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Résumé  

Cet article propose une relecture théorique des soft skills dans des contextes marqués par 

l’instabilité conceptuelle, la prolifération des référentiels et la persistance des inégalités d’accès 

au marché du travail. La recherche contemporaine oppose deux orientations qui dialoguent peu 

: l’approche fonctionnaliste, héritière du capital humain et de la théorie du signal, qui réifie les 

soft skills en attributs individuels stables ; et l’approche critique, qui les analyse comme un 

dispositif de subjectivation responsabilisant les individus face au chômage. 

À partir d’une démarche conceptuelle exploratoire fondée sur une revue exploratoire et critique 

de la littérature, l’étude articule trois traditions jusqu’ici déployées séparément : l’approche par 

les capabilités (Sen, Nussbaum), la théorie de la reconnaissance (Honneth) et la sociologie des 

objets-frontières (Star et Griesemer). Les soft skills y sont reconceptualisées comme des 

artefacts conjoncturels dont l’efficacité dépend de trois conditions successives de 

reconnaissance : épistémique, institutionnelle et relationnelle. 

L’article propose un modèle de la reconnaissance-conversion, assorti de cinq propositions, qui 

plaide pour le passage d’une politique des compétences à une politique de la reconnaissance. 

Mots clés : Soft skills ; capabilités ; reconnaissance ; objets-frontières ; employabilité ; 

conversion. 

Abstract  

This article offers a theoretical reinterpretation of soft skills in contexts marked by conceptual 

instability, the proliferation of competency frameworks, and persistent inequalities in access to 

the labor market. Contemporary research is divided between two perspectives that rarely engage 

with one another: a functionalist approach, descended from human capital and signaling theory, 

which reifies soft skills into stable individual attributes; and a critical approach, which reads 

them as an apparatus of subjectivation that holds individuals responsible for their own 

unemployment. Drawing on an exploratory conceptual design grounded in an exploratory and 

critical review of the literature, the study brings together three traditions that have so far been 

developed in isolation: the capability approach (Sen, Nussbaum), the theory of recognition 

(Honneth), and the sociology of boundary objects (Star and Griesemer). Within this framework, 

soft skills are reconceptualized as conjunctural artifacts whose effectiveness depends on three 

successive conditions of recognition: epistemic, institutional, and relational.The article puts 

forward a recognition–conversion model, together with five propositions, and argues for a shift 

from a politics of skills to a politics of recognition. 

Keywords: Soft skills; capabilities; recognition; boundary objects; employability; conversion.  
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Introduction 

Depuis une quinzaine d’années, les soft skills occupent une place centrale dans les discours 

académiques, institutionnels et managériaux qui prennent pour objet le travail et la formation. 

L’OCDE (2018) en a fait l’un des piliers de son projet future of education and skills 2030. Le 

forum économique mondial (2020, 2023, 2025) les présente comme la condition même de 

l’employabilité dans une économie marquée par l’automatisation. L’UNESCO (2021) les 

inscrit au cœur de sa vision renouvelée de l’éducation. Du côté des entreprises, les enquêtes 

auprès des recruteurs dressent un constat convergent : les compétences relationnelles, 

adaptatives et émotionnelles seraient devenues, sur le plan déclaratif au moins, plus 

discriminantes que les compétences techniques pour accéder à l’emploi et s’y maintenir 

(Andrews & Higson, 2008 ; Robles, 2012 ; LinkedIn Learning, 2023). 

Cette convergence rhétorique cache pourtant une instabilité conceptuelle persistante. Comme 

le rappellent Cinque (2016) ainsi que Lamri, Barabel, Lubart et Meier (2022), aucun consensus 

stable n’a véritablement émergé sur la définition des soft skills, leur typologie ou les modalités 

acceptables de leur évaluation. Les référentiels prolifèrent sans s’accorder entre eux. La 

frontière entre trait de personnalité, aptitude et compétence reste poreuse (Matthews, Zeidner, 

& Roberts, 2002). 

Ce flou n’est pas anodin. Il alimente une polarisation théorique qui structure aujourd’hui le 

champ. Une première orientation, que nous qualifions de fonctionnaliste-individualiste, 

prolonge directement la théorie du capital humain (Becker, 1964) et la théorie du signal 

(Spence, 1973). Les travaux d’Heckman et Kautz (2012) sur les compétences non cognitives 

en ont été la traduction la plus influente. Cette tradition tend à réifier les soft skills en attributs 

psychologiquement stables, mesurables et productifs, dont l’accumulation augmenterait 

l’employabilité et la performance. Une seconde orientation, plus diffuse, lit ces mêmes 

compétences comme un dispositif idéologique de subjectivation néolibérale. Elle prend racine 

dans la sociologie du travail (Boltanski & Chiapello, 1999), dans les critical management 

studies (Brown, Hesketh, & Williams, 2003 ; Urciuoli, 2008) et dans certaines lectures 

foucaldiennes des dispositifs d’employabilité. Vue depuis ce versant critique, la promotion des 

soft skills individualise la responsabilité du chômage et déplace les inégalités structurelles sur 

le terrain des dispositions personnelles. 

Ces deux lectures peinent à dialoguer. La première rend mal compte du caractère profondément 

inégal des effets empiriques observés selon les contextes, particulièrement dans les économies 

périphériques où la précarité, l’informalité et les pratiques de recrutement relationnelles 
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dominent le marché du travail. La seconde se confronte toutefois à une réalité difficile à ignorer 

: au-delà des discours qui accompagnent leur promotion, ces compétences semblent 

effectivement influer sur les trajectoires individuelles. Aucune de ces approches ne propose 

véritablement une théorie de portée moyenne, au sens de Robert K. Merton (1968), capable 

d’articuler à la fois l’empiricité partielle des effets observés, la variabilité contextuelle de leur 

expression et leur dépendance aux infrastructures institutionnelles et relationnelles qui les 

rendent socialement opérantes. 

Notre article tente précisément de combler ce manque. Sa thèse centrale tient en quelques mots 

: les soft skills ne sont ni des propriétés stables des individus ni de pures fictions discursives, 

mais des artefacts conjoncturels de reconnaissance, dont l’efficacité productive dépend de trois 

conditions successives (épistémique, institutionnelle, relationnelle). Le cadre que nous 

proposons, et que nous nommons modèle de la reconnaissance-conversion, mobilise et articule 

trois traditions distinctes mais complémentaires : l’approche par les capabilités de Sen (1999) 

et Nussbaum (2011), la théorie de la reconnaissance d’Honneth (1995 ; Fraser & Honneth, 

2003) et la sociologie des objets-frontières de Star et Griesemer (1989). Chacune de ces 

traditions a déjà été ponctuellement mobilisée dans le champ de l’employabilité ou de la 

formation (Bonvin & Galster, 2010 ; Robeyns, 2005), mais leur articulation systématique au 

service d’une théorisation des soft skills constitue, à notre connaissance, une contribution 

originale. 

De ce constat naît l’interrogation théorique qui guide l’ensemble de notre démarche : quel cadre 

conceptuel permet de penser conjointement la réalité sociale des soft skills, la variabilité 

radicale de leurs effets selon les contextes et leur dépendance aux infrastructures 

institutionnelles et relationnelles qui les rendent opérantes ? Cette question principale en 

suppose deux autres, plus circonscrites. À quelles conditions théoriques une disposition 

individuelle se convertit-elle en effet socialement productif ? Et quel outillage conceptuel 

permet d’articuler les apports du paradigme fonctionnaliste-individualiste et ceux du paradigme 

critique-déconstructiviste, sans s’enfermer dans aucun des deux ? 

Sur le plan méthodologique, cet article adopte une démarche théorique-conceptuelle fondée sur 

une revue exploratoire et critique de la littérature. Il se situe, au sens de Jaakkola (2020), à 

l’intersection de la synthèse théorique et de la construction de modèle, deux des quatre modes 

d’écriture conceptuelle qu’elle distingue. L’objectif n’est pas de tester empiriquement des 

hypothèses, mais de développer un cadre explicatif nouveau à partir de la mise en dialogue 

critique de traditions théoriques jusqu’ici mobilisées séparément. 
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Notre argument se déploie en quatre temps. La section 1 propose une revue critique de la 

littérature, distingue les deux pôles théoriques actuellement dominants et identifie trois 

ambiguïtés persistantes (épistémique, évaluative, normative) qu’aucun des deux ne parvient à 

dissoudre. La section 2, qui constitue la contribution centrale de l’article, expose le modèle de 

la reconnaissance-conversion, en présente les fondements, l’architecture interne et les cinq 

propositions analytiques qui en découlent. La section 3 discute la portée comparative du 

modèle, ses limites et les défis de son opérationnalisation. La section 4 en dégage les 

implications pour la recherche, l’éducation, les politiques publiques et les organisations. 

1. Revue critique de la littérature : deux pôles, trois ambiguïtés 

1.1. Le pôle fonctionnaliste-individualiste 

La généalogie dominante des soft skills puise dans deux traditions économiques. La théorie du 

capital humain (Becker, 1964 ; Mincer, 1974) pense les compétences comme des stocks 

productifs accumulés par l'individu. La théorie du signal (Spence, 1973) précise le rôle du 

diplôme comme intermédiaire d'observation. Ensemble, ces traditions construisent une vision 

des compétences comme propriétés observables et mesurables. L’extension de ce cadre aux 

compétences non cognitives a été largement portée par Heckman et ses collaborateurs 

(Heckman & Kautz, 2012 ; Kautz, Heckman, Diris, ter Weel, & Borghans, 2014). Leurs études 

longitudinales suggèrent que des dispositions comme la conscienciosité, la persévérance ou la 

régulation émotionnelle prédisent des rendements professionnels parfois supérieurs aux scores 

cognitifs. Cette démonstration empirique a légitimé l’inclusion des soft skills dans le 

programme normatif des grandes organisations internationales (OCDE, 2018 ; Forum 

économique mondial, 2020). 

Plusieurs cadres psychologiques sont venus consolider ce paradigme. La théorie de 

l’intelligence émotionnelle (Salovey & Mayer, 1990 ; Goleman, 1995 ; Mayer, Salovey, & 

Caruso, 2004) et la théorie multidimensionnelle de l’employabilité (Hillage & Pollard, 1998 ; 

Fugate, Kinicki, & Ashforth, 2004) en constituent les ancrages disciplinaires. Les soft skills y 

deviennent un capital adaptatif combinant capital humain, social et psychologique, dont la 

possession individuelle conditionne l’accès et le maintien dans l’emploi. La force de ce 

paradigme tient à son caractère opérationnalisable. Les échelles psychométriques (Big Five, 

MSCEIT, EQ-i) en autorisent la mesure, la comparaison, la certification. Sa faiblesse est 

précisément le revers de cette force : en réifiant les soft skills en attributs psychologiquement 

stables, ce paradigme occulte les conditions sociales, institutionnelles et relationnelles qui 
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rendent ces dispositions productives, ou non, selon les contextes (Boyle, 2008 ; Matthews et 

al., 2002). 

1.2. Le pôle critique-déconstructiviste 

À l'opposé, un second courant, plus hétérogène, propose une lecture radicalement différente des 

soft skills. Il puise dans la sociologie critique, les critical management studies et la philosophie 

sociale inspirée de Foucault. Brown, Hesketh et Williams (2003) ont identifié les premiers, dans 

le Journal of Education and Work, ce qu’on peut nommer un transfert de responsabilité : ce qui 

relevait hier d’une responsabilité collective de l’État face au chômage est désormais reformulé 

comme un déficit individuel d’adaptabilité. Boltanski et Chiapello (1999), dans le nouvel esprit 

du capitalisme, montrent que la cité par projets valorise des qualités relationnelles, 

communicationnelles et créatives, proches de ce que la littérature managériale rassemble depuis 

plusieurs décennies sous le nom de soft skills. Ces qualités deviennent alors des critères 

d’évaluation de la valeur professionnelle des personnes. Urciuoli (2008), dans une analyse 

linguistique-anthropologique, observe quant à elle que les soft skills opèrent comme des 

bundled qualities, c’est-à-dire des grappes de qualités qui transforment des dispositions sociales 

situées en propriétés individuelles abstraites, mobilisables sur un marché. 

Ces lectures partagent une intuition forte. La promotion universelle des soft skills naturalise 

une représentation particulière du travailleur : flexible, communicant, émotionnellement 

résilient, entrepreneur de soi (Foucault, 2004 ; Dardot & Laval, 2009). Elles soulignent à juste 

titre les biais culturels et de genre qui structurent l’évaluation de ces compétences (Acker, 1990 

; Hofstede, Hofstede, & Minkov, 2010), ainsi que les inégalités d’accès aux conditions de leur 

formation (Nussbaum, 2010). Mais leur limite est symétrique de celle du paradigme 

fonctionnaliste. À force de dénoncer le caractère idéologique du discours, elles tendent à 

dissoudre la réalité empirique des effets que ces compétences exercent. Or les données 

convergent. À conditions structurelles comparables, les diplômés mobilisant des registres 

relationnels, adaptatifs et émotionnels ajustés aux attentes de leurs interlocuteurs accèdent plus 

rapidement à l’emploi, négocient des positions plus stables et naviguent mieux les transitions 

(Andrews & Higson, 2008 ; Heckman & Kautz, 2012). Réduire cette empiricité à une illusion 

idéologique relève d’une posture qui, paradoxalement, dépolitise le réel en l’évacuant. 

1.3. Trois ambiguïtés persistantes 

Cette opposition entre les deux pôles théoriques n'épuise pourtant pas le débat. Trois ambiguïtés 

persistent, qui structurent en profondeur la difficulté du concept et que la littérature peine à 

aborder directement. 
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La première est épistémique. Les soft skills sont définies tantôt comme des compétences, tantôt 

comme des aptitudes, tantôt comme des traits de personnalité, des distinctions pourtant 

cruciales en psychologie différentielle (Costa & McCrae, 1992) comme en sciences de 

l’éducation (Le Boterf, 2010 ; Tardif, 2006). La confusion ne se réduit pas à un flou 

terminologique. Elle a des conséquences décisives sur la possibilité même d’apprentissage. Un 

trait est largement stable et peu modifiable ; une compétence se construit par l’expérience et la 

formation. Or les institutions internationales et les réformes éducatives oscillent entre ces deux 

régimes ontologiques, parfois au sein d’un même document (UNESCO, 2021). 

La seconde ambiguïté est évaluative. Les outils mobilisés pour mesurer les soft skills présentent 

des fiabilités très inégales. Certains instruments largement utilisés en gestion des ressources 

humaines, comme le Myers-Briggs Type Indicator, font l’objet de critiques sévères concernant 

leur validité psychométrique (Boyle, 2008 ; Pittenger, 2005). Les assessment centers offrent 

des validités prédictives plus élevées mais demeurent coûteux et exposés aux biais 

d’interprétation (Schmidt & Hunter, 1998). L’émergence d’outils algorithmiques d’évaluation 

ne fait qu’épaissir l’incertitude : ces dispositifs déplacent la subjectivité humaine vers une 

opacité algorithmique difficile à auditer (Raji et al., 2020 ; UNESCO, 2021). Aucune méthode 

ne stabilise donc une mesure incontestable. 

La troisième ambiguïté est normative. Les listes de compétences proposées par les grands 

référentiels véhiculent des normes implicites, souvent occidentales, masculines, individualistes, 

sur ce que constituerait un « bon comportement professionnel » (Acker, 1990 ; Hofstede et al., 

2010). L’extraversion, l’assertivité ou la prise de parole publique, fortement valorisées dans les 

référentiels anglo-saxons, peuvent se révéler déplacées dans des contextes culturels où la 

retenue ou la déférence hiérarchique sont premières. Le projet d’universalité des soft skills 

repose ainsi sur un présupposé culturel rarement explicité. 

Ces trois ambiguïtés ne sont pas des défauts résiduels que la recherche éliminerait 

progressivement. Ce sont des traits constitutifs du concept lui-même, qui appellent un 

réoutillage théorique. C’est précisément ce que nous nous proposons d’apporter dans la section 

suivante. 

2. Pour un modèle de la reconnaissance-conversion des soft skills 

2.1.  Trois piliers théoriques 

Le modèle que nous proposons articule trois traditions jusqu’ici déployées séparément dans le 

champ des compétences. 
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Le premier pilier est l’approche par les capabilités, développée par Sen (1999) et prolongée par 

Nussbaum (2011). Sen distingue trois plans : les ressources (revenus, biens, diplômes, 

compétences entendues comme inputs), les fonctionnements (ce que l’individu peut 

effectivement faire et être) et les capabilités (l’éventail des fonctionnements réalisables). Le 

passage des ressources aux fonctionnements n’est jamais automatique. Il dépend de facteurs de 

conversion, à la fois personnels, sociaux et environnementaux, qui modulent la capacité réelle 

à transformer les ressources en accomplissements (Robeyns, 2005). Appliquée aux soft skills, 

ce cadre suggère que la possession (ressource) ne garantit en rien la conversion en trajectoires 

d’insertion (fonctionnement). Tout dépend de l’écosystème de facteurs qui rendent ou non cette 

conversion possible. Bonvin et Galster (2010), dans une lecture pionnière, ont déjà appliqué la 

logique des capabilités à l’employabilité, ouvrant une voie que nous entendons systématiser 

pour les soft skills spécifiquement. 

Le deuxième pilier est la théorie de la reconnaissance développée par Honneth (1995 ; Fraser 

& Honneth, 2003). Honneth distingue trois sphères de reconnaissance, l’amour, le droit et la 

solidarité, chacune correspondant à un mode d’attestation par lequel un sujet se voit confirmé 

dans son existence par autrui. La forme la plus pertinente pour notre objet est la Wertschätzung, 

l’estime sociale, qui valide les contributions d’un individu à la communauté à travers les normes 

de réussite spécifiques d’un champ donné. L’apport décisif d’Honneth est de montrer que la 

reconnaissance n’est pas seulement une reconnaissance de quelque chose qui préexisterait. Elle 

est un acte performatif qui constitue ce qu’elle reconnaît. Ce que les organisations « 

reconnaissent » comme une compétence acquiert, par cet acte, une réalité sociale et économique 

qu’aucune mesure psychométrique ne pourrait suffire à instaurer. Voswinkel (2012) et Islam 

(2012) ont étendu cette perspective au monde du travail contemporain, en montrant comment 

les régimes de reconnaissance organisationnelle structurent l’expérience subjective et objective 

de la compétence. 

Le troisième pilier est la sociologie des objets-frontières (boundary objects) telle que formulée 

par Star et Griesemer (1989). Un objet-frontière est un objet, qu’il s’agisse d’un concept, d’un 

document ou d’une classification, suffisamment robuste pour préserver une identité commune 

à travers différents univers sociaux, mais suffisamment plastique pour s’adapter aux usages 

locaux propres à chacun de ces univers. Cette plasticité ordonnée rend possible une coopération 

inter-mondes sans qu’un consensus profond soit requis. L’application aux soft skills se révèle 

particulièrement éclairante. La polysémie persistante du concept, loin d’être un défaut, est 

précisément ce qui lui permet de circuler entre les univers académique, managérial, 
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institutionnel et politique. Chaque univers s’en saisit selon ses logiques propres : 

psychométrique pour le chercheur, opérationnelle pour le recruteur, prospective pour le 

décideur public, sans qu’aucune définition unitaire ne soit jamais stabilisée. Comprendre cette 

propriété d’objet-frontière permet de saisir pourquoi les tentatives de standardisation échouent 

systématiquement, et pourquoi cet échec n’empêche pas la circulation effective du concept. 

2.2. Les soft skills comme artefacts conjoncturels 

L’articulation de ces trois piliers nous conduit à reconceptualiser les soft skills comme artefacts 

conjoncturels de reconnaissance. Le terme d’artefact mérite ici un double éclairage. Il renvoie 

d’abord à un sens proche de la sociologie pragmatique : un objet socialement produit, dont 

l’existence dépend d’un travail collectif d’élaboration, de stabilisation et de mobilisation. Il 

évoque ensuite, dans un usage plus scientifique, un effet produit par les conditions mêmes de 

l’observation, dont l’existence ne peut être dissociée du dispositif qui le rend visible. Les soft 

skills sont des artefacts dans ces deux sens à la fois : elles n’existent qu’en tant qu’elles sont 

produites par des dispositifs (formations, entretiens, outils d’évaluation, discours managériaux) 

et reconnues à l’intérieur de configurations institutionnelles spécifiques. 

Le qualificatif conjoncturel précise cette idée. Là où les traits de personnalité sont relativement 

stables et où les compétences techniques sont relativement transférables, les soft skills n’ont 

pas de réalité indépendante des configurations historiques, institutionnelles et relationnelles qui 

les rendent reconnaissables. Une « bonne capacité de communication » dans un cadre 

managérial occidental peut être perçue ailleurs comme une effronterie déplacée. La « créativité 

» valorisée par les organisations dites innovantes peut être pénalisée dans des bureaucraties 

traditionnelles. Cette dépendance conjoncturelle ne signe pas l’échec de la généralisation 

théorique. Elle constitue la propriété ontologique fondamentale de l’objet. Les soft skills ne 

sont pas universelles ; elles fonctionnent universellement comme catégories de classement, dont 

le contenu est localement remodelé. 

2.3. Architecture du modèle : trois conditions de reconnaissance 

Au cœur de notre modèle se loge une idée simple. La conversion d’une disposition individuelle 

en effet socialement productif passe par trois conditions de reconnaissance, chacune nécessaire 

mais aucune suffisante en isolation. 

La première condition concerne la reconnaissance épistémique, ou lisibilité définitionnelle. 

Pour qu’une disposition individuelle puisse fonctionner comme soft skill, encore faut-il qu’elle 

soit nommée, classée, inscrite dans une logique collective qui la rende lisible à d’autres acteurs 

que le sujet lui-même. Cette condition concerne donc le travail définitionnel par lequel des 
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comportements diffus deviennent des « compétences ». Référentiels académiques, dictionnaires 

de compétences, listes managériales et politiques publiques participent tous à ce travail. L’enjeu 

est celui de la traduction : faire passer une disposition pratique, souvent tacite, dans un registre 

langagier partageable. Cette traduction n’est jamais neutre. Elle sélectionne, hiérarchise, parfois 

invisibilise. Le concept d’objet-frontière (Star & Griesemer, 1989) éclaire ici un mécanisme 

central : la reconnaissance épistémique n’est pas rendue possible par l’adoption d’une définition 

unique, mais par la coexistence de plusieurs définitions partielles suffisamment ajustables pour 

permettre la circulation du concept à travers des univers différents. C’est précisément la 

polysémie qui rend la reconnaissance possible, à condition que les acteurs partagent un air de 

famille définitionnel. 

L’absence de reconnaissance épistémique a des effets bien documentés. Des dispositions 

effectivement mobilisées par les jeunes diplômés issus de milieux moins dotés culturellement, 

comme la débrouillardise informelle, la médiation interculturelle ou la résilience non 

agonistique, peinent à être reconnues comme « compétences » faute de catégories qui les 

nomment. À l’inverse, des dispositions valorisées par les classes sociales dominantes, comme 

l’aisance verbale ou l’initiative individualiste, bénéficient d’une reconnaissance épistémique 

préalable qui leur ouvre l’accès aux conditions suivantes (Bourdieu, 1979 ; Lahire, 2004). 

La deuxième condition concerne la reconnaissance institutionnelle, ou validation procédurale. 

Une fois épistémiquement reconnues, les soft skills doivent être prises en charge par des 

dispositifs institutionnels qui en attestent formellement la possession ou l’acquisition. Cette 

condition engage les architectures de validation : modules universitaires dédiés, certifications, 

badges numériques, assessment centers, dispositifs de reconnaissance des acquis de 

l’expérience, notes intégrées aux bulletins. Sans ces architectures, les soft skills demeurent dans 

un statut d’attribution informelle, fragile et invérifiable. Avec elles, elles deviennent des 

marqueurs négociables sur les marchés de l’éducation et du travail. 

L’asymétrie de la reconnaissance institutionnelle est l’un des phénomènes les plus structurants 

du champ. Les institutions à fort capital symbolique (grandes écoles, universités d’élite, 

entreprises de référence) disposent d’un pouvoir considérable d’instituer comme « compétences 

» des dispositions qui, dans d’autres contextes, ne seraient pas reconnues comme telles. La 

diffusion massive des MBA, des certifications de leadership, des diplômes de coaching ou des 

programmes d’executive education manifeste l’expansion d’un véritable marché de la 

validation institutionnelle des soft skills, dont l’accès est lui-même socialement stratifié. Cette 

condition articule étroitement le champ académique au pôle fonctionnaliste-individualiste : 
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c’est elle qui permet aux acteurs économiques de traiter les soft skills comme si elles étaient 

des stocks de capital humain, alors qu’elles ne le sont qu’à raison de leur attestation 

institutionnelle. 

La troisième condition, souvent sous-théorisée, concerne la reconnaissance relationnelle, c’est-

à-dire l’activation effective des soft skills dans des configurations relationnelles concrètes. Une 

disposition épistémiquement reconnue et institutionnellement validée ne produit ses effets que 

si elle est mobilisée et reconnue par des interlocuteurs situés (recruteurs, collègues, partenaires, 

clients) au cours d’interactions précises. Cette activation suppose des conditions sociales : 

l’accès à des réseaux dans lesquels la mobilisation peut avoir lieu (Granovetter, 1973), la 

possession d’un capital culturel et linguistique permettant de signifier la compétence dans les 

codes attendus (Bourdieu, 1986), la position dans des configurations organisationnelles qui 

rendent visibles les performances comportementales (Goffman, 1959). 

C’est à ce niveau que les inégalités structurelles se manifestent avec le plus d’acuité. Un jeune 

diplômé d’un milieu favorisé bénéficie d’une triple convertibilité : il dispose d’emblée de 

catégories pour nommer ses dispositions (condition 1), de validations institutionnelles 

(condition 2) et de réseaux dans lesquels ces validations sont activées (condition 3). Un diplômé 

issu d’un milieu populaire, à compétences psychologiques égales, peut échouer à la première 

strate (ses dispositions ne sont pas nommables dans les registres dominants), à la deuxième (ses 

institutions de formation valident moins fortement) ou à la troisième (ses réseaux relationnels 

n’incluent pas les interlocuteurs susceptibles d’activer ses compétences). 

Cette stratification éclaire un fait empirique récurrent. Dans les économies à recrutement 

majoritairement informel, le capital social médiatise l'effet apparent des soft skills sur 

l'insertion.Les enquêtes documentent régulièrement que les jeunes diplômés accèdent à leur 

premier emploi par l’intermédiaire de contacts personnels ou familiaux dans une proportion 

souvent supérieure à celle des canaux institutionnels formels. Loin d’être un parasite analytique, 

cette médiation révèle que la troisième condition constitue, dans ces contextes, le goulet 

d’étranglement qui détermine la conversion effective des deux premières. 

Nous représentons cette architecture sur la figure 1 : une disposition individuelle ne devient 

productive qu'après avoir traversé, dans l'ordre, les trois conditions de reconnaissance. 
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Figure 1: Architecture du modèle de la reconnaissance-conversion 

 

Source : Par nos soins, à partir de Sen (1999), Honneth (1995), Star et Griesemer (1989), 

Granovetter (1973), Bourdieu (1986) et Goffman (1959). 

2.4. Cinq propositions pour un programme de recherche 

Notre modèle de la reconnaissance-conversion permet de formuler cinq propositions 

analytiques qui orientent les programmes de recherche futurs. Nous distinguons deux statuts 

dans ces propositions. Les propositions P1 (non-substituabilité des conditions) et P2 (asymétrie 

de la reconnaissance) sont des hypothèses empiriquement réfutables, dans la mesure où elles 

prédisent des relations observables entre variables identifiables. Les propositions P3 

(substitution conjoncturelle), P4 (effets ambivalents de la standardisation) et P5 (vulnérabilité 

des dispositifs d'évaluation) sont des heuristiques de recherche qui orientent l'observation sans 

en prédire le résultat précis. Cette double nature reflète l'ambition du modèle, à la fois fournir 

des prédictions falsifiables et baliser un espace d'investigation. 

La première proposition pose la non-substituabilité des conditions. Les trois conditions sont 

successivement nécessaires : l’absence de l’une annule ou réduit massivement l’effet productif 
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des soft skills, indépendamment de la richesse des deux autres. Un individu peut posséder des 

dispositions psychologiques optimales et des certifications prestigieuses ; sans réseau 

d’activation, leur conversion en trajectoire d’insertion stable demeure incertaine. Cette 

proposition prédit l’existence de plafonds de conversion spécifiques aux populations privées 

d’accès à l’une ou l’autre des conditions. 

La deuxième proposition formalise l’asymétrie de la reconnaissance. Les trois conditions ne se 

distribuent pas équitablement dans la population. Plus précisément, leur distribution suit des 

lignes de fracture sociale, territoriale et de genre largement documentées par la sociologie des 

inégalités (Acker, 1990 ; Bourdieu, 1979). On peut donc s’attendre à ce que l’effet apparent des 

soft skills sur l’insertion soit systématiquement biaisé en faveur des populations bénéficiant 

d’une triple reconnaissance préalable. 

La troisième proposition concerne la substitution conjoncturelle. Dans les contextes où la 

troisième condition est faible, c’est-à-dire dans les marchés du travail dominés par des pratiques 

informelles, les soft skills relationnelles tendent à se substituer aux ressources institutionnelles 

manquantes. La capacité à activer les réseaux y devient elle-même la compétence dominante. 

C’est ce qui explique pourquoi, dans plusieurs économies périphériques, l’agentivité 

personnelle, la capacité à mobiliser le bouche-à-oreille et l’aptitude à s’adapter à des 

configurations relationnelles asymétriques se révèlent empiriquement plus prédictives que les 

compétences techniques ou émotionnelles standardisées. 

La quatrième proposition concerne les effets ambivalents de la standardisation. Lorsque les 

référentiels de soft skills sont diffusés à grande échelle, par les institutions internationales, les 

ministères ou les grandes entreprises, ils contribuent à stabiliser un langage commun autour des 

compétences attendues. Mais cette stabilisation a aussi une limite : plus une compétence devient 

une norme partagée, moins elle permet de distinguer les individus sur le marché du travail. 

Autrement dit, une compétence largement reconnue peut progressivement perdre une partie de 

sa valeur différentielle. Ce phénomène peut être rapproché de ce que Hirsch (1976) désignait 

comme des biens positionnels, c’est-à-dire des ressources dont la valeur dépend en partie de 

leur rareté relative. Dans cette perspective, la standardisation des soft skills ne supprime pas la 

logique de distinction ; elle la déplace. À mesure que certaines compétences deviennent 

ordinaires, d’autres qualités prennent le relais comme nouveaux signes de différenciation, qu’il 

s’agisse par exemple de la créativité, de la résilience, de l’agilité ou de l’éthique professionnelle. 

La cinquième proposition met en lumière la vulnérabilité des dispositifs d’évaluation. Tout outil 

d’évaluation des soft skills opère un travail de reconnaissance épistémique qui n’est jamais 
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théoriquement neutre. Il consacre certaines configurations comportementales en compétences 

et en occulte d’autres. La performance prédictive d’un instrument est donc moins une mesure 

de sa validité scientifique que de son alignement avec les conventions de reconnaissance 

dominantes dans le champ d’application. C’est ce qui explique pourquoi des outils 

méthodologiquement faibles peuvent se révéler prédictifs en milieu standardisé, tandis que des 

outils méthodologiquement plus robustes peuvent perdre toute valeur prédictive dans des 

contextes où les conventions de reconnaissance diffèrent. 

3. Discussion 

3.1. Apports comparés au champ 

Le modèle que nous proposons entretient des relations différenciées avec les cadres théoriques 

dominants. Face au paradigme du capital humain, nous préservons l'intuition fondamentale 

d'une productivité économique des compétences, mais contestons l'hypothèse implicite selon 

laquelle cette productivité serait une propriété intrinsèque du stock d'attributs individuels. Nous 

introduisons, à la place, une médiation systématique par les architectures de reconnaissance, 

qui rétablit le poids des structures institutionnelles dans la conversion des ressources en 

accomplissements. Le modèle peut donc se lire comme une extension institutionnaliste de la 

théorie du capital humain, dans la lignée des travaux qui ont insisté sur les complémentarités 

institutionnelles (Hall & Soskice, 2001) sans en avoir tiré toutes les conséquences pour les 

compétences non cognitives. 

Vis-à-vis de la théorie du signal, le modèle radicalise et déplace l'intuition de Spence. Spence 

(1973) a montré qu'un diplôme fonctionne comme signal en l'absence d'observation directe de 

la productivité. Notre modèle généralise ce schéma : tout indicateur de soft skill (qu'il s'agisse 

d'une certification, d'une déclaration ou d'une performance en entretien) est un signal qui ne 

fonctionne que dans la mesure où il est reconnu comme valide par l'interlocuteur. Mais ce qui 

change radicalement, c'est que la validité du signal n'est plus l'objet d'une croyance bayésienne 

révisable à la marge : elle est instituée par les architectures de reconnaissance qui précèdent la 

rencontre individuelle. Le signal n'est pas un moyen de pallier l'asymétrie d'information ; il est 

un produit de la reconnaissance institutionnelle. 

Face au paradigme critique-déconstructiviste, nous reprenons la mise en cause de 

l'individualisme méthodologique et l'attention aux mécanismes de pouvoir, mais refusons la 

pente sceptique qui dissoudrait toute réalité empirique des soft skills. En reformulant ces 

dernières comme artefacts conjoncturels, nous maintenons leur réalité sociale tout en historisant 

leurs conditions de possibilité. Cette position rejoint, sans s'y identifier complètement, les 

http://www.revuefreg.com/


Revue Française d’Economie et de Gestion 

ISSN : 2728- 0128 

Volume 7 : Numéro 6                                                           
                                                                

Revue Française d’Economie et de Gestion               www.revuefreg.fr  Page 304 

travaux de la sociologie pragmatique française (Boltanski & Thévenot, 1991), qui ont théorisé 

les compétences comme aptitudes à faire valoir dans des épreuves spécifiques. 

Reste enfin l'approche par les capabilités appliquées à l'employabilité (Bonvin & Galster, 2010 

; De La Harpe & David, 2012). Le modèle lui apporte une spécification des facteurs de 

conversion, trop souvent laissés à l'état de résiduels analytiques. La logique des trois conditions 

de reconnaissance fournit un outil opérationnel pour distinguer les types de facteurs de 

conversion (épistémiques, institutionnels, relationnels) et formuler des hypothèses différenciées 

sur leurs interactions. 

3.2. Limites du modèle 

Notre modèle présente trois limites qui méritent d’être explicitées sans détour. 

Le premier risque est celui d’une inférence holistique. En articulant trois conditions 

analytiquement distinctes et logiquement ordonnées, mais empiriquement entrelacées, le 

modèle peut donner l’impression d’expliquer trop, donc de n’expliquer rien de précis. La 

réfutabilité empirique exige que chaque condition fasse, dans un protocole donné, l’objet 

d’opérationnalisations distinctes. Cette exigence n’est pas évidente pour la reconnaissance 

épistémique, qui se manifeste à un niveau largement infra-conscient. Des protocoles qualitatifs 

(analyses de discours, ethnographies organisationnelles) seront probablement plus robustes que 

des protocoles purement quantitatifs pour saisir cette première strate. 

La deuxième limite est géographique. Nous l'avons construit à partir de contextes que nous 

connaissons bien : des sociétés francophones et méditerranéennes, dans des économies semi-

périphériques où les pratiques de recrutement informelles jouent un rôle majeur. Sa 

transposition à des contextes où les marchés du travail sont plus formellement régulés, comme 

les économies du Nord-Ouest européen, demanderait une recalibration du poids relatif des trois 

conditions : la troisième pourrait y être moins discriminante que les deux premières. Cette 

variabilité, plutôt qu’une faiblesse, pourrait nourrir un programme comparatif fécond. 

La troisième limite est plus fondamentale et concerne la circularité potentielle du modèle. 

Définir les soft skills par leur reconnaissance pose en effet un risque tautologique : ce qui est 

reconnu comme soft skill est une soft skill. Cette circularité est partiellement assumée et reflète 

la nature performative de la catégorie, mais elle exige, pour ne pas tomber dans la stérilité, 

d’être complétée par une attention aux conditions matérielles et psychologiques qui préviennent 

ou favorisent certaines reconnaissances. C’est précisément ce que la logique sénienne des 

facteurs de conversion personnels (état de santé, dispositions psychologiques) permet d’éviter. 

 

http://www.revuefreg.com/


Revue Française d’Economie et de Gestion 

ISSN : 2728- 0128 

Volume 7 : Numéro 6                                                           
                                                                

Revue Française d’Economie et de Gestion               www.revuefreg.fr  Page 305 

3.3. Implications pour la mesure  

L’une des implications les plus directes de notre modèle concerne le réoutillage 

méthodologique de la recherche empirique. Si les soft skills sont des artefacts conjoncturels et 

non des attributs stables, plusieurs conséquences en découlent. 

Aucun instrument unique ne peut prétendre les mesurer indépendamment du contexte. La 

validité d’un instrument est conditionnée par l’alignement entre les conventions de 

reconnaissance qu’il opérationnalise et celles du champ d’application. L’auto-déclaration, 

longtemps tenue pour un défaut méthodologique, devient une donnée légitime à condition d’être 

traitée pour ce qu’elle est : une mesure du rapport subjectif aux conventions de reconnaissance. 

Ce rapport peut diverger systématiquement du jugement des recruteurs et façonne pourtant les 

comportements de recherche d’emploi. Les approches mixtes, dans cette logique, deviennent 

obligatoires plutôt qu’optionnelles. Une triangulation entre données psychométriques, 

ethnographie organisationnelle, analyse de discours et données réticulaires (sociogrammes) est 

requise pour saisir les trois conditions simultanément. Quant aux enquêtes longitudinales, elles 

devraient inclure des indicateurs de reconnaissance (modules sur les retours reçus, les parcours 

de validation institutionnelle, les ressources réticulaires mobilisées) plutôt que se contenter 

d’indicateurs de possession. 

4. Implications 

4.1. Pour la recherche 

Sur le plan scientifique, notre modèle ouvre quatre programmes de recherche convergents. Le 

premier est une recherche comparative inter-contextuelle sur la pondération relative des trois 

conditions de reconnaissance selon les régimes institutionnels (variétés du capitalisme, 

économies périphériques, marchés formels versus informels). Le deuxième est une recherche 

micro-sociologique sur les dispositifs de reconnaissance épistémique : comment des 

dispositions deviennent-elles, ou non, des « compétences » dans les langages organisationnels 

et académiques ? Le troisième est une recherche en sociologie de la quantification sur les outils 

d’évaluation comme producteurs de la réalité qu’ils prétendent mesurer (Desrosières, 2008). Le 

quatrième est une recherche prospective sur l’effet des nouvelles technologies, algorithmes de 

recrutement et outils d’évaluation par IA, sur la reconfiguration des trois conditions. Ces 

technologies déplacent-elles la reconnaissance épistémique vers de nouveaux acteurs, comme 

les concepteurs d’algorithmes, ou intensifient-elles les biais existants des conventions 

dominantes ? 
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4.2. Pour l’éducation 

Pour les systèmes éducatifs, le modèle suggère un déplacement décisif. Les politiques actuelles 

d’intégration des soft skills dans les curricula universitaires misent quasi exclusivement sur la 

première et la deuxième condition : on définit, on enseigne, on certifie. Or si la troisième 

condition, l’activation relationnelle, constitue le goulet d’étranglement principal dans bien des 

contextes, ces politiques manquent leur cible. 

Une pédagogie cohérente avec le modèle devrait articuler trois axes complémentaires. Sur l’axe 

épistémique, un travail langagier explicite doit permettre aux étudiants de nommer leurs propres 

dispositions dans les registres dominants, sans pour autant renoncer aux registres alternatifs. 

Sur l’axe institutionnel, l’infrastructure de validation doit être robuste mais non hégémonique, 

c’est-à-dire ne pas écraser les formes de compétence non reconnaissables par les outils 

standards. Sur l’axe relationnel, une politique active d’élargissement réticulaire (stages, 

mentorats, communautés de pratiques inter-classes) doit créer les conditions d’activation pour 

les étudiants dépourvus de capital social hérité. 

Cet axe relationnel revêt une importance particulière dans les universités qui accueillent une 

majorité de primo-accédants à l’enseignement supérieur. La mobilisation de ressources comme 

les career services, les forums emploi, les programmes de mentorat alumni-étudiants ou les 

partenariats stratégiques avec le tissu économique local cesse alors d’être un supplément à la 

formation académique pour devenir un opérateur central de la conversion des compétences en 

trajectoires. 

4.3. Pour les politiques publiques 

Sur le plan des politiques publiques d’employabilité, le modèle invite à un déplacement 

analogue : passer d’une politique des compétences, focalisée sur la formation et la certification, 

à une politique de la reconnaissance, qui agit simultanément sur les trois conditions. Une telle 

politique combinerait des dispositifs classiques de formation (deuxième condition) avec des 

actions de lisibilité épistémique (cadres nationaux de qualifications incluant explicitement des 

dispositions auparavant invisibles, comme les compétences de médiation interculturelle, de 

débrouillardise informelle ou de soin) et des actions de médiation réticulaire (programmes de 

stages obligatoires dans les filières généralistes, dispositifs publics de mise en relation des 

diplômés avec des employeurs, intermédiation territoriale). 

Une politique de la reconnaissance suppose en outre une attention aux inégalités territoriales 

dans la distribution des trois conditions. Les villes intermédiaires et les zones rurales se 

caractérisent typiquement non par une absence de compétences, mais par un déficit 

http://www.revuefreg.com/


Revue Française d’Economie et de Gestion 

ISSN : 2728- 0128 

Volume 7 : Numéro 6                                                           
                                                                

Revue Française d’Economie et de Gestion               www.revuefreg.fr  Page 307 

d’infrastructures de reconnaissance : moins de dispositifs de validation institutionnelle, moins 

de réseaux denses d’activation. Toute politique d’employabilité territoriale gagnerait donc à 

être pensée non comme un transfert de formations standardisées, mais comme une construction 

d’écosystèmes de reconnaissance localement ancrés. 

4.4. Pour les organisations 

Pour les organisations, qu’il s’agisse d’entreprises, d’administrations ou d’ONG, le modèle 

suggère trois pistes de transformation. 

L’audit des conventions implicites de reconnaissance épistémique mobilisées dans les 

processus de recrutement constitue un premier chantier. Quelles dispositions sont effectivement 

reconnues comme compétences ? Quelles autres sont systématiquement invisibilisées ? Cet 

audit, voisin de l’audit algorithmique préconisé par Raji et al. (2020), permet de rendre 

explicites des préférences souvent inconscientes. 

La diversification des architectures de validation représente un deuxième levier. Aux 

assessment centers, tests et entretiens, peuvent s’ajouter l’observation en situation, les 

témoignages de pairs et les portfolios narratifs. L’objectif est de réduire la dépendance à un type 

unique d’attestation. 

L’investissement dans l’activation relationnelle constitue le troisième axe. Il s’agit de mettre en 

place des politiques de mentorat inversé, des structures d’intégration des nouveaux arrivants et 

des communautés transversales, autant de dispositifs dont l’objet est de fournir aux entrants, et 

particulièrement à ceux dépourvus de capital social préalable, les ressources d’activation que 

leur trajectoire n’a pas spontanément constituées. 
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Conclusion  

L’objet soft skills a accompagné, depuis trois décennies, une transformation profonde des 

manières d’évaluer la valeur professionnelle des personnes. Cette transformation s’est faite sous 

le double signe d’une promesse, celle d’une employabilité accessible à tous via le 

développement personnel, et d’une inquiétude, celle d’une individualisation croissante de la 

responsabilité du chômage. Aucun des deux pôles théoriques aujourd’hui dominants ne parvient 

à tenir simultanément l’empiricité des effets et leur variabilité contextuelle. 

Le modèle de la reconnaissance-conversion que nous proposons offre une voie de sortie. Il 

maintient la réalité sociale et économique des soft skills tout en historisant et en localisant les 

architectures qui les rendent productives. La distinction des trois conditions (épistémique, 

institutionnelle, relationnelle) permet de comprendre pourquoi des dispositions identiques 

produisent des effets si inégaux selon les contextes, pourquoi la simple multiplication des 

formations ne suffit pas à réduire les inégalités d’insertion et pourquoi la promesse universaliste 

des grands référentiels internationaux se heurte si souvent aux résistances des terrains locaux. 

L’enjeu ultime, à la fois scientifique et politique, est le passage d’une politique des 

compétences, qui mise sur la formation et la certification individuelles, à une politique de la 

reconnaissance, qui agit simultanément sur les conditions épistémiques, institutionnelles et 

relationnelles qui rendent les compétences socialement actives. Ce passage suppose que les 

acteurs (chercheurs, éducateurs, décideurs, employeurs) acceptent de renoncer à l’illusion d’une 

compétence transparente et stable, pour assumer la nature foncièrement conjoncturelle, située 

et politique des artefacts qu’ils mobilisent. À cette seule condition, les soft skills cesseront 

d’être un instrument de naturalisation des inégalités pour devenir un objet d’attention 

démocratique sur les conditions sociales de la valeur professionnelle. 
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