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RESUMES
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Le concept d’employabilité fait débat. Non seule-
ment, il pose le probleme du partage des responsa-
bilités entre employeurs et salariés au sujet des tra-
jectoires professionnelles, mais surtout, un courant
de recherche émergent tend a examiner les effets du
développement de l’employabilité percue sur le
comportement des salariés a 1’égard des organisa-
tions syndicales. Dans la continuité du modele Exit-
Voice-Loyalty développé par Hirschman, cet article
contribue a ce courant qui reste encore peu exploré
empiriquement. La littérature existante hésite enco-
re sur le sens a donner a la relation entre employa-
bilité et prise de parole, notamment par I’intermé-
diaire des organisations syndicales : I’employabilité
peut certes diminuer les codts associés a une déci-
sion de démission et ainsi diminuer la nécessité de
prendre la parole ; mais, inversement, en facilitant
un hypothétique reclassement, I’employabilité peut
&tre congue comme une ressource que le salarié peut
mobiliser dans un rapport de force, en ce sens qu’el-
le diminue le coiit ou la probabilité de représailles
associées a I’expression d’une insatisfaction, et ceci
tout particulierement lorsque le climat des relations
professionnelles est positif. Pour aller plus loin,
nous introduisons une distinction, d’une part, entre

employabilité interne et externe et, d’autre part,
entre prise de parole “directe” et “représentative”,
c’est-a-dire par 1’intermédiaire des représentants du
personnel. Nous testons nos hypotheses grace aux
réponses a un questionnaire adressé a I’ensemble
des salariés d’une grande banque de réseau francai-
se. Nos résultats montrent que 1’employabilité
interne favorise la prise de parole directement
aupres du management, alors que I’employabilité
externe semble n’avoir aucun effet sur aucune
forme de prise de parole, sauf lorsque que le climat
des relations professionnelles est coopératif. Cela
confirme la nécessité de différencier la dimension
interne de la dimension externe de 1’employabili-
té. Enfin, nos résultats ne permettent pas de conclu-
re que le développement de I’employabilité se fait
au détriment des organisations syndicales : ce n’est
pas nécessairement par I’instauration d’un pouvoir
collectif de négociation et d’opposition que les syn-
dicats peuvent contribuer a I’amélioration de la
position des salariés, mais plutét en créant les
conditions d’une relation coopérative avec la ligne
managgériale.

Mots-clés : Employabilité percue, “exit-voice-
loyalty”, prise de parole directe, prise de parole
intermédiée, syndicats, industrie bancaire.
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L’exploration du role de la résistance des acteurs
non humains dans le cadre d’un changement organi-
sationnel constitue un sujet de recherche émergeant
que cet article vise a approfondir. En mobilisant la
théorie de 1’acteur-réseau (Actor-Network-Theory),
nous proposons d’ouvrir la boite noire que constitue
le dispositif de gestion en vue d’analyser la résistan-
ce des acteurs non humains. S’appuyant sur une
étude de cas longitudinale de I’introduction d’un
dispositif d”innovation participative au sein d’une
entreprise européenne de télécommunications, 1’ar-
ticle montre que la résistance au changement des
acteurs non humains est liée a I’interrelation au sein
des dispositifs entre acteurs humains et acteurs non
humains et permet d’identifier trois types de résis-
tance. Elle peut provenir d’un impensé ou d’un biais
de conception de 1’artefact managérial (acteur non
humain), ou elle peut résulter d’un effet de systeme,
lorsque les effets de résistance au sein du dispositif
se combinent et ont un effet démultiplicateur. En
outre, nous démontrons que si les effets de la résis-
tance des acteurs non humains peuvent étre obstruc-
tifs, ils peuvent également &tre productifs en ce
qu’ils sont capables de générer des apprentissages.

Mots-clés : Théorie de 1’acteur-réseau, résistance,
dispositif, acteur non-humain, changement.
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Cet article a pour objet d’étudier I’influence de la
diversité dans le conseil d’administration sur la
rémunération des dirigeants. Cette étude a été
menée sur un échantillon de sociétés cotées du SBF
120 sur la période 2003-2013. Elle délivre des résul-
tats importants concernant la mise en ceuvre de la loi
Copé-Zimmermann qui rend obligatoire la féminisa-
tion des conseils d’administration ou de surveillan-
ce des sociétés cotées. C’est la premiere étude a
explorer la relation entre les différentes formes de la
diversité (diversité de genre, représentation des sala-
riés et des actionnaires-salariés, indépendance du
conseil d’administration) et les différentes compo-
santes de la rémunération des dirigeants. Les résul-
tats mettent en évidence les éléments suivants : la
représentation des femmes a un effet négatif sur la
rémunération des dirigeants. Le niveau de représen-
tation des salariés influe aussi négativement sur la
rémunération des dirigeants.

Mots-clés : diversité genre, indépendance du
conseil, représentation des salariés, rémunération du
dirigeant.
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Les frontieres entre la GRH et le marketing s’es-
tompent et les concepts de la relation client sont de
plus en plus mobilisés pour décrire la relation
employeur. Certains concepts issus du marketing
sont ainsi mobilisés en GRH pour aider a mieux
comprendre le recrutement, I’implication ou encore
la fidélisation. La marque-employeur est sans
conteste celui qui a retenu le plus [’attention.
Cependant, la plupart des travaux suivant cette
approche souffrent de plusieurs limites, a la fois
théoriques, méthodologiques et managériales. Cette
recherche reprend les concepts de marque théorisés
en marketing afin de les adapter au cadre des RH et
propose une méthodologie mesurant la portée de la
marque-employeur sur 1’attractivité d’une entrepri-
se. Une application de celle-ci menée aupres de 196
individus souligne que 1’effet semble exister, mais a
un niveau relativement secondaire.

Mots-clés : marque employeur, image employeur,
attractivité, analyse conjointe.
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Le contexte de normalisation et de maitrise des
colits qui caractérise les établissements publics hos-
pitaliers les oblige a moderniser le pilotage de leur
masse salariale par leur fonction RH. Au travers
d’une recherche collaborative a I’initiative du minis-
tere de la santé, 1’article investigue une série d’hy-
potheses pour favoriser une telle modernisation. La
valeur ajoutée de la recherche est double. Au plan
des missions de la fonction RH, elle montre que
cette derniere doit conserver dans son périmetre
d’intervention, notamment dans les €tablissements
de santé, le pilotage de la masse salariale au travers
une concertation plus fine avec le contrdle de ges-
tion. Au plan de son organisation, la recherche
montre que la fonction RH doit s’orienter vers un
modele de décentralisation synchronisée pour étre
créatrice de valeur et mieux intégrer les change-
ments normatifs permanents qui caractérisent le sec-
teur de la santé.

Mots-clés : Pilotage des RH, gestion de la masse
salariale, fonction RH, établissement public de
santé, recherche collaborative, décentralisation syn-
chronisée.
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