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Comment
 évaluer

LES 
compétences 

acquises
pendant

un projet de 
mobilité

CONTEXTE DE L’ÉTUDE
Diverses études européennes récentes ont mis 
en évidence un certain nombre de compétences 
particulièrement recherchées par les employeurs 
dans le contexte économique actuel. Les résul-
tats ont démontré que les compétences com-
merciales, techniques et sectorielles affichaient 
un faible niveau de transférabilité, contrairement 
aux compétences générales personnelles et pro-
fessionnelles, qui sont facilement transférables 
entre divers secteurs et activités, améliorant ainsi 
l’employabilité. Ces études ont également mon-
tré l’existence d’un lien entre la transférabilité 
des compétences et la sécurisation de l’emploi. 
Les personnes disposant d’un large éventail de 
compétences sont moins exposées au risque de 
chômage à long terme en période de récession 
économique.

D’autres études ont confirmé ces résultats et ont mis en 
lumière l’évolution des méthodes de recrutement qui a 
eu lieu ces dernières années, en démontrant pourquoi 
elles sont mieux adaptées aux besoins du marché : les 
compétences générales axées sur les interactions hu-
maines et l’intelligence émotionnelle sont de plus en 
plus valorisées dans le processus de sélection. Les 
connaissances théoriques et techniques, les diplômes 
et les compétences techniques ne constituent plus la 
seule base d’évaluation lors des recrutements. Parmi la 
multitude de parcours permettant de développer des 
compétences transversales, il a été démontré que les 
programmes de mobilité transnationale représentaient 
des opportunités uniques et privilégiées afin de ren-
forcer ces compétences. La valeur ajoutée des expé-
riences professionnelles transnationales est de plus en 
plus reconnue chez les employeurs. Ces derniers consi-
dèrent qu’une expérience professionnelle à l’étranger 
permet de développer les compétences personnelles 
d’un individu et représente un atout majeur sur le CV 
d’un candidat.

La reconnaissance professionnelle de compétences 
transférables acquises lors de périodes de mobilité 
s’est généralisée sur le marché de l’emploi. On trouve 
de plus en plus d’offres d’emploi qui se réfèrent à ce 
type de compétences et qui incluent l’expression :  
“Une expérience professionnelle à l’étranger serait un 
plus “. Cependant, aucune étude approfondie sur le lien 
formel entre les expériences à l’étranger, l’acquisition 
de compétences et l’amélioration de l’employabilité n’a 
jamais été réalisée. Par ailleurs, la majorité des deman-
deurs d’emploi ignorent dans quelle mesure ils doivent 
mettre en valeur les compétences qu’ils ont dévelop-
pées durant leur expérience à l’étranger. 
Par exemple, les compétences sociales, interculturelles 
et transversales acquises lors de périodes de mobilité 
constituent-elles de réels critères de sélection dans le pro-
cessus de recrutement et sont-elles valorisées au même 
titre que la maîtrise d’une langue étrangère ? Comment 
sont-elles évaluées ? Comment les recruteurs arrivent-ils 
à créer un lien entre la transférabilité des compétences 
acquises à l’étranger dans un certain contexte profes-
sionnel ? Comment les candidats peuvent-ils faciliter ce 
processus face à des employeurs potentiels ?
Ce rapport d’enquête a pour objectif de déterminer 
plus clairement quelles sont les compétences les plus 
appréciées et recherchées chez les employeurs afin 
de mieux adapter les trois autres volets principaux du 
projet Compétences+. Cette étude présente un aspect 
innovant dans le sens où elle concerne un vaste éventail 
de secteurs et se concentre sur les compétences clés 
qui sont attendues des personnes de retour d’un projet 
de mobilité professionnelle. 
Nous souhaitons en savoir plus sur les attentes des em-
ployeurs par rapport à des personnes ayant participé à 
des projets de mobilité et sur les compétences qui sont 
considérées comme les plus importantes. Les résultats 
permettront aux partenaires et aux parties prenantes 
d’apporter une aide personnalisée à leurs participants 
afin de répondre aux attentes du marché de l’emploi. 
Les employeurs fourniront également des conseils 
concernant la meilleure manière de valoriser et de pro-
mouvoir les compétences acquises durant un projet 
de mobilité. Ainsi, les partenaires pourront s’inspirer 
de leurs propositions pour créer des formations et des 
concepts innovants qui permettront aux participants de 
valoriser leurs compétences.
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1. Références théoriques de l’enquête 

L’aptitude peut être définie comme la capacité à ap-
pliquer des connaissances et à utiliser un savoir-faire 
pour réaliser des tâches et résoudre des problèmes. 
Les aptitudes sont souvent classées dans trois caté-
gories : aptitudes techniques, aptitudes générales 
(aptitudes et qualités personnelles) et aptitudes inter-
culturelles. 
Une compétence peut être définie comme la capa-
cité à utiliser des savoirs, des aptitudes et des capa-
cités personnelles, sociales et/ou méthodologiques 
dans des situations de travail ou d’étude pour le dé-
veloppement professionnel et personnel. Il est à no-
ter que les compétences ne se limitent pas aux élé-
ments cognitifs (impliquant l’utilisation de théories, 
de concepts ou de savoirs tacites). Elles englobent 
également les aspects fonctionnels (entre autres les 
aptitudes techniques) et les attributs interpersonnels 
(comme les aptitudes sociales ou organisationnelles) 
et les valeurs éthiques.
Cependant, la notion de compétence reste assez 
vague. Il existe autant de définitions que d’experts 
dans ce domaine. 
Selon Philippe PERRENOUD, la compétence désigne 
la capacité à agir efficacement dans un certain nombre 
de situations que l’on arrive à gérer parce que l’on dis-
pose à la fois des savoirs nécessaires et de la capacité 
à les mobiliser judicieusement, en temps opportun, 
pour identifier ou résoudre les vrais problèmes. 
Selon Jacques TARDIF, la compétence est un sa-
voir-faire complexe basé sur la mobilisation effective 
de diverses ressources internes et externes dans un 
certain groupe de situations. 
Guy LE BOTERF pense que la compétence ne repose 
pas sur les ressources (savoirs, capacités) à mobiliser, 
mais sur la mobilisation de ces ressources. La compé-
tence se définit comme la capacité à mobiliser.
Ceci étant dit, des caractéristiques communes émer-
gent de ces définitions. Une compétence est basée 
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sur la mobilisation, l’intégration, la mise en réseau de 
divers types de ressources : des ressources internes 
spécifiques à l’individu, ses connaissances, ses capa-
cités, ses aptitudes, mais également des ressources 
externes qui peuvent être mobilisées dans l’environ-
nement (autres personnes, documents, outils infor-
matiques, etc.). Si cette mobilisation de ressources est 
réalisée dans une situation donnée, pour une action 
spécifique, la compétence est nécessairement réfé-
rencée. Elle s’exerce non seulement par la reproduc-
tion de mécanismes mais aussi dans des situations 
diverses par le biais d’un processus d’adaptation. Les 
situations vécues par les individus peuvent être liées 
à des contextes professionnels, personnels, sociaux 
ou scolaires. 
Une définition générale pourrait être la suivante : la 
compétence est la capacité d’une personne à appli-
quer des connaissances, des aptitudes et des com-
portements dans un contexte spécifique et selon une 
qualité particulière – tête-cœur-main (Blinc).

Dans le projet Compétences+ 
nous baserons nos travaux sur les 
Recommandations Européennes (2006), 
qui identifient les huit compétences 
suivantes : 
1.	C ommunication dans la langue  

maternelle 
2.	C ommunication en langue étrangère 
3.	C ompétences mathématiques  

et compétences de base en science  
et technologie 

4.	C ompétences numériques 
5.	 Apprendre à apprendre 
6.	C ompétences sociales et civiques 
7.	E sprit d’initiative et d’entreprise 
8.	S ensibilité culturelle et expression. 

Les compétences fondamentales se définissent 
comme “les compétences requises pour vivre dans la 
société contemporaine, telles que la capacité à écou-
ter, parler, lire, écrire et les mathématiques” et sont 
le résultat de l’assimilation de connaissances acquises 
par le biais de l’apprentissage.
Les aptitudes / compétences clés sont ici définies 
comme une combinaison de savoirs, d’aptitudes et 
de comportements adaptés à un certain contexte. 
Elles représentent la somme des compétences (fon-
damentales et nouvelles compétences de base) re-
quises pour vivre dans la société du savoir contem-
porain. Les compétences clés sont celles que tous les 
individus doivent posséder pour s’épanouir et s’ac-
complir, pour devenir un citoyen actif, s’intégrer dans 
la société et trouver un emploi.

L’Agence Nationale pour l’Amélioration 
des Conditions de Travail (ANACT) 
répartit les compétences appliquées 
dans une activité professionnelle en 
quatre catégories : 
I.	C ompétences techniques, 
II.	C ompétences organisationnelles, 
III.	C ompétences relationnelles/ 

personnelles, 
IV.	C apacités d’adaptation.
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mutuelles de tous les partenaires. Cependant, nous 
avons dû harmoniser les items initiaux pour prendre 
en considération les spécificités culturelles de tous 
les pays en termes de recrutement et/ou concepts. 

3.	 Analyse des résultats  
issus des entretiens

Entre mars 2015 et juin 2018, 97 entretiens ont été 
réalisés. L’acquisition des données et l’analyse des ré-
sultats ont été effectuées entre juin et août 2018. 26 
entretiens ont été menés en Italie, 25 en Allemagne 
et au Royaume-Uni et 21 en France. Afin de détermi-
ner les méthodes les plus appropriées pour saisir les 
résultats et l’analyse comparative des données, nous 
avons créé deux bases de données Excel. La pre-
mière concernait la saisie des données relatives aux 
résultats par pays. La seconde a été utilisée pour le 
transfert des données, la création de tableaux croisés 
dynamiques et la mise en forme formelle de l’analyse 
statistique et qualitative présentée dans les pages sui-
vantes. Les partenaires ont initialement contacté des 
entreprises par téléphone ou mail pour les entretenir 
du projet. Le personnel chargé de mener les entre-
tiens a été formé par les membres du projet Compé-
tences+ au sein des organisations partenaires. 
Le nombre de participants variait en fonction du pays 
et de l’emplacement géographique des sociétés. 
14 membres du personnel ont participé à l’enquête : 
2 pour ADICE (FR) et la région de Come (IT) ; 2 pour 
la région de Gottingen (DE) et 5 pour Manchester et 
Bristol (Royaume-Uni).
•	 66 % des questionnaires ont été remplis en ligne ou 

envoyés par mail.
•	 34 % des enquêtes ont été réalisées par le biais 

d’entretiens via Skype, FaceTime, Zoom ou en face-
à-face. La durée des entretiens était variable, de 20 
minutes à 2 heures maximum. Certaines personnes 
disposaient de plus de temps pour élaborer leurs 
réponses, y compris lorsque la mobilité n’était pas 
un élément contextuel dans leur travail. D’autres 
étaient plus intéressés par les thèmes proposés, 
ayant elles-mêmes participé à un projet de mobilité 
internationale.

Les compétences transférables sont des compétences qui 
peuvent être mobilisées dans une pluralité de situations de tra-
vail. Cela ne signifie pas qu’elles sont mobilisées simultanément 
dans toutes les situations professionnelles. Elles concernent cinq 
dimensions : la dimension organisationnelle, la dimension liée à 
l’adaptabilité et à l’autonomie, la dimension liée à la sociabilité, 
la dimension liée à la communication, la dimension liée à la prise 
d’initiative et à la participation.
La notion de transférabilité est très importante : quelles situa-
tions sont concernées par les mêmes compétences ? Toute si-
tuation, tout domaine : social, professionnel, personnel. Toute 
situation professionnelle (tous secteurs professionnels) et toute 
recherche d’emploi. Dans le CV Europass et le Passeport de 
Compétences Europass, les compétences linguistiques, les ap-
titudes en communication, les compétences organisationnelles 
et de gestion, les compétences professionnelles, les compé-
tences numériques et autres types de compétences (permis de 
conduire…) sont toutes identifiées.

2.	Or ganisation de l’enquête

Cette enquête a été réalisée entre le mois de mars et le mois de 
juin 2018. Une première ébauche a été présentée par l’ADICE et 
European Placement Network (EPN) puis a été examinée avec 
les autres partenaires du projet ASPEm & Blinc. 
Afin que les répondants puissent définir clairement les critères 
spécifiques qui apportent une valeur ajoutée à l’expérience in-
ternationale et puissent ajouter d’autres conseils en se basant 
sur leur propre expérience, la proposition initiale prévoyait des 
questions fermées (oui / non) ponctuées de questions ouvertes 
permettant aux participants d’étoffer leurs réponses. Ces ques-
tions ouvertes ont donné lieu à des échanges enrichissants avec 
les répondants concernant leurs pratiques et leur vie quoti-
dienne sur le lieu de travail. Afin d’assurer la comparabilité des 
résultats, des lignes directrices ont été définies pour la réalisa-
tion de l’enquête. La version révisée du questionnaire a ensuite 
été testée par EPN, qui a mené des entretiens auprès de 5 entre-
prises basées au Royaume-Uni. Les retours d’informations issus 
de ces entretiens ont permis d’affiner nos travaux et la présenta-
tion du questionnaire. La version finale du questionnaire a en-
suite été remise aux partenaires au début du mois de mars 2018. 
Le processus de conception du questionnaire a été enrichissant, 
notamment en raison de la nature multiculturelle de l’équipe qui 
a participé au projet, mais également grâce aux expériences 
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ANALYSE DES RÉSULTATS
Section 1  
Informations sur le panel des employeurs

1.1	S tatut des entreprises 
	 Majoritairement des entreprises privées .

90 % des entreprises consultées par ADICE en France étaient issues du secteur 
privé et 10 % étaient des organisations à but non lucratif. 
Blinc eG a consulté 25 entreprises allemandes, dont 80 % provenaient du secteur 
privé, 12 % du milieu associatif et 8 % du secteur public. Concernant les entre-
prises interrogées par ASPEm, 61 % étaient issues du secteur privé, 35 % du milieu 
associatif et 4 % du secteur public. Les informations recueillies étaient variables 
en fonction des données régionales. En Lombardie, par exemple, les entreprises 
privées sont les plus nombreuses et les organisations à but non lucratif sont in-
férieures à 3 %. En effet, la Lombardie est la région qui regroupe le plus grand 
nombre d’entreprises privées en Italie. EPN a consulté 25 entreprises du Royaume-
Uni, dont 88 % appartiennent au secteur privé. 
 

1.2	E mployés des entreprises  
Majoritairement des petites entreprises.

6 % des sociétés françaises employaient moins de 25 employés, 10 % entre 26 
et 100 employés et 14 % plus de 100 employés. Dans le panel italien, 84 % des 
sociétés employaient moins de 25 employés. En Allemagne et au Royaume-Uni, 
le panel comprenait une proportion plus importante d’entreprises de plus de 100 
employés (36 %). Ce fait a une incidence certaine sur les réponses et les priorités 
dans les réponses de l’enquête. 

 

10%

90%

12% 35%

4%

61%

8%

4%

88%

1.1 Type d'entreprise

8%

80%

Organisation à but non lucratif

Secteur public

Secteur privé

1.2 Nombre d'employés

38% 20% 63% 28%

De 1 à 10

38% 28% 21% 16%

De 11 à 25

5% 8% 12% 8%

14% 36% 36%

Plus de 100

5% 8% 4% 12%

De 26 à 50

De 51 à 100

France Allemagne Italie Royaume-Uni
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1.3 Secteur commercial  
Le commerce de détail est le secteur le plus forte-
ment représenté dans les quatre pays.

Les entreprises françaises sont issues de divers secteurs 
d’activité (indiqués dans le tableau ci-contre). 5 sont spé-
cialisées dans le commerce de détail (soit 24 %), 3 dans la 
communication, 3 dans l’industrie, la construction et l’in-
dustrie manufacturière (représentant chacun 14 %). 
Dans le panel italien, les principaux secteurs identifiés 
sont le commerce de détail, avec 19 %, et la coopération 
internationale avec le même pourcentage. L’industrie, le 
génie civil, la construction et l’industrie manufacturière 
suivent avec 15 %, puis nous avons consulté des entre-
prises des secteurs de la santé, de l’art, de la communi-
cation, du marketing, de la science, de la technologie, de 
l’agriculture, de la mode, du soutien au handicap social et 
à l’éducation, du travail social et de la protection de l’en-
fance. Toutes se situent dans une fourchette de 4 % à 8 %.
En Allemagne, les entreprises étaient issues de divers 
secteurs professionnels, dont environ un quart (24%) de 
l’industrie, du génie civil, du bâtiment et de l’industrie ma-
nufacturière, 16 % de l’hôtellerie et la restauration et du 
commerce de détail, et 12 % des secteurs de l’éducation 
et de la recherche. Autres secteurs représentés : banque, 
assurance, santé, logistique, administration publique, 
science et technologie (mathématiques, ITC, ingénierie) 
et travail social et protection de l’enfance – représentant 
chacun 8 % ou moins. 
Au Royaume-Uni, les entreprises provenaient de divers 
secteurs professionnels, 24 % dans le commerce de dé-
tail, 16 % dans les secteurs de la santé et de l’industrie 
manufacturière.
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France Allemagne Italie Royaume-UniFrance Allemagne Italie Royaume-UniFrance Allemagne Italie Royaume-UniFrance Allemagne Italie Royaume-Uni

Comptabilité

Agriculture

Art 

Communication 
et marketing

Éducation et recherche

Finance

Santé

Hôtellerie et restauration

Industrie, construction 
et manufacture

Coopération Internationale

Logistique

Administration publique

Vente

Science et technologie

Travail social 
et petite enfance

Recrutement

Tourisme

Banques et assurances

9%

14%

9%

10%

14%

5%

5%

5%

24%

5%

4%

16%

24%

4%

12%

8%

16%

4%

8%

8%

4%

8%

16%

4%

4%

4%

20%

20%

4%

8%

8%

4%

4%

16%

4%

16%

4%

8%

24%

8%

4%

4%
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1.4	I nformations sur les entreprises 
Une faible proportion d’entreprises vise le développement à l’international.

Au Royaume-Uni et en Italie, respectivement 56 % et 35 % des entreprises font 
partie d’un groupe. En France et en Allemagne, ce chiffre tombe à moins de  
10 %. Dans ces quatre pays, moins de 20 % des entreprises disposent de 
bureaux à l’étranger. Seules les entreprises du Royaume-Uni se considèrent 
comme multilingues. Seule une faible proportion d’entreprises vise le dévelop-
pement à l’international. Ce résultat peut sembler surprenant, mais peut s’ex-
pliquer par la forte proportion de petites entreprises présentes dans le panel. 
En Allemagne, par exemple, sur les entreprises consultées, seulement 2 (8 %) 
font partie d’un groupe et disposent de deux bureaux à l’extérieur de l’Alle-
magne. Aucune d’elles ne se considère multilingue. Ceci indique que les en-
treprises sondées sont principalement actives dans leur propre pays. De plus, 
seules 3 entreprises (12 %) ont déclaré souhaiter se développer ultérieurement 
à l’international.

Section 2
Informations sur les personnes qui ont répondu au nom de l’employeur

2.1	P osition actuelle  
La majorité des entreprises était représentée par le Directeur Général  
ou le Directeur des Ressources Humaines. 

10%

19%

38%

15%

8%

8%

12%

35%

19%

40%

5%

56%

20%

80%

1.4 Est-ce que la structure...

Fait partie d’un groupe ou d’une fédération

A des bureaux dans d’autres pays

Si la réponse est oui, est-ce dans un pays multilingue ?

Si la réponse est non, est-ce que votre entreprise souhaite se développer à l’étranger ? 

2.1 Poste actuel
Directeur Général 

Directeur des Ressources Humaines 

Gérant

Consultant en recrutement

Partenaire

Employé

Assistant social

71%

10%

24%

8%

8%

8%

8%

27%

11%

16%

44%

4%

19% 52% 31% 32%

4%

23%

Administrateur

71%
Gérant

44%
Gérant 44%

Gérant 52%
Directeur 
Général

7
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2.2 Ancienneté dans l’entreprise 
	 Parmi les sondés, très peu étaient présents depuis moins d’un an dans 

leur entreprise. 

En Italie, pour la majorité d’entre eux, l’ancienneté dans l’entreprise était com-
prise entre 1 et 5 ans. Au Royaume-Uni, l’ancienneté était comprise majoritai-
rement entre 6 et 10 ans. En France et en Allemagne, ce chiffre passait à plus 
de 11 ans.

2.3	 Répartition hommes-femmes  
Répartition entre les sexes relativement équilibrée. 

En France et au Royaume-Uni, les sondés masculins et féminins étaient à peu 
près en nombre égal. En Allemagne, les femmes étaient plus nombreuses et 
en Italie, les sondés étaient majoritairement masculins.

2.4	 Âge 
Dans les quatre pays, les sondés étaient majoritairement âgés de 31 à 
60 ans. 

En Italie et en Allemagne, la proportion des sondés dans la tranche d’âge  
18-30 ans était très faible.

2.5	E xpérience dans le recrutement  
Dans les quatre pays, seuls 7 % des sondés avaient moins d’un an  
d’expérience dans le recrutement.

Les sondés avaient majoritairement une expérience poussée dans tous les 
pays, 57 % d’entre eux ayant plus de 5 ans d’expérience. 

2.2 Présence au sein de l'entreprise
Moins d’un an 

1 à 5 ans 

14%

32%

12%

8%

54%

15%

16%

68%

86% 56% 23% 16%

6 à 10 ans

11 ans et plus

48%

52%

44%

56%

62%

38%

48%

52%

2.3 Genre

Homme

Femme

90% 64% 96% 76%

2.4 Âge

16% 20%

18-30 ans

31-60 ans

10% 20% 4% 4%

61 ans ou plus

2.5 Expérience dans le recrutement
Moins d’un an 

1 à 5 ans 

6 à 10 ans

11 ans et plus

5%

29%

14%

8%

36%

24%

8%

24%

28%

8%

24%

28%

52% 32% 40% 40%
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3.1	G estion du recrutement  
dans les entreprises consultées

En France, c’est le gérant qui se charge le plus fré-
quemment du recrutement (52 %). Dans 29 % des en-
treprises, cette tâche est déléguée au directeur RH. 
En Allemagne, pour 72 % des entreprises sondées, 
majoritairement de petite taille, le recrutement du 
personnel est plus fréquemment pris en charge par 
le patron, le directeur général ou un responsable de 
service que par un directeur RH (28 %). En Allemagne, 
la présence d’un directeur RH tend à se limiter aux 
grandes et moyennes entreprises de plus de 80 em-
ployés. Dans la plupart des entreprises italiennes, le 
recrutement est géré par les gérants, propriétaire et 

Section 3
Gestion du recrutement au sein des entreprises consultées

2.6	C onnaissance des programmes de 
mobilité professionnelle internationale  
Dans les quatre pays, les programmes étaient 
moins connus que prévu.

En interrogeant les entreprises sur les programmes 
de mobilité professionnelle actuellement proposés, 
nous avons découvert que de nombreuses entreprises 
françaises ignoraient leur existence. Parmi elles, 81 % 
connaissaient Erasmus+, 52 % connaissaient le Service 
Volontaire et seules 10 % connaissaient Leonardo. Au-
cune d’elles n’avaient entendu parler d’Eurodyssée. Étant 
donné qu’elles existent pour la plupart depuis plus de 
11 ans, on pourrait penser qu’elles ont eu l’occasion de 
s’entretenir avec des candidats qui ont participé à des 
expériences de mobilité par le biais de différents pro-
grammes. Ceci est peut-être dû au fait que les candidats 
concernés n’ont pas su convaincre les recruteurs ou n’ont 
pas attiré leur attention sur ce sujet. Ces entretiens ont 
été l’occasion d’attirer l’attention des employeurs sur 
ces programmes et leurs avantages. En Italie, les entre-
prises étaient mieux informées sur ces programmes que 
dans les autres pays. 92 % des entreprises interrogées 
connaissaient Erasmus+, 88 % avaient entendu parler 
du Service Volontaire, et 65 % connaissaient Leonardo. 
En Allemagne, seules 32 % connaissaient le programme 
Erasmus+ et les services de volontariat, 20 % connais-
saient Leonardo et seule une personne (4 %) connais-
sait Eurodyssée. Ces résultats ne sont pas surprenants 
compte tenu du fait que les entreprises interrogées 
n’opèrent pas au niveau international et que la plupart 
d’entre elles sont actives dans des secteurs éloignés du 
monde universitaire. Ces programmes de mobilité inter-
nationale sont difficilement compatibles avec le système 
de formation professionnelle en alternance allemand et 
sont donc peu connus dans le milieu universitaire. Au 
Royaume-Uni, nous avons été surpris de constater que 
seules 48 % des entreprises connaissaient le programme 
Erasmus+, ce qui laisse penser que les initiatives de sen-
sibilisation et de promotion des programmes n’ont eu 
qu’un faible écho chez les entreprises du Royaume-Uni. 
60 % des sondés connaissaient ou avaient participé à des 
programme de volontariat. Le programme Eurodyssée 
était peu connu dans les quatre pays.

81%

10%

32%

20%

4%

92%

65%

48%

52% 32% 88% 60%

36%

4%

2.6 Connaissance des programmes de mobilité professionnelle internationale 

Erasmus+

Service volontaire

Leonardo

Euroyssée

directeurs des ressources humaines et : chacune 
de ces catégories atteignent 27%, soit un total 
de 81% des entreprises sondées. Dans les entre-
prises restantes, le recrutement est organisé par 
les gérants (15%), ou par le personnel administra-
tif (4%). Au Royaume-Uni, comme 44% des entre-
prises interrogées se composent de moins de 25 
employés, il n’est pas surprenant que le recrute-
ment s’effectue par le propriétaire de l’entreprise, 
le directeur général ou encore par un gérant dans 
52% des entreprises, plutôt que par un directeur 
des ressources humaines. Au Royaume-Uni, la 
présence d’un service des ressources humaines 
tend à se limiter aux entreprises de plus de 50 sa-
lariés.3.1 Gestion du recrutement dans les entreprises consultées

Qui gère le recrutement dans votre entreprise ? 
 Directeur des Ressources Humaines

Directeur

Gérant

Propriétaire

29%

14%

52%

5%

28%

28%

4%

27%

19%

27%

27%

48%

40% 12%

12%

28%
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3.2 Méthodes de recrutement  
Les entreprises tendent à réaliser leurs recrutements en ligne. 

Les entreprises françaises du panel ont tendance à diffuser leurs offres d’em-
ploi par le biais d’agences pour l’emploi ou de leur site internet. En Italie, le  
“marché caché de l’emploi“ représente la ressource la plus importante pour 
96 % des sondés. Ce sont les outils en ligne qui sont les plus utilisés : banques 
d’emploi en ligne (50 %), réseaux sociaux et sites d’entreprise (respectivement 
46 %). Les agences de recrutement et les agences pour l’emploi ne sont utili-
sées que dans une proportion respectivement de 23 % et 19 %. Par ailleurs,  
85 % des entreprises sondées recrutent leurs stagiaires et leurs apprentis.
Les entreprises allemandes font appel à une pluralité de méthodes de recru-
tement. Le personnel est recruté majoritairement sur le “marché caché de 
l’emploi“ (88 %) et parmi les stagiaires et apprentis présents dans l’entreprise  
(76 %), ce qui n’est pas surprenant étant donné la petite taille des entreprises 
sondées. Cependant, un grand nombre d’entre elles utilisent des outils en 
ligne. 68 % passent par leur propre site web, 60 % par des banques d’emploi 
en ligne et 40 % par les réseaux sociaux. Seules 56 % des entreprises sondées 
ont déclaré faire appel à des agences pour l’emploi pour diffuser leurs offres, 
ce qui est surprenant car en Allemagne, elles y sont contraintes par la loi. Ceci 
peut s’expliquer par les coûts qui y sont liés et par le fait que le processus de 
sélection n’est pas suffisamment adapté aux besoins des entreprises et donc 
peu fiable. Seules 12 % font appel à ces agences. Au Royaume-Uni, les en-
treprises utilisent une grande diversité de méthodes de recrutement, la plus 
fréquente étant leur propre site web et les réseaux sociaux. Il a été surprenant 
de constater que les entreprises préféraient ces deux méthodes aux agences 
pour l’emploi et aux agences de recrutement traditionnelles, mais comme en 
Allemagne, ceci peut s’expliquer par les coûts qui y sont liés.

3.3 Critères utilisés dans le recrutement  
L’expérience de mobilité internationale est considérée comme une 
valeur ajoutée.

Concernant les critères de sélection, les expériences de mobilité internatio-
nale sont généralement très estimées par les entreprises françaises. Le candi-
dat montre qu’il ose sortir de sa zone de confort, qu’il est ouvert à de nouvelles 
expériences et qu’il peut être opérationnel dans un autre contexte culturel. En 
Italie, 65 % des entreprises sondées recrutent des personnes d’autres pays de 
l’UE, et 58 % ont reçu au moins un candidat ayant eu une expérience de mo-
bilité internationale. Seules 34 % ont exigé une expérience internationale de 
la part de candidats et ont considéré qu’il s’agissait d’un critère de sélection 

67%

24%

33%
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29%

56%

60%

12%

68%

88%
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54%

23%
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40%

28%

48%

72%

32%

56%

3.2 Méthodes de recrutement 

Pôle Emploi

Sites d’annonce d’emploi 

Agences de recrutement

Votre site internet

Marché « caché » de l’emploi

Stagiaires/ Apprentis 

29% 40% 50% 60%

Réseaux sociaux

3.3 Critères de recrutement
Candidats issus de pays de l’Union Européenne

Est-ce que l’expérience internationale est un critère de recrutement ? 

Avez-vous déjà recruté un candidat avec une expérience internationale ? 

L'expérience internationale représente-t-elle une valeur ajoutée pour le recrutement ?

52%

52%

48%

56%

20%

65%

35%

54%

96%

48%

96%88%

67% 73% 92%32%
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Les trois questions suivantes concernent les compé-
tences qui sont perçues comme les plus importantes 
par les entreprises et qui répondent le mieux aux at-
tentes du marché du travail actuel. 
Les entreprises françaises ont considéré que les 
compétences techniques et sociales étaient les plus 
importantes. Pour les entreprises allemandes, les élé-
ments les plus importants à prendre en considération 
dans les demandes de candidatures sont les compé-
tences sociales, personnelles et organisationnelles, 
suivies des compétences techniques et de l’expé-
rience professionnelle. Il est surprenant de constater 
que les qualifications officielles n’étaient considérées 
que moyennement importantes. 
Ce fait est plutôt inattendu en Allemagne, un pays 
connu pour son système de formation professionnelle 
basé sur les qualifications et un marché du travail qui 
privilégie les diplômes par rapport à l’expérience. Ce 
résultat peut s’expliquer par la forte présence dans ce 
panel de micro et petites entreprises provenant de 
régions rurale de l’Allemagne. 

3.4	Or dre d’importance des compétences dans les candidatures  
Les compétences sociales, personnelles et organisationnelles sont les plus importantes.

obligatoire, mais 73% ont considéré qu’il s’agissait 
d’une valeur ajoutée. Ceci est dû au fait que ces 
expériences permettent d’acquérir des compé-
tences appréciables : connaissance d’une langue 
étrangère, autonomie, esprit d’initiative, flexibilité 
et enrichissement culturel.
En Allemagne, 56 % des entreprises sondées re-
crutent des personnes provenant d’autres pays 
de l’UE. Seules 32 % d’entre elles considèrent que 
les expériences de mobilité internationale repré-
sentent un atout dans un CV et seules 20 % les ont 
considérées comme un critère de sélection. 32 % 
ont déclaré que les employés qui avaient travaillé 
à l’étranger avaient acquis davantage de compé-
tences et que cela était utile dans la communica-
tion avec des clients internationaux. 
Fait surprenant, 96 % des entreprises du Royaume-
Uni recrutent des personnes provenant de pays 
de l’UE et 92 % ont déclaré que les expériences 
de mobilité internationale représentaient une va-
leur ajoutée sur un CV. Seules 48 % ont considéré 
qu’il s’agissait d’un critère de sélection lors des 
recrutements. 31 % ont déclaré que les employés 
qui avaient travaillé à l’étranger avaient acquis da-
vantage de compétences et que cela était utile 
dans la communication avec des fournisseurs et 
des clients non anglophones. 

À noter également que la connaissance et le niveau 
de maîtrise d’une ou de plusieurs langues étrangères 
étaient considérés comme les moins importants sur le 
marché de l’emploi parmi les cinq facteurs proposés. 
En Italie, les entreprises tiennent compte en priorité 
des compétences sociales, personnelles et organi-
sationnelles, puis de l’expérience professionnelle du 
candidat. Viennent ensuite les compétences tech-
niques, les qualifications puis la connaissance et la 
pratique d’une ou de plusieurs langues étrangères
Au Royaume-Uni, il n’est pas étonnant de constater 
que les qualifications sont considérées comme le fac-
teur le plus important, les compétences linguistiques 
étant négligeables. Ceci reflète la conception stéréo-
typée du Royaume-Uni selon laquelle l’anglais repré-
sente la langue du commerce international et que 
tout le monde est ou devrait être anglophone.

5 =Le plus important dans les candidatures
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Qualifications (Niveau et type) 

Connaissance et niveau de compétences dans une ou plusieurs langues étrangères

Compétences techniques

Compétences sociales, personnelles et organisationnelles

Expérience passée du candidat (stage, ancien emploi)
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Les entreprises françaises ont déclaré que sur le mar-
ché du travail actuel, le candidat idéal devait possé-
der des compétences techniques approfondies et 
avoir acquis une certaine expérience professionnelle. 
Aujourd’hui, étant donné la concurrence sur le mar-
ché de l’emploi, les recruteurs se tournent vers des 
“options sûres“, des personnes qui ont déjà travaillé 
dans un environnement professionnel similaire et 
peuvent assumer immédiatement des responsabili-
tés. Elles ne prennent pas de risque dans ce contexte 
particulier. Mais elles tiennent compte de certaines 
autres compétences qui permettent d’établir une dis-
tinction entre les candidats. 
Concernant les entreprises allemandes interrogées, 
les réponses apportées à cette question ne peuvent 
être considérées comme totalement fiables, car plus 
de la moitié d’entre elles ont déclaré ne pas être repré-
sentatives du marché du travail actuel de leur pays et 
ignorer quelles compétences les candidats devaient 
posséder pour être compétitifs sur le “marché du tra-
vail allemand“. Les sondés n’ont pu répondre que par 
rapport aux besoins de leur propre entreprise. Par 
conséquent, les réponses doivent être interprétées 
uniquement en ce sens. Les compétences sociales, 

personnelles et techniques sont toujours considérées 
comme importantes. L’expérience professionnelle est 
légèrement moins importante. Les expériences de 
mobilité internationale sont considérées comme les 
moins importantes. 
Pour les entreprises italiennes, les compétences tech-
niques sont les plus importantes, puis viennent les 
compétences personnelles et sociales. L’expérience 
professionnelle et les expériences de mobilité interna-
tionale sont considérées comme moins importantes.
Quant aux entreprises du Royaume-Uni de notre 
panel, c’est l’expérience professionnelle qui définit 
le candidat idéal. Ces résultats reflètent la tendance 
traditionnelle du Royaume-Uni à privilégier les qua-
lifications. Même si les entreprises recherchent des 
candidats hautement qualifiés, l’expérience profes-
sionnelle représente un avantage considérable. D’où 
la nécessité d’intégrer des stages d’apprentissage en 
entreprise de qualité dans tous les programmes sco-
laires ou de formation, et ce dès l’école secondaire. À 
noter que l’expérience internationale est considérée 
comme le moins important des cinq facteurs propo-
sés sur le marché de l’emploi actuel.

3.5	Or dre d’importance des compétences sur le marché de l’emploi actuel  
Les entreprises considèrent les compétences techniques comme des “options sûres“.

3.6	L es facteurs les plus importants 
pour s’adapter au marché du 
travail actuel  
Valoriser les points forts et communiquer 
avec aisance.

Les entreprises françaises apprécient les candi-
dats qui adoptent une attitude constructive et 
pratique. Parmi les qualités les plus recherchées, 
on trouve la capacité à valoriser ses points forts, 
à communiquer avec aisance, à reconnaître ses 
points faibles pour pouvoir s’améliorer, à s’adap-
ter aisément, à développer des relations et à uti-
liser ses expériences passées de manière straté-
giques. Dans le cadre de leur nouvel emploi, les 
candidats doivent être en mesure d’exploiter au 
mieux leurs compétences et de tirer parti de leurs 
expériences.
Les entreprises allemandes considèrent les capa-
cités à valoriser ses points forts et à communiquer 
avec aisance comme les plus importantes. Elles 
ont également mentionné que les candidats de-
vaient montrer qu’ils avaient confiance en eux et 
qu’ils étaient désireux d’apprendre. Les réponses 
aux questions ouvertes sont particulièrement in-
téressantes. Sur le marché du travail allemand, la 
compétition est rude et les candidats doivent faire 
preuve de persévérance et d’une grande déter-
mination pour trouver un emploi. Il a également 
été indiqué que les jeunes diplômés sortant de 
l’université n’étaient pas toujours prêts pour la vie 
active. Ils disposent de connaissances théoriques 
approfondies, mais doivent démontrer qu’ils sont 
réellement déterminés à apprendre les pratiques 
professionnelles et à les appliquer dans le monde 
réel. 
Pour les entreprises italiennes et du Royaume-Uni, 
la qualité la plus importante est la capacité à com-
muniquer avec aisance. Viennent ensuite l’adapta-
bilité, le désir d’apprendre et la patience.

12 ANALYSE DES RÉSULTATS
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Le questionnaire proposait les choix suivants : “Désir d’acquérir de 
nouvelles compétences“, “Capacité à poser des questions et interroger 
les idées et théories établies“, “Capacité à demander de l’aide / des 
conseils en cas de problème“ et “Capacité à résoudre les problèmes de 
manière autonome“. 
Les entreprises françaises ont placé le “Désir d’acquérir de nouvelles 
compétences“ en haut du classement. Le plus important est la motiva-
tion et le désir d’apprendre, quelle que soit la stratégie appliquée pour 
relever de nouveaux défis. Ce résultat est fortement lié à l’évolution ra-
pide du monde du travail et au développement des technologies.
Concernant les entreprises italiennes, pour 58 % des répondants, le “Dé-
sir d’acquérir de nouvelles compétences“ est très important. 29 % des 
entreprises ont considéré la “Capacité à poser des questions et interro-
ger les idées et théories établies“ et “Savoir résoudre les problèmes de 
manière autonome“ comme étant aussi importantes. 39 % des sondés 
considèrent la “Capacité à demander de l’aide / des conseils en cas de 
problème” comme “importante“.
Pour les entreprises allemandes, les valeurs moyennes se situaient entre 
1,52 (Désir d’acquérir de nouvelles compétences) et 1,92 (Capacité à 
résoudre les problèmes de manière autonome). Avec des résultats aus-
si proches, les différences étaient négligeables. 
Les quatre aspects de la compétence Apprendre à apprendre sont 
considérés comme très importants par les employeurs. Ce qui laisse 
entendre que les entreprises allemandes privilégient les personnes qui 
s’adaptent rapidement, sont autonomes et sont désireuses d’apprendre 
et de combler leurs lacunes en termes de connaissances ou de capacité 
à résoudre les problèmes. 
En Allemagne, le dicton “le temps, c’est de l’argent” est très populaire 
– les entreprises n’ont pas le temps de former le personnel sur le tas. 
Il est préférable de recruter des personnes qualifiées ou en capacité 
d’apprendre rapidement. 
Les entreprises du Royaume-Uni ont considéré la “capacité à résoudre 
les problèmes de manière autonome“ comme la plus importante et la 
“capacité à poser des questions et interroger les idées et théories éta-
blies“ comme la moins importante. Ceci est peut-être dû au fait qu’au 
Royaume-Uni, les entreprises n’ont pas le temps de discuter des pro-
cédures avec le personnel. Les employés doivent savoir se débrouiller 
par eux-mêmes. Ceci peut conduire à une culture du “ça passe ou ça 
casse” qui entraîne un roulement de personnel important, car les indivi-
dus doivent montrer s’ils sont capables ou non d’assumer les tâches et 
les missions qui leur sont confiées.

Section 4 
Les différents aspects des aptitudes et des compétences

Dans la troisième partie du questionnaire, les entreprises ont été invitées à classer les as-
pects spécifiques du Cadre Européen des Compétences Clés par ordre d’importance, sur une 
échelle de 1 à 5. Il ne leur était pas demandé d’effectuer un classement de l’intégralité des 
compétences clés.

4.1 Apprendre à apprendre  
Se réfère au comportement par rapport à l’apprentissage, à la capacité à réfléchir en 
profondeur sur les acquis de l’apprentissage et à rester concentré sur des objectifs et des 
plans. Dans trois pays sur quatre, le désir d’apprendre a été considéré comme la qualité la 
plus importante.

France  Allemagne  Italie  RU  

Désir d’acquérir de nouvelles compétences 1.24 1 1.52 1 1.69 1 2.48 3

Capacité à poser des questions et  
interroger les idées et théories établies 1.86 3= 1.80 3 2.08 4 2.84 4

Capacité à demander de l’aide /  
des conseils en cas de problème 1.86 3= 1.68 2 1.88 2 2.44 2

Capacité à résoudre les problèmes  
de manière autonome 1.57 2 1.92 4 2.00 3 1.96 1
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3 =  Le plus important pour s’adapater aux changements actuels du marché du travail
Mettre en avant ses points forts 

Parler de ses points faibles 

Pouvoir communiquer facilement
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4.2	L es compétences sociales et civiques 
se réfèrent au comportement et à 
la participation à la vie sociale et 
professionnelle.  
Elles incluent les compétences personnelles et 
interculturelles. 

Les entreprises françaises interrogées ont insisté 
sur le fait que le monde du travail est en constante 
évolution. Les capacités à s’adapter à de nouveaux 
contextes, à négocier, à dialoguer et à résister au 
stress sont considérées comme les plus importantes 
dans cette liste. 
Les entreprises allemandes ont placé deux aspects 
en tête de classement : Être prêt à redoubler d’efforts 
dans ses activités (x = 1.08) et Veiller à son hygiène 
personnelle et porter une tenue vestimentaire ap-
propriée (x = 1.24). Les employeurs recherchent des 
personnes fortement motivées et prêtes à s’investir 
pleinement. Tous les autres aspects ont été consi-
dérés comme très importants, la valeur moyenne se 
situant entre 1.52 et 2.2.

4.3 Les compétences en gestion de pro-
jet se réfèrent à la capacité à gérer 
de multiples tâches et à prendre 
des décisions 

	 Elles incluent la capacité à planifier et à gérer 
un projet. La capacité à travailler en collabo-
ration et l’esprit d’équipe ont été considérées 
comme les compétences les plus impor-
tantes par les répondants des quatre pays.

L’esprit d’équipe est considéré comme la qualité 
la plus importante pour trois pays sur quatre.
En France, les employeurs adoptent une ap-
proche pragmatique. Le comportement le plus 
apprécié est l’esprit d’équipe et la capacité à col-
laborer. Une harmonie interne authentique est 
essentielle pour mener à bien tout projet. L’apti-
tude à passer des idées aux actes, à planifier et à 
analyser les points forts et les lacunes d’un projet 
est également importante. Il existe clairement des 
liens entre les compétences sociales et civiques 
et la gestion de projet. Les employeurs ont estimé 
que la capacité à trouver un équilibre entre divers 
points de vue et à négocier constituait la base de 
toute collaboration réussie.
Les entreprises allemandes interrogées ont placé 
l’esprit d’équipe (x = 1.96), la capacité à recon-
naître les limites de ses capacités (x = 2.28) et 
l’aptitude à passer des idées aux actes (x = 2.32) 
en tête de classement. La capacité à créer/plani-
fier un budget pour une action spécifique/projet  
(x = 3.68) et la capacité à déléguer (x = 4.00) n’ont 
qu’une importance secondaire. En effet, certains 
aspects liés à la gestion de projet sont importants 
pour tous les membres d’une équipe, tandis que 
la création d’un budget et la capacité à déléguer 
sont des tâches qui concernent spécifiquement 
les responsables de projets, qui sont naturelle-
ment moins nombreux. Ces aspects revêtent donc 
une importance moindre. 
Pour les entreprises italiennes interrogées, la 
compétence la plus importante pour la gestion 
de projet est la capacité à reconnaître les limites 
de ses capacités et l’aptitude à passer des idées 
aux actes. La capacité à planifier un projet et ana-
lyser ses points et ses lacunes ainsi que l’esprit 

France  Allemagne  Italie  RU  

Se montrer tolérant envers les personnes  
qui ont des valeurs différentes 1.71 7 2.00 6 1.62 1 3.60 8

Capacité à trouver un équilibre entre les différents points de vue,  
à négocier et à faire des compromis 1.52 2 2.20 9 1.62 1 3.96 9

S’adapter facilement aux nouvelles situations 1.48 1 2.04 7 1.65 3 1.68 2

Être prêt à redoubler d’efforts dans ses activités 1.67 4 1.08 1 1.73 4 1.56 1

Capacité à résister au stress 1.62 3 1.52 3 2.12 8 2.16 3

Contrôler ses émotions et conserver une attitude professionnelle 1.67 4 2.04 7 1.85 6 3.20 6

Veiller à son hygiène personnelle et porter une tenue  
vestimentaire appropriée 1.95 8 1.24 2 2.12 8 3.52 7

Connaître la mission et les valeurs de l’entreprise 1.67 4 1.56 4 1.96 7 3.12 5

Accepter la critique 2.05 9 1.76 5 1.77 5 2.52 4

Pour la majorité des entreprises italiennes interro-
gées, les capacités de médiation, comme l’adapta-
tion aux nouvelles situations, la tolérance et les capa-
cités de négociations sont “très importantes“. 
Viennent ensuite la motivation, l’acceptation de la 
critique et la capacité à conserver une attitude pro-
fessionnelle. Les moins importantes sont la connais-
sance des valeurs de l’entreprise, la résistance au 
stress, l’hygiène personnelle et la tenue vestimen-
taire. 
Les employeurs du Royaume-Uni ont indiqué qu’ils 
recherchaient des personnes fortement motivées et 
désireuses de s’investir pleinement. Les employés 
doivent être prêts à arriver tôt au travail et à partir 
tard, à travailler le week-end ou à accepter des dé-
placements. La capacité à s’adapter et la résistance 
au stress sont considérées comme très importantes, 
ce qui souligne la pression exercée sur la personne 
pour atteindre les objectifs dans de nombreuses en-
treprises du Royaume-Uni.

14 ANALYSE DES RÉSULTATS
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4.4 La communication dans la langue maternelle se réfère à la faculté de comprendre, interagir, exprimer des idées oralement et par écrit. 

d’équipe sont des qualités qui sont également 
importantes. Les compétences qui arrivent en 
bas du classement sont la capacité à déléguer, la 
capacité à comprendre les différences multicultu-
relles et socio-économiques ainsi que la capacité 
à planifier le budget d’un projet.
Concernant les entreprises du Royaume-Uni, l’es-
prit d’équipe et l’aptitude à passer des idées aux 
actes arrivent en tête du classement. Au Royaume-
Uni, les employeurs attendent de leurs employés 
qu’ils travaillent de manière autonome au sein 
d’une équipe, chacun d’eux assumant une tâche 
tout en faisant partie d’un groupe. Il a été surpre-
nant de constater que la capacité à déléguer était 
considérée comme secondaire, alors que cette 
compétence est généralement présentée comme 
essentielle dans les grandes écoles de commerce.

France  Allemagne  Italie  RU  

Aptitude à reconnaître les limites de ses capacités 1.86 5 2.28 2 1.69 1 3.08 3

Capacité à passer des idées aux actes 1.67 2 2.32 3 1.73 2 2.60 2

Capacité à planifier un projet 1.81 3 2.96 6 1.85 4 3.72 6

Capacité à déléguer 1.90 6 4.00 8 1.96 6 3.92 7

Capacité à analyser les points forts et les lacunes d’un projet 1.81 3 2.72 5 1.81 3 4.04 8

Esprit d’équipe 1.57 1 1.96 1 1.85 4 1.32 1

Capacité à comprendre les différences multiculturelles  
et socio-économiques et à agir en conséquence 2.43 7 2.52 4 2.00 7 3.24 4

Capacité à créer/planifier un budget pour une action/projet spécifique 2.48 8 3.68 7 2.08 8 3.52 5

France  Allemagne  Italie  RU  

Comprendre et appliquer les instructions de l’employeur 1.57 1 1.20 4 1.58 2 1.84 2

Communiquer efficacement 1.71 2 1.52 3 1.54 1 1.64 1

Utilisation du langage écrit correcte et appropriée en situation de travail 1.90 3 2.12 2 1.81 3 2.68 3

Capacité à rédiger des rapports et des documents d’une manière structurée 2.19 4 3.04 1 2.19 4 3.80 4

Pour les entreprises françaises, les compétences les plus recher-
chées sont l’aptitude à comprendre et à appliquer des instruc-
tions et la capacité à communiquer efficacement dans le cadre 
du travail, à la fois oralement et par écrit. 
Pour les entreprises allemandes, les aspects du langage oral 
(comprendre et appliquer les instructions de l’employeur et com-
muniquer efficacement) sont considérés comme plus importants 
que les compétences liées au langage écrit (utiliser le langage 
écrit de manière correcte et appropriée en situation de travail, 
rédiger des rapports ou des documents de manière structurée). 
Ceci peut s’expliquer par le fait que les entreprises interrogées 
proviennent de secteurs d’activité qui reposent davantage sur la 
communication orale (hôtellerie et restauration, artisanat, travail 
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manuel). Il est évident que pour des emplois universitaires ou de 
“cols blancs“ hautement qualifiés, la maîtrise de la langue écrite 
serait davantage valorisée.
Pour les entreprises italiennes et du Royaume-Uni, les compé-
tences les plus importantes sont la capacité à communiquer ef-
ficacement ainsi que l’aptitude à comprendre et appliquer les 
instructions de l’employeur. Les compétences liées à la commu-
nication orale sont les plus demandées. L’utilisation correcte et 
appropriée du langage écrit est assez appréciée, mais la capa-
cité à rédiger des rapports et des documents de manière struc-
ture n’a pas été considérée comme importante, bien que cela 
dépende de la nature des postes et des tâches à accomplir.
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France  Allemagne  Italie  RU  

Comprendre et appliquer les instructions  
de l’employeur 1.76 1 3.12 1 1.77 1 1.48 1

Comprendre des locuteurs natifs 2.14 2 3.32 3 2.04 3 1.76 2

Communiquer avec des connaissances  
linguistiques limitées 2.19 3 3.20 2 1.81 2 3.60 5

Utiliser le langage écrit de manière correcte  
et appropriée en situation professionnelle 2.48 4 3.68 4 2.23 4 2.92 3

Rédiger des rapports et des documents de 
manière structurée 2.71 5 3.76 5 2.58 6 3.24 4

Traduire des documents d’une langue étrangère 
vers sa langue maternelle 2.86 6 3.88 6 2.46 5 4.72 6

Pour les entreprises françaises, les compé-
tences les plus appréciées sont les mêmes 
que celles qui sont liées à la communication 
dans la langue maternelle : comprendre les 
locuteurs natifs et appliquer des instructions. 
Cependant, la communication avec un voca-
bulaire limitée semble être tolérée. 
Les entreprises allemandes ont éprouvé des 
difficultés à répondre à cette partie du ques-
tionnaire. Bon nombre d’entre elles ont indi-
qué que l’importance des aspects variait selon 
qu’il s’agisse d’un employé étranger pour qui 
l’allemand est une langue étrangère ou d’un 
employé allemand qui doit communiquer 
dans une langue étrangère dans le cadre de 
son travail. Elles ont pour la plupart interpré-
té cette question comme la capacité d’un 
employé allemand à communiquer dans une 
langue étrangère. Le classement, qui accorde 
une importance moyenne aux aspects liés 
au langage oral et une faible importance aux 
aspects liés au langage écrit n’est pas surpre-
nant, car très peu d’entreprises sont actives à 
l’international. On peut supposer que pour les 

4.5	La  communication dans une langue étrangère se réfère à la capacité  
à comprendre des locuteurs natifs, à interagir, à exprimer des idées  
oralement et par écrit dans une langue étrangère.  
Les entreprises des quatre pays ont considéré la capacité à comprendre et à appliquer des 
instructions comme la compétence la plus importante.

4.6	L es compétences numériques se réfèrent à la ca-
pacité à utiliser les technologies de l’information 
et de la communication, qui deviennent de plus 
en plus importantes dans la plupart des métiers.  
La capacité à utiliser un ordinateur, à trouver des informations 
sur internet et sur les logiciels les plus courants sont les com-
pétences numériques les plus importantes pour les entreprises 
des quatre pays.

Les réponses étaient unanimes pour les entreprises des quatre pays. 
Pour les recruteurs français, la capacité à utiliser un ordinateur et à 
rechercher des informations sur internet est la plus appréciée. 
Avec une valeur moyenne de 2.12, la “capacité à utiliser un ordina-
teur et les logiciels les plus courants” et la “capacité à trouver des in-
formations sur internet” (x = 2.48) sont considérées comme les plus 
importantes pour les entreprises allemandes. Avec une moyenne 
de 3.48, la capacité à communiquer par les réseaux sociaux est 
considérée comme secondaire. Considérant que les activités d’une 
entreprise sur les réseaux sociaux sont publiques, s’agissant généra-
lement d’activités de marketing, il est compréhensible que les em-
ployeurs n’attendent pas de leurs employés qu’ils soient familiarisés 
avec les réseaux sociaux. Il suffit que la personne responsable du 
service marketing ou des relations publiques soit en capacité de les 
utiliser.
Pour la majorité des employeurs italiens interrogés, il est “très im-
portant” de savoir utiliser un ordinateur et les logiciels les plus cou-
rants. La capacité à trouver des informations sur internet est d’une 
importance moyenne. La communication par les réseaux sociaux et 
la connaissance de la “netiquette” est la moins importante. 
Les entreprises du Royaume-Uni interrogées ont considéré que les 
quatre facteurs étaient importants, mais elles ont placé la capacité 
à utiliser un ordinateur et les logiciels les plus courants en tête du 
classement. 

employés étrangers, l’ordre d’importance se-
rait différent. 
Pour les entreprises italiennes, les aspects 
les plus intéressants de la communication 
en langue étrangère sont la capacité à com-
prendre et à appliquer les instructions de 
l’employeur et la capacité à communiquer 
avec des capacités limitées. Viennent ensuite 
la capacité à comprendre des locuteurs natifs 
et à utiliser le langage écrit de manière cor-
recte et appropriée en situation profession-
nelle. Enfin, la capacité à rédiger des rapports 
de manière structurée et à traduire des docu-
ments en langue étrangère sont pratiquement 
négligeables. Comme dans les trois autres 
pays, la capacité à comprendre et à appliquer 
des instructions et la capacité à comprendre 
des locuteurs natifs sont les plus importantes 
pour les entreprises du Royaume-Uni. Nous 
n’avons pas été surpris de constater que la ca-
pacité à traduire des documents est considé-
rée comme la moins importante, compte tenu 
des performances croissantes des logiciels de 
traduction présents sur internet.

ANALYSE DES RÉSULTATS

France  Allemagne Italie  RU  

Capacité à trouver  
des informations sur Internet 1.81 2 2.48 2 1.77 2 1.96 2
Capacité à communiquer  
par les réseaux sociaux 2.38 3 3.48 4 2.27 4 3.20 3
Connaissance de la “netiquette”’ 2.38 3 2.76 3 2.08 3 3.52 4
Capacité à utiliser un ordinateur  
et les logiciels les plus courants 1.76 1 2.12 1 1.58 1 1.32 1
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56% 44%
73% 27%

42% 58%
34% 66%
31% 69%
30% 70%
22% 78%
15% 85%

Plutôt difficile 
voire très difficile

Plutôt facile
voire très facile

Comprendre et parler une langue étrangère
Gérer les conflits

Gérer des situations de stress
Organiser ses tâches et son temps pour réaliser le travail

Prendre des initiatives
Prendre des responsabilités

Travailler en équipe
Faire preuve d’autonomie

Compétences Clés  
Européennes
(valeur la plus faible = la plus importante)
Selon cette étude, les cinq compétences les plus appréciées 
par les employeurs sont : la motivation, l’esprit d’équipe, les ca-
pacités de communication, la compréhension et les capacités 
à s’adapter à de nouvelles situations. Ce qui signifie qu’un em-
ployeur recherche des personnes motivées, qui comprennent 
rapidement les tâches qui leur sont confiées et qui sont en me-
sure de s’adapter à de nouvelles situations. Pour réaliser ces 
tâches, elles doivent être en capacité de travailler en équipe 
et de communiquer de manière aisée. ADICE a mené diverses 
études dans le but de mieux comprendre et de mesurer les 
expériences acquises durant des périodes de mobilité profes-
sionnelle et d’évaluer leur impact sur la vie professionnelle des 
personnes. Les résultats de cette enquête sont très proches des 
résultats obtenus par ADICE lors de ces projets précédents et 
viennent les confirmer. 
La plupart des participants ont confirmé que durant leur pé-
riode d’apprentissage professionnel, ils ont appris à travailler 
en équipe et à prendre des initiatives. Ils ont également appris 
à travailler au sein d’une équipe internationale et à s’adapter à 
diverses situations. Ce qui signifie que les projets de mobilité 
professionnelle permettent de tester ses propres capacités et 
d’acquérir des compétences par le biais des différentes tâches 
réalisées. Il a également été démontré que ces bénéfices étaient 
variables en fonction de l’âge, du niveau d’éducation et de l’ex-
périence professionnelle antérieure des stagiaires. La mobilité 
professionnelle permet également d’apprendre que pour ob-
tenir des changements positifs, comme l’acquisition de compé-
tences professionnelles, personnelles ou interculturelles, il est 
nécessaire d’agir. Sans action, il est impossible de réaliser des 
changements véritables et durables. Il est important de souli-
gner que les attentes des employés tendent à correspondre aux 
bénéfices des expériences de mobilité professionnelle interna-
tionale qui ont été identifiés.

8,02
11,33

10,74
6,78

8,13
9,26

10,80
11,31

12,29
13,92

6,19
6,41

8,51
11,22

8,91
8,32

10,34
11,79

10,38
6,70

10,19
11,75

8,93
9,30

6,85
6,04

7,41

8,75
8,83

8,31
8,10

6,93
8,57

7,86
7,45

Savoir comment utiliser un ordinateur et les programmes informatiques courants
Être conscient de la « netiquette »

Utiliser les réseaux sociaux pour communiquer
Savoir comment trouver une information sur Internet

1.6 COMPÉTENCES NUMÉRIQUES 

Traduire des documents en langue étrangère dans sa langue maternelle
Écrire des rapports ou documents de façon structurée

Utiliser un langage écrit correct et approprié dans une situation professionnelle
Communiquer même avec une connaissance limitée d’une langue

Comprendre les locuteurs natifs
Comprendre et exécuter les instructions de l’employeur

1.5 COMMUNICATION EN LANGUE ÉTRANGÈRE 

Écrire des rapports ou documents de façon structurée
Utiliser un langage écrit correct et approprié dans une situation professionnelle

Communiquer efficacement
Comprendre et exécuter les instructions de l’employeur

1.4 COMMUNICATION DANS LA LANGUE MATERNELLE

Être capable de créer/planifier un budget pour un projet/une action spécifique
Être capable de comprendre les différences multiculturelles 

et socio-économiques et agir en conséquence
Être capable d’avoir un esprit d’équipe

Être capable d’analyser les forces et faiblesses d’un projet
Être capable de déléguer

Être capable de planifier un projet
Être capable de passer des idées aux actes

Être capable de reconnaître les limites de ses capacités

1.3 GESTION DE PROJET

Gérer les critiques
Être conscient(e) de la mission et des valeurs de l’organisation

Avoir une hygiène personnelle correcte et s’habiller convenablement
Contrôler ses émotions et garder une attitude professionnelle 

face aux désaccords au travail
Être capable de faire face aux situations stressantes

Être motivé(e) à redoubler d’efforts dans les activités
S’adapter facilement à de nouvelles situations

Être capable d’équilibrer différents avis, négocier et faire des compromis
Agir de façon tolérante face aux personnes ayant des valeurs différentes

1.2 COMPÉTENCES SOCIALES ET CIVIQUES

Savoir comment résoudre les problèmes de façon autonome
Se référer à quelqu’un pour de l’aide et/ou des conseils quand des difficultés apparaissent

Être confiant de poser des questions et d’interroger des idées et théories établies
Désir d’acquérir de nouvelles compétences

1.1 APPRENDRE À APPRENDRE
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TÉMOIGNAGES  
D’EMPLOYEURS
Les questionnaires nous ont permis d’acquérir une vue 
générale sur les compétences recherchées chez les can-
didats et sur les compétences que les entreprises appré-
cient chez leurs employés. Mais nous avons pensé qu’il 
serait utile de mener des entretiens supplémentaires avec 
des employeurs en leur posant davantage de questions 
ouvertes afin de connaître clairement leur opinion sur les 
expériences internationales et afin qu’elles nous fassent 
part de leurs attentes par rapport aux candidats qui ont 
participé à un programme de mobilité internationale.

Témoignages d’employeurs français 

local, les habitudes des consommateurs, les concur-
rents... Ceci permet à PAUL d’adapter ses activités et 
ses services aux besoins locaux tout en conservant 
son ADN.

rationnels et juridiques. J’ai pour mission de soutenir 
la croissance internationale, mais surtout de contrô-
ler la rentabilité de nos investissements et de sécu-
riser nos contrats de franchise. J’ai rencontré tous 
les directeurs d’unité et partenaires franchisés lors 
du suivi de leurs activités. Selon moi, un jeune qui 
sort de l’école dispose rarement de capacités opéra-
tionnelles. Les jeunes diplômés disposent de nom-
breuses connaissances, mais manquent de sens 
pratique. L’expérience de terrain est primordiale, 
car elle permet de faire le lien entre les contenus 
théoriques et la réalité concrète. Les connaissances 
théoriques sont importantes, mais elles doivent être 
mises en pratique dans la vie réelle.
Il serait souhaitable que les étudiants puissent suivre 
davantage de stages pratiques durant leurs études. 
Ils doivent se confronter à la vie réelle. Lorsque nous 
accueillons des jeunes, nous passons beaucoup de 
temps à les former, car ils manquent de maturité 
(une qualité qui s’acquiert avec l’expérience).
Je pense que les compétences générales sont très 
importantes. Lorsque je recrute du personnel, je ren-
contre de nombreux candidats bardés de diplômes 
et qui savent se mettre en valeur. Mais certains ont 
déjà la grosse tête et demandent des salaires injus-
tifiés. Lors du recrutement, le plus difficile, c’est de 
trouver la personne adéquate, une personne qui 
s’adaptera aux valeurs de l’entreprise et s’y sentira 
bien. Il doit s’agir d’un partenariat gagnant-gagnant.
Selon moi, les compétences générales incluent l’ad-
hésion aux valeurs de l’entreprise, le savoir-faire, le 
respect, l’intelligence interpersonnelle, l’humilité, la 
capacité d’écoute, la faculté de découvrir avant d’ex-
primer un avis, la capacité de travail, la rigueur dans 
le travail et le comportement.
Une expérience internationale est indéniablement 
un plus pour les entreprises françaises qui sou-
haitent s’internationaliser. L’internationalisation per-
met de s’ouvrir à d’autres cultures, modes de vie et 
façons de travailler. De plus, on ne peut maîtriser 
une langue qu’en vivant dans le pays. Cela permet 
d’acquérir une ouverture d’esprit et une meilleure 
capacité d’adaptation. Un jeune qui a suivi un stage 
à l’étranger, par exemple dans le domaine du mar-
keting, aura acquis des connaissances sur le marché 

Maryse, 
directrice chez SPQI 
Les stages me permettent 
d’actualiser mes compétences 
et mes idées

La société SPQI (Services and Innovative Quality 
Products) a été créée en juin 2016. Elle est née 
suite à la découverte d’un biomarqueur permettant 
d’évaluer la qualité et le fonctionnement des sper-
matozoïdes. Ses activités touchent au domaine de 
la santé humaine et animale. Elle a été fondée par 
quatre chercheurs médicaux et comprend actuelle-
ment deux employés et trois stagiaires.
Lors de mes recherches sur différents projets Inter-
reg, j’ai découvert la plateforme dédiée à Erasmus 
pour les Jeunes Entrepreneurs. En tant que créa-
trice d’entreprise, je sais que la formation est im-
portante. De plus, le fait d’engager de futurs en-
trepreneurs pendant une période d’un à six mois 
me semblait une idée très intéressante. Nous avons 
pensé que la présence d’un Jeune Entrepreneur 
serait bénéfique à l’entreprise dans le sens où ce-
lui-ci pouvait apporter des idées neuves et des 
compétences supplémentaires. Nous recherchions 
une personne ouverte d’esprit, avec laquelle nous 
pourrions avoir des échanges intéressants, afin 
d’éviter de tomber dans une forme de routine et de 
perdre le contact avec le monde extérieur. Concer-
nant les besoins de la société, nous avions déjà une 
innovation grâce au produit que nous avions dé-
veloppé, mais nous avions besoin d’aide pour les 
graphiques et le marketing. Il était également im-
portant pour nous de faire traduire les résultats de 
nos travaux afin de pouvoir commercialiser notre 

Céline,
directrice chez Paul 
France 
La relation employeur - em-
ployé doit être un partenariat 
gagnant-gagnant

Je m’appelle Céline Vermoesen. Je suis titulaire d’une li-
cence en gestion et en finance. Depuis 20 ans, je travaille 
dans une chaîne de boulangeries-cafés-restaurants, PAUL, 
qui appartient au groupe Holder (900 millions d’euros de 
chiffre d’affaires). J’ai débuté mon parcours professionnel 
chez PAUL France, où j’ai établi une unité de contrôle de 
gestion. J’ai réalisé d’autres missions de soutien, comme 
l’introduction de la location-gérance chez Paul, qui consiste 
à confier la gérance des boutiques à des franchisés. J’ai éga-
lement recruté de nouveaux employés, j’ai dispensé des for-
mations en gestion et géré les contrats juridiques.
J’ai quitté la France en 2011 pour me consacrer à la crois-
sance internationale des entreprises (succursales ou fran-
chises). Je suis actuellement Responsable Financière et 
Directrice des Fonctions de Soutien. Je gère le service fi-
nancier, le contrôle de la gestion ainsi que les risques opé-
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concernant les compétences linguistiques. Les 
personnes qui ont travaillé à l’étranger n’ont pas 
nécessairement un niveau linguistique supérieur, 
mais elles sont généralement moins inhibées et 
ont moins peur de communiquer avec un voca-
bulaire limité.

EmployeUr 2 
Formatrice interne dans une société de taille 
moyenne (~250 employés) opérant dans le 
secteur de la sécurité informatique. 

Cette société fournit des logiciels de sécurité in-
formatique et des services à des entreprises alle-
mandes du secteur public et privé. Elle n’opère 
pas et n’entend pas se développer au niveau in-
ternational, mais dans ce domaine, les employés 
doivent avoir une perspective internationale. La 
sécurité informatique et la protection des données 
sont des thématiques mondiales liées aux nou-
velles technologies et aux normes internationales. 
La personne interrogée travaille depuis 5 ans en 
tant que formatrice de stagiaires dans le cadre 
de l’apprentissage en alternance (formation pra-
tique en entreprise et formation théorique dans 
un établissement d’enseignement professionnel). 
Dans le cadre de son travail, elle est amenée à 
participer au recrutement et à la sélection des sta-
giaires et des jeunes professionnels. Les stagiaires 
sont recrutés par le biais de petites annonces offi-
cielles de plateformes en ligne ou d’agences pour 
l’emploi, ou lors de salons de l’emploi. 
Pour cette entreprise, l’expérience internatio-
nale représente un critère de sélection. Les de-
mandeurs de stage viennent directement d’une 
école et peu d’entre eux ont eu une expérience 
à l’étranger. Lorsque c’est le cas, ils ont générale-
ment participé à un programme Vacances-Travail 
ou à un projet de volontariat. Le contenu de ces 
expériences professionnelles et les compétences 
acquises ont peu d’importance pour les postes 
auxquels ils postulent au sein de l’entreprise de 
sécurité informatique. Mais la formatrice a pu dis-
cerner certaines différences entre ces candidats 

produit à l’étranger. Je lui ai présenté des parcours créa-
tifs ainsi que les obstacles à éviter. Je lui ai expliqué que 
la création d’une entreprise peut parfois s’avérer compli-
quée, mais que les portes peuvent s’ouvrir plus facilement 
lorsqu’on connaît certains raccourcis et que l’on a reçu des 
explications claires. Je lui ai montré que le fait de créer un 
réseau simplifiait le processus.
Je l’ai présenté à de nombreuses personnes de mon ré-
seau, ce qui lui a permis d’enrichir son propre réseau. Le 
Jeune Entrepreneur a également rencontré diverses les 
parties prenantes d’une entreprise, que ce soit des clients, 
des responsables financiers etc. Je crois qu’il était impor-
tant pour lui de découvrir les différentes étapes et les per-
sonnes nécessaires pour créer sa propre entreprise afin 
qu’il soit le mieux armé possible.

  Témoignages d’employeurs allemands 
Nous avons réalisé trois entretiens (deux avec des 
employeurs, un avec une personne qui a participé 
à une expérience de mobilité professionnelle) ainsi 
que des recherches supplémentaires concernant des 
études scientifiques importantes. 
 
EmployeUr 1 
Directrice d’une petite entreprise (<50 employés) 
spécialisée dans le secteur de la formation pour 
adultes. La société organise et participe à des pro-
jets européens dans le domaine de l’éducation et 
opère donc internationalement au niveau européen. 

La personne interrogée a plus de 20 ans d’expérience 
dans le domaine de la gestion d’entreprise et se charge 
toujours personnellement du recrutement de son per-
sonnel. Les nouveaux employés ne sont jamais recrutés 
par le biais d’agences pour l’emploi ou de petites an-
nonces. Il s’agit d’un processus plus informel basé sur 
le bouche à oreille et reposant sur ses propres réseaux 
et ceux de ses employés ou stagiaires… La directrice ne 
demande même pas aux candidats de lui fournir de CV 
ou de lettres de motivation. Elle les rencontre directe-
ment lorsqu’ils lui ont été recommandés ou après avoir 
discuté avec eux par téléphone.

Elle n’exige pas des candidats qu’ils aient eu 
une expérience internationale, mais étant don-
né son domaine d’activité (projets européens), 
ils doivent être prêts à travailler à l’étranger. Ces 
dernières années, il a été démontré que les per-
sonnes qui ont participé à des expériences de 
mobilité s’adaptaient plus facilement aux exi-
gences des missions qui leur étaient confiées. 
Lorsque l’on travaille dans des équipes multi-
culturelles, le rythme peut être ralenti en raison 
des malentendus et des conflits potentiels sus-
ceptibles de découler des barrières linguis-
tiques, des différences de communication, des 
différents processus pour trouver un consensus 
etc. Les personnes qui n’ont aucune expérience 
professionnelle internationale peuvent se sentir 
frustrées et inefficaces. Cela fait partie de leur 
processus d’apprentissage. Elles doivent accep-
ter et comprendre que même si le rythme de 
travail est plus lent, cela ne signifie pas qu’elles 
sont inefficaces et elles n’ont aucune raison de se 
sentir frustrés. Les personnes qui ont eu une ex-
périence professionnelle à l’étranger sont mieux 
préparées à ce type de situation, car elles les ont 
déjà expérimentées et savent à quoi s’attendre. 
La directrice interrogée ignore si cela est dû à la 
capacité à gérer les situations qu’ils ont dévelop-
pées à l’étranger ou au fait que ces personnes 
ont des attentes plus réalistes. L’expérience inter-
nationale représente un atout pour les candidats. 
La directrice interrogée attend de ces personnes 
qu’elles soient plus tolérantes et mieux armées 
pour gérer les difficultés précédemment men-
tionnées. Concernant les compétences spéci-
fiques apportées par les personnes qui ont eu 
une expérience internationale, la directrice ne 
peut répondre catégoriquement. Elle n’a pu 
clairement identifier si ces personnes avaient 
des compétences particulières par rapport aux 
autres employés. Elles sont généralement plus 
flexibles et gardent leur calme dans des situa-
tions inattendues. Mais ces caractéristiques se 
retrouvent chez d’autres personnes qui n’ont ja-
mais travaillé à l’étranger. 
Elle a toutefois identifié une grande différence 
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Aujourd’hui, elle a terminé ses études univer-
sitaires et travaille déjà depuis trois ans, et elle 
considère que son séjour à l’étranger a beaucoup 
compté dans son parcours d’apprentissage. 
Elle a mentionné entre autres que la mobilité lui 
avait offert l’opportunité d’apprendre à vivre dans 
un autre contexte culturel et d’interagir avec des 
personnes d’une autre culture. Dans un premier 
temps, elle a perçu des différences, puis elle a 
compris que ces dernières n’étaient pas dues 
aux traits de personnalité des individus, mais à 
l’influence de leur culture. Cette expérience est 
enrichissante lorsque l’on apprend à trouver des 
stratégies pour gérer ces différences de manière 
professionnelle, notamment lorsque l’on est jeune 
et que l’on n’apprécie pas certaines personnes.
•	 Cette expérience contraint l’individu à prendre 

sa vie en mains. Il faut apprendre à prendre 
des décisions par soi-même, sans le contrôle 
et l’aide de sa famille et sans son système de 
soutien habituel, qu’on le veuille ou non. Par la 
suite, on apprend à assumer ses propres déci-
sions. 

•	 Cette expérience permet d’apprendre à com-
muniquer par tous les moyens possibles même 
avec des compétences en communication et 
en communication non verbale limitées. Ce-
pendant, il faut s’attendre à ce que ces moyens 
de communication puissent causer des malen-
tendus et des conflits. Il est également difficile 
de vivre dans un pays où l’on se sent souvent 
incompris et où l’on a du mal à se faire com-
prendre. Cela permet de mieux supporter la 
frustration et incite à chercher des moyens in-
génieux pour transmettre son point de vue. 

et ceux qui sortent directement d’une école. Durant leur 
mobilité, ils ont appris à gérer leur vie en étant éloignés 
de leurs systèmes de soutien habituels. Ils ont probable-
ment dû faire face à des difficultés qu’ils ont réussi à sur-
monter sans l’aide de leur famille et de leur réseau d’amis. 
La formatrice les décrit comme étant plus indépendants 
et affichant une plus grande confiance en eux. Lors des 
recrutements, la personne interrogée perçoit également 
des différences entre les jeunes professionnels issus de 
l’université et les candidats qui ont travaillé à l’étranger. 
Ils ont tous des connaissances théoriques approfondies 
et certains ont déjà des compétences pratiques s’ils ont 
suivi des stages. Mais généralement, les personnes qui 
ont travaillé à l’étranger sont plus débrouillards et sont 
en mesure d’appliquer leurs savoirs dans le monde réel. 
Les jeunes qui ont eu une expérience à l’étranger ont 
intégré le fait d’adopter une perspective internationale. 
Ceci est important dans le domaine de la sécurité infor-
matique. Concernant la technologie et les réglementa-
tions, il est important d’adopter une vision globale. Les 
personnes qui ont travaillé à l’étranger pendant une du-
rée plus longue prennent naturellement ces aspects en 
considération. Elles semblent modifier leurs perspectives 
plus facilement, sans doute parce qu’elles se sont un jour 
trouvées dans un environnement où cette perspective 
différente était la norme et où leur perspective person-
nelle était une exception. 
Selon la directrice interrogée, la maîtrise de l’anglais est 
très importante dans son domaine professionnel et la 
compréhension des textes et des manuels techniques 
est encore plus importante que les compétences d’ex-
pression orale en anglais. Les personnes qui ont eu une 
expérience de mobilité dans un pays anglophone ont 
une maîtrise de la langue bien supérieure. D’autres com-
pétences linguistiques ou de communication sont égale-
ment plus développées, mais ne sont pas pertinentes au 
niveau du recrutement. 

EmployeUr 3 
Pour obtenir un autre point de vue sur le sujet, nous 
avons interrogé une jeune personne qui est partie tra-
vailler à l’étranger dans le cadre d’un projet de mobili-
té avant de poursuivre ses études à l’université. 

   Témoignages d’employeurs italiens 

Pandora est une coopérative à but 
non lucratif créée à Milan en 1997.

 
Les employés doivent être flexibles, motivés et 
disponibles
Aspects les plus recherchés chez les nouveaux 
employés : 
• flexibilité 
• motivation et esprit d’équipe 
• personnalité structurée 
• désir d’apprendre 
• mobilité 
Au fil des ans, nous avons recruté des employés 
d’autres pays. Nos employés étrangers proviennent 
principalement d’Amérique Latine et d’Afrique. La 
langue pose parfois problème lors d’activités spé-
cifiques, mais jamais dans les relations entre les 
membres de l’équipe ou avec les élèves des écoles 
où nous travaillons. Je n’ai jamais eu à déplorer des 
problèmes d’intégration entre des employés de dif-
férentes nationalités. 
Nous n’avons jamais dû faire face à des problèmes 
spécifiques ou insurmontables, grâce à la formation 
linguistique. 
Au contraire, les différentes expériences de vie ont 
toujours été une source d’enrichissement. Les expé-
riences de mobilité internationale sont considérées 
comme un plus dans un CV, car elles laissent suppo-
ser que les candidats ont développé certaines qua-
lités : esprit d’initiative, adaptabilité, compétences 
interpersonnelles et autonomie.

Témoignages d’employeurs 
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    Témoignages d’employeurs  
    du Royaume-Uni 

Directeur d’une entreprise du 
bâtiment basée à Bath, RU 
Nous recherchons des travailleurs expéri-
mentés et motivés en provenance de l’UE.

Depuis que j’ai créé mon entreprise, j’ai toujours 
employé des travailleurs expérimentés et motivés. 
Pour moi, les critères de sélection les plus impor-
tants lors du recrutement sont les compétences et 
la disponibilité. J’ai recruté énormément de travail-
leurs provenant de pays européens, notamment 
de Pologne. Tous les travailleurs polonais que j’ai 
employé ont réalisé un excellent travail et ont contri-
bué à la réussite de l’entreprise. Bien entendu, nous 
avons pu rencontrer des problèmes dus à la langue. 
La plupart des travailleurs polonais ne parlent pas 
anglais. Mais étant donné la nature de leur travail 
dans le domaine du bâtiment, les chefs de chantier 
et autres collaborateurs anglais ont su leur donner 
des explications en leur montrant les travaux qu’ils 
devaient accomplir. Ce qui est également intéres-
sant lorsqu’on recrute des travailleurs d’Europe de 
l’Est, ce sont les échanges culturels qui ont lieu avec 
les ouvriers britanniques. Cela crée une ambiance 
sympathique et donne lieu à des plaisanteries et 
des blagues. Je n’ai jamais noté de problèmes d’in-
tégration parmi mes employés.
Je suis inquiet pour l’avenir, car le Royaume-Uni s’ap-
prête à quitter l’Union Européenne. J’emploie 25 
ouvriers, dont 5 à 10 travailleurs d’Europe de l’Est. 
Si ces employés ne sont plus autorisés à travailler 
au Royaume-Uni, je ne pense pas pouvoir trouver 

suffisamment d’ouvriers britanniques pour les rem-
placer. Cela aura un énorme impact sur notre entre-
prise et sur le secteur du bâtiment en général.
J’espère que le gouvernement et l’Union Euro-
péenne arriveront à trouver des accords et que je 
pourrai continuer à employer des travailleurs en pro-
venance de pays européens.

Directeur de 
succursale BMW du 
sud-est du RU
Une parfaite maîtrise de 
l’anglais est nécessaire, y 
compris pour les mécani-
ciens hautement qualifiés

Chez BMW, nous recrutons du personnel de diffé-
rentes professions. Nous employons des assistants 
administratifs, des commerciaux chargés de la vente 
des véhicules, des ouvriers du service des pièces dé-
tachées, des personnes chargées de la comptabilité, 
du contrôle des crédits, des assurances, différents di-
recteurs et bien entendu les mécaniciens, qui repré-
sentent la masse la plus importante des employés.
Dans les échanges avec les clients, il est essentiel 
de comprendre et de parler anglais. C’est pourquoi 
nous n’avons jamais recruté de personnes étran-
gères pour les postes nécessitant un contact avec les 
clients. Nous avons reçu de nombreuses demandes 
d’emploi et nous avons convoqué certains candi-
dats pour un entretien, mais ils ne maîtrisaient pas 
suffisamment l’anglais pour que nous puissions les 
recruter. Nous avons cependant employé quelques 
mécaniciens en provenance d’Allemagne qui sont 
aujourd’hui des mécaniciens BMW hautement qua-
lifiés. Ceci a été possible grâce aux formations en 
anglais offertes par BMW aux mécaniciens de haut 
niveau
La formation d’un mécanicien peut prendre des 
années. C’est pourquoi nous recherchons des mé-
caniciens hautement qualifiés et très expérimentés, 
qui sont en mesure de diagnostiquer les problèmes 
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PORRO - société privée 
de Design Intérieur  
basée à Cantù 
Professionnalisme, flexibili-
té, esprit critique et attitude 
constructive

Les principales qualités que je recherche chez mes em-
ployés sont : le professionnalisme, la flexibilité, l’esprit cri-
tique, une attitude constructive ainsi qu’une bonne connais-
sance de l’anglais. 
Pour le recrutement, nous travaillons avec un réseau d’agents 
de toute l’Europe. La langue n’est pas un problème, car 
notre personnel dispose des connaissances linguistiques 
requises. Par le passé, nous avons dû faire face à des pro-
blèmes d’intégration qui étaient liés à des barrières linguis-
tiques mais également aux différences religieuses. Nous 
n’avons pas eu suffisamment d’employés étrangers pour 
considérer ces problèmes comme une “priorité“ et nous 
n’avons jamais réellement étudié la question. Dans certains 
cas, ces problèmes se sont résolus au fil du temps, grâce à 
une intégration progressive et à l’acceptation. Dans un seul 
cas, le problème n’a pu être résolu. Chaque situation/his-
toire est différente et unique. 
Ce que je peux dire, c’est qu’au bureau, où nous travaillons 
chaque jour avec le monde entier, nous sommes en contact 
avec des réalités très lointaines et le mot “étranger“n’est 
même pas utilisé. À la production, par contre, le person-
nel est majoritairement italien. C’est là que la notion de 
l’étranger peut être perçue. Nous avons assisté à de belles 
histoires de réussite professionnelle de la part d’employés 
d’origine étrangère qui ont commencé en effectuant des 
tâches simples et répétitives et sont aujourd’hui des res-
ponsables de services de production estimés de leurs col-
laborateurs. Une structure qui valorise la méritocratie et qui 
récompense le professionnalisme est l’une des meilleures 
clés pour favoriser l’intégration des travailleurs étrangers. Le 
comportement des responsables et de la direction est es-
sentiel et sert d’exemple. Les expériences de mobilité inter-
nationale représentent un atout de grande valeur.
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survenant sur les véhicules de nos clients. Je me sou-
viens au moins de quatre mécaniciens provenant 
d’Allemagne qui ont travaillé chez nous pendant 
une période de six mois à plusieurs années. Ceci 
n’a posé aucun problème, car ils parlaient couram-
ment l’anglais. Mais sans une bonne connaissance 
de l’anglais, même un bon mécanicien ne serait pas 
en mesure de travailler chez BMW.
Je comprends que dans certaines professions, une 
expérience de mobilité professionnelle puisse re-
présenter un plus. Mais dans l’industrie automobile, 
elles ne sont ni requises ni avantageuses pour les 
personnes qui postulent à un emploi, car les caracté-
ristiques des véhicules, des équipements et des op-
tions sont spécifiques au marché du Royaume-Uni 
et les compétences linguistiques sont primordiales.
Je me souviens néanmoins d’un vendeur qui était 
professeur de français. Il était particulièrement utile 
lorsque des clients français installés dans la région 
venaient acheter une nouvelle BMW. Un jour, ce 
vendeur a fait un véritable carton. Il a réussi à vendre 
quatre voitures à des clients d’une même famille, 
des grands-parents aux parents et à leur fils. C’était 
un exploit et il a obtenu une prime conséquente de 
la société pour avoir vendu quatre véhicules en une 
seule fois.

CONCLUSIONS 
1. Quelles sont les compétences les 
plus recherchées par les employeurs 
et quel est l’employé idéal ?
Cette étude nous enseigne que les attentes des 
employeurs sont très élevées lorsqu’ils recrutent 
un nouvel employé. Aucune compétence n’est 
négligée par les entreprises. Cependant, les ré-
sultats de l’enquête ont mis en évidence des diffé-
rences importantes entre les quatre pays :
En France, les employeurs adoptent une approche 
pragmatique. Les recruteurs se tournent vers les 
options les plus sûres, c’est-à-dire des personnes 
qui ont déjà travaillé dans un environnement 
professionnel similaire et peuvent assumer leurs 
responsabilités immédiatement. Ils ne prennent 
pas de risques dans ce contexte particulier. Les 
autres compétences sont considérées comme 
une valeur ajoutée, un atout supplémentaire qui 
les distingue par rapport aux autres candidats. 
Même si elles sont importantes, elles ne sont pas 
les plus indiquées pour atteindre les objectifs de 
l’entreprise. Par contre, l’étude démontre que les 
employeurs attendent de leurs employés qu’ils 
puissent s’adapter et soient désireux d’acquérir de 
nouvelles compétences. Ces compétences sont 
indispensables aujourd’hui, étant donné l’évolu-
tion rapide du monde du travail. Elles sont liées 
à l’adaptabilité et à la capacité à prendre rapide-
ment une nouvelle orientation. Les personnes qui 
résistent au changement, qui ne souhaitent pas ou 
ne peuvent pas sortir de leur cadre de spécialisa-
tion auront un avenir plus incertain que celles qui 
s’adaptent à l’évolution d’une entreprise, lorsque 
c’est le cas. 
Le comportement le plus apprécié est l’esprit 
d’équipe et la capacité à collaborer avec ses col-
lègues de travail. Dans les entreprises, l’esprit 
d’équipe n’est pas simplement un principe à la 
mode. C’est ce qui fonde sa solidité. Il est essen-
tiel de comprendre l’importance de la cohésion et 
le fait que le travail d’équipe ne se résume pas au 

fait que des employés partagent constamment la 
même vision. Par ailleurs, l’esprit d’équipe apporte 
des éléments essentiels à l’entreprise.
Une véritable harmonie interne est indispensable 
pour optimiser la gestion de projet. Une équipe 
unie est un groupe dont le leader et les différents 
membres deviennent de véritables experts en 
matière de délégation, dans le sens où ils savent 
confier les tâches à accomplir aux personnes les 
mieux qualifiées. Il existe clairement des liens 
entre les compétences sociales et civiques et la 
gestion de projet. Les employeurs estiment que 
la capacité à trouver un équilibre entre différents 
points de vue et la capacité à négocier sont les 
bases du travail en équipe. 
Les petites entreprises mettent l’accent sur l’im-
portance de l’adaptabilité et la polyvalence du 
candidat. Ceci est dû au fait que dans les petites 
structures, les employés doivent endosser de mul-
tiples responsabilités. Les recruteurs recherchent 
des personnes en mesure de résoudre facilement 
les problèmes et de gérer tous les aspects d’un 
projet. Chaque expérience et chaque compé-
tence est une valeur ajoutée. 
Concernant l’Allemagne, les aspects les plus 
importants sont généralement la capacité d’ap-
prendre à apprendre, les compétences sociales et 
civiques, la gestion de projet, la communication 
dans la langue maternelle et les compétences 
numériques (certains aspects propres aux com-
pétences clés font exception, comme expliqué 
précédemment). Seule la communication en 
langue étrangère a été considérée comme étant 
d’importance moyenne, car seules ont été prises 
en compte les compétences linguistiques des em-
ployés allemands. Dans l’ensemble, ces résultats 
ne sont pas surprenants. Cette liste de compé-
tences clés a pu produire le même effet qu’une 
liste de souhaits pour Noël sur un enfant. Tous les 
aspects mentionnés “semblent attrayants”. Les re-
cruteurs ne voient aucun inconvénient à ce que 
leurs employés possèdent ces compétences. Il est 
à noter que la question se référait à l’ensemble du 
personnel de l’entreprise et non à des postes par-
ticuliers. Les employeurs auraient sans doute créé 

Témoignages d’employeurs 
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un profil de compétences différent pour un responsable 
de service ou un concierge. 
D’un point de vue global, sans prendre en compte des 
secteurs ou des emplois spécifiques, nous pouvons en 
conclure que toutes les compétences clés sont très im-
portantes pour les employeurs. Aucune n’est à écarter ou 
à négliger. Sur la base des entretiens et des recherches 
effectués, nous pouvons en conclure que pour les entre-
prises qui opèrent internationalement ou qui font partie 
d’un secteur fortement marqué par des aspects d’ordre 
international (lois, réglementations et développements 
techniques), les compétences interculturelles ont une im-
portance prépondérante. 
Concernant l’Italie, les employeurs interrogés privilégient 
les compétences personnelles et sociales, compte tenu 
de la précarisation de l’emploi et de l’évolution du tra-
vail. Ces compétences sont souvent acquises lors d’expé-
riences de mobilité. C’est pourquoi les employeurs consi-
dèrent que les expériences à l’étranger représentent un 
élément positif sur un CV, dans la mesure où les compé-
tences techniques acquises correspondent aux besoins 
de l’entreprise.
En premier lieu, la flexibilité est indispensable pour as-
sumer des fonctions autres que celles pour lesquelles 
on a été formé, notamment la capacité à s’adapter à 
différents contextes de travail. L’autonomie et la capaci-
té à résoudre des problèmes de manière autonome et 
à trouver des solutions innovantes sont indéniablement 
des compétences qui sont fortement appréciées et qui 
permettent aux candidats de s’intégrer plus facilement 
dans l’entreprise.
La capacité à négocier et à assurer la médiation est une 
compétence qui est évaluée durant les premiers mois 
durant les réunions et les activités programmées. De 
nombreuses entreprises connaissent des situations de 
conflit en raison de difficultés économiques et doivent 
pouvoir compter sur des personnes en mesure d’assurer 
une médiation entre différents partenaires et entre des 
requêtes opposées. Il est utile de disposer de personnes 
flexibles en mesure de reconnaître leurs limites et de 
changer éventuellement d’orientation pour faire face à 
de nouveaux défis. Ceci amène les entreprises à favoriser 
les personnes dotées de compétences personnelles et 
sociales spécifiques, y compris si elles ne possèdent pas 
de compétences techniques spécialisées.

Au Royaume-Uni, le milieu professionnel reste 
un environnement traditionnel. Les qualifications 
et l’expérience professionnelle représentent des 
critères de sélection prioritaires lors des procé-
dures de recrutement. Mais d’autres compétences 
sont également prises en considération, comme 
l’adaptabilité, la capacité à travailler en équipe et 
les compétences en communication. Les compé-
tences linguistiques sont relativement moins im-
portantes au Royaume-Uni, l’anglais étant consi-
déré comme la langue des affaires en Europe et 
à travers le monde.
Les compétences numériques sont considérées 
comme très importantes par tous les employeurs 
qui ont participé à l’enquête, pour tous les types 
de poste et tous les secteurs d’activité. Ceci in-
dique que le monde numérique occupe une place 
prépondérante dans tous les secteurs d’activité au 
Royaume-Uni. La communication non verbale fait 
également partie des critères de sélection et les 
candidats doivent faire preuve d’une certaine dis-
cipline au niveau vestimentaire et dans leur com-
portement lors d’un entretien et dans un environ-
nement professionnel.
 
2. Dans quelle mesure une expérience 
de mobilité internationale est-elle une 
valeur ajoutée et facilite-t-elle l’accès 
à l’emploi ?
Les expériences de mobilité permettent de déve-
lopper des compétences transversales qui sont 
recherchées par les employeurs. Si les définitions 
de ces compétences varient d’un interlocuteur à 
l’autre, elles renferment toutefois des éléments 
communs, comme l’autonomie, l’adaptabilité, la 
maîtrise d’une langue étrangère et les compé-
tences interculturelles. Par ailleurs, l’enquête me-
née auprès de ces entreprises a démontré que 
les expériences de mobilité étaient perçues de 
manière positive. Mais quel lien peut-on établir 
entre l’acquisition de ces compétences générales, 
développées dans un contexte informel ou non 
formel, et l’amélioration de l’employabilité ?
Concernant la France, la tolérance à l’ambiguïté, la 
confiance en soi, la sérénité, la détermination et le 

dynamisme sont considérés comme des compé-
tences directement liées à l’employabilité et qui 
peuvent se développer plus particulièrement lors 
de périodes de mobilité transnationale. Ce sont 
ces compétences que les employeurs s’attendent 
à retrouver chez les candidats qui ont travaillé à 
l’étranger. 
La mobilité internationale n’est pas uniquement 
un levier pour l’intégration professionnelle. Elle 
offre des avantages incontestables lors du recru-
tement. En effet, les entreprises qui cherchent à 
rester compétitives dans un contexte économique 
mondialisé et qui évoluent constamment doivent 
prendre en compte lesdites compétences interna-
tionales durant le processus de sélection.
Les entretiens ont également démontré que les 
employeurs trouvaient que les jeunes qui entrent 
sur le marché du travail manquaient d’expérience 
pratique. Ils disposent de connaissances appro-
fondies et de qualifications élevées, mais n’ont 
jamais eu l’opportunité de les mettre en pratique 
dans un environnement professionnel. 
Pour les jeunes, la mobilité internationale est 
souvent l’une des premières opportunités d’ex-
périence professionnelle. Les compétences tech-
niques ne suffisent pas pour accéder au marché 
du travail. La mobilité offre de nouvelles pers-
pectives professionnelles ainsi que l’opportunité 
d’améliorer et d’acquérir des compétences. Il peut 
s’agir de compétences techniques ou sociales (ou-
verture d’esprit, indépendance, pensée critique, 
confiance en soi) qui facilitent l’intégration sur le 
lieu de travail. Cela permet également d’acquérir 
des compétences organisationnelles (travail en 
équipe, leadership, résolution de problème) ou 
d’apprendre à apprendre (planification et organi-
sation, autonomie, prise de décision).
L’acquisition des compétences est plus rapide 
dans le cadre d’une expérience de mobilité que 
dans le cadre d’un stage effectué dans son propre 
pays. Le fait de se trouver dans un pays étranger 
et de sortir de son environnement habituel amène 
les personnes à devenir plus autonomes et res-
ponsables. Plongées dans un environnement 
inconnu, ces dernières doivent dépasser leurs li-
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mites, modifier leurs valeurs et leurs comportements et 
trouver des solutions pour s’adapter. 
Cette étude démontre que les employeurs recherchent 
des personnes opérationnelles en mesure de s’adapter à 
différentes situations. D’où la nécessité d’aider les jeunes 
à renforcer les compétences qu’ils ont déjà acquises. 
Concernant l’Allemagne cette étude indique que les 
expériences de mobilité à l’étranger sont considérées 
comme intéressantes par les entreprises opérant dans un 
contexte international. Mais en règle générale, les entre-
prises ne recherchent pas des compétences générales 
acquises lors de voyages ou dans le cadre d’emplois 
temporaires peu qualifiés, mais plutôt des compétences 
spécifiques acquises à l’étranger. Selon cette étude, les 
entreprises considèrent que les personnes ayant eu une 
expérience professionnelle à l’étranger disposent de 
compétences transversales plus développées – compé-
tences générales dans le domaine de la réflexion ana-
lytique/stratégique, comportement tourné vers l’action, 
résolution de problèmes, flexibilité et interprétation co-
gnitive, capacité à communiquer avec d’autres cultures. 
Les recruteurs interrogés ont confirmé qu’ils tenaient 
compte de ces compétences. 
Ils ont mentionné notamment divers aspects de la com-
pétence clé Apprendre à apprendre (résolution de 
problème de manière autonome) et des compétences 
sociales et civiques (résistance au stress, capacité à équi-
librer divers points de vue, capacité à négocier et à faire 
des compromis, adaptation aux nouvelles situations, to-
lérance envers les personnes dont les valeurs sont diffé-
rentes).
Soulignons néanmoins que si la mobilité professionnelle 
offre la possibilité à une personne de développer ces 
compétences, cela n’offre aucune garantie. Les recru-
teurs interrogés ont fait remarquer que ces compétences 
peuvent également s’acquérir dans d’autres environne-
ments professionnels. 
Signalons également que les entreprises qui opèrent 
au niveau local/national ne sont pas concernées par 
les avantages procurés par une expérience à l’étranger. 
Les compétences mentionnées précédemment sont de 
moindre importance pour elles (par ex. la communica-
tion interculturelle). Par ailleurs, elles ne réalisent pas que 
la mobilité internationale peut développer des compé-
tences dont elles pourraient bénéficier, même si elles 

n’opèrent pas au niveau international (résolution 
de problème, meilleure résistance au stress…). Ce 
point pourrait être pris en considération dans le 
projet Compétences+. En fonction des offres d’em-
ploi, les candidats pourraient apprendre à présen-
ter leur expérience de mobilité non pas en se foca-
lisant sur “l’aspect international“, mais en montrant 
en quoi l’entreprise pourrait profiter des compé-
tences acquises.
Concernant l’Italie, l’un des besoins exprimés par 
les entreprises privées et les organisations à but 
non lucratif est l’ouverture aux marchés étrangers, 
ce qui implique le recrutement de personnel par-
lant différentes langues étrangères et qui ont ex-
périmenté des façons de travailler différentes de 
celles de leur pays.
La capacité à changer son mode de fonctionne-
ment et à demander conseil est également une 
compétence importante, qui est généralement 
développée lors d’un séjour à l’étranger, notam-
ment au début. Demander des conseils pour com-
prendre correctement est essentiel pour apprendre 
à travailler dans une entreprise.
Les entreprises et les associations travaillant dans 
des pays tiers recherchent particulièrement les 
capacités de médiation qui s’exercent dans des 
contextes interculturels. Elles apprécient égale-
ment la patience et la capacité à se focaliser sur 
des objectifs. On peut noter une différence entre 
les petites et les grandes entreprises. Les grandes 
entreprises donnent la priorité aux compétences 
techniques, comme les compétences linguistiques 
et l’acquisition de nouvelles techniques de travail. 
Les petites entreprises privilégient l’adaptabilité et 
la flexibilité. Cependant, en règle générale, nous 
pouvons affirmer qu’une expérience à l’étranger 
constitue un atout pour le candidat, si elle a permis 
d’acquérir des expériences pratiques et des aptitu-
des aux relations interculturelles.
Dans de nombreuses entreprises, pour les 
membres du personnel provenant d’un pays étran-
ger, il est nécessaire d’appliquer les compétences 
en médiation culturelle acquises lors d’une expé-
rience à l’étranger. 
Les expériences de mobilités professionnelles re-

présentent donc une valeur ajoutée pour de nom-
breuses entreprises si elles s’accompagnent d’ac-
tivités professionnelles et ne se limitent pas à des 
études théoriques. Concernant la capacité à gérer 
des problèmes de différentes natures, les entre-
tiens ont démontré qu’une expérience à l’étranger 
permettait de renforcer l’aptitude à trouver de nou-
velles solutions dans des situations complexes. Les 
entreprises accordent une grande importance aux 
méthodes d’approche, au développement de com-
pétences techniques par le travail en équipe et à la 
capacité à s’adapter à différents contextes. Le fait 
d’avoir acquis des compétences spécifiques grâce 
aux compétences relationnelles semble être une 
valeur ajoutée pour de nombreux recruteurs.
La capacité à communiquer correctement avec des 
personnes étrangères est considérée comme une 
compétence technique. Par exemple, la capacité à 
expliquer le fonctionnement d’une machine en te-
nant compte des spécificités culturelles de l’interlo-
cuteur est une compétence qui peut s’acquérir lors 
d’une expérience professionnelle à l’étranger. 
Le projet Compétences+ a également entraîné une 
incidence positive inattendue. Les entretiens ont 
en effet permis de susciter l’intérêt des entreprises 
du Royaume-Uni. Nous avons constaté que toutes 
les entreprises se montraient enthousiastes à l’idée 
d’accueillir des stagiaires. Elles sont davantage 
conscientes des bénéfices liés aux expériences 
internationales. Parmi les entreprises contactées 
qui ne faisaient pas partie de notre réseau, trois se 
sont engagées à accueillir des stagiaires. Ces types 
de projets et de recherches peuvent également 
fournir des arguments supplémentaires et des élé-
ments de preuve lorsque nous contactons des en-
treprises pour les inciter à accueillir des stagiaires. 
Ce processus a également été bénéfique pour les 
membres de notre organisation. Il a permis de faire 
prendre conscience des avantages apportés par 
une expérience de mobilité professionnelle et a 
mis en lumière les différences qui existent entre le 
Royaume-Uni et les trois autres pays partenaires 
participant au projet. L’Agence Nationale Erasmus+ 
du Royaume-Uni vise à faire progresser le nombre 
de jeunes participants à des expériences de mobili-
té ainsi que le nombre d’entreprises encourageant 

24 conclusions



25

les employés à acquérir de l’expérience dans l’espace eu-
ropéen. Le projet Compétences+ est donc en phase avec 
les objectifs officiels de l’Agence Nationale du Royaume-
Uni et peut apporter une contribution positive à leur ré-
alisation.

3. Quelques résultats “intéressants” ou  
“inattendus“ issus de l’enquête
Concernant l’Italie, le profil du candidat idéal qui émerge 
des entretiens correspond à une personne tournée vers 
le futur, un profil qui n’est pas toujours disponible en Ita-
lie. Nous avons constaté avec amusement qu’en dépit de 
cette forte demande d’internationalisation, de nombreux 
jeunes qui ont bénéficié d’une expérience de mobilité 
professionnelle ou qui ont pris part à une expérience 
d’études à l’étranger avaient des difficultés à trouver du 
travail.
Concernant le Royaume-Uni, nous avons obtenu des ré-
sultats “intéressants“ voire “surprenants “. Par exemple, le 
développement international et l’ouverture de bureaux 
à l’étranger n’a concerné aucune des entreprises inter-
rogées, quelle que soit leur taille et leur secteur d’acti-
vité, par exemple le bâtiment. Il est difficile de tirer des 
conclusions directes ou générales en se basant sur la 
taille et/ou le secteur d’activité des entreprises. D’autre 
part, 96 % des entreprises interrogées avaient recruté 
des personnes en provenance de pays de l’UE. Ce chiffre 
a étonné les autres partenaires du projet, mais nous pen-
sons qu’il reflète la nature multinationale du marché du 
travail du Royaume-Uni.

 

Enseignements tirés de 
l’enquête utiles pour le 
projet Compétences+
Les expériences de mobilité professionnelle in-
ternationale ne sont pas essentielles pour les em-
ployeurs. Elles sont considérées comme une valeur 
ajoutée. En revanche, les résultats de l’enquête 
démontrent que les attentes des recruteurs cor-
respondent aux compétences qui sont acquises 
et renforcées lors de ces expériences à l’étranger, 
comme la maîtrise d’une langue étrangère ou la ca-
pacité à travailler en équipe. 
Pour le projet Compétences+, dans quelle me-
sure les résultats de cette enquête nous aideront 
à concevoir des programmes adaptés qui permet-
tront de préparer les jeunes aux expériences de 
mobilité professionnelle et faciliteront leur accès 
au marché du travail lors de leur retour ?

Préparer les jeunes aux expériences de 
mobilité professionnelle 
Il est indispensable d’apporter une préparation aux 
jeunes qui s’apprêtent à partir travailler à l’étranger 
dans le cadre d’un programme de mobilité. Cette 

formation vise à leur fournir des informations, des 
méthodes et des outils leur permettant de tirer plei-
nement parti de leur projet de mobilité et de l’en-
visager sous toutes ses dimensions (personnelle, 
civique et professionnelle). 
Cette formation doit comprendre des séances 
consacrées à l’apprentissage, des simulations, des 
témoignages et des partages d’expériences. Elle 
doit renforcer les compétences et l’adaptabilité 
des participants (anticipations en se plaçant dans 
une situation liée à un contexte culturel différent 
etc.). Enfin, pour que les jeunes soient préparés au 
mieux, il est nécessaire de leur fournir des conseils 
et des méthodes pour anticiper le retour de mobi-
lité et capitaliser leur expérience (personnelle, pro-
fessionnelle etc). Si nous offrons une préparation 
solide avant le départ, nous serons plus à même de 
parler des résultats obtenus, car chaque jeune par-
tira avec des outils et des objectifs définis.

Aider les jeunes à mettre en valeur et à 
présenter les compétences les plus re-
cherchées
La mobilité internationale n’a de sens que si elle 
contribue au développement professionnel ou per-
met de trouver un emploi. Bien entendu, elle per-
met aux jeunes d’être sensibilisés au multicultura-
lisme, à la solidarité et à la citoyenneté européenne. 
Mais au-delà de cette expérience, elle représente 
une véritable opportunité qui accroît leurs chances 
d’accéder au marché du travail. Elle permet égale-
ment aux jeunes de tester leurs capacités, de dé-
couvrir leurs talents et d’apprendre à partir de nou-
velles situations. De nombreux jeunes ne savent 
pas catégoriser leurs acquis en termes de connais-
sances et de compétences. Les étudiants universi-
taires absorbent de nombreuses informations qui 
ne sont pas liées aux savoirs et aux compétences 
acquis à travers le travail et les expériences person-
nelles. Lors d’un entretien professionnel, les jeunes 
doivent savoir se mettre en valeur et présenter leurs 
compétences. L’employeur pourra leur demander 
d’évoquer des situations lors desquelles ils ont uti-
lisé leurs connaissances et leurs compétences, par 
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exemple pour résoudre un problème ou effectuer 
une tâche complexe. 
Il est donc important de rappeler aux jeunes l’ob-
jectif de leur projet de mobilité. Il s’agit d’un sé-
jour positif, d’une expérience “hors du commun“ 
qu’ils doivent pouvoir expliquer et replacer dans le 
contexte d’un recrutement ou d’un entretien de sé-
lection. Un fournisseur de services de mobilité doit 
aider à apprendre et à consolider ce que les jeunes 
savent déjà.
Concernant les entreprises italiennes, nous pouvons 
en conclure que la maîtrise d’une langue étrangère 
représente à présent une compétence fondamentale 
recherchée par les employeurs et qui peut s’acqué-
rir principalement par le biais d’un séjour à l’étran-
ger. Par ailleurs, les employeurs considèrent le désir 
d’apprendre et de s’adapter au style de l’entreprise 
comme des exigences de base. Ce sont des compé-
tences qui s’acquièrent également lors de projets de 
mobilité.

Conseils pour ajuster un CV et une lettre 
de motivation en fonction des exigences 
demandées pour un poste
Les participants doivent déterminer les compétences 
qui sont les plus importantes pour le poste qu’ils re-
cherchent ou pour l’entreprise qu’ils souhaitent inté-
grer. C’est à cette condition qu’ils pourront adapter 
leur CV et leur lettre de motivation et présenter leurs 
compétences personnelles de manière adéquate. 
Il est nécessaire de laisser le temps aux jeunes de 
réfléchir à la manière dont ils pourront mettre en va-
leur leur expérience et aux outils à utiliser : CV, lettre 
de motivation, lettre de recommandation, Europass 
mobilité, réseaux sociaux professionnels, entretiens 
d’embauche etc. Concernant le CV, il est important 
de mentionner l’expérience professionnelle et les 
compétences qui ont été acquises à l’étranger.
Des ateliers consacrés à la rédaction de lettres de 
motivation et de CV permettent aux jeunes de dispo-
ser de documents de différents formats. Ceci est im-
portant pour définir les attentes des recruteurs, qui 
peuvent varier d’un pays à l’autre. Il est essentiel de 

mentionner l’expérience professionnelle et les com-
pétences qui ont été acquises à l’étranger.
Concernant l’Allemagne, pour le projet Compé-
tences+, nous pouvons en conclure que les deman-
deurs d’emploi doivent déterminer quels aspects 
des compétences sont les plus importants pour le 
poste qu’ils recherchent ou pour l’entreprise qu’ils 
souhaitent intégrer. C’est à cette condition qu’ils 
pourront adapter leur CV et leur lettre de motivation 
et présenter leurs compétences personnelles de 
manière adéquate.
 
Créer des formations spécifiques pour 
aider les jeunes à valoriser leur expé-
rience 
Il est indispensable d’aider les jeunes à mettre en 
évidence les avantages liés à leur expérience de 
mobilité. Ils doivent avoir le temps d’évaluer leurs 
expériences, d’apporter des feedbacks et d’échan-
ger. L’objectif est d’encourager les jeunes à partici-
per à un processus d’auto-évaluation et de leur per-
mettre de rester actifs durant toute leur carrière.
Il est également important que les jeunes parti-
cipent aux exercices qui leur permettront de tirer 
pleinement parti de leur expérience et de leurs com-
pétences, par exemple par le biais de simulations 
d’entretiens professionnels. Pour permettre aux 
jeunes de profiter pleinement de leur expérience, il 
est nécessaire de les inciter à identifier les compé-
tences acquises et à les intégrer parmi les huit Com-
pétences Clés Européennes. Il est conseillé de créer 
une technique de verbalisation leur permettant de 
parler de leurs expériences en se référant aux com-
pétences clés. 
Lorsque les jeunes arrivent à trouver le lien entre ces 
compétences et leurs propres expériences, ils sont 
en mesure de présenter clairement les missions qui 
leur ont été confiées et les nouveautés qu’ils ont pu 
découvrir durant leur projet de mobilité. En fait, l’ap-
prentissage interculturel est un aspect très impor-
tant dans tous les types d’expériences de mobilité 
transnationale. Ceci leur permettra de trouver les 
mots justes pour présenter leurs compétences et les 
mettre en valeur.

Conclusions générales
Nous constatons que la situation est très diffé-
rente dans chacun des quatre pays du partenariat 
Compétences+. Ceci est particulièrement vrai 
concernant la popularité des stages à l’étranger. 
On constate une plus faible participation à ce 
type de programme chez les jeunes britanniques 
que dans les trois autres pays. La disponibilité de 
ressources financières supplémentaires venant 
compléter les fonds des programmes de l’UE 
est également un sujet important. En France, par 
exemple, de nombreux Conseils Régionaux et Dé-
partementaux versent des subventions aux jeunes 
qui participent à un programme de mobilité pro-
fessionnelle dans un autre pays européen, tan-
dis qu’au Royaume-Uni, ce type d’aide financière 
n’existe pas. Ce qui explique pourquoi les jeunes 
sont moins nombreux à vouloir ou pouvoir suivre 
un stage professionnel à l’étranger. Les caractéris-
tiques culturelles et les comportements nationaux 
concernant les voyages et le degré d’incitation à 
l’ouverture d’esprit et à la curiosité peuvent égale-
ment influencer la popularité des programmes de 
mobilité professionnelle.
Les législations et les réglementations jouent éga-
lement un rôle essentiel, car lors de la préparation 
de tout type de stage à l’étranger, il est néces-
saire de prendre en compte certaines différences 
concernant les pratiques acceptables dans les 
différents pays. Par exemple, pour les stages en 
hôpital, les exigences en matière de vaccination 
sont différentes en France et en Allemagne, ce qui 
peut poser des difficultés pour trouver des stages.

Les attentes de l’employeur sont 
liées aux expériences acquises par les 
participants
Les partenaires ont interrogé 97 employeurs dans 
4 pays différents pour comprendre leurs attentes 
de la part des candidats lors des procédures de 
recrutement. Il est essentiel de connaître ces com-
pétences pour obtenir un emploi. Les employeurs 
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nous ont fait connaître leurs points de vue sur les différentes 
compétences : désir d’apprendre, compétences sociales et ci-
viques, gestion de projet, communication et compétences nu-
mériques. 
Cette étude a démontré que les recruteurs préfèrent générale-
ment choisir une personne qui a déjà travaillé dans le secteur 
d’activité de leur entreprise et qui sera rapidement opération-
nelle. Les autres compétences sont considérées comme une va-
leur ajoutée. Mais quelle est la solution pour les jeunes qui n’ont 
pas suffisamment d‘expérience dans un secteur précis ?
Il est de plus en plus difficile d’accéder au marché de l’emploi et 
il est important que les jeunes qui en sont exclus puissent acqué-
rir des connaissances leur permettant de trouver un emploi. Ils 
doivent apprendre à capitaliser leur expérience et les bénéfices 
qu’ils ont tirés de leur séjour à l’étranger et savoir promouvoir et 
valoriser leurs acquis afin de trouver un emploi stable. L’objectif 
est de leur permettre d’acquérir de nouvelles compétences au 
niveau social, professionnel et interculturel. Ces compétences 
sont indispensables pour trouver un emploi, mais également 
pour développer son sens critique, son ouverture d’esprit et la 
confiance en soi. Les études approfondies réalisées par les par-
tenaires ont permis d’offrir des outils de référence pratiques aux 
organismes de formation professionnelle, aux entreprises d’ac-
cueil et aux stagiaires chargés de concevoir, préparer ou partici-
per à des programmes de mobilité internationale.
L’organisation et la structure des systèmes de formation et d’en-
seignement professionnel influencent l’envie de participer à des 
programmes de mobilité professionnelle. Les stages sont valo-
risés dans des pays comme la France, où les stages à l’étranger 
peuvent faire partie intégrante d’un programme de formation 
universitaire/professionnelle. En Italie, c’est précisément en rai-
son de l’absence d’un système VET généralisé et structuré que 
la priorité principale est l’apprentissage linguistique dans la plu-
part des programmes de mobilité. En Allemagne, en raison de 
l’existence d’un système d’apprentissage en alternance très bien 
structuré, les entreprises où les apprenants travaillent sont peu 
disposées à laisser leurs stagiaires participer à des programmes 
de mobilité transnationale, craignant de perdre des employés 
de qualité. Ceci est partiellement vrai en France.

Créer des parcours de mobilité  
qui mènent vers la réussite 
 Nous comptons innover en proposant un nouveau parcours in-
tégré, depuis la journée d’information du début du programme 

jusqu’au retour du projet de mobilité. Ainsi, nous 
pourront nous assurer que les participants sont en 
mesure de tirer le maximum de leur expérience afin 
d’accéder au marché de l’emploi.
L’importance relative accordée à l’acquisition de 
compétences linguistiques et à l’apprentissage 
d’autres langues incite également les jeunes à 
effectuer des stages à l’étranger. Dans des pays 
comme l’Allemagne et la France, où l’apprentissage 
de l’anglais tient une place importante dans les 
programmes scolaires, les jeunes se sentent plus 
confiants lorsqu’ils doivent travailler en utilisant 
une langue étrangère. Le niveau de compétences 
linguistiques a donc une influence majeure.

Une étape vers l’emploi - création du 
“programme de formation passerelle” 
Notre étude a démontré que selon les entreprises, 
le fait d’avoir eu une expérience professionnelle 
à l’étranger augmentait considérablement les 
chances de trouver un emploi. Mais tout dépend 
de la manière dont les candidats mettent en va-
leur les bénéfices de leurs expériences et les com-
pétences acquises. Il est important que les jeunes 
apprennent à décrire les expériences vécues à 
l’étranger en les adaptant aux différents contextes. 

Les compétences acquises peuvent les aider à 
obtenir un emploi ou un stage, ou reprendre une 
formation ou leurs études. Les employeurs ne se-
ront pas impressionnés par le simple fait que le 
candidat a séjourné et travaillé à l’étranger. Les 
candidats doivent apprendre à contextualiser et 
présenter leurs expériences aux employeurs. Ils 
ne doivent pas se contenter de fournir des obser-
vations générales sur leur séjour à l’étranger. Le 
projet Compétences+ vise à créer des ponts entre 
les connaissances acquises et la capacité à valoriser 
ces compétences face à un employeur. C’est pour-
quoi il est important que les organisateurs de pro-
jets de mobilité contribuent à relier l’expérience de 
mobilité aux futurs emplois des jeunes. Il est néces-
saire d’aider les participants en se basant sur des 
exemples concrets, des compétences transférables 
et les compétences acquises.
Les avantages sont également liés à la durée et à la 
nature des stages, à la préparation et à la manière 
dont les connaissances acquises ont été évaluées 
et capitalisées. En effet, la capitalisation des acquis 
facilite la transition vers le monde du travail et aide 
les jeunes à s’engager dans des carrières enrichis-
santes et passionnantes. 
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