui existent actuellement a ’échelle des
secteurs d’activité pour concrétiser ou améliorer I'employabilité des tra-
vailleurs. Selon le modele de Thijssen (1998), ces possibilités ont été dé-
nommées «conditions de concrétisation».

Thijssen (1998) distingue deux types de conditions de concrétisa-
tion: premi¢rement, les conditions contextuelles qui renvoient par
exemple a la situation générale sur le marché du travail, aux possibilités
d’accéder a un service de conseil sur I'orientation professionnelle et &
'offre de cours de formation et, deuxiémement, les conditions person-
nelles qui font référence a la volonté et aux préférences de chaque tra-
vailleur. Ce second type de conditions ayant déja été présenté dans la
partie consacrée a ’'employabilité individuelle, nous nous limiterons ci-
aprés aux conditions de concrétisation contextuelles.

Lindice sectoriel d’employabilité

La derniére étape consiste a calculer 'indice sectoriel d'employa-
bilité (ISE) en utilisant tous les indicateurs précédemment examinés. Si
un secteur d’activité a une forte employabilité actuelle, un besoin
d’employabilité modéré et des conditions de concrétisation favorables,
PISE sera relativement élevé. Si les résultats d’un secteur sont mauvais
pour un de ces éléments, la valeur de 'ISE baissera automatiquement.
L'ISE peut €tre calculé non seulement pour 'ensemble de la main-
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d’ceuvre, mais aussi pour des catégories qui sont souvent considérées
comme des groupes cibles prioritaires des politiques de I'emploi: les
jeunes travailleurs (16-29 ans), les travailleurs gés (50-64 ans), les tra-
vailleurs ayant un faible niveau d’instruction et les femmes.

Données et calcul

La méthodologie proposée pour calculer 'indice sectoriel d’em-
ployabilité est appliquée ici & Péconomie néerlandaise. Il va de soi que
toutes les données requises ne peuvent étre tirées d’une source unique.
La partie empirique du présent article exploite diverses sources de don-
nées néerlandaises: les enquétes consacrées a 'offre et a la demande sur
le marché du travail, réalisées par I’Organisation for Strategic Labour
Market Research (OSA}), et Penquéte sur la main-d’ceuvre de Statistics
Netherlands (CBS). Ces sources de données prennent plus ou moins le
méme point de référence, a savoir le milieu des années quatre-vingt-dix.
L’enquéte de 'OSA sur 'offre porte sur 'année 1996; 'enquéte réalisce
sur la demande par la méme organisation se rapporte & 1997, et les don-
nées de la CBS sont fondées sur la moyenne bisannuelle 1996-1997 (CBS/
CPB, 1997). Aux fins de comparaison, toutes les données ont été normali-
sées et rééchelonnées de fagon & obtenir une valeur moyenne égale a 100.
Cela signifie que I'ISE obtenu n’est pas une mesure absolue mais une va-
leur relative destinée & comparer les différents secteurs d’activité en fonc-
tion de leur employabilité. Le choix des indicateurs est détaillé et justifié¢
ci-apres.

Employabilité individuelle actuelle

La volonté de mobilité peut étre le mieux mesurée a Iaide des don-
nées disponibles sur le comportement réel des travailleurs en matiére de
recherche d’emploi. Lorsque des travailleurs se présentent réguliere-
ment & de nouveaux emplois, ils expriment leur volonté d’étre mobiles
pour ce qui est du poste de travail. Toutefois, les comportements en ma-
titre de recherche ne peuvent pas tous étre considérés comme valables
dans le cadre de la présente étude. Ainsi, la recherche d’un emploi peut
étre motivée par des facteurs externes, par exemple, la perte imminente
de I'emploi occupé; dans ce cas, cette recherche «forcée» ne devrait pas
étre considérée comme améliorant 'employabilité. C’est pour cette rai-
son que I'analyse ne portera que sur les travailleurs qui recherchent un
emploi de leur propre initiative. Dans ce cas de figure, ils manifestent leur
volonté de mobilité, ce qui ajoute a leur employabilité. Cette volonté est
évaluée grice aux données existant sur le comportement des travailleurs
en matiere de recherche, actuellement et dans un passé proche.

Afin de mesurer Paptitude a la mobilité pour ce qui est du poste de
travail, on a pris I’ancienneté dans 'emploi actuel d’un travailleur et on
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I’a divisé€e par son ancienneté totale sur le marché du travail. Ce rapport
a été multiplié par ’dge de la personne visée parce que les travailleurs
dgés risquent d’étre plus facilement victimes d’une «concentration de
I'expérience» (Rosen, 1975), qui diminue leur aptitude a la mobilité.

La volonté de suivre une formation est établie a 'aide des données
sur la participation & des activités de formation. Le fait qu’un travailleur
ait mené a bien ou non sa formation n’entre pas en ligne de compte ici
car cela n’a rien & voir avec sa volonté de suivre une formation.

La capacité de suivre une formation est évaluée au moyen de la
durée totale de la formation initiale et des formations en entreprise.
Cela correspond a I'idée congue par Heckman selon laquelle ’appren-
tissage engendre |’apprentissage: les compétences acquises tot facilitent
apprentissage ultérieur, et les personnes dotées de meilleures aptitu-
des trouvent 'apprentissage plus facile (1999, p. 6). En ce sens, les pre-
miéres années de formation posent les fondements de 'employabilité
d’un travailleur (BIT, 2000). Ici, il est tenu uniquement compte de la
formation initiale et des formations ultérieures qui ont été menées a
bien. Les activités de formation a temps partiel ont été converties en
leur équivalent a plein temps. Le nombre d’années ainsi obtenu définit
I'expérience d’un travailleur en matiére de formation et, de 14, sa capa-
cité de suivre une formation supplémentaire.

La flexibilité fonctionnelle qualitative permet aux travailleurs
d’acquérir de I'expérience dans de nombreux domaines, ce qui amé-
liore leur employabilité. La volonté de flexibilité quantitative peut, 2
I'inverse, étre le signe d’une position fragile sur le marché (secondaire)
du travail, étant donné que les travailleurs occupant des «emplois aty-
piques» (travail temporaire ou travail & temps partiel non choisi) sont
probablement plus «disposés» & faire preuve de souplesse concernant
leurs horaires de travail que ceux qui bénéficient d’un contrat régulier
plus stable (de Grip, Hoevenberg et Willems, 1997). De ce fait, la
mesure de la volonté de flexibilité fonctionnelle se limite au seul aspect
qualitatif.

Enfin, Paptitude a la flexibilité fonctionnelle est évaluée sur la base
de la flexibilité fonctionnelle qualitative dont le travailleur a fait preuve
par le passé. Elle est établie en déterminant la fréquence avec laquelle
un travailleur a accompli des tiches qui ne faisaient pas partie de ses
attributions.

Le besoin d’employabilité

Les secteurs d’activité & fort taux d’innovation ont un grand besoin
d’employabilité; ils se caractérisent par des mutations technologiques
et organisationnelles. Etant donné que I’évolution des techniques dans
nombre de secteurs d’activité est étroitement associée au développe-
ment des techniques de I'information et de la communication, le pour-
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centage de la main-d’ceuvre d’un secteur qui utilise régulid¢rement un
ordinateur au travail a servi d’indicateur de cette évolution.

L’association de deux indicateurs permet de mesurer les change-
menis organisationnels. Le premier indicateur est le pourcentage de tra-
vailleurs ayant connu des restructurations. Le second indicateur est le
pourcentage de personnes travaillant pour une entreprise dont la posi-
tion a changé dans la configuration générale du groupe (maison mére,
franchisée, etc.) .

Les secteurs ouverts a la concurrence internationale sont censés
avoir un assez fort besoin d’employabilité. C'est la part des exporta-
tions dans la production d’un secteur d’activité donné qui va indiquer
'intensité de la concurrence internationale a laquelle celui-ci est soumis
dans la mesure ou elle exprime le degré d’«ouverture» de ce secteur.

Enfin, les secteurs d’activité dont les effectifs vieillissent ont un
besoin élevé d’employabilité, étant donné que leur capital humain ris-
que d’étre obsoléte (Neuman et Weiss, 1995; Rosen, 1975). L’ évolution
démographique du personnel des différents secteurs d’activité a été
retracée en divisant le pourcentage d’employés agés (55 ans et plus) par
le pourcentage de jeunes (16-29 ans). Cet indicateur montre la gravité
du vieillissement dans les différents secteurs et I'effet de la contraction
de la part des jeunes travailleurs dans la population active.

Conditions de concrétisation

Les conditions de concrétisation contextuelles ont été définies a
I’aide de deux indicateurs: les services de formation dans les différents
secteurs d’activité, ceux-ci étant évalués en fonction des possibilités de
formation offertes par les différentes entreprises du secteur considéré;
la situation générale sur le marché du travail, considérée comme une
condition de concrétisation contextuelle puisqu’un marché du travail
actif offrira aux travailleurs de meilleures possibilités pour avancer
dans leur carriére et changer d’emploi qu'un marché ot 'emploi est en
recul. Ce second indicateur est exprimé par la croissance de I'emploi
prévue pour les cing prochaines années (ROA, 1997).

Résultats chiffrés

Nous présentons ici les résultats obtenus en appliquant & I'écono-
mie néerlandaise la méthodologie mise au point. Le tableau reprend tous
les indicateurs présentés précédemment.

! On pourrait utiliser comme autre indicateur le pourcentage de travailleurs employés dans
une «enireprise 4 haute performance» caractérisée, par exemple, par le nombre de personnes tra-
vaillant en équipes ou employées dans des «organisations holistiques», décentralisées et & hirar-
chie écrasée (voir par exemple Caroli et Van Reenen, 2001; Lindbeck el Snower, 20003}.
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L’employvabilité individuelle actuelle de la main-d’ceuvre par sec-
teur d’activité est présentée dans les sept premiéres colonnes: d’abord,
les six indicateurs distincts de 'employabilité puis, dans la septiéme
colonne, tous les indicateurs ont été combinés pour constituer un indice
unique non pondéré (colonne MFlex du tableau). Les chiffres montrent
gue les résultats des secteurs d’activité ne sont pas trés différents
lorsqu’il s’agit de 'employabilité individuelle actuelle. Les services
financiers, hétellerie-restauration et les services de réparation et ser-
vices fournis aux entreprises sont les secteurs dotés des travailleurs les
plus aptes a ’emploi. C’est dans le secteur transports et communications
que la main-d’ceuvre est en moyenne la moins apte au travail avec un
résultat inférieur 4 100 pour chaque indicateur de ’'employabilité. Les
services non commerciaux affichent également un résultat assez mau-
vais en la matiére.

Dans les colonnes 8 & 12 figurent les quatre indicateurs du besoin
d’employabilité. L’évolution des techniques (ET) joue un réle important
dans les secteurs services financiers, produits chimiques et énergie et dans
le secteur fonction publique, police, défense et enseignement. Les change-
ments organisationnels (CO) sont les plus fréquents dans le secteur hérel-
lerie-restauration, services de réparation et services fournis aux entreprises.
L’industrie métallurgique et électrique se caractérise également par des
changements organisationnels importants. Les services financiers et le
secteur agriculture et péche sont les branches d’activité les plus stables du
point de vue de I'organisation. La concurrence internationale (CE) joue
un réle notable dans le secteur produits chimigues, qui est le plus ouvert.
Le vieillissement de la main-d’ceuvre (ED) est le plus sensible dans les
secteurs énergie et fonction publique, police, défense et enseignement.

Le résultat de la conjugaison des quatre types de changements exa-
minés, qui exprime le besoin global d’employabilité, est indiqué dans la
colonne BESOIN. Le besoin d’employabilité est le plus élevé dans le sec-
teur énergie en raison de I’effet relativement fort de tous les changements
pris individuellement. Vient en deuxiéme le secteur produits chimiques,
avec trois valeurs supérieures a 100. Puis, en troisieme place, Vindustrie
métallurgique et électrique et le secteur fonction publique, police, dé-
fense et enseignement. Dans ces secteurs, les changements organisation-
nels et I’évolution démographique (CO et ED) revétent une importance
capitale.

Les conditions de concrétisation de I'employabilité des travailleurs
dans les différents secteurs d’activité sont présentées dans les colonnes
IF, CrE et CC. La part des travailleurs participant & des activités de for-
mation est indiquée dans la colonne [F: intensité de la formation. Cest
dans les secteurs services financiers et énergie que cette intensité est la
plus forte. A I'inverse, ce sont les travailleurs du secteur agriculiure et pé-
che qui participent le moins & des activités de formation. L’indice de la
croissance de 'emploi prévue dans les différents secteurs d’activité figure
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dans la colonne CrE. Les prévisions de croissance de |’emploi sont trés fa-
vorables dans les secteurs hotellerie-restauration, services de réparation et
services fournis aux entreprises et commerce (respectivement 3,6 pour
cent et 2,2 pour cent). Les prévisions sont bien moins bonnes pour les sec-
teurs agriculture et péche et énergie. La colonne CC associe les deux types
de conditions de concrétisation contextuelles et révele que les secieurs
d’activité dotés des conditions les plus favorables sont: services financiers,
hotellerie-restauration, services de réparation et services fournis aux entre-
prises et produits chimiques. Les secteurs agriculture et péche, produits ali-
mentaires et boissons ainsi que fonction publique, police, défense et ensei-
gnement obtiennent un résultat assez faible pour Pindice des condi-
tions de concrétisation. Le secteur agriculture et péche, en particulier, of-
fre de mauvaises conditions de concrétisation de 'employabilité des tra-
vailleurs du fait de la contraction de I'emploi et de la faible intensité de
formation.

Dans la colonne TOUS figure I'ISE pour tous les travailleurs. C'est
le secteur des services financiers qui totalise le meilleur résultat, principa-
lement griace aux chiffres relatifs 4 la mobilité, la formation et la flexibi-
lité (MFlex) et 4 de bonnes conditions de concrétisation (CC). Le secteur
construction et immobilier obtient le deuxiéme ISE en raison d’une
MFlex modérée (cinquieme place) et du fait qu’il a le plus faible besoin
d’effectifs aptes a I'emploi. Cette combinaison de facteurs signifie que
’employabilité (MFlex) dans ce secteur permet de couvrir, en partie du
moins, la demande de travailleurs aptes a 'emploi (BESOIN). En outre,
les conditions de concrétisation y sont favorables. C’est le secteur agricul-
ture et péche qui a le plus mauvais ISE. L’employabilité individuelle des
travailleurs dans ce secteur d’activité (MFlex) est assez faible et, bien que
le besoin de personnes aptes a4 'emploi ne soit pas si élevé, les conditions
de concrétisation relativement défavorables (CC) placent ce secteur en
dernier pour ce qui est de 'lSE.

L'ISE par catégorie de travailleurs

Les quatre derniéres colonnes du tableau indiquent I'ISE de quatre
groupes de travailleurs: les jeunes travailleurs (Jeunes), les travailleurs
agés (Agés), les travailleurs ayant un faible niveau d’instruction (FNI) et
les femmes (F). Pour les jeunes travailleurs (16-29 ans), les conditions
sont les plus favorables dans le secteur services financiers. Les secteurs
commerce e\ hotellerie-restauration, services de réparation et services four-
nis aux entreprises prennent respectivement les deuxiéme et troisieéme
places. L’employabilité du personnel actuellement en fonction (expri-
mée au moyen de MFlex, non représentée dans le tableau) en ce qui
concerne les jeunes travailleurs souffre d’un certain retard dans ces sec-
teurs. Le secteur agriculture et péche est dans la situation la moins fa-
vorable en raison du besoin élevé d’employabilité auquel s’ajoutent une
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MFlex faible et des conditions de concrétisation relativement défavora-
bles. Le secteur transports et communications et Uindustrie métallurgique
et électrique présentent également des caractéristiques peu propices aux
jeunes travailleurs. Cela est principalement dd & la faible aptitude a
emploi du personnel actuellement en fonction (MFlex) dans ces sec-
teurs d’activité. Dans le commerce, I'énergie et les produits alimentaires et
boissons, la situation est plus favorable aux jeunes qu’a 'ensemble des
travailleurs.

En comparant les résultats d’ensemble des travailleurs dgés avec
ceux des jeunes travailleurs, on s’apercoit que 'ISE des travailleurs &gés
de plus de S0 ans est plus faible dans la quasi-totalité des secteurs d’acti-
vité. Les conditions sont les plus favorables pour les travailleurs agés dans
le secteur énergie en raison d’un niveau relativement élevé d’employabi-
lité du personnel actuellement en fonction, conjugué avec un besoin
d’employabilité modéré et des conditions de concrétisation assez favora-
bles. Les secteurs services financiers et construction et immobilier affi-
chent également une employabilité assez bonne pour les travailleurs
4gés. Dans le dernier secteur cité, ce résultat peut étre attribué au besoin
plutdt faible de travailleurs aptes & l'emploi. Les travailleurs agés des sec-
teurs fransports et communications, fonction publique, police, défense et
enseignement ainsi que produits chimiques sont ceux dont les perspecti-
ves sont les plus mauvaises en ce qui concerne I'employabilité. Dans le
premier de ces trois secteurs, la situation en matiére d’aptitude a I'emploi
est la pire du fait d’une mauvaise employabilité individuelle actuelle de la
main-d’ceuvre Agée. Dans les deux autres secteurs mentionnés, le besoin
d’employabilité est passablement élevé. Qui plus est, le secteur fonction
publique, police, défense et enseignement obtient un résultat médiocre 2
cause de conditions de concrétisation limitées. Il est intéressant de cons-
tater que 'ISE du secteur produits chimiques est trés faible pour les tra-
vailleurs 4gés (dixieme position) par rapport 4 'ensemble de la popula-
tion active (cinquiéme position).

L’indice sectoriel d’employabilité pour les travailleurs ayant un fai-
ble niveau d’instruction (FNI) concerne des travailleurs dont le niveau
d’études est inférieur ou égal a celui d’une formation professionnelle ou
générale de base. Comme c’était le cas pour I'ensemble des travailleurs,
les secteurs commerce, construction et immobilier, services financiers et
hotellerie-restauration, services de réparation et services fournis aux entre-
prises obtiennent les meilleurs résultats pour ces travailleurs tandis que le
secteur agriculture et péche arrive en derniére position. Le secteur com-
merce se place devant les autres secteurs d’activité en raison de la forte
employabilité du personnel actuellement en fonction. Les secteurs
construction et immobilier et commerce sont les seuls secteurs dans
lesquels 'employabilité actuelle est plus élevée que le besoin d’employa-
bilité. Etant donné que les deux secteurs se caractérisent par des con-
ditions de concrétisation assez bonnes, leur ISE est favorable. Dans le
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secteur agriculture et péche, 'employabilité individuelle peu élevée des
travailleurs ayant un faible niveau d’instruction se conjugue avec un be-
soin marqué d’employabilité et des conditions de concrétisation assez
peu propices. C’est pourquoi ce secteur d’activité présente 'ISE le moins
favorable aux travailleurs ayant un faible niveau d’instruction.

Il n’y a que peu de différences entre les travailleuses et la main-
d’ceuvre totale. Dans un certain nombre de secteurs d’activité, la situa-
tion en matiére d’employabilité des travailleuses est meilleure que celle
de ’ensemble des travailleurs. Cela peut étre dii dans une large mesure
au fait que la part des femmes dans le groupe des travailleurs 4gés est
relativement restreinte compte tenu de la présence trés faible des fem-
mes de plus de 50 ans sur le marché du travail. Comme c’était le cas
pour I'ensemble de la main-d’ceuvre, I'employabilité du personnel
féminin atteint le plus haut niveau dans les secteurs services financiers
et construction et immobilier. Dans le secteur transports et communica-
tions, qui obtient les plus mauvais résultats en ce qui concerne les fem-
mes, ’employabilité individuelle des travailleuses est encore plus faible
que celle de la main-d’ceuvre.

Conclusions

Bien que la notion d’employabilité soit depuis quelque temps au
ceeur du débat politique, il manque encore une base théorique rigou-
reuse et une recherche quantitative (internationale) sur le sujet. L’un
des principaux problémes qui se posent est la définition de I’employa-
bilité. En effet, cette notion ayant été analysée sous différents angles,
clle a fait objet de nombreuses définitions se rapportant a divers
niveaux d’agrégation.

Dans la premiere partie de Iarticle, nous avons examiné I’évolu-
tion de la signification du terme «employabilité» du début du XXe sie-
cle & nos jours. Nous nous sommes ensuite attachés a la maniére de
définir le niveau d’employabilité dans les secteurs d’activité. Notre
méthode contraste avec celle adoptée dans la littérature destinée & un
large public qui aborde habituellement la question de Paptitude a
I'emploi uniquement du point de vue du travailleur. Elle est pourtant
adaptée a 'employabilité «interactive» qui tend & I’équilibre entre res-
ponsabilités individuelle et collective, entre dimensions individuelle et
collective (Gazier, 1999).

Dans les économies ot les connaissances jouent un rdle crucial, les
ressources humaines conditionnent dans une large mesure la compéti-
tivité des entreprises, des secteurs d’activité et des nations au niveau
international (Porter, 1993). Des renseignements exacts sur I'employa-
bilité de la main-d’ceuvre dans les divers secteurs d’activité d’un pays
sont par conséquent de la plus haute importance. Les travailleurs tout
autant que les employeurs ou les entreprises ont intérét & connaitre
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I’état actuel de I'employabilité tandis que les pouvoirs publics pour-
raient utiliser ces renseignements pour mieux cibler des politiques acti-
ves de 'emploi.

L’indice sectoriel d’employabilité (ISE) mis au point ici peut étre
considéré comme une modélisation, & partir de faits stylisés, des déter-
minants, du point de vue de I'offre et de la demande, de I'employabilité
des travailleurs ainsi que des conditions favorisant celle-ci. La premi¢re
étape consistait & élaborer un cadre théorique qui donne une indication
quantitative de la performance relative des différents secteurs d’activité
en matiere d’aptitude a ’emploi de leurs effectifs. Dans ce cadre, on a
tenu compte non seulement de U'employabilité du personnel actuelle-
ment en fonction mais également du besoin d’employabilité et des con-
ditions de concrétisation qui expriment la mesure dans laquelle les
travailleurs peuvent concrétiser ou améliorer leur employabilité. Ces
trois éléments pris ensemble déterminent la position relative des sec-
teurs d’activité en ce qui concerne I'ISE.

Le modele a ensuite été appliqué a treize secteurs de I'économie
néerlandaise. Le secteur services financiers obtient 'ISE le plus élevé,
suivi des secteurs construction et imumobilier et hotellerie-restauration, ser-
vices de réparation et services fournis aux entreprises. Le secteur agricul-
ture et péche est celui qui obtient le résultat le plus mauvais. Pour ce sec-
teur, les indicateurs constitutifs de I'ISE indiquent que la participation &
des activités de formation et la volonté de mobilité sont trés faibles alors
que le secteur connait une contraction de I’emploi, subit fortement la con-
currence internationale et voit sa main-d’ceuvre vieillir.

Les politiques visant  accroitre 'aptitude au travail des travailleurs
du secteur de I'agriculture et de la péche aux Pays-Bas devraient viser les
principales causes de la situation déplorable de I’employabilit¢ dans ce
secteur. Si I’on examine les indicateurs constitutifs de I'ISE pour I"agricul-
ture et la péche, on comprend que les politiques en matiére d’employabi-
lité devraient porter en priorité sur la formation qui motive les tra-
vailleurs et leur permet de passer & d’autres domaines professionnels. En
outre, les partenaires sociaux et les pouvoirs publics pourraient envisager
de faciliter les départs 2 la retraite anticipés pour les travailleurs agés de
ce secteur lorsque ceux-ci ne veulent pas assumer les frais d’une forma-
tion en vue d’une reconversion dans un autre domaine professionnel. De
maniére similaire, les indicateurs constitutifs de I'ISE pour les autres sec-
teurs font apparaitre le besoin d’élaborer des stratégies en matiere de res-
sources humaines tendant 4 I’'amélioration de I'employabilité de la main-
d’ceuvre.

Lorsqu’on analyse I'ISE pour quatre catégories de travailleurs, il
devient évident que la situation en matiére d’employabilité des
travailleurs 4gés est en général bien plus mauvaise qu’elle ne I’est pour
les jeunes. De plus, les travailleurs ayant un faible niveau d’instruction
sont moins aptes & 'emploi que les individus bénéficiant d’un niveau
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d’études intermédiaire ou élevé. Les différences entre les hommes et
les femmes sont, quant i elles, plutdt négligeables.

Pour obtenir un panorama plus détaillé de 'employabilité des tra-
vailleurs, la collecte de données spécifiques aux entreprises serait extré-
mement utile. Ces données permettraient d’établir un indice de
I'employabilité au niveau de I'entreprise. Un tel indice rendrait le mar-
ché du travail plus transparent pour les travailleurs qui souhaitent obte-
nir plus de renseignements sur leurs possibilités de carriere et les
risques qu’ils courent, en matiére d’employabilité, dans les entreprises
aupres desquelles ils entendent postuler. En outre, la comparaison des
résultats en matiére d’employabilité d’une entreprise donnée avec
I'ISE du secteur visé donnerait aux entreprises des points de repére
précieux sur leur situation relative en matiére d’employabilité. Par
ailleurs, ces «points de repére» feraient apparaitre 4 nouveau claire-
ment que I'employabilité ne dépend pas seulement du travailleur mais
aussi de I’entreprise et du secteur d’activité dans lesquels celui-ci est
employé. Les résultats des entreprises individuelles pourraient par
ailleurs étre évalués en fonction de la norme «Investors in People» qui
tend & devenir une référence en ce qui concerne les perspectives des
travailleurs en matiére d’employabilité (voir Down et Smith, 1998).

Une autre voie de recherche trés intéressante serait d'utiliser le ca-
dre élaboré dans le présent article pour effectuer des comparaisons inter-
nationales en mati¢re d’employabilité dans les secteurs d’activité de dif-
férents pays. Les sources de données qui ont servi a établir 'ISE des
secteurs d’activité des Pays-Bas sont disponibles dans bon nombre de
pays. Cela vaudrait la peine d’établir I'ISE pour d’autres pays, car celui-ci
offre un cadre d’analyse qui rend le marché du travail plus transparent
pour les travailleurs et les entreprises, ainsi que pour les partenaires so-
ciaux et les pouvoirs publics qui sont conscients de leurs responsabilités
dans la formulation de politiques adaptées en matiere de ressources hu-
maines, et pour préserver et améliorer I’aptitude 4 ’emploi de la popula-
tion active dans une économie fondée sur le savoir.
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