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La notion d’employeurabilité interroge la capacité des entreprises et des associations a étre de bons
employeurs et a créer de I'’emploi durablement. Ce néologisme est calqué sur celui d’employabilité qui
est la capacité du travailleur a se maintenir en emploi ou a retrouver un emploi (Dietrich, 2018). Les
enjeux sont nombreux, allant de I'efficacité opérationnelle a I'équilibre du marché du travail. Ces défis
sont exacerbés dans le contexte actuel, marqué par une économie francaise en déclin qui pourrait
entrainer une hausse du chdmage et une réduction des marges de manceuvre des entreprises en matiere
de responsabilité sociale.!

Principalement portée par le milieu associatif (Duclos, 2007/2018 ; Pacte Civique, 2020 ; Solidarité
Nouvelle face au Chémage, 2022 ; Fédération des acteurs de la solidarité, 2023) et syndical (Fretel,
2012; Union des employeurs de 1'économie sociale et solidaire, 2022), I'idée d’employeurabilité a
influencé certaines politiques publiques de l'emploi [Rapport Borello (2018) sur l'inclusion par
I'emploi ; Rapport Guilluy de préfiguration de France Travail (2023)]. Dans le milieu académique, la
notion d’employeurabilité introduite par Peretti (2015) dans le dictionnaire des Ressources Humaines,
a été peu explorée (Loufrani-Fedida et Saint-Germes, 2015/2018 ; Urasadettan et Schmidt, 2020/2023;
Béraud et Higelé, 2020 ; Faure, 2023).

Cause ou conséquence de cette faible diffusion de la notion d’employeurabilité dans la littérature
scientifique francophone mais également internationale (Moore et al.,, 2020 ; Liu et al,, 2023 ; Humayun
et al., 2024), elle ne fait pas I'objet d'une caractérisation précise et « dans la pratique, les contours de
I'employeurabilité restent encore flous » (Urasadettan et Schmidt, 2020, p. 99). Ce flou se traduit par des
approches différenciées en fonction des auteurs. Une premiere approche est axée sur 'attractivité et la
fidélisation des candidats/salariés, que ce soit au niveau d'une entreprise (Peretti, 2018) ou d’un
territoire (Loufrani-Fedida et Saint-Germes, 2015/2018). Dans cette approche, des recouvrements avec
les notions de marketing RH ou interne (Gréselle-Zaibet et Siadou-Martin, 2019) et de marque
employeur (Gréselle-Zaibet, 2024) sont évidents. Les pratiques associées portent essentiellement sur
les processus RH de recrutement et d'intégration permettant de capter le plus efficacement les “talents”
sur le marché du travail.

Mais d’autres approches de I'employeurabilité tendent a un rapprochement d’avec la notion d’inclusion
dans I'’emploi (Auvin et Keruzec, 2021 ; Bonnetier et Vendramin, 2025). Est ici considérée la capacité
des employeurs a intégrer des personnes éloignées de I'emploi par leur manque de marqueurs
d’employabilité. La responsabilité des employeurs dans le chomage de longue durée est ainsi pointée,
et’employeurabilité peut alors passer par un « apprentissage organisationnel en termes de management
et de gestion des ressources humaines » (Duclos, 2020), par une meilleure appropriation de la fonction
d’employeur (Urasadettan et Schmidt, 2020), par un appui externe a '’entreprise, notamment a travers
le dispositif de médiation active (Auvin, 2021), ou encore par la création d’entreprises a but d’emploi
ne devant réaliser aucune sélection a I'embauche (Béraud et Higelé, 2020).

Au-dela des seules pratiques de recrutement, I'’employeurabilité consiste, dans d’autres écrits, a
mobiliser 'ensemble des processus de gestion de I'emploi et du travail pour proposer aux salariés des
emplois durables ainsi qu'un « cadre de travail offrant des ressources collectives » (Fretel, 2023) en vue

1 Lien vers les estimations d’emploi provisoires de I'Insee publiées le 18 décembre 2024 : https://www.insee.fr/fr/statistiques/8306006




de développer leur pouvoir d’agir ou leur employabilité externe (Faure, 2023). Dans cette approche,
I'employeurabilité peut étre en partie assimilable aux notions d’“employabilité durable” (Ybemaa et al,,
2020), d’“employabilité supportée” (Loufrani-Fedida et al.,, 2015) ou a la notion de “responsabilité
sociétale d’entreprise”, voire a celle de “qualité du travail et de 'emploi” telle qu’issue des sciences
économiques (Guergoat-Lariviere et Marchand, 2012).

Devant la multitude de méthodes abordées et les chevauchements conceptuels qui en découlent, il est
légitime de se demander si la notion d’employeurabilité possede une indépendance conceptuelle et
opérationnelle propre. Des recherches supplémentaires sont nécessaires pour la clarifier, I’enrichir et
opérationnaliser. A cette fin, cet appel a contribution a vocation a répondre a cette interrogation en
abordant une multitude d’axes de réflexions et d’applications empiriques :

Sur les enjeux portés par la notion d’employeurabilité :

- Lanotion d’employeurabilité peut-elle demeurer en surplomb, comme une “notion chapeau” au
risque d’étre insaisissable ou doit-elle étre mieux délimitée, quitte a abandonner certaines
facettes, mais pour lui permettre d'acquérir un espace conceptuel spécifique en sciences
humaines ?

- Dans quelle mesure 'employeurabilité constitue-t-elle une rupture dans I'analyse du travail,
renversant la perspective classique d'une adéquation de la demande a I'offre de travail au profit
d’'une modification de l'offre de travail en fonction de la demande de travail ?

- Comment I'employeurabilité renouvelle-t-elle la notion de responsabilité de 'employeur définie
uniquement d’un point de vue juridique, dans un contexte de transformations profondes du
travail diluant les obligations de 'employeur et rendant plus difficile son identification ?

Sur I'opérationnalisation de '’employeurabilité :

- Comment distinguer les pratiques d’employeurabilité d’autres approches relatives a la “qualité
du travail et de '’emploi”, a I'employabilité supportée, a la marque-employeur, a I'organisation
qualifiante ou encore a la RSE ?

- De quelle maniere et a quelles conditions I'’employeurabilité peut étre un levier de performance
économique pour 'employeur ?

Sur I'étendue du champ de I'employeurabilité :

- L’employeurabilité concerne-t-elle de la méme maniere les petites structures et les grandes
entreprises, les employeurs de I'Economie Sociale et Solidaire et les structures a but lucratif ?

- Dans quelle mesure les territoires peuvent-ils s’approprier la notion d’employeurabilité, que ce
soit la perspective de les rendre plus attractifs ou de créer des synergies locales profitables ?

D’autres sujets, a condition qu’ils soient en lien avec la thématique centrale de cet appel a contributions,
sont les bienvenus. De plus, les propositions de soumission futures devront avoir une application
empirique réelle, pour laquelle toutes les méthodologies peuvent étre mobilisées a partir du moment
ou elles permettent d’explorer une problématique de recherche en relation avec la thématique de
I’employeurabilité et ainsi contribuer a cette occasion de produire un corpus de connaissances autour
de cette derniere.
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