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Introduction

Besoin de changer de métier ou d’entreprise, d#éwoluer, de créer sa propre
entreprise, telle peut étre la liste non-exhaustige raisons qui amenent certains salariés a
entamer des démarches de recherche d’'informatiela €explique par la conjoncture : les
périodes de réduction de postes, de restructuragé@merent naturellement des insatisfactions
et des questionnements. Dans un tel contexte régg|pes d’accompagnement professionnel
se développent de facon exponentielle sous difféneams : le coaching, la relation d’aide,
'accompagnement, l'orientation, le bilan de congpées... L’évolution professionnelle
devient ainsi une question centrale et d’actualité.

Entré en application par décret en 1992, le bileampétences a plus de vingt ans et pas une
ride. 194 000 bilans de compétences ont ainsiéatiésés en 2007, selon les derniers chiffres
de la DARES. Son objectif ? Permettre & un salarié de faiplat, & la fois sur ses acquis et
sur ses points d'appuis, pour élaborer un projefepsionnel ou de formation. Certains
moments de la vie professionnelle correspondentea phases de changement, de
réorientation, voire de rupture. Prendre du reaulses compétences n’est pas une démarche
aisée, cela implique I'intervention d’un regard hetobjectif afin d’accompagner une remise

en question nécessaire a la concrétisation d’'unesuprojet professionnel.

Dans le cadre du Master 2 « Métiers et pratiqueséieloppement professionnel »,
jai réalisé un stage au sein du cabinet De Ang€limseil spécialisé dans les bilans de
compétences. Cette insertion dans le monde duiltrava permet de compléter les
connaissances acquises lors des cours magistrauglud, ce lieu de stage est en lien avec
mon projet professionnel puisque je souhaite dewmseillere bilan de compétences. Il me

permet d’appréhender et de comprendre ce dispositif

Cette expérience au sein du cabinet D.A.C. a reptésun moyen de construire des
repéres sur ce métier puisque le bilan de compéseast a ce jour I'activité principale du
cabinet. Ceci m’'a également permis d’observer Baggagnement des bénéficiaires de ce
dispositif.

C’est au cours de ces observations que je merggisagée sur les effets du bilan de
compétences. Ce dernier me paraissait particul@menbénéfigue pour les personnes

! Directiondel’Animation dela RecherchedesEtudeset desStatistiques
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accompagneées, jai donc choisi d’étudier cette gmesDe plus, ma tutrice de stage m'a
conforté dans ce choix puisqu’elle pensait que sefait intéressant, autant pour elle que pour
le cabinet, d’avoir des éléments a ce sujet.

Pour conduire ce travail un questionnaire a été amsoeuvre et proposé aux
bénéficiaires d’'un bilan de compétences au cabih&.C. Les concepts d'orientation
professionnelle, de projet et de développementepsibnnel ont été mobilisés au regard de

mon questionnement.

En définitive, cet écrit professionnel a pour olifede comprendre et d’analyser une
pratique de conseil et d'accompagnement : le lkaiwompétences. Il se base sur les actions
gue jai pu observer et mener au cours de mon imimeprofessionnelle. Nous aborderons
dans une premiere partie le fonctionnement du biien compétences ainsi que les
caractéristiques du terrain professionnel danselegume suis intégrée et les missions qui
m’ont été confiées. Dans une deuxiéme partie, po&isenterons les concepts clés que nous
avons utilisés pour mener a bien ce travail. Noétmillerons la méthodologie choisie pour
recueillir et analyser les données, pour ensuiésegiter et analyser les résultats de I'étude.
Dans une derniére partie, jaborderai mon évolutiarsein de cette formation a travers une

analyse de mon développement professionnel.



Partie | : Du contexte a la mission



1.Le contexte historique et juridique du bilan de
compétences

1.1. Geneése du bilan de compétences

Le bilan de compétences s’est peu a peu précméigisa création au début des années
60 jusqu’a la loi du 31 décembre 1991 qui lui ardorsa forme actuelle. Aujourd’hui, a
travers la généralisation de la formation contietiée droit des salariés a se former tout au
long de leur vie, le bilan de compétences prentetea place en tant qu’outil d’orientation et

d’évolution professionnelle.

Joras (2007) souligne que les prémices du bilarcalepétences apparaissent en
France dans les années 1960, au moment de la neadenm de la sidérurgie et de la
reconversion des sidérurgistes. A cette époque,méthodes d’évaluation des salariés
prenaient en compte leurs savoirs pratiques e$ lecguis professionnels. Les responsables de
la formation continue se sont inspirés des expéepassées en Amérique du Nord avec la
reconversion des militaires en 1945 dans des cewtévaluation. Selon cet auteur, nous
assistons entre 1984 et 1985 a une acceélératioredacturations industrielles et a celle de

'usage du bilan de compétences.

Le développement du bilan de compétences s’indarits la définition progressive
d’'une politique globale de reconnaissance et delatédn des acquis. En effet, dans les
années 80, un constat est alarmant : il existediicidimportant de qualifications validées
(reconnues par des diplobmes et des titres délipas I'Etat), et des qualifications
contractuelles issues de la négociation collectiveniveau des branches professionnelles.
Cette absence de certifications officielles péadlikes salariés en ne reconnaissant pas les

savoirs acquis au cours de I'expérience.

En 1986, la DFPdu Ministére du Travail comprit la nécessité déecrdes « Centres
de Bilan de Compétences » afin d’aider les salaifzsre le point sur leurs acquis a partir de
leurs formations initiales et continues, de leuxpéeiences professionnelles, sociales ou

associatives.

2 Délégation a la Formation Professionnelle.



D’apres certains auteurs (Korenblit, Nicolas ethdmgre, 2011) le bilan de
compétences est apparu afin de répondre & un eéelrb D’une part, les ANPEface a la
montée du chbmage, mettaient en place un dispd@&trhluation des compétences et d’aide a
l'orientation afin de favoriser le retour a I'emploet d'autre part, les entreprises
développaient une prestation comparable dans lddétdire évoluer certains salariés. Face a
cette réalité, la loi a réglementé et a défini éetenu de cette prestation. Ainsi, I'accord
général des partenaires sociaux sur la formatiafegsionnelle du 3 juillet 1991 fait
apparaitre un nouveau dispositif : le bilan de cétapces. Cet outil fait désormais partie du
champ de la formation professionnelle (Saint-Jef)2). En effet, grace a la loi du 31
décembre 1991 c’est un nouveau droit individuatiimslans le code du travail.

Le bilan de compétences est défini comme « uresystnovateur ou le travailleur
exprime ses préoccupations d’emploi, élabore dt Valider ses projets personnels et
professionnels, et se fait proposer des formatidites et nécessaires d’accompagnement si
besoin » (Joras, 2007, p. 11).

Ainsi, le bilan de compétences est un dispositif germet a la personne de faire le
point sur ses expériences professionnelles afimelitre en valeur ses acquis, ses savoirs et
ses compétences. Il permet au bénéficiaire d’éabam projet professionnel en fonction de
ses ressources, de ses atouts et de ses priaatfeésgionnelles. « Le bilan de compétences
apparait comme un outil de réappropriation, paalarié et pour lui-méme, de ses ressources
et de ses potentialités au service d’'un projetndedsion socioprofessionnelle » (Ardouin et
Lacaille, 2012, p. 7). Ces auteurs soulignent agssice dispositif met en jeu des acteurs et
des champs faisant partie de la dimension sociegsannelle et des mondes de la
formation : « objet frontiere entre éducation, #ihwet société, il est également pour le
travailleur, lieu de transition, de problématisatiet de mise en tension de sa trajectoire

sociale et professionnelle, entre pragmatismeogtieit> (Ardouin et Lacaille, 2012, p. 7).

En définitive, la mise en place de ce dispositiiduit une volonté de permettre la
reconnaissance des compétences des individusles déer a gérer leurs parcours ainsi que

leurs transitions professionnelles.

% L'Agence Nationale Pour 'Emploi était jusqu’en (B la seule structure ayant cette fonction. Ellété@
remplacée ensuite par Pole Emploi.



1.2. Les principales étapes de la démarche

La loi a pour objet de garantir le bon déroulemduat bilan de compétences en
définissant sa méthodologie ainsi que le respeta déontologie.

En terme de méthodologie, la démarche comporie ploases décrites a l'article R.
900-1 du Code du travail.

Une phase préliminairgui a pour but de confirmer I'engagement du bénmdfie,

d’analyser sa demande et de définir les axes deilrale I'informer sur le contenu et le

déroulement du bilan de compétences.

Une phase d’investigatioqui permet au bénéficiaire d’identifier ses corepées

personnelles et professionnelles, de repérer se$vations, ses intéréts personnels et
professionnels, d'évaluer si besoin ses connaissagénérales et d’analyser ses possibilités
d’évolution.

Une phase de conclusi@u cours de laquelle le bénéficiaire prend cosiaaise des

résultats de la phase d’investigation, identifie facteurs qui pourront favoriser ou non la
réalisation d’'un projet professionnel ou d’'une fation. Elle définit les étapes de la mise en
ceuvre du projet. Lors de cette phase, l'opérate@isgmte au bénéficiaire le document de

synthese.

Le site du Ministére du Travail, de I'Emploi, d& Formation Professionnelle et du
Dialogue socidlnous indique que la durée du bilan varie en fonctiu cadre dans lequel il a
été mis en place. Elle est au maximum de 24 hdarsgue le bilan se déroule dans le cadre
du congé de bilan de compétences. Elle se régartéralement sur plusieurs semaines.

Au cours des trois phases du bilan de compételeseactions doivent étre menées de
facon individuelle. Toutefois, certaines actionsnaaites dans la phase d’investigation

peuvent I'étre de facon collective, a condition qeéa ne porte pas atteinte au respect de la

“*http://travail-emploi.gouv.fr/informations-pratigsi@9/fiches-pratiques,91/formation-professionn1lé/le-
bilan-de-competences,1073.html




vie privée des bénéficiaires. Les personnes peupantexemple, réfléchir en groupe a leurs

motivations ou encore a leurs compétences.

Les bilans de compétences peuvent s’effectueesudsun Centre Interinstitutionnel
de Bilan de Compétences (CIBC) ou d’'un cabinetépriai réalisé mon stage au sein d’'un

cabinet spécialisé dans les bilans de compétenee yais présenter dans la partie suivante.



2.Présentation du cabinet D.A.C.

Le cabinet D.A.C. propose depuis plus de 15 ansodebreuses prestations : le bilan
de compétences, la formation en gestion de ressetiemaines, I'outplacement, le coaching,

I'orientation scolaire, et le conseil en ressouto@saines.

2.1. Le bilan de compétences

Le bilan de compétences, comme nous I'avons vuepgeroment, est un dispositif qui
permet de définir un projet en lien avec le prdéil intéréts, les motivations de la personne et
le marché de I'emploi. Les conseilleres s’appugntdivers outils au cours du bilan : un test
de personnalité (16PF), un test d’intéréts profeswls (IRMR), un logiciel (Pass’Avenir)
qui comporte une base de données actualisée déetousetiers, et trois cahiers. Ces cahiers
sont remplis par les bénéficiaires et servent de lblééchange au cours des entretiens avec les
conseilleres. Un premier cahier permet d’abordéiistbire de vie et la construction
personnelle du bénéficiaire, le deuxieme cahietepsur le domaine professionnel, et le
dernier permet d’élaborer un plan d’action. La pidples cabinets spécialisés dans les bilans
de compétences ont des supports concernant le demeifessionnel, c’est pour cela que le
premier cahier sur la personnalité constitue lzifip#é du cabinet. En effet, cette équipe de
professionnelles considére que nous ne pouvonalpasler la sphere professionnelle sans
aborder la sphére personnelle puisque si la peesarfiait des choix d’orientation et de métier

c’était aussi en fonction de sa construction perste.

Les conseilleres accompagnent les bénéficiaireavars des entretiens semi-directifs
d’environ 3 heures sur 8 a 10 semaines. Au courbildm, les personnes sont amenées a
réaliser des recherches documentaires sur desrmétie des formations ainsi que des
enquétes de terrain. Ces derniéres leur permefiangxemple, de se confronter a la réalité
d’'un métier et d’avoir le témoignage de professalanAu cours du dernier rendez-vous, une
synthése écrite est remise en main propre a lapeesaccompagnée dans le respect des
régles de confidentialité régies par le code dentidogie, et un suivi est proposé six mois
apres la fin du bilan. Au cours de 'année 2013bB2ns de compétences ont été réalisés au
cabinet D.A.C. Les conseilleres accompagnent dussi des salariés que des demandeurs

d’emploi dans le cadre de cette prestation.
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Plusieurs sources de financement sont possibles de formation, Droit Individuel a
la Formation (DIF), congé bilan de compétencesaffaement par un Organisme Paritaire
Collecteur Agréé (OPCA)). Ce cabinet est habiligd e FONGECIF Midi-Pyrénées, le
FONGECIF Aquitaine, I'’Association Nationale pourHarmation permanente du personnel
Hospitalier (ANFH), le Fonds d'Assurance Formatis la Branche sanitaire, sociale et
médico-sociale a but non lucratif (UNIFAF), UNIFORWION, et I’Assurance Formation
des Activités du Spectac(&FDAS).

2.2. Les autres activités du cabinet

Le bilan de compétences est l'activité principale @hbinet. Cependant, d’autres
activités sont développées en paralléle.

En effet, les professionnelles congoivent et animd#s actions de formation en
gestion des ressources humaines, notamment ddosn@ne du management (ajustement du
management, gestion du temps et délégation, candigt réunion, gestion des conflits,
préparation et conduite d’entretien annuel...) etladpédagogie (formation de formateur,

tutorat).

Les professionnelles du cabinet D.A.C. réalisenssaudes out-placements en
accompagnant les personnes en transitions profegdies. Ainsi, la réalisation d’'un bilan
personnel et professionnel permet aux personngsdidinir des projets et d’identifier des

stratégies permettant de les atteindre.

Parmi les prestations proposées par le cabinet rettouvons le coaching qui peut
permettre aux personnes qui le souhaitent d’'anetlimu d’acquérir une compeétence.
L’objectif est d’aider la personne a prendre dwlesur ses pratiques professionnelles afin

gu’elle puisse trouver elle-méme des réponses gusestions.

Les professionnelles proposent également d’accongpates collégiens, des lycéens,
ou des étudiants dans le cadre de l'orientatiomaseo Pour cela, elles s’appuient sur des
entretiens, sur des tests, et travaillent aveogitiel. L'objectif étant de dégager des pistes
d’orientation en cohérence avec le profil, lesréti® et les compétences de I'étudiant ainsi

gu’'avec le marché de I'empiloi.
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De plus, les professionnelles assistent les équidagyeantes dans leurs
problématiques de conduite du changement et derpsathce opérationnelle. Aprés I'analyse
des besoins, elles peuvent proposer et élaboreoulils de gestion (fiches de fonction,
supports de recrutement, grilles pour les entret@muels, organigrammes...). Le cabinet est
également habilité pour intervenir dans la préwmties risques professionnels, notamment

psychosociaux.

Enfin, les professionnelles peuvent apporter une ai la décision aux employeurs
dans le cadre des recrutements. Des tests psyadfiqumeét ainsi qu’'un entretien avec les
personnes sélectionnées permettent d’identifidegiroposer le profil le plus adapté au poste.

Afin de mener a bien ces différentes missions, 'atadmpagner aux mieux les
personnes et les entreprises, I'équipe du cabindt se compose de professionnelles
pluridisciplinaires : la dirigeante qui est aussifdndatrice de la structure, la responsable de
lactivité bilan de compétences, et une autre dtiése bilan de compétences. Ces
professionnelles sont dipldmées en psychologieakoau travail et des organisations, en
gestion des entreprises et des administrationgjestion des ressources humaines, et en

ingénierie de la formation.
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3.Ma mission

Plusieurs missions m'ont été confiées au cours alestage, mais les principales
concernaient le bilan de compétences puisque Etibjétait que je puisse appréhender le
métier de conseliller bilan de compétences et lssions qui lui sont associées. En effet, jai
pu observer et par la suite réaliser des entretitns présentation » du cabinet et de la
méthode employée par les professionnelles pour m&eb&n un bilan. Ce premier entretien
permet au bénéficiaire d’avoir différentes inforraas qui lui permettront de choisir ou non
cette structure. J'ai également dépouillé les tdstpersonnalité et d’intéréts professionnels
gue toutes les personnes font au début du bilanodgpétences. Enfin, jai pu assister a
l'intégralité de plusieurs bilans de compétencesé&jaient menés par ma tutrice de stage,

pour que nous puissions par la suite en menericera bindbme.

En tant que future conseillere bilan de compétenes différents accompagnements
ont nourri chez moi un réel intérét ainsi que dagrrogations. A quoi sert un bilan de
compétences ? Quels sont les effets pour les loéieds ? Le bilan de compétences répond-

t-il aux attentes des bénéficiaires ?
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Partie Il : Concepts et problematique



La présentation du contexte nous a permis de densiae la démarche du bilan de
compétences s’est développée. Elle s’est étendare chi-dela du public salarié auquel elle
était initialement destinée, pour atteindre lespenes en demande d’emploi, notamment les
jeunes en recherche d’'une premiére insertion psmfeselle, mais aussi les seniors qui
souhaitent se positionner ou se reorienter lorslede seconde partie de leur parcours

professionnel.

D’aprés Olry-Louis, Guillon, et Loarer (2013), lpgatiques du bilan de compétences
ne limitent pas la construction d’'un projet a uimapde démarche d’insertion. Elles mettent
l'accent sur le potentiel de chaque individu amtee leurs actions de fagon a ce que I'activité
par le travail permette tout a la fois une réflexiane affirmation et une reconnaissance de
soi. La finalit¢ du bilan doit cependant rester aarvice d'un projet d’insertion

socioprofessionnelle.

De plus, Le Boterf (2002) précise que la professadité, c’'est la capacité de
réflexivité et de distanciation critique par rappar ses compétences, ses ressources, ses
facons d’agir et d’apprendre. Ainsi, le bilan dengetences peut étre percu comme une

démarche favorisant la professionnalité des indiid

Face a ces constats, trois concepts seront déésatgns ce mémoire : I'orientation
professionnelle, le projet, et le développementgasionnel. Dans un premier temps, un point
sur l'orientation professionnelle permettra de coendre dans quel contexte est apparu le
bilan de compétences. Le concept de projet prafessi sera étudié afin de cerner I'objectif
premier du bilan. Enfin, la notion de développemamtfessionnel permettra de comprendre

le développement professionnel des bénéficiaines dilan au cours de la prestation.
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1.L’orientation professionnelle

Le bilan de compétences est une démarche qui reléwve conception éducative,
développementale et psychosociale de l'orientgtiafiessionnelle. En effet, le droit au bilan
de compétences institué par la Loi n° 91-1405 dud8@embre 1991, a été confirmé et
développé dans les accords nationaux interprofessie de 2003 et 2009. Il a été repris par
la loi du 4 mai relative a la formation professieli@ tout au long de la vie et au dialogue

social, et dans la loi du 24 novembre 2009 relativd’orientation et a la formation

professionnelle tout au long de la vie. Il semidaihc pertinent d’aborder cette notion.

1.1. L’apparition du conseil en orientation

Selon Olry-Louis, Guillon et Loarer (2013), I'higte des services et des pratiques
individuelles d'orientation scolaire et professielia est complexe puisqu’elle reléve a la fois
de I'histoire économique et sociale, de I'histaleela scolarisation et de I'appareil scolaire, de
I'histoire des structures administratives, de fhie de la psychologie et celle des pratiques.
Ces mémes auteurs précisent que l'orientation alevyour et s’est progressivement
professionnalisée dans nos sociétés industrielledébdut du XXeme siécle. Elle était au
départ professionnelle, destinée aux jeunes ssékapour préparer leur sortie de I'école, mais
elle était aussi mise a disposition des jeunes $wokarisation. Cette préoccupation qui porte
sur l'orientation des jeunes et de leur devenia &drtie du systeme scolaire va gagner la
France a lissue de la Premiére Guerre mondialel®28, Piéron et Wallon fonderont le
premier Institut National d’Orientation Professiefia (INOP) afin de former des conseillers
en orientation professionnelle et de mener deserebles dans le nouveau champ de la
psychologie de l'orientation. Cette préoccupati@naessera de croitre et elle va s’étendre
vers le public des adultes, dans un mouvement guintence timidement, pour la France,
avec les services d'orientation de I’Agence pouFtamation Professionnelle des Adultes

(AFPA) et des services de I'emploi dés la fin dSéconde Guerre mondiale.
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1.2. L’orientation professionnelle de nos jours

Aujourd’hui, le nombre des professionnels du cdnsei orientation est devenu
considérable. C’est surtout au cours de ces dewxiedes décennies que le nombre de
conseillers s’est accru. Certains auteurs commehauwl et Huteau (2006) assimilent ce
phénomene a une mauvaise conjoncture économiquainamt des difficultés d’insertion

ainsi que l'accroissement du chémage et de I'enpiécaire.

« L'orientation professionnelle désigne I'ensemiids processus et facteurs sociaux et
individuels conduisant a la répartition des indigdlans les différents métiers, professions ou
emplois et jouant un rdle dans I'évolution de lariéae ou des trajectoires d’emplois de ces
individus » (Guichard et Huteau p. 307, 2007).

Ces mémes auteurs précisent gu’'aujourd’hui l'oatoh professionnelle s’intéegre a un
ensemble plus large : I'orientation tout au longlal@ie. Ainsi, I'orientation professionnelle
peut étre percue comme I'ensemble de la vie awitrae I'individu, depuis la formation
jusqu’au départ a la retraite. Elle comporte dantds les évolutions, changements positifs et
négatifs et transitions qui vont marquer cette (par exemple d’'un emploi a un stage de
formation continue). De plus, I'activité professmmtie est aujourd’hui considérée comme ne
pouvant trouver son sens qu’en relation avec legesidomaines d’activité, ou les autres réles
de lindividu (familiaux, de citoyens, etc.). Noysouvons donc dire que l'orientation
professionnelle peut étre associée a l'orientatjpre l'individu veut donner a sa vie,

autrement dit a ses choix de vie fondamentaux.

Guichard et Huteau (2007) expliguent que le déysopent du modele sociétal
individualiste et [I'évolution des questions d'oti@tion professionnelle liées aux
transformations de l'organisation du travail ongemdré une modification des pratiques
d’aide a l'orientation professionnelle qui sont gnessivement devenues moins directives au
cours du XXéeme siecle. En effet, nhous sommes pssgrement passés du modele du

conseiller professionnel « expert » a celui du edles « centré sur la personne ».

Ces mémes auteurs rappellent que trois lois ond jou role important dans les
développements récents de l'aide a I'orientatiafgasionnelle des adultes. Deux lois (du 20
juillet 1992 et 17 janvier 2002) sont relativesaad validation des acquis ». Celle du 31
décembre 1991, relative a «la formation professtia et & 'emploi » a mis en place un
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droit pour les travailleurs de demander un congédr faire le bilan de leurs compétences et
définir des projets professionnels ou de formatida. plus, le décret du 2 octobre 1992 a

complété cette loi en définissant le « bilan de pét@ances ».

D’aprés Guichard et Huteau (2007), compte tenua geedominance du modele de la
compétence et du développement de I'emploi précegresont les interrogations relatives aux
projets professionnels et personnels, notammenbikm de compétences, ainsi qu'aux

transitions, qui dominent aujourd’hui.
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2.Le projet

La question du projet est devenue, dans notre tgopigstindustrielle, une question
incontournable dés qu’il s’agit de I'activité humainotamment dans les champs de l'activité
éducative et sociale. Comme nous l'avons vu prénéunt, la loi de 1991 rend disponible le
dispositif de bilan de compétences. Celui-ci dolendroit a toutes et a tous de prendre un
temps de réflexion sur leur vie professionnelle rpalentifier un projet professionnel
représentatif de leurs aspirations. Cependankistes une multiplicité de niveaux de projet

qui rend son statut ambigte. Il est donc esseatliteelaircir cette notion.

2.1. L’émergence de la notion de projet

Dans son ouvrage, Boutinet (2005) aborde une apprbistorique du projet. Ainsi, il
montre que la conception actuelle que I'on a dyeprgiest construite a partir de différentes

origines, ce qui rend sa définition actuelle comele

Ce terme est relativement récent. Il apparaitr@maissance, quand les architectes ont
voulu réduire la part de leur improvisation de fergalisations techniques dans le cadre d’'une
démarche de projet. Le recours a un plan permeateitonnaitre précisément ce que l'on
voulait obtenir. C’est alors le développement dedton de projet architectural.

Les Lumiéres ont également joué un réle importamsd’élaboration de la notion de projet.
Elle est utilisée pour exprimer cette capacité’dernme a faire I'histoire et a sa volonté de
se réaliser. De plus, Guichard et Huteau (2007 mmécisent que les analyses de Martin
Heidegger (1927) et de Jean-Paul Sartre (194 38loiinent une Iégitimité philosophique.

S'’il existe une tradition européenne de la notierpbjet, il existe aussi une tradition anglo-
saxonne : c’est Kilpatrick (1918) qui est souvemisidéré comme linitiateur de la méthode
des projets. Il propose un systeme d’enseignemetit, &@entré sur les résolutions de
probleme. Il distingue quatre étapes dans le prdgtchoix d’'un but, la planification, la

réalisation et I'’évaluation.

La notion de projet, telle qu’'on I'entend aujoundi’is’inspire et puise dans toutes ces

approches et ce n'est que pendant le XXeme siane og terme prend sa signification
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actuelle. En effet, Guichard et Huteau (2007) niadgjuent que l'utilisation de ce terme en

France va réellement se développer au cours déesausoixante-dix et quatre-vingt.

2.2. Le projet aujourd’hui

Contrairement aux sociétés traditionnelles, noutuce parle de plus en plus de
projets : méthodologie de projet, projet pédagogjiguojet architectural, projet économique,
projet technico-industriel etc. En effet, Boutii2005) souligne que ce terme nous permet de
désigner de nombreuses situations d’anticipatiogeredrées par notre modernité, tout en
étant un concept relativement flou exprimant celgaendividus recherchent confusément, ce
a quoi ils aspirent, c'est-a-dire le sens qu’ilsleet donner a leur insertion momentanée, aux
entreprises qu'’ils menent.

Le projet peut étre définit comme « la représemtati’une situation ou d’'un état que I'on
souhaite atteindre - ou d’'un objet que I'on se peapde construire ou de transformer - en
effectuant une série d’actions constituant I'essgiid’'un plan visant a la réalisation de ce
dessein. » (Guichard et Huteau, 2007, p. 344)

Dans le domaine de l'insertion et de l'orientatids,terme « projet » peut apparaitre sous
plusieurs formes: projet d’avenir, projet dorigtbn, projet de formation, projet
professionnel, projet personnel. Ces expressiomsunrpoint commun, elles comprennent
toutes l'idée d'un individu ayant la capacité deteddéiner lui-méme certains aspects

(généralement majeurs) de son existence future.

De plus, le projet permet de définir les conditiales choix et d’orientation qui se
posent a des étapes importantes de la vie. En effetconcept de projet permet aux individus
parvenus a un certain stade de leur existenceicijagrt la séquence suivante face a un
affaiblissement voire a une disparition des riteslitionnels de passage » (Boutinet, 2005,
p.80). Ainsi, l'auteur dans son ouvrage retracestrétapes caractéristigues qui sont
aujourd’hui marquées par I'élaboration de projets :projet adolescent d'orientation et
d’insertion, le projet vocationnel de I'adulte et projet de retraite. Dans cette étude, nous
nous intéresserons particulierement au projet \auag|.

L’auteur utilise le terme de vocation comme « lgofapar laquelle I'adulte entend se
réaliser, notamment dans son travail professiomoehpte tenu des possibilités subjectives et
objectives qui sont a sa disposition » (Boutin€®0®, p.85). Ce méme auteur se réfere a la
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théorie du développement vocationnel, inspirée al¢h€orie du processus (Super, 1957 ;
Crites, 1969), selon laquelle le développement tcael est considéré comme un parcours
qui va de lI'enfance a la vieillesse. Ce parcouentéte résultat de linteraction entre les
souhaits de I'individu et les demandes de la celtDe plus, 'auteur mentionne également la
théorie de I'activation du développement vocatidretgpersonnel (Pelletier et al., 1974) qui
expose que 'homme est un étre intentionnel chetchadonner un sens a sa vie. Ainsi, le
développement personnel va consister a expliciexpérience acquise afin de mieux
comprendre et réaliser ses propres intentions.dcation entendue comme réalisation de soi
et le projet qui I'oriente résultent de trois dimmmEms inhérentes a la vie de travail : les
possibilités d’emploi, les conditions d’exercice duétier, les espoirs de mobilité

professionnelle.

Les dimensions de projet et de temporalité étadissociables, le projet peut, par
conséquent, étre défini comme « une mise en ralafgnificative du passé, du présent et du

futur, qui privilégie cette derniére dimensionGuichard et Huteau, 2007, p.348).

2.3. Les grands principes du projet

Cinqg caractéristiques fondent la démarche par peijeontribuent a son originalité
(Boutinet, 2005) :

- Le projet ne peut exister sans un auteur qui leengtlace. Cet auteur (individuel ou
collectif) est en situation de coopérer, composégocier avec un ensemble d’acteurs
qui ont des statuts différents : acteurs-ressoureeteurs confrontants, acteurs

indifférents, acteurs conflictuels, acteurs astisjet

- La démarche de projet comporte deux temps détesmingn temps de conception
(analyse de situation, élaboration de scénariosjxcde l'un de ces scénarios,
validation du scénario), un temps de réalisatiatertiification des opportunités,
contraintes, obstacles et inventaire des moyemsiifigation des étapes, gestion des

ecarts, évaluation).

21



- La situation initiatrice du projet est complexdaite de nombreuses incertitudes. Cela
demande a l'auteur d’utiliser une approche multetisionnelle des environnements

sur lesquels il travaille.

- La solution projetée se donne toujours comme swiuginguliere. En effet, au sein de
la démarche de projet, trois niveaux de singulagitérent en jeu, ce qui permet de
favoriser la dimension créative du projet :

» Singularité de l'auteur qui souhaite élaborer uojgir porteur d’'une histoire
personnelle.
e Singularité de la situation diagnostiquée (espatenaps).

e Singularité de la solution projetée dans son caragairiginal.

- La démarche de projet doit s’appuyer pour étre dansur des opportunités de
situations déterminées : opportunités de lieu @odpnités de temps. Au vu de ces
caractéristiques, I'auteur doit prendre en comping préoccupations :

* Se soucier de combiner dans la démarche de pengist et espace, un temps
parfois irréversible (celui des délais), parfoislyue (celui de l'itérativité), un
espace avec des contraintes et des opportuniegseer.

» Essayer de faire cohabiter les stratégies indiViesienotamment celles de
'auteur et des acteurs qui I'entourent avec lepératifs collectifs, ceux des
institutions avec leurs exigences.

* Envisager dans la démarche de projet sa part dsitéwet sa part d’échec, et
chercher a les relativiser I'une par rapport atfeu

* Penser dans le projet ce qui est prévisible etuteest imprévisible afin de
mesurer, dans I'évaluation finale, les effets attenet voulus du projet et ses

effets inattendus et non voulus.
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2.4. Bilan de compétences et projet

Korenblit et al. (2011) nous indiquent que dans deenarche d’accompagnement
centrée sur le devenir professionnel, deux casgieels peuvent se présenter au départ. En
effet, soit la personne possede déja un projet mlssouhaite en valider la faisabilité et
I'opérationnalité, soit la personne a des intertioga quant a son devenir professionnel et n’a
pas d’idée sur la suite de son parcours.

Dans le premier cas, il s'agira d’évaluer 'adédprakt I'aptitude a mettre en ceuvre le projet.
Mais dans la grande majorité des cas, le travaisistera a faire émerger le projet.

Durant la derniere phase du bilan, le conseiller @der le bénéficiaire a élaborer un
plan d’action. Cette phase correspond a I'un dgsctifs explicites du bilan de compétences :
a partir des informations réunies sur soi et sumikeu professionnel, le conseiller aide la
personne a rassembler les axes de progres, les atoles compétences disponibles afin de
définir un projet personnel ou professionnel (Lemei2009). Ce méme auteur nous indique
gue ce projet doit étre concret et précis. En g#itdant ancré dans la réalité et ayant des
chances de pouvoir se réaliser, il comporte leferdifites étapes nécessaires a sa mise en
ceuvre, la liste des compétences nécessaires (gallesnt déja acquises, et celles qui restent
a acquérir ou a développer), et les moyens et guves a prévoir en vue de concrétiser ce

projet.

En définitive, d’aprés Lemoine, il s'agit de défifeés grandes lignes d’un projet, de se
donner des objectifs réalisables et précis en sygoqt sur les informations réunies pendant le

bilan pour envisager concrétement sa réalisation.
Ce méme auteur nous précise que ce projet peuerpass la définition d’'une

formation professionnelle, soit pour améliorer dempétences que la personne détient déja,

soit pour en développer d’autres qui sont jugéssfiisantes pour une profession envisagée.
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3.Le développement professionnel

Dans le cadre de notre travail nous nous intéresaandéveloppement professionnel
des acteurs au sein du bilan de compétences. Doettiet année de formation, nous avons
recu des éclairages théoriques sur le développeprefessionnel (Jorro, 2007) qui nous
permettent d’avancer l'idée que celui-ci est unm@at constitutif de la professionnalisation.
Lorsgu’un individu se professionnalise, qu’il s'ang dans un dispositif de formation par
exemple, nous pouvons dire qu’il met en place wtgssus de développement professionnel.
Ainsi, le bilan de compétences peut étre caraééercomme un dispositif de
professionnalisation pour les individus. Cette déma s’inscrit donc dans la dynamique du

développement professionnel.
Afin de comprendre le processus de professionti@isalu bilan de compétences,
nous nous référons a la typologie élaborée parl| Sor&Vittorski en 2005. Ces derniers

identifient six voies de professionnalisation :

- «La logigue de l'action » face a une situation professionnelle connue rasec

certains caracteres nouveaux, le professionnel wdifier sa facon d’agir et va
improviser un process d’action sans s’en rendreptendans le but de faire face a la
situation. Ainsi, il met en place une improvisatgophistiqguée grace a son expertise.

- «La logigue de la réflexion et de l'action »le praticien face a des situations

nouvelles va rechercher des informations, des deatsnqui peuvent l'aider. I
recherche donc des connaissances ou des savtes pdur agir. L'aller-retour entre
les connaissances ou les savoirs recueillis egritative d’utilisation de ces derniers
pour agir améne la personne a élaborer un procastiotls « intellectualisé » ou
« mentalisé ». Ce professionnel peut expliqueddamnt les étapes par lesquelles il
est passé, et peut les communiquer a autrui. dits@ d’une situation de rupture qui
correspond aux formes d’organisation du travail fumt appel aux « qualités

d’initiative et d'innovation » des salariés pourgyédes situations inédites.

- «La logique de traduction culturelle par rapportl'action »: cela correspond a la

professionnalisation a travers le tutorat, le paage, le conseil ou encore le mentorat.
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Dans cette logique il existe un accompagnement m@icgen dans son activité.
L’accompagnateur transmet ses savoirs et ses @samaes, il aide le salarié a avoir
une certaine distance par rapport a son activitd, geut 'amener a modifier des

facons de penser I'action ou la situation.

- «Lalogique de l'intégration assimilation:>dans cette logique, la formation continue

se réalise a travers des savoirs théoriques otia’acqui ne sont pas en lien avec la
profession exercée. Il s’agit de la transmissiorsaeoirs participant a la préparation
de l'insertion sociale et professionnelle des imdlig. L'action au travail n'est pas

premiére, mais les savoirs peuvent étre intégrés ¢k sphere professionnelle, ils
peuvent favoriser le développement des processiaacouveaux.

- «Lalogique de la réflexion sur l'action: la personne analyse rétrospectivement des
actions pour les évaluer, les comprendre ou lesstnattre. Ainsi, elle va prendre
conscience de certains principes qui guident sé®nacet qui enrichissent son
patrimoine d’expériences. Le professionnel va ddéweelopper une « compétence de
processus » tournée vers l'analyse de son actieta €orrespond a l'analyse du
travail ou des pratiques en formalisant oralememtpar écrit les compétences

incorporées afin de les transformer en connaissameen savoirs sur I'action.

- «Lalogique de la réflexion pour I'action:il s’agit d’'une réflexion anticipatrice de

changement quant a l'action. Cette logique se sgégtiar anticipation, durant des
moments individuels ou collectifs de définition deuvelles facons de faire, afin
d’étre plus efficace. Au sujet de la dynamique @eetbppement professionnel de
lindividu, le processus de production de « conseige pour l'action » est ici au
centre de la démarche mise en place. Concernant depositifs de

professionnalisation, cette voie correspond auxasiins de définition anticipée de
nouvelles pratiques par des salaries. Ces dernigfimissent par anticipation de

nouvelles pratiques en fonction de nouveaux cstdeequalité, de productivité etc.

Nous nous intéresserons plus particulierement aux derniéres voies. En effet, elles
semblent correspondre au processus de professisatital du bilan de compétences.
La voie 5 est assimilée a un moment ou les ind&/ahalysent rétrospectivement leurs

actions soit pour I'évaluer, soit pour mieux la g@endre. C’est ce que prévoit le bilan de
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compétences : un moment de prise de recul qui peamprofessionnel d’analyser ce qu’il a
fait dans I'objectif d’élaborer un projet professiwl. Il s’agit de « la logique de réflexion sur
I'action ». Selon Wittorski (2005) cela contribud’@agmentation de I'efficacité de I'action
grace a une meilleure compréhension de la situa@etie réflexion a postériori permet au
praticien de davantage comprendre son action guesises pratiques. Cette prise de recul et
cette analyse contribuent a la production de coempés de processus, autrement dit, a la

mise en ceuvre d’'une analyse de sa propre action.

La voie 6 qui est caractérisée par des prises a& mar rapport a des situations
vécues, a pour objectif de définir par anticipatiore nouvelle facon de faire afin d’étre plus
efficace. C'est la « logique de la réflexion poaction ». Ceci peut se traduire dans le bilan
de compétences par des bénéficiaires qui souhdgiemtie point sur leurs compétences et qui
projettent d’entrer en formation, soit pour s’adg I'évolution du poste, soit pour viser un

changement de poste.
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4.Etats des lieux des études sur le bilan de
compétences

Depuis plus de vingt ans, le dispositif bilan denpétences a fait I'objet d’écrits de la
part des chercheurs en sciences humaines comnpealessionnels de terrain. Cela a permis
de recueillir des témoignages de salariés, et a@lbau a une production d’analyses qui ont
permis de faire évoluer les pratiques et d’affifes outils et les méthodologies utilisés.
Bernaud (2012) nous donne des indications surdelserches qui portent sur les effets des
bilans de compétences.

Nous pouvons distinguer les effets du bilan de aaences sur la formation, I'emploi
et la carriére, des effets psychologiques.
Les effets sur la formation, I'emploi et la careégisont observables a partir de plusieurs
indicateurs : taux d’abandon en formation, réusslten parcours qualifiant, mobilité
professionnelle, durée de recherche d’emploi. lanbide compétences, de ce point de vue,
compléte les outils de gestion des ressources masat les dispositifs d'aide au retour a
I'emploi. Il est susceptible de faciliter des preses de transition.

Dupiol (1996) a tenté d’observer les conséquenesshilans de compétences selon
I'origine du financeur, un organisme paritaire metentreprise. Il y montre que si l'origine
du financement n'a pas d’'impact sur I'entrée emmation (30% dans les deux cas), elle
engendre par contre une différenciation nette esypldn de la mobilité interne et externe (20

% dans le cas d’'un financement paritaire, 40% tkanas d’un financement entreprise).

Ferrieux et Carayon (1998) ont montré que le tdinsertion des chdémeurs de longue
durée, bénéficiaires d'un bilan, aprés six mois mas élevé que celui des bénéficiaires

d’autres prestations.

Dans une autre recherche qui compare I'évolutiostdtut de bénéficiaires de bilans
de compétences six mois aprés la prestation, Gawatral.(2001) ont montré que 73% des
personnes sont en emploi ou en formation, avematte proportion d’emploi pour ceux qui

étaient préalablement salarié (45% contre 27%).
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Le bilan de compétences semble donc, en définitaadjter I'insertion ou la mobilité
professionnelle dans des proportions mesuréesnstagdil soit clairement envisageable, en
I'état, d’attribuer cette mobilisation a I'effetqpre de la prestation.

Les recherches sur les effets psychologiques dan bint souvent examiné un

ensemble de variables psychologiques qui refl@idigrentes facettes du concept de soi.

Les travaux de Ferrieux et Carayon (1998) ont psug les effets du bilan de
compétences aupres des demandeurs d’emploi etoastst2 & mesurer I'évolution a trois
étapes (avant le bilan, immédiatement apres emsis apres la fin du bilan). Les données
montrent un effet du bilan a la fin de la prestatpuis une lIégére diminution de I'effet six
mois apres. Ainsi, le sentiment de disposer d'ujepmprofessionnel trés précis passe de 10%
avant le bilan, a 61% juste aprés, pour retomtiEk% six mois apres le bilan. C’est le méme
constat concernant l'auto-évaluation des capaciie&s communication : croissance
significative a l'issue de la prestation, puis kégédécrue. Seule I'estime de soi, malgré une

différence présentée comme significative, parainsimarquée par I'impact de la prestation.

Kop etal. (1997) ont évalué quelque mois apres un bilananpétences les projets et
les opinions des bénéficiaires. Tres peu de peesoimuiquent ne pas avoir de projet a l'issue
(17,4%), résultat dans des proportions proches otsgrvations de Ferrieux et Carayon
(1998). Le bilan est percu comme utile sur le planl’orientation professionnelle mais les
opinions sont plus tiedes pour ce qui concerneeffen sur le développement de la carriere ou
l'insertion professionnelle. D’'une fagon générales opinions a I'égard du bilan de

compétences apparaissent assez positives sap®étrautant exceptionnels.

Gaudron et al(2001) ont mené une recherche dont 'originalité déavoir suivi de
facon longitudinale un groupe de bénéficiaires ithnllle compétences, tout en les comparant
a un groupe contréle d’adulte engagés dans un glifpde formation. La recherche s’est
déroulée sur trois temps et a impliqué un ensendMariables centrées sur le statut, le projet
et les effets psychologiques, traitées a l'aidenddéele de I'analyse de la covariance.

La «dynamisation psychologique des acteurs » tvésasuivre I'évolution des acteurs au
niveau des activités qu’ils mettent en place pechercher des informations en lien avec leur
situation (se renseigner sur une formation, écnire lettre de motivation...). Il apparait que le

bilan est associé a une période d’augmentatiorildertde cette dynamisation psychologique.
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Concernant I'estime de soi, elle se trouve un peéliarée mais I'effet est relativement
limité. Par contre, le bilan a contribué nettemgepermettre un repérage des compétences des
bénéficiaires, et les acquisitions obtenues se tiraiment dans le temps. Enfin, les résultats
de cette étude montrent que le bilan apporte grakement une meilleure connaissance de ses
compétences, une clarification de sa situationneprogrés dans I'élaboration de ses projets

professionnels.

En définitive, Gaudron et Croity-Belz (2005) souligneqtril existe un décalage
guantitatif certain entre une pratique socialeaetdcherche scientifique sur les processus
gu’elle met en jeu. Au regard des 75 000 bilansatepétences effectués en moyenne chaque
année, ces auteurs ont trouvé une trentaine dauxgwbliés. Pour autant, ils précisent que
cet écart ne traduit pas un faible intérét portélgs équipes de recherche francaises a cette
pratiqgue d’orientation (ou a d’autres pratiquescd@seil en général). Au contraire, ils y
voient le témoignage d'un intérét croissant desvemitaires pour des pratiques

professionnelles et au-dela, pour le développemtectarriere.
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5.Problématique

Rappelons que notre étude a pour objectif de @éate comprendre et d’expliquer les
effets du bilan de compétences sur les bénéfisiaieur cela nous avons choisi d’évaluer les
effets du bilan de compétences sur les personnieséglisent cette prestation au sein du
cabinet D.A.C.

Comme le précise Bernaud (2012), « 'efficacité astqui produit I'effet attendu ».
Ainsi, nous pouvons dire qu’un bilan de compétermstfficace s'il atteint ses objectifs. Ces
derniers sont définis par le cadre juridique : tame un projet professionnel réaliste, associé
ou non a un projet de formation.
En effet, selon l'article L 900-2 du Code du Trdyvhobjectif du bilan de compétences est
« de permettre a des travailleurs d’analyser leanspétences professionnelles et personnelles
ainsi que leurs aptitudes et leurs motivations déndéfinir un projet professionnel et, le cas
échéant, un projet de formation ».
Nous pouvons alors nous demander si cet objedtdte=int, le bilan de compétences permet-

il de définir un projet professionnel ?

Cependant Bernaud (2012) précise qu’une majorgéoteervateurs partagent ce point
de vue : le bilan de compétences ne peut étretradin changement de carriere. C’est aussi
'occasion d’'une pause dans la vie professionngtiar se situer, donner du sens a son
activité, se remotiver, rééquilibrer la vie au aé\et hors travail, valoriser ses savoir-faire,
etc. Autrement dit, ce méme auteur explique qusil ®écessaire d’observer I'efficacité du
bilan sous des angles variés avec l'idée gu'il mautainer chez les bénéficiaires autant une
construction de sens qu’'une modification de statut.

Comme nous l'avons vu précédemment, cette congtrude sens a travers une prise de recul
et une analyse de ses pratiques et de ses comgetprat participer au développement
professionnel des individus. Nous pouvons alorssiam®us demander si le bilan de

compétences favorise le développement professiatasebénéficiaires.

Suite a ces éclairagdékéoriques, nous nous interrogeons sur les effetbildn de

compétences, notamment sur I'élaboration d'un prejesur le développement professionnel
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des bénéficiaires. Nous pensons observer queprettéation permet I'élaboration d’un projet

professionnel et favorise le développement prodessl des individus.
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Partie Il : La phase empirique de |'étude



1.Le recueil des données

Nous avons choisis d'utiliser comme outils de rdade données le questionnaire qui

permettra d’obtenir des données quantitativesaatail une vue d’ensemble sur la population
étudiées : les bénéficiaires d’'un bilan de compzenAu départ nous souhaitions réaliser des
entretiens avant de construire le questionnairpe@dant, la durée du stage nous a semblé
trop courte pour le faire, nous nous sommes dosinés de questionnaires existants. Nous
nous sommes également appuyés sur les entretiesigvilér 6 mois apres le bilan que nous
avions observé au cabinet D.A.C.
Ainsi, avant de créer ce questionnaire, nous aveaksé des recherches documentaires et
NoOuUsS Nous sommes appuyés sur le questionnaire aju'@aboré Saint-Jean pour sa thése
(2002) et sur la fiche d’évaluation du bilan de paétences du cabinet D.A.C. Nous avons
également mobilisé d'autres ressources documesitageuvant nous aider dans la

construction de I'outil.

1.1. Les étapes de la construction du questionnaire

Les difficultés a prendre en compte

Certaines difficultés ont d0 étre prises en comgés le départ. Afin d’essayer
d’obtenir le maximum de réponses a notre questiognee dernier devait étre explicite, pas
trop long et compréhensible par toutes les persommerrogées. Il devait également étre
accessible a tous. Pour ce faire nous avons uikggiciel Google Docs qui permet de créer
des questionnaires et qui peut étre ouvert parlesustilisateurs. De plus, ce logiciel permet

de garantir 'anonymat des personnes qui répondent.

Analyse de I'environnement

J'ai également di analyser I'environnement avantcadestruire ce questionnaire :
comprendre le fonctionnement du cabinet D.A.Cm&thodologie utilisée afin de mener un
bilan de compétences, et découvrir le public desgmmes qui font un bilan. J'ai pu assister a
de nombreux entretiens de bilan, cela m’a réell¢raiei® dans I'élaboration de cet outil.
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La validation du questionnaire

Dans un premier temps, nous avons réalisé un prapugstionnaire que nous avons
fait passer a trois personnes afin de le testebjettif étant de vérifier si les questions étaient
pertinentes, claires et non redondantes. Ces temis ont permis d’apporter quelques
modifications a notre outil de recueil de données.
De plus, nous avons pu aussi faire part de ce iQuesire a deux conseilléres bilan du
cabinet D.A.C. afin d’avoir leur point de vue emttajue professionnelles. Suite a leurs

remarques, nous avons ajouté certains éléments.

1.2. Le public interrogé

Le public visé par cette recherche s’est compodéutes les personnes qui ont réalisé
un bilan de compétences au cabinet de 2009 a 2013.
Nous parlerons donc d’'un échantillon de persongastdes caractéristiques suivantes :

- Personnes ayant réalisé un bilan de compétencegiaudu cabinet D.A.C. ces 5
dernieres années, et dont les coordonnées e-n@énetaccessibles : soit 133
personnes.

- Tous bénéficiaires confondus, il n’y a eu aucurlecé®n du public interrogé pour
plus d'impartialité dans les résultats.

- Le nombre de personnes a été déterminé et soutaiv@onté de participation des

bénéficiaires, soit 60 personnes sur 133.

Nous souhaitions, lors de cette recherche, interrdgs personnes ayant effectué un
bilan de compétences et ayant suffisamment de psxul pouvoir envisager de répondre aux
questions posées. En effet, aborder les effetsildm bécessite que les personnes aient
terminé le bilan et qu’elles puissent mobiliser geetaine analyse réflexive. Cependant nous
devions également envoyer le questionnaire a uainenombre de personnes pour avoir le
maximum de réponses possibles afin que les résdaént exploitables. Nous avons donc
décidé de questionner des personnes qui ont faliilan entre février 2009 et Novembre
2013.
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1.3. Présentation du questionnaire

Le questionnaire comporte 17 questions, et s’osga@n trois grandes parties (Annexe
1). La premiére est axée sur I'avant bilan (Q1 § @4seconde concerne le bilan en lui-méme
(Q5 a Q7), et la derniére aborde I'aprés bilan &¥817). Nous avons également constitué des
guestions a la fin du questionnaire afin de retudds informations sociodémographiques

des sujets interrogeés.

Partie 1 : L’avant bilan

Afin de mesurer les effets individuels de cettestaon, il paraissait nécessaire de
faire le point sur la situation des personnes aglaria réaliser.
Notre objectif était de savoir si les personnedemtachoisi de faire un bilan ou si cela leur
avait été proposé par leur entreprise. Nous consit®que cela pouvait avoir un impact sur
les effets du bilan de compétences. Nous vouligadeéent faire un état des lieux de la
situation professionnelle des individus interrogésmnt leur bilan de compétences. Nous
souhaitions notamment savoir s’ils avaient un prpfessionnel ou pas, ainsi que leur
ressenti en ce qui concerne leur qualité de vierauail a cette époque. Afin d’aborder ces
sujets, des questions ont été posées sur :
Q1 et Q2: la personne qui était a l'initiative dlab : la personne elle-méme, son entreprise,
ou les deux. Cette démarche était-elle contrainteatontaire ?
Q3: un éventuel projet avant le bilan: un propbfessionnel trés précis, un projet
professionnel vague, pas de projet professionnel.
Q4 : leur qualité de vie au travail avant de fdeebilan : pas du tout satisfaisante, peu

satisfaisante, plutbt satisfaisant, trés satisfigsa

Partie 2 : Le bilan

Cette seconde partie comporte trois questions sur :
Q5 : les objectifs que les personnes souhaitaiieindre au démarrage du bilan. Cette
guestion permettait de poser les attentes des npegsgpar rapport au bilan, pour pouvoir
constater ensuite si les objectifs ont été atteintpas.
Q6 : le moment le plus déterminant du bilan poupdasonne. Cette question permettait de

repérer si pour les bénéficiaires un moment dunkdlau des effets particuliers.
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Q7 : les actes que les personnes ont pu réalisedape le bilan comme par exemple
interroger des professionnels, visiter des entseprietc. Cette question permettait de mesurer
si le bilan avait des effets sur la mise en aaties personnes au cours de la prestation.

Partie 3 : L’aprées bilan

Cette derniére partie a pour objectif de faire tat ées lieux de lI'apres bilan de
compétences, de voir si les objectifs fixés au dépat été atteints, si le bilan permet aux
personnes de mettre en place un projet. Pour o, f@&s questions ont été posées sur les
sujets suivants :
Q8 : la qualité de vie au travail apres le bilaouipétudier si apres le bilan de compétences
leur qualité de vie au travail est différente datvie bilan).
Q9 : le projet professionnel aprés le bilan : upjgdir professionnel trés précis, un projet
professionnel vague, pas de projet professionnel.
Q10 : atteinte ou non des objectifs fixés au déagardu bilan, et si non pourquoi.
Q11 : ce sur quoi le bilan a abouti.
Q12 : le délai dans lequel la personne a mis esegan projet.
Q13 et Q14 : les modifications éventuelles dansi¢aprofessionnelle et personnelle des
personnes aprés le bilan et les raisons (pour eétuds effets du bilan dans la sphére
professionnelle, personnelle et sur le développépr@fessionnel).
Q15 : la recommandation ou non a des amis de farkilan, et pour quelles raisons. Cette
guestion avait aussi pour objectif de faire pddsrpersonnes sur les effets du bilan.
Q16 et Q17 : les avantages et les limites du bizette derniére question avait également

pour but de faire aborder aux personnes les eftetfispositif.

1.4. La mise en ligne du questionnaire et le taux de retrr

Apres validation du questionnaire par la resporesdbll’activité bilan de compétences
du cabinet ainsi que par une conseillére bilamulestionnaire a été mis en ligne pendant 15
jours. Nous avons envoyé un mail a toutes les peesoa interroger qui comportait un texte
afin de présenter brievement notre recherche gimsie lien pour répondre au questionnaire.
Nous avons veillé a respecter la confidentialité plersonnes qui ont réalisé un bilan. Pour ce

faire nous avions mis les adresses mail en cogieéciavisible (cci).
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Comme nous l'avons précisé, nous n’avons délimitéuae limite d’age ni de
sélection particuliere en ce qui concerne le sexla@atégorie socioprofessionnelle occupée.

Sur 133 personnes 60 ont répondu, ce qui nous ameéneaux de retour de 45%.
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2.L’analyse des données

Nous avons utilisé différentes méthodes d’anallysewr les questions fermées ou « les
réponses sont fixées a l'avance et le répondarit aldigatoirement choisir parmi les
propositions qui lui sont données » (Le Roy etreiex, 2012, p. 32)ous avons calculé les
pourcentages de chaque réponse afin d’obtenir igienvprécise des résultats. Pour une
meilleure lisibilité, les pourcentages ont été adie a I'unité. Pour information, la somme des
nombres n’étant pas forcément égale a la sommardesdis, il se peut que le total ne soit
pas égal a 100% dans le document. Mais cela n’itagacrien I'analyse des résultats.
Concernant les questions ouvertes, nous avonsééatie catégorisation des résultats pour
avoir une vision globale des effets du bilan de pétences. D’apres Bardin (1977), I'analyse
de contenu permet d’aller au-dela de la signif@apremiere d’'une communication.

Les analyses de données se sont faites manuellecagnta démarche qualitative est
privilégiée dans ce mémoire.

Nous avons également réalisé pour deux questionsestndu khi-deux qui est un test
statistique qui permet de connaitre l'interdépewdaou la non-dépendance entre deux

variables.

2.1. Les données descriptives de I'échantillon

L’échantillon de 60 individus se compose de 35 fanib8 %) et 25 hommes (42 %),
dont la moyenne d’age est 40,45 ans avec une @30 a 58 ans. Nous notons que cet

échantillon est constitué de 58 % de femmes et 4Phtimmes.

Concernant le niveau d’étude, nous notons une septétion massive des personnes
qui ont un haut niveau d’étude (1, 2 et 3) puisgB8&o ont un diplome de niveau 3, et 43 %
ont un diplome de niveau 2 et 1. Par contre, um p@ins importante des personnes
interrogées a un bas niveau d’étude : 7 % ont piomie de niveau 5, 17 % en ont un de

niveau 4.

Il apparait que parmi les personnes qui ont paeici I'étude 37 % ont réalisé un bilan
de compétences en 2013, 28 % en 2012, 17 % en 2820,en 2011 et 5 % en 2009.
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2.2. L’analyse des résultats

L’avant bilan

La personne a linitiative du bilan et son état gpeit avant de le réaliser (Questions 1 et 2)

Modalité Vous L'entreprise Vous + I'entreprise Tlota
Effectif 59 1 0 60
Pourcentage 98 % 2% 0% 100

Figure 1: Tableau des réponses des sujets interrogés congant la personne qui était a l'initiative du

bilan.

Modalité Contraint Volontaire Total
Effectif 0 60 60
Pourcentage 0% 100 % 100

Figure 2 : Tableau des réponses des personnes interrogées @nant leur état d’esprit avant le bilan.

98 % des personnes étaient a l'initiative de lelanbet 2 % ont réalisé leur bilan suite
a une demande de leur entreprise. 100 % des p&se@taient volontaires pour effectuer leur
bilan. Ces chiffres nous montrent que la plupag personnes étaient dans un état d’esprit
favorable, et qu’elles souhaitaient réellement iséal un bilan, elles n'y ont pas été

contraintes.

Ces premiers résultats sont en adéquation aveprégms de Chaudron et Lacaille
(2012) qui expriment que dans 75 % des cas la ddmate bilan est initiée par le salarié lui-
méme Ces mémes auteurs nous rappellent que cet éléstgmobablement a rapprocher des
dispositions juridiques qui encadrent le disposjtjiii mettent I'accent sur la démarche
volontaire du salarié et la nature juridigue dunlieontractuel, le plus souvent par une
convention tripartite), mais aussi de I'esprit @mimait les fondateurs du bilan : donner au
salarié la possibilité de disposer d'un espace poatrebalancer les exigences des entreprises

en matiére d’évolution ou de stagnation de carriére
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Le projet professionnel des personnes avant deésefde bilan de compétences (Question 3)

Modalité Pas de Un projet professionnglUn projet professionnel trésTotal
Projet professionnel vague précis

Effectif 22 31 7 60

Pourcentage 37 % 52 % 12 % 100

Figure 3: Tableau des réponses des personnes sur le projebfgssionnel avant le bilan.

Avant de commencer le bilan 52 % avaient un prpjetffessionnel vague, 37 %
n'avaient pas de projet professionnel, et 12 % emtaun projet professionnel trés précis.
Nous pouvons constater que la majorité des persoguesouhaitent réaliser un bilan de

compétences n’a au préalable, pas de projet bienmiéé.

Comme nous le précisent Korenblit et al. (2011)bilan peut se faire a des étapes
différentes de la maturation d’'un projet ou de siéci de changement. Ainsi, certains bilans
peuvent commencer alors que la personne a déjacarartravail de recherche de projet, a
déja décidé de partir de son entreprise, a déjisa&ye la suite avec le besoin d’en valider le
contenu. D’autres bilans démarreront au contraire moment ou la personne ne parvient pas
a se projeter sur son avenir professionnel, éeuiement dans le constat d’'un malaise dans
sa situation actuelle. D’apres ces mémes auteers, confirme que le bilan est un outil
adaptable a difféerents cas de figure, a des dersagida des besoins qui peuvent varier en

fonction des personnes, a condition que les olfgestient clairement déterminés et repérés.

La qualité de vie au travail des personnes avantddiser le bilan de compétences (Question

4)

Modalité Pas du toutPeu Plutét Tres Total
satisfaisante | satisfaisante | satisfaisante | satisfaisante

Effectif 12 36 11 1 60

Pourcentage 20 % 60 % 18 % 2% 100

Figure 4 : Tableau des réponses des personnes concernant lgualité de vie au travail avant le bilan.

Avant le bilan de compétences, 80 % des personvessrda une qualité de vie au

travail pas du tout satisfaisante ou peu satigfites@0 % avaient une qualité de vie au travalil
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plutét satisfaisante ou tres satisfaisante. Celss moontre que la plupart des personnes qui
veulent bénéficier d’un bilan ne se sentent pas hietravail. Nous pouvons supposer qu’au-
dela du besoin de faire le point sur leurs compé&eret d'élaborer un projet professionnel,
les personnes souhaitent obtenir, a travers la,bllas réponses par rapport a cette non qualité

de vie au travail.

En effet, Lac et Ratinaud (2005) ont démontré @etraune étude que les demandeurs
d’'un bilan de compétences sont en majorité en tgituade malaise professionnel. lIs
soulignent que le bilan de compétences prévu pai thevrait constituer un encouragement a
gérer sa propre carriere. Cependant, leurs anafgstient en évidence le fait qu’aujourd’hui,
bien gu'il séduise les salariés qui en ont faikpérience, il est détourné de sa vocation
initiale et s'utilise majoritairement en situatiate malaise. Ainsi, il donne a un public
fragilisé I'opportunité de prendre une nouvellepiestion, de reprendre confiance en eux, de
se redynamiser. D’apres ces mémes auteurs, led@l@ompétences serait donc une stratégie
pour faire face aux situations de crise et auxupleations personnelles et/ou professionnelles
auxquelles le salarié est confronté. Cela constdel®n eux, un glissement de I'objectif initial

(de la loi de 1991), de gestion de carriére durigapar lui-méme.
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Le bilan

Les objectifs du bilan (Question’5)

Objectifs du bilan
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Figure 5 : Les objectifsfixés par les bénéficiaires au début du bilan.

A travers ces résultats, nous pouvons constatelegygersonnes souhaitent réaliser un
bilan dans I'objectif de :
- faire le point sur leur parcours professionnel ¥42
- repérer une nouvelle orientation professionnel@%a,
- identifier leurs compétences professionnelles (37 %
- anticiper une situation de changement (32 %),

Remarque Pour cette question, les personnes interrogéasrava possibilité de choisir plusieurs réponses.

Par conséquent, il est logique que la somme des@atages recensés ne soit pas égale a 100 %.
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- changer de métier (32 %),

- définir un projet professionnel (32 %),

- reprendre confiance en eux (27 %),

- mieux se connaitre sur le plan personnel (25 %),

- évaluer leurs compétences professionnelles (22 %),
- connaitre les métiers et les passerelles posgitie),
- repérer des axes d’évolution (12%),

- acceéder a de nouvelles responsabilités (10 %),

- définir un projet de formation (10 %),

- valider un projet professionnel (10 %).

Dans la catégorie « Autres » nous avons regroupéréponses qui étaient peu
nombreuses : pouvoir négocier mes compétencessgiofmelles (7 %), valider un projet de
formation (5 %), m’aider a quitter mon entrepri€e%), me situer par rapport aux offres
d’emploi (3 %).

Nous pouvons constater que la majorité des persomue font un bilan de
compétences ont des objectifs « professionnelser, ue certains bénéficiaires aient des
objectifs plus « personnels » comme par exemplexrse connaitre.

Ces demandes sont en adéquation avec les obphetifdan fixés par la loi : monter un projet
professionnel et le cas échéant un projet de foomatEn effet, ces demandes ont pour
objectif des effets sur la sphere professionnelle.

Par contre, des personnes interrogées avaient,i paams objectifs, des demandes plus
personnelles comme reprendre confiance en eux (R@unieux se connaitre (25 %). En
effet, ces types d'effets sur le plan personngdsschologique ont été abordés par certains

auteurs comme Lemoine (2009).

Selon Blanchard et Taieb (1997), cinqg grands tyjeebesoins et donc de demandes
peuvent étre recenses :
- Un besoin d’anticipation : il est important d’étrigilant par rapport aux évolutions de
sa branche professionnelle et des possibilitésotliéon qui peuvent se présenter.
- Un besoin de faire un diagnostic : la personne pgotr envie de faire le point, de

faire I'inventaire des domaines dans lesquelspalg réussir.
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Un besoin de clarifier un projet de changement péasonne peut avoir envie de

changer de poste mais sans avoir une idée préaisgpd de poste vers lequel elle
pourrait s’orienter. Elle peut également avoir fduss projets et chercher a déterminer
celui qui serait le plus adapté.

Un besoin de reconnaissance de ses compétencesalame autodidacte qui a de

ancienneté peut avoir le sentiment d'une recossaice insuffisante de ses
compétences par son entreprise.

Un besoin de positionnement: la personne peutr@evdr dans une situation

professionnelle difficile et étre amenée a se demanuel autre type d’emploi elle

pourrait occuper dans une autre entreprise si @lé licenciée. Elle peut alors

exprimer le besoin de se positionner par rappdgsaréférentiels professionnels et de

s’informer sur le marché de I'emploi.

Le moment le plus déterminant du bilan (Question 6)

Une analyse catégorielle basée sur le contenu si@ifane question du questionnaire

a abouti a un classement des données en 8 cate{dnieexe 2) :

Catégories Pourcentages
L'identification des pistes 25 %
L’ensemble du bilan 16 %
Les recherches 14 %
La fin du bilan 12 %
L’identification des compétences 10 %
Les résultats des tests 8 %
La prise de conscience 8 %
La connaissance de soi 8 %

Figure 6 : Tableau de I'analyse catégorielle sur le contenu deéponses concernant le moment le plus
déterminant du bilan.

Il ressort des données collectées que le momemiue déterminant du bilan de

compétences est essentiellement lié a I'identiboatles pistes. Il s’agit pour les bénéficiaires

de repérer des secteurs d’activité qui les intérgssles métiers, ou encore des formations qui

pourraient leur correspondre. A ce moment, les qmerss percoivent que le projet

professionnel va se dessiner. En seconde positidroave 'ensemble du bilan. Cela signifie
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gue pour certaines personnes tout le bilan a gwériient, elles n’identifient pas un moment
en particulier. En troisieme position les personéesquent les recherches d’information sur
les pistes qu’elles ont sélectionnées. En effetir pertains bénéficiaires c’est un moment
important puisqu’il permet de se confronter a lalité a travers notamment des enquétes
meétiers, cela leur permet de faire le point surdeaprésentations, sur ce qui est réalisable ou
pas. Ensuite, on trouve en tant que moment impbodarbilan, la fin de la démarche. Cela
peut s’expliquer par le fait que c’est a ce monoure les personnes mettent en place avec
'aide du conseiller un plan d’action pour menebian leur projet. Enfin, trois items se
retrouvent en derniere position : les résultatstests, la prise de conscience, la connaissance
de soi. Il s'agit ici pour les bénéficiaires d’appdre a mieux se connaitre d'un point de vue
personnel ou professionnel et de peut-étre fairergen des choses dont ils n’avaient pas

conscience.

On constate une opposition entre les moments digt@nts qui sont plutdt liés a la
sphére professionnelle comme [identification ddstgs, les enquétes professionnelles,
I'identification des compétences, et la fin du bil&t ceux qui sont davantage liés a la sphére
plus personnelle, a la connaissance de sa per#engiadies intéréts professionnels comme les
résultats des tests, la prise de conscience enlaaissance de soi.

Enfin, pour certaines personnes aucun moment pnées$ déterminant, c’est 'ensemble du

dispositif qui est important.
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Les démarches effectuées pendant le bilan (Quegfion

Les démarches effectuées
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Figure 7 : Les démarches des bénéficiaires effectuées pendmbilan de compétences.

Durant le bilan de compétences, nous pouvons densfae les personnes ont :
- realisé des recherches (documentaires ou sur @tjesur des métiers (77 %),
- interrogé un ou plusieurs professionnels (72 %),

- fait ou refait leur CV (70 %),

- effectué des recherches sur des formations (67 %),

- consulté des offres d’emploi (52 %),

- contacté des organismes de formation (45 %),

- fait ou refait leur lettre de motivation (43 %),

- recherché des informations sur la création d’enised27 %),
- visité une ou plusieurs entreprises (15 %),

- assisté a des forums ou a des salons pour I'ertif@ch),

6 . . L. . - . .
Remarque Pour cette question, les personnes interrogéasrava possibilité de choisir plusieurs réponses.

Par conséquent, il est logique que la somme des@atages recensés ne soit pas égale a 100 %.
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- assisté a des journées d’information (13 %),

- visité des organismes de formation (10 %).

Dans la catégorie « Autres » nous avons regroegpécponses qui étaient inférieures
a 10 % : réaliser des stages (3 %), demander aeitien de faire des simulations d’entretien
(8 %).

A travers ces chiffres nous pouvons constater qotaus du bilan de compétences les
bénéficiaires mettent en ceuvre des actions de nduhed’informations dans la sphere
professionnelle et de la formation. Korenblit et(2011) nous précisent que dans la phase de
recherche d’informations, il s’agit pour le consault d’'amener la personne a trouver des
ressources par elle-méme. En effet, I'objectif hjgess d’apporter a la personne des réponses
toutes faites, mais de I'amener a se mettre eat®tude recherche, a aller sur le terrain, a
rencontrer d'autres personnes pouvant donner d@snations. De plus, ces auteurs rajoutent
gue le passage a l'action peut étre symboliquaetherche de pistes sur le terrain, la
rencontre avec les acteurs d’'un secteur, une emaunétier, posent déja symboliquement la
perspective des futures actions a mener apreslde. blQue ce soit pour une recherche

d’emploi ou une création d’entreprise, passeréiba est une nécessité.

De plus, d’'aprés Gaudron et Croity-Belz (2005) ertain nombre d’études évaluent
limpact de la prestation sur la mise en ceuvreatelaites actives. Ces actions engageées par
les bénéficiaires au cours et durant le bilan segtoupées sous des termes différents. Ces
auteurs citent a titre d’exemple « mobilisationoupFerrieux et Carayon (1998), ou encore
« dynamisation » pour Gaudron et al. (2001). Igg’aoit de recherches d’informations avant
I'élaboration du projet (documentation ou rencortteeprofessionnel), soit de démarches en
vue de l'insertion ou de la mobilité (rédaction@¥, inscription en formation, candidature a
'emploi). Gaudron et Croity-Belz (2005) précisequie toutes les études montrent une

augmentation de ces conduites ou démarches.
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L’'apres bilan

La qualité de vie au travail des personnes aprédslen de compétences (Question 8)

Modalité Pas du toutPeu Plutét Tres Total
satisfaisante | satisfaisante | satisfaisante | satisfaisante

Effectif 0 8 43 9 60

Pourcentage 0% 13 % 72 % 15% 100

Figure 8: Tableau des réponses des personnes concernant lgualité de vie au travail aprés le bilan.

Apres avoir réalisé un bilan de compétences, 13tioe qualité de vie au travail peu
satisfaisante, 87 % ont une qualité de vie au trghatdt satisfaisante ou trés satisfaisante.
Nous pouvons constater que les chiffres se sometrség par rapport a la méme question qui
est posée sur I'avant bilan ou les personnes répenida 80 % qu’elles avaient une qualité de
vie au travail peu ou pas satisfaisante et a 2Q%llgs avaient une qualité de vie au travail
plutbt satisfaisante ou tres satisfaisante. Nous/@aus penser que le bilan de compétences
permet aux personnes de se sentir mieux dans lelenda travail, que cette prestation

favoriserait un mieux-étre dans la sphére professile.

Suite a ces observations, le test du Khi 2 nousi@ede préciser les résultats :

Pas satisfait Satisfait
Avant 48 12
Aprés 8 52

Figure 9: Tableau du Khi 2 pour les modalités avant bilan/apés bilan de la variable « qualité de vie au
travail ».

En comparant les deux groupes, le test statistigus permet de dire que le bilan de

compétences a un effet sur la qualité de vie awaitrales bénéficiaires (Khi 2 = 50,92 S
>.00001).
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Le projet professionnel des personnes apres lalmiacompétences (Question 9)

Modalité Pas de Un projet professionnglUn projet professionnel Total
projet professionnel vague tres précis

Effectif 4 26 30 60

Pourcentage 7 % 43 % 50 % 100

Figure 10: Tableau des réponses des personnes sur le projevfessionnel apres le bilan.

Apres de bilan, 50 % ont un projet professionnes tprécis, 43 % ont un projet
professionnel vague et 7 % n’ont pas de projetgssibnnel. Nous pouvons faire I'hypothése
gue certaines personnes a la fin du bilan ont an dlaction trés clair et trés précis et que
cela va pouvoir rapidement se mettre en places @joe pour d’autres le plan d’action existe
mais la mise en place va nécessiter davantagerdardigées (comme trouver le financement
d’'une formation par exemple). Si nous comparons cei$fres avec ceux du projet
professionnel avant le bilan de compétences nonstatmns qu’avant de commencer le bilan
de compétences, elles étaient 37 % des persontexsogees a ne pas avoir de projet
professionnel. Aujourd’hui, 7 % des personnes ioggges disent ne pas avoir de projet
professionnel. 52 % des personnes disaient avdniliale avoir un projet professionnel vague.
Apres le bilan de compétences elles sont 43 %. rdameéaliser le bilan, 12 % des personnes
interrogées avaient un projet professionnel trésipr Aujourd’hui elles sont 50 %.

Ces résultats mettent en avant les effets trésfigeées des bilans sur I'élaboration du projet

professionnel.

Ces chiffres correspondent aux résultats d’'uneeétudnée par Ferrieux et Carayon
(1998) au sujet des effets du bilan de compéterstes’employabilité et l'insertion
professionnelle de chdmeurs de longue durée. En, @ trouvent que le bilan permet une
clarification du projet professionnel. D’apres Koot et al. (2011), le fait d’avoir réveillé
des envies au cours du bilan, d’avoir sollicitérestivations, d’avoir ouvert des possibles en
mettant a jour toutes les compétences et les dpstudu bénéficiaire lui ouvre des
perspectives qu’il ignorait. Le simple cadre duabjl ou un certain nombre d’heures par

semaine est consacreé a cette recherche est urastimpuissant a I'émergence de projets.
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Suite a ces observations, le test du Khi 2 nousi@ede préciser les résultats :

Oui Non
Avant 38 22
Aprés 56 4

Figure 11: Tableau duKhi 2 pour les modalités avant bilan/aprés bilan dda variable « projet
professionnel ».

En comparant les deux groupes, le test statisngus permet de dire que le bilan de
compétences a bien un effet sur le projet professibdes bénéficiaires (khi 2 = 14,19, il est
significatif a .001).

Atteinte des objectifs fixés au démarrage du hi@uestion 10)

Oui 48380 %
Non 1220 %

0 10 20 30 40 50

Figure 12: Réponses des personnes interrogées au sujet detBaite des objectifs fixés au début du bilan.

80 % des personnes disent avoir atteint I'objemiifes objectifs fixé(s) au démarrage
du bilan, 20 % disent ne pas l'avoir ou les avtieiat(s). A travers ces chiffres nous pouvons

constater que pour la majorité des personnesda dié compétences répond a leurs attentes.

Ces résultats sont plus positifs que les propdshadridron et Lacaille (2012). En effet,
une enquéte menée par le FONGECIF Auvergne au desrannées 2006 a 2009 montre que
44 % de bénéficiaires d'un bilan considerent quérsleobjectifs initiaux n’ont été que

partiellement atteints, et 8 % que leurs objectifst pas été atteints du tout.
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Si les objectifs non pas été atteints, pour quetesons ? (Question 10)

Une analyse catégorielle basée sur le contenu digiame question du questionnaire

a abouti a un classement des données en 4 cat@anieexe 2) :

Catégories Pourcentages
Le projet ne s’est pas encore réalisé 39 %
Le marché de I'emploi est difficile 23 %
Changement de projet 23 %
Besoin de formation 15 %

Figure 13: Tableau représentant I'analyse catégorielle sur leontenu des réponses concernant les raisons
pour lesquelles les objectifs du bilan n’ont pas étatteints.

A travers les données recueillies, nous pouvonsstater que si les personnes
considérent que les objectifs fixés au départ npas été atteints, c’est parce que le projet n’a
pas encore été mis en ceuvre. En effet, certainstpreont plus difficiles que d’autres a
mettre en place. De plus, la maturation du progeit @ussi étre plus longue pour certaines
personnes. En deuxiéme position, nous retrouvonanégché de I'emploi qui peut
effectivement étre un frein a la mise en place gep professionnel. Certains bénéficiaires

évoquent également un changement de projet. Enfiheeniere position, nous retrouvons le

besoin de formation.
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Les débouchés du bilan de compétences (Questidn 11)
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Figure 14: Les débouchés du bilan de compétences.

Le bilan de compétences a débouché sur :
- un maintien de poste (40 %),
- une reconversion ou une évolution hors entrepaSeX),
- de la recherche d’emploi (22 %),
- de la formation (18 %),
- une reconversion ou une évolution dans I'entreffige),

- une création d’entreprise (8 %).

Pour aucune personne le bilan n'a débouché suradealidation des acquis par
I'expérience ou sur une promotion.

Un certain nombre de personnes restent donc dansetdreprise pour occuper le
méme poste. Cela nous indique que la réalisation dilan n’entraine généralement pas un

changement de métier.

Remarque Pour cette question, les personnes interrogéasrava possibilité de choisir plusieurs réponses.

Par conséquent, il est logique que la somme des@atages recensés ne soit pas égale a 100 %.
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Zannad et Alves (2012) s’appuient sur la these aetSean (2002) pour dire que le

bilan ne débouche que rarement sur I'élaboratidoueta réalisation d'un projet de

changement. Ills donnent trois explications auda# le bilan aboutisse rarement a un projet

de changement opératoire :

A travers son interaction avec son conseiller, dadbiciaire sera amené a prendre
conscience d’aspects inconnus de lui, a changeeglrd sur lui-méme et sur son
métier ou celui qu’il souhaite exercer, d’analysar situation avec recul sans pour
autant étre encouragé a élaborer un projet d’avmnise retrouvant seul a l'issue du
bilan, ne pas parvenir a le mettre en place.

La deuxieme raison qui explique, selon ces autéaifajble nombre de projets mis en
ceuvre a la suite d’'un bilan de compétences esapacité du conseiller a mettre le
bénéficiaire face au principe de réalité. En effietconseiller a pour role d’aider le
bénéficiaire a intégrer le principe de réalité,oafoonter le projet a la réalité socio-
économique, a en tester la faisabilité et a fainedntaire des ressources a mobiliser
pour atteindre les buts visés.

Une troisieme cause de variabilité des effets dbilem de compétences sur l'individu
qui S’y investit est liee aux objectifs que le omiler fixe, le plus souvent
implicitement, au bilan lui-méme. En effet, selomilgse centre sur le faire ou sur
'étre, qu’il a un but fonctionnel ou curatif, qU'vise a faire tenir ou non au
bénéficiaire un rble productif dans son environneinsecial, qu’il travaille ou non son
image de soi, la démarche du bilan de compétermgspermettre d’élargir le champ
des possibles du bénéficiaire, en lui faisant pirermnscience de ses capacités, ou
I'encourager a une rapide construction de soi, dassformes identitaires socialement

souhaitables.
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Le délai de la mise en place du projet (Question 12

Modalité Moins d’'un an aprés lePlus d'un an aprés leLe projet n'a pas étéTotal
bilan bilan engageé

Effectif 35 12 13 60

Pourcentage| 59 % 20 % 22 % 10(

Figure 15: Tableau des réponses des sujets interrogés conw@nt le délai de mise en place du projet.

59 % des personnes ont engagé leur projet moins aluapres le bilan. 20 % des
bénéficiaires ont mis en place leur projet plusxcim aprés le bilan. Pour 22 % des personnes
le projet n'a pas été engagé. Nous pouvons donstaten que la plupart des bénéficiaires
engagent leur projet rapidement apres le bilarst @kis rare que les personnes le mettent en

place des années apres la fin de la prestation.

Les effets sur la vie professionnelle des persomyest réalisé un bilan de compétences

(Question 13)

nan

0 9 18 27 38 45

Figure 16: Réponses des personnes interrogées au sujet destsfflu bilan sur la vie professionnelle.

75 % des personnes disent que le bilan a modifie dwses dans leur vie
professionnelle, et 25 % affirment le contrairenglj nous pouvons remarquer que le bilan de
compétences a un impact dans la sphere profesimdies personnes. Cela confirme le cadre
législatif qui prévoit que le bilan de compéteness « un droit nouveau donné aux actifs,
salariés ou non, une possibilité, de faire le panot leurs acquis et de cerner leurs attentes

pour élaborer et développer des projets professienn
De plus, Lemoine (2009) souligne que les bilanscdmpétences permettent aux

bénéficiaires de clarifier leurs choix, de peser dgtions possibles et d’avoir le sentiment

d’orienter davantage leur carriere.
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Quels sont ses effets sur la vie professionngl@uestion 13)

Une analyse catégorielle basée sur le contenutdeiz&&éme question du questionnaire

a abouti a un classement des données en 9 catednieexe 2) :

Catégories Pourcentages
La confiance en soi 23 %
Le mieux-étre au travail 17 %
La connaissance de soi 15 %
La connaissance de ses compétences 15%
La formation 8 %
Un changement de poste 8 %
Une prise de recul 6 %
Un temps de réflexion 4%
Un changement d’entreprise 4%

Figure 17: Tableau représentant I'analyse catégorielle sur leontenu des réponses concernant les effets
du bilan sur la vie professionnelle.

Les données collectées nous permettent de congiaterles effets du bilan de
compétences sur la vie professionnelle des indsvighint essentiellement liés a la confiance
en eux. En effet, le conseiller accompagne la persgour qu’elle prenne conscience de ses
compétences, ainsi, ce travail peut leur permererendre confiance en eux. En deuxiéme
position, nous retrouvons le mieux-étre au travBisuite les bénéficiaires évoquent la
connaissance de soi. A travers les outils utilis@®me les tests de personnalité, d’intéréts
professionnels, et les échanges avec le consegler peut effectivement étre un effet du
dispositif. La connaissance de ses compétenceggadément en troisieme position, cela
s’explique, comme nous l'avons dit précédemment, lpatravail d’accompagnement du
conseiller. En quatrieme position se trouvent lanition et le changement de poste. Cela
concerne davantage la sphére professionnelle. tersgipersonnes mentionnent une prise de
recul. Ceci s’explique aussi par le travail qui esilisé durant tout le bilan qui permet de
mettre a plat et d’analyser un certain nombre dese$. Enfin, en derniére position nous

retrouvons un temps de réflexion et un changenientreprise.

Nous pouvons remarquer que deux catégories s’oppassle qui reléve de la sphére

professionnelle comme le mieux-étre au travail,ctmnaissance de ses compétences, la
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formation, un changement de poste et un changedientreprise, et celle qui releve de la
sphére plus personnelle comme la confiance entdai@mnnaissance de soi. Nous pouvons
aussi noter que bien que la question porte sweffess dans la vie professionnelle, certaines
personnes évoquent la sphéere personnelle. Cecigexjliquer par le fait que ces deux
domaines peuvent étre étroitement liés. Par exempke personne qui ressentira un mieux
étre au travail pourra également ressentir dessatie cette situation sur sa vie personnelle.
Enfin, nous pouvons constater que deux catégode®jsignent : une prise de recul et un

temps de réflexion.

Si le bilan n'a pas eu d'effet sur la vie professielle des bénéficiaires, quelles en sont les

raisons ? (Question 13)

Une analyse catégorielle basée sur le contenutdeiz&éme question du questionnaire

a abouti a un classement des données en 3 cat(anieexe 2) :

Catégories Pourcentages
Des difficultés a mettre en place le projet 43 %
Projet en cours 29 %
Situation inchangée 29 %

Figure 18: Tableau représentant I'analyse catégorielle sur leontenu des réponses concernant les raisons
pour lesquelles le bilan n'a pas eu d’effet sur laie professionnelle des bénéficiaires.

Nous pouvons Vvoir que certaines personnes expriouente bilan n’a pas eu d’'effet
sur leur vie professionnelle parce qu’elles ont difficultés a mettre en ceuvre le projet. Les
deux autres raisons évoquées sont que le projetemstours et que leur situation
professionnelle n’a pas évolué. Nous pouvons ngter peu de personnes expriment ces

raisons puisqu’il n’y a que sept réponses en tutAhnexe 2).
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Les effets sur la vie personnelle des individusnay@alisé un bilan de compétences

(Question 14)

nen non 22 37 %

0 8 16 24 32 40

Figure 19: Réponses des personnes interrogées au sujet destsfflu bilan sur la vie personnelle.

Pour 63 % des bénéficiaires, le bilan a modifié cesses dans leur vie personnelle,
37 % affirment le contraire. Ces chiffres nous gqudint que majoritairement le bilan a aussi
des effets sur la vie personnelle des individuga €Cenfirme tout d’abord une part du cadre
législatif, qui prévoit que le bilan de compéteness « un droit nouveau donné aux actifs,
salariés ou non, une possibilité de faire le psint leurs acquis et de cerner leurs attentes

pour élaborer et développer des projets (...) perlsnn

Ces chiffres viennent aussi appuyer les propos ldacBard et Taieb (1997) selon
lesquels le bilan de compétences permet un dévetoppt socio-personnel engendrant un
développement des aptitudes et de la personnal#é gu’une augmentation des interactions

avec autrui.

Quels sont ses effets sur la vie personnelle ? gtinrel4)

Une analyse catégorielle basée sur le contenu dguétorziéme question du

guestionnaire a abouti a un classement des doenéesatégories (Annexe 2) :

Catégories Pourcentages
Mieux-étre 26 %
Connaissance de soi 24 %
Confiance en soi 24 %
Changement professionnel 16 %
Prise de recul 11 %

Figure 20: Tableau représentant I'analyse catégorielle sur leontenu des réponses concernant les effets
du bilan sur la vie personnelle.
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Au vu des données recueillies, nous pouvons carmstpie les effets du bilan de
compétences sur la vie personnelle des bénéfisiamat liés a un mieux-étre. En deuxieme
position, les personnes évoquent la connaissanceodeNous retrouvons également la
confiance en soi et la revalorisation de soi. Eatggme position il s’agit d’'un changement

professionnel. Enfin, les personnes expriment eniéi@ position une prise recul.

Nous pouvons constater que certaines catégorippasent : la connaissance de soi,
la confiance en soi et la revalorisation de soiceome la sphére personnelle alors que le
changement professionnel concerne le domaine giofesl. Les catégories mieux étre et

prise de recul traitent davantage d’'un état plobajl

Recommandation du bilan de compétences (Questjon 15

, Oui 59 98 %
oul

non 1 2%
non
0 12 24 36 48 60

Figure 21: Réponses des personnes interrogées au sujet deleommandation du bilan.

98 % des personnes recommanderaient le bilan a beuis. Avec ce chiffre, nous

pouvons constater que les personnes sont satssthitbilan.

Cela correspond aux propos de Chaudron et La¢a0i£2) qui présentent les résultats
d’'une étude menée par le FONGECIF Auvergne danselbqil ressort que le taux de
satisfaction des salariés avoisine les 100 %, e¥96es salariés recommandent le bilan a

leurs proches.
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Pour gquelles raisons les personnes recommanderaitgd le bilan ? (Question 15)

Une analyse catégorielle basée sur le contenu deulazieme question du

guestionnaire a abouti a un classement des doenéesatégories (Annexe 2) :

Catégories Pourcentages
Réflexion personnelle 38 %
Réflexion professionnelle 37 %
Connaissance de ses compétences 12 %
Prise de recul 10 %
Confiance en soi 3%

Figure 22: Tableau représentant’analyse catégorielle sur le contenu des réponsesncernant les raisons
pour lesquelles les personnes recommanderaient ldamn.

Les personnes interrogées recommanderaient le p#éace que cela favorise une
réflexion personnelle et une réflexion professidieneEn effet, cela correspond aux
différentes études qui ont été menées sur le Hgarompétences qui démontrent qu’il permet
de faire le point tant dans le domaine personnelgofessionnel. En troisieme position, les
personnes mentionnent que cela permet de congagreompétences. En effet, I'élaboration
d’un projet professionnel nécessite la mise agatioutes les compétences du bénéficiaire, ce
travail se fait avec le conseiller. Les bénéfigaievoquent également une prise de recul, cela
peut s’expliquer par le fait que pendant une ceetadurée, les bénéficiaires sont
accompagnées par une personne qui a un regarce reufqui va les aider a prendre de la
distance par rapport a leur situation. En dernp@stion, les personnes recommanderaient le
bilan a des amis parce que cela développe la cafian soi. Durant le bilan, le conseiller
peut étre amené a valoriser la personne et aitei f@endre conscience de ses capacités et de

ses compétences.
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Les avantages du bilan de compétences (Question 16)

Une analyse catégorielle basée sur le contenu sld@me question du questionnaire

a abouti a un classement des données en 6 cate{dnieexe 2) :

Catégories Pourcentages
Construction d’un projet 31 %
Un temps de réflexion 25 %
Un travail sur soi 19 %
Un accompagnement 10 %
Connaissance de ses compétences 8 %
Confiance en soi 8%

Figure 23: Tableau représentant I'analyse catégorielle sur leontenu des réponses concernant les
avantages du bilan.

Au vu des données recueillies, nous pouvons cansjae les bénéficiaires d’'un bilan
évoquent majoritairement comme avantage de ceéstgiron la construction d’'un projet.
Nous retrouvons ici I'objectif du bilan de compétes fixé par la loi que nous avons déja
mentionné. Certaines personnes disent aussi qaepegimet un temps de réflexion ainsi
gu’'un travail sur soi. En effet, le dispositif faige ce temps de réflexion, cela permet aux
personnes de se poser, de réfléchir et d’analyserun professionnel. Les avantages du bilan
sont aussi liés au fait d’étre accompagné. Enfinderniere position nous retrouvons comme

avantage la connaissance des compétences et iarcmén soi.

A travers ces résultats, nous pouvons dire quélda de compétences contribue au
développement professionnel des individus puisqe€iimet aux personnes de faire le point
sur leurs compétences, de prendre du recul sus Btivités professionnelles et d’avoir un

temps de réflexion.
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Les limites du bilan de compétences (Question 17)

Une analyse catégorielle basée sur le contenu ddixigeptieme question du

guestionnaire nous a permis de classer des doenéesatégories (Annexe 2) :

Catégories Pourcentages
Manque d’accompagnement apres le bilan 28 %
L’investissement du bénéficiaire 28 %
Le contexte actuel 14 %
Le conseiller 14 %
La durée 8 %
Le financement 8 %

Figure 24: Tableau représentant I'analyse catégorielle sur leontenu des réponses concernant les limites
du bilan.

Nous pouvons constater que les personnes évoquenine limite le manque
d’accompagnement a la fin du bilan. A la fin detastation, les personnes ont les éléments,
elles ont le plan d’action, cependant, tout le girdpit &tre mis en place. Certaines personnes
souhaiteraient étre accompagnées dans ces démdtasesie, nous retrouvons comme limite
linvestissement du bénéficiaire. La personne agagnée est au centre du dispositif, c’est
elle qui élabore et qui met en place des actioasdnseiller accompagne mais ne fait pas a la
place du bénéficiaire. En troisieme position, n@isouvons comme limite le contexte actuel
et le conseiller. Pour le contexte, les personaast reférence aux difficultés pour trouver un
emploi aujourd’hui ou pour créer sa propre entsgppar exemple. Concernant le conseiller,
les personnes interrogées exprimaient le fait ques sonseiller n’est pas compétent ou n’est
pas aidant, cela peut constituer une limite dunbilanfin, deux autres limites ont été
soulevées : la durée de la prestation et le fimaeoe. Certaines personnes peuvent trouver
gue la durée du bilan est trop courte et ne pepaeid’approfondir certaines choses. De plus,
le financement pour une formation a la suite darbibu pour une création d’entreprise peut

aussi étre une limite.
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2.3. Discussion générale

Cette étude avait pour objectif de mesurer lestefiadividuels du bilan de
compétences. Nous pensions observer que cettatmwagbermettait I'élaboration d’'un projet
professionnel et favorisait le développement pitemel des bénéficiaires.

A travers un questionnaire, nous avons interrogégé&sonnes sur leur situation avant

le bilan, pendant le bilan et aprés le bilan afobderver s’il y avait eu des changements.

A la lecture des résultats, nous pouvons constpierles deux hypothéses ont été
vérifiées. En effet, il apparait que par le traveflectué avec le conseiller, les personnes
élaborent un projet professionnel en adéquatiort s valeurs, leurs motivations, leurs
intéréts et leurs personnalités. Les résultats démat également que cette prestation
favorise le développement professionnel des béagBs, a travers notamment la

connaissance des compétences et la prise de tedaliss activités professionnelles.

Cependant, cette étude a révélé que le bilan dpé&mmces avait un effet également
positif sur la dynamisation des bénéficiaires, lgualité de vie au travail, et plus largement
sur la vie professionnelle (mieux étre au travimimation, changement de poste, prise de
recul...) et personnelle (mieux étre, connaissanc®de) des individus.

Ainsi, le bilan, a travers l'analyse des compétencéélaboration d'un projet, et
'accompagnement du conseiller, outre les réponge@d offre du point de vue de
I'orientation des adultes, est un outil qui perragk personnes de se sentir mieux dans la
sphére professionnelle et personnelle et d’avoé meilleure connaissance d’eux-mémes et
de leurs compétences.

De cette étude ressort aussi le fait que le bilabautit en général pas a un projet de
changement puisque nous avons vu qu’'un certain rem personnes occupent le méme

poste.
En définitive, le bilan de compétences n'a pas aes effets sur la sphére

professionnelle, il apporte des réponses, il permoet personnes de reprendre confiance en

elles, de mieux se connaitre et de prendre du.recul
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Limites de I'étude

Cette recherche comporte un certain nombre dedémBur un plan méthodologique,
il serait nécessaire de comparer ces données avgooupe témoin n'ayant pas effectué de
bilan ou étant passé par d’autres dispositifs. fet,d’idéal aurait été de réaliser une étude
longitudinale avec plusieurs mesures dans le teghpspliquant un groupe contrble servant
de référence. Le stage se déroulant sur deux maiss n’avons pas pu procéder ainsi, mais

nous avons choisi de poser des questions sur Ednlan, le bilan, et I'aprés bilan.

Ces contraintes de temps nous ont également engpé&lehdééaliser des entretiens
exploratoires qui nous auraient aidés a élaborguéstionnaire et a orienter nos questions
pour les rendre plus précises. De plus, en pagaileélquestionnaire, des entretiens auraient pu
donner plus de sens aux résultats de cette rechehfin d’atténuer cette limite, nous avons
choisi d'utiliser des questions ouvertes dans lasgjannaire. D’'une certaine facon, cela

permettait aux personnes de s’exprimer librement.

Eléments de réflexion

Cette étude avait pour objectif de comprendre ahalyser les effets du bilan de
compétences sur les bénéficiaires. Les résultatggmé donc permettre aux conseillers bilan
du cabinet D.A.C. d’avoir une vision plus clairepetut-étre plus précise des effets de cette
prestation sur les individus. Ces résultats peusassi servir aux professionnelles du cabinet
lorsqu’elles réalisent des entretiens de « préenta du bilan et de la méthodologie a des

personnes, pour expliciter davantage les effetsedéispositif sur les individus.

De plus, évaluer les effets d'une pratique d’oaéiph professionnelle est une
démarche que tout conseiller effectue durant latpten et principalement a la fin. Celle-ci
se fait de facon spontanée, essentiellement artrales échanges avec le bénéficiaire et grace
a l'expérience acquise dans le domaine. Cette &badera peut-étre enrichir les propres
réflexions des conseillers bilan du cabinet D.AsGr les méthodes, les outils, leurs points
forts et leurs points de progrés. Comme le prétiSaudron et al(2001), « évaluer » les
compétences de tout acteur d’intervention socialiqipe en retour a la construction des

compétences.
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Partie IV : L’auto-évaluation de mon
développement professionnel



1.Mon déeveloppement professionnel

Mon projet professionnel est de devenir conseilbdi@n de compétences. Il me parait
donc judicieux de comprendre et d’appréhender moprp développement professionnel,
afin de pouvoir par la suite accompagner des peesndans leur développement

professionnel.

Afin de mener a bien ce projet, jétais détermideentrer en Master 2 « métiers et
pratiqgues du développement professionnel » qui engbkait a la fois cohérent par rapport a
mon parcours antérieur, a mes aspirations professikes, et indispensable.

En effet, cette année de formation m’a permis deeld@per des compétences en
communication orale et écrite, éthiques, théoriqueithodologiques, et en ingénierie de la
formation. J'ai également rencontré différents gssfonnels de la gestion des ressources
humaines, de linsertion professionnelle, ainsi das consultants qui sont intervenus durant

la formation.

A travers cette année de Master, j'ai développérotessionnalité en m’appuyant sur

les cours théoriques, le groupe en formation,resrventions des professionnels, et aussi sur
mon expérience en stage, mon tuteur, et les aateuesrain.
En effet, jai mesuré I'apport du groupe en forroatiCe dernier qui est hétérogene nous a
aidés a mieux nous connaitre, a accepter la diféérede point de vue et a chercher a
comprendre qui est l'autre. J'ai également prissc@nce de l'importance des rencontres
avec les professionnels et notamment les référeletesage. Elles ont représenté pour moi un
pilier tout au long du stage puisqu’elles m’ont@opagnée dans I'acquisition de nouvelles
compétences.

Ainsi, le groupe de formation, le référent professiel, et les professionnels sur le
terrain ont constitué de réels points d’appui powr développer professionnellement. Les
relations que j'ai entretenues avec ces différepggsonnes m’ont permis de construire un
ethos professionnel, autrement dit des principlesées qui guident mon agir professionnel.
Je vais continuer a construire progressivementsitipnnement professionnel.

Durant cette formation, j'ai également pu donnesdns & mon expérience, a mes activités, a
travers notamment I'élaboration du portfolio, I'tys®e de pratigues professionnelles, ou

encore des échanges avec des formateurs.
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La formation m’a également permis d’appréhendeadtage le stage que je devais
effectuer cette année. En effet, les échangeslaséstervenants du Master m’avaient permis

de mesurer les différents enjeux de cette expérienc

Le stage a représenté une réelle expérience epppertunité pour développer de
nouvelles compétences. Ayant déja réalisé plusisiages, je trouve captivant de pouvoir
allier la théorie et la pratique. En effet, lesukede stages me semblent étre des expériences
formatrices essentielles pour les étudiants. De,atala m’'a permis de constituer un réseau
dans le monde professionnel.

J'avais choisi de réaliser un stage au sein duneal).A.C. spécialisé dans les bilans
de compétences. Cela m’a permis de réellement apgrde métier de l'intérieur et de
comprendre le fonctionnement d’une telle struct@e stage correspondait entierement a mes
attentes et a mon projet professionnel. A traverstage, j'ai pu réaliser difféerentes missions
et m'intégrer a une équipe de professionnels. Baiarqué I'importance de la relation
interpersonnelle avec le tuteur de stage, des taatians et des interactions avec I'équipe du
cabinet qui ont été riches et constructives. Jas@eéellement que cette expérience sera un

« tremplin » pour moi.

Plus tard en tant que professionnelle, je pourtitiser les compétences que j'avais
déja acquises et qui ce sont renforcées lors dge stéalisé cette année comme savoir
accompagner, analyser une situation, mener destiens etc. De plus, j'ai pu, a travers le
Master 2, appréhender des dispositifs qui me seéafiement utiles dans I'exercice de mon
métier comme la validation des acquis et de I'elemée, le bilan de compétences etc.

J'ai également conscience que je vais devoir d@pelodes connaissances notamment sur
tous les dispositifs d’'insertion et de formatiorsat le droit du travail. Il me semble qu’'une
des qualités importante des conseillers bilansotepétences est d’'actualiser en permanence

ses connaissances pour étre en mesure d’accom@agmnmeeux les personnes.
En définitive, je peux dire que durant cette forioraje me suis sentie réellement a ma

place au sein d’'un Master qui m’a intéressée et diage qui m’a passionnée. Cette année

n’a fait que confirmer mon projet professionnel.
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Conclusion

Le cabinet D.A.C. a pour principale activité le apoil de compétences. Suite a
'observation de nombreux entretiens dans le cddreette prestation, je me suis intéressée
aux effets individuels du bilan sur les bénéfi@air En effet, ce dispositif me paraissant
particulierement pertinent pour les personnes apagmees, j'ai choisi de mesurer les effets
individuels du bilan sur les bénéficiaires. Ce shmiété conforté par ma tutrice de stage qui

trouvait intéressant d’avoir des informations &oget.

Cependant, suite a des recherches et a des lectoressnous sommes apercus que les
effets de cette prestation sur les individus pamaiétre multiples : des effets sur la
formation, 'empiloi, la carriére, et des effets @sglogiques. Ne pouvant pas mesurer tous ces
effets, nous nous sommes référés aux objectifs ian lmui sont définis par le cadre
juridique : construire un projet professionnel istal associé ou non a un projet de formation.
Nous nous sommes donc demandés si le bilan répgandat objectif et permettait de définir
un projet professionnel. De plus, suite a de nood®e lectures, nous avons constaté que
certains auteurs partageaient I'idée que le biapauvait pas étre réduit a un changement de
carriere. C’est aussi I'occasion d’'une pause dange professionnelle pour donner du sens a
son activité, se remotiver, rééquilibrer la vie teavail et hors travail, valoriser ses savoir-
faire, etc. Autrement dit, il est important d’obsger I'efficacité du bilan sous différents angles
avec l'idée gu’il peut entrainer chez les bénéfiem autant une construction de sens qu’une

modification de statut.

Un détour théorigue nous a permis de constatecejtie construction de sens a travers
une prise de recul et une analyse de ses prat&uds ses compétences peut participer au
développement professionnel des individiseus avons donc décidé de nous centrer sur les

effets du bilan sur le projet professionnel etlsudéveloppement professionnel.

Afin de donner des éléments de réponse a cesagtions, nous avons élaboré un
guestionnaire que nous avons envoyé a 133 persajquiesvaient réalisé un bilan de
compétences au sein du cabinet. Cette étude, nadgrémites, nous a permis de constater
que cette prestation permet de définir un projefgssionnel et favorise le développement

professionnel des individus. Plus largement, notgns constaté que le bilan a des effets
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positifs tant sur le plan professionnel que persbridous pouvons dire que dans une logique
de compétences qui demande de plus en plus aukdusj le bilan est devenu un maillon
indispensable de la gestion de I'évolution profasselle tout au long de la vie.

Cette étude qui a été menée au sein du cabineCD.peut, a travers la réflexivité
gu’elle induit, permettre aux professionnelles giagfondir un questionnement déja présent.
De plus, en tant que future professionnelle, ceslt@ts me permettent de cerner les

avantages, les limites, et les effets de ce dishdSeci pourra m’aider a adapter ma pratique.
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Annexe 1 : Le questionnaire

UNIVERSITE
DE TOULOUSE
LE MIRAIL

Ce questionnaire s inscrit dans le cadre d’un mémoire professionnel réalisé au
cours du master 2 « Métiers et pratiques du développement professionnel »
portant sur les effets du bilan de compétences.

1l est anonyme et la confidentialité de vos réponses sera strictement préservée.

Je vous remercie par avance de votre collaboration et du temps que vous avez
consacré a ce questionnaire.

PARTIE 1 : 'AVANT BILAN

1. Qui était a I'initiative de votre bilan de compéences ?
Vous
Votre entreprise
Vous + votre entreprise

2. Dans quel état d’esprit vous trouviez-vous lorage vous avez décidé de faire un bilan
de compétences ?

Contraint

Volontaire

3. Avant de commencer le bilan de compétences voagez :
Un projet professionnel tres précis
Un projet professionnel vague
Pas de projet professionnel

4. Selon vous, votre qualité de vie au travail avanle faire le bilan de compétences était :
Pas du tout satisfaisante
Peu satisfaisante
Plutdt satisfaisante
Trés satisfaisante

75



PARTIE 2 : LE BILAN

5. Quels sont les TROIS principaux objectifs que wes souhaitiez atteindre en faisant un
bilan de compétencesochez seulement trois réponses

Anticiper une situation de changement

Accéder a de nouvelles responsabilités

Changer de métier

Définir un projet professionnel

Repérer des axes d’évolution

Identifier mes compétences professionnelles
Pouvoir négocier mes compétences professionnelles
Repérer une nouvelle orientation professionnelle
Mieux connaitre les métiers et les passerellesilpless
Définir un projet de formation

Valider un projet de formation

Faire le point sur mon parcours professionnel
Valider un projet professionnel

M’aider & quitter mon entreprise

Evaluer mes compétences professionnelles

Me situer par rapport aux offres d’emploi

Mieux me connaitre sur le plan personnel
Reprendre confiance en vous

Autre @ ...l

6. Quel a été selon vous le moment le plus déterramt du bilan ?

7. Durant le bilan de compétences vous avez :
Plusieurs réponses possibles.

Interrogé un ou plusieurs professionnel(s)

Visité une ou plusieurs entreprise(s)

Contacté des organismes de formation

Visité des organismes de formation

Fait ou refait votre CV

Fait ou refait des lettres de motivation

Consulté des offres d’emploi

Réalisé des recherches (documentaire ou sur infesumredes métiers
Réalisé des recherches sur des formations
Recherché des informations sur la création d’ensep
Assisté a des forums/salons pour I'emploi

Réalisé des stages

Assisté a des journées d’'informations
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Demandé au conseiller bilan de faire des simulatdantretien
Autre : ..o,

PARTIE 3 : L’APRES BILAN

8. Selon vous, votre qualité de vie au travail apsgavoir fait le bilan de compétences est :
Pas du tout satisfaisante
Peu satisfaisante
Plutot satisfaisante
Trés satisfaisante
Autre . ...................

9. Apres le bilan de compétences vous aviez :
Un projet professionnel tres précis
Un projet professionnel vague
Pas de projet professionnel

10. Avez-vous atteint I'objectif / les objectifs #ié(s) au démarrage du bilan ?
Oui

non
Si non, pourquoi?

11. Votre bilan de compétences a débouché sur :
Création d’entreprise
Reconversion/évolution hors entreprise
Formation
Reconversion/évolution dans I'entreprise
Maintien sur votre poste
Promotion
Recherche d’emploi
une VAE
Autre : ...l

12. Dans quels délais avez-vous engagé votre prajet
Moins de 6 mois apreés le bilan
Entre 6 mois et 1 an apres le bilan
+ d'un an apreés le bilan
+ de 2 ans apres le bilan
Le projet n'a pas été engagé

77



13. Le bilan de compétences a-t-il modifié des chesdans votre vie professionnelle ?
oui

non
Pour quelles raisons?

14. Le bilan de compétences a-t-il modifié des chessdans votre vie personnelle ?
oui

non
Pour quelles raisons?

15. Recommanderiez-vous le bilan de compétencesas\amis et colléegues ?
oui

non
Pour quelles raisons?

16. Pour vous, quels sont les avantages du bilan dempétences ?

17. Pour vous, quelles sont les limites du bilan a®mpétences ?

Le questionnaire est maintenant terminé, pour nousider dans notre recherche, pouvez-
vous nous indiquer:

Votre age:

Votre sexe:
M
F
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Votre dipléme:

Votre poste:

Votre secteur d'activité:

Quand avez-vous réalisé le bilan?
Précisez le mois et I'année

Nous vous remercions pour votre collaboration.

Sivous avez des questions au sujet de I'étude ou si vous souhaitez avoir les résultats vous
pouvez me contacter par mail : porte.leslie@gmail.com
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Annexe 2 : L’analyse thématique

6. Le moment le plus déterminant du bilan

La fin
6 réponses
12%

La fin du bilan de compétence/Le moment ou nousigl@ncer les démarch
afin que je puisse reprendre de études supériejrase me souviens pa
exactement mais c'était plutdét vers la fin du bilde compétences/L
conclusion/La conclusion/Vers la fin du bilan, 8yse de la consultante g
m'a ouvert les yeux sur certains automatismessgfigations que j'utilisaig
par habitude et qui me barrait la route et qui mai® en échos, avec d
conclusions faites des années avant par une focmale centre de formatiq

adulte, cet effet boomerang fut marquant/La symthes

L’ensemble du bilan
8 réponses
16%

Mais en définitive du début a la fin cela ma beagpcaider dans mo

projet/L'ensemble du bilan/Je n'ai pas repéré denend plus déterminar]

qu'un autre (ou je ne m'en souviens pas)/TouteStégms du bilan ont été trg

particulier/Chaque étape a eu son importance pesiraisons différentes/Ur]

utiles et déterminantes, est difficile de dégagen moment er

suite d'étape importante et vu avec le recul dupsemt le regard d'un

personne neutre/L'ensemble est déterminant/L'erleadntBilan/

La connaissance d
SOi
4 réponses
8%

eLe moment ou j'ai pu me connaitre/j'ai affiné mesraissances sur m
méme/La prise de conscience de ma responsabilite ldadéclenchement
de

personnelles/Les intéréts personnels et professishn

I'entretien situations  difficiles  similaires fessionnelles e

e

Les recherches
7 réponses
14%

Se renseigner sur les futurs projets choisis/Emguéur les métier
envisagés/Quand il a fallu prendre des rendez-awvas les entreprises q
m'intéressaient/Et plus concrétement les enquétesles terrain/Enquéte
professionnelles/ Les entretiens avec les gensndéisrs envisagés/ L'analy

des différents métiers/

L’identification des
compétences

5 réponses

10%

Les premiers retours de I'évaluateur sur mes getbenpétences/Peut-étre

moment ou l'on dégage ses compétences transfdtabbague j'ai identifié

clairement mes compétences réutilisables et maanik compte de ce quel|j

pouvais apporter, comment je pouvais me vendreoanre/L’identification
de

professionnelles et mes envies personnelles/

lensemble de mes compétences/Le point sur

nwBepétences

Les résultats des tes
4 réponses
8%

tdes résultats des tests/Analyse des tests/Le di@loriedes tests d

personnalité/Celui ou je me suis rendue comptdesaests que j'étais fai

D

e

pour le métier que j'occupe/
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L'identification des
pistes

13 réponses

25%

Le moment important a été lorsque Marion et moinavalécouvert le

UJ

premiers métiers potentiels, cela m'a ouvert develtes perspectives/

Aprés avoir déterminé un secteur d'activité cowadant a mes

1°2}

compétences/Le moment ou nous avons identifié lasvertures

D

professionnelles/Et lidentification des filiéregfiers qui pouvaient m
correspondre/Repérer une nouvelle orientation grallamp de métiers que|je
peux exercer dans l'avenir n'est pas large a ceus®n handicap/Le choix de
la formation/Lorsque j'ai pu voir une issue/Maigesdois choisir un moment
en particulier, I'étude des différents types d'@inmglorrespondant a maon
profil/Pour ma part c'est le fait de m'apercevaie de travail effectué pendant
ce bilan (connaissance de soi et de mes compétgmotsssionnelles) m'a
conforté et rassuré sur mon choix initial de pragétque ce projet étajt
réalisable dans le contexte actuel du monde dwitfbe choix du domaine
professionnel/Lorsque j'ai dévoilé mon projet psavoir si j'étais en phase

avec le résultat du bilan/Lorsque I'on commence haraher la bonng

1Y%

orientation suite aux résultats des tests/

La prise

de conscience
4 réponses
8%

Prise de conscience et acceptation de mes choixfessionnels
passés/Acceptation de mes limites concernant mesditmms de vie paf
rapport & mon activité professionnelle/A peu présmalieu du bilan ou j'a
pris conscience du bien étre professionnel danselgg me trouvais (peu de
pression, pas de stress, des journées normalesquilibre vie familiale/vie
professionnelle)/Quand je me suis rendue compt@adeéguation entre ma vie

professionnelle et ma vie personnelle/

10. Si les personnes n’ont pas non atteint I'objei€tles objectifs fixé(s) au démarrage du

bilan quelles en sont les raisons :

117

Le marché Offre d'emploi rare et contexte difficile pour senter dans la créatign
de 'emploi d'entreprise/Non car je n'ai pas réalisé ma cnéatientreprise, je I'ai reporté
est difficile a plus tard, la conjoncture actuelle n'est pas pésitive pour ce typ
3 réponses d'activité/Rien n’a changé ma situation professatlerest la méme, le marché
23% de I'emploi est tres fermé/

Changement J'ai fait le choix de changer d'entreprise, je d@ic pas suivi la formatio
de projet prévue initialement/Sans prétention aucune, mespétances dans man
3 réponses métier ont amenées mon nouvel employeur a venir cmercher pour
23% continuer dans mon milieu/Deux projets professitgide départ abandonng

>

D
(7))

une autre formation choisie/
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Besoin de formation
2 réponses
15%

Des formations sont encore nécessaires/Je doisrpaasde la formation &

trouver les fonds nécessaires pour/

Le projet ne s’est pa
encore réalisé

5 réponses

39%

sDes changements se sont effectués au sein de nst@ @oremis pour plu

tard certains projets/Pas encore, car changememhélier total/Passer d
I'industrie au secteur de la culture n'est paddapiand on a 2 enfants et
ans/Je pensais avoir plus de réponses a la fen,tilbeaucoup plus de tem

pour aboutir dans la démarche/Mon projet profesmbg'était affiné, mais

restait encore plusieurs options et j'ai eu du anfdire le choix définitif sur

mon orientation de carriére, a I'heure actuelleggetinue d'ailleurs de fair

progresser deux possibilités d'évolution en pdedile

13. Les modifications dans la vie professionnelle :

La formation
4 réponses
8%

Je suis donc actuellement en formation au centgeerPa Toulouse pou
réaliser un titre certifié de niveau IV de secré&tanédicale que je dois valid
en juin 2014/l m'a orienté vers une formation dfiehte/Formation

reconversion en cours/Aprés avoir réussi un DUThTaecco/

La confiance en soi
11 réponses
23%

Meilleure confiance en moi/J'ai repris confiancengsi/Plus de confiance €
moi/Le bilan m'a permis de reprendre confiance eiJYai acquis une plu
grande confiance en moi/Plus de confiance en moiffReement de m
confiance pour valider mon projet/j'ai pris confianen moi pour négocie
une augmentation de salaire/M'a donné confiance @ozéder a un poste
niveau supérieur/Affirmation de soi, je sais ce gp@e veux plus et je m

fais confiance/Une meilleure assurance/

—

7))

=

()

er

e

La connaissance d
SOi

7 réponses
15%

eUne meilleure connaissance de moi-méme/Meilleurenaissance d
soi/Meilleure connaissance de soi/Je me connaigxw@esais quels sont m
atouts/Car conscience de mes points forts et faduleravail/

Le bilan m’'a permis de faire le point sur mes cotepées/jai ciblé plu
précisément ce qui était important pour moi et camge des erreurs que |
commise par le passé et I'impact que cela a emdht)rje suis plus attentiv

a mon bien étre personnel/

U7

ai

Un changement
de poste

4 réponses

8%

J'ai pris les choses en main pour changer de pbsta a abouti/Je travail
j'étais asager
l'aéronautique/Est ce lié a mon bilan de compéteihmajours est-il que I'o

comme conseiller immobilier, auparavant dans

m'a proposé un autre poste au sein de l'entrephiseen rapport avec mé

compétences/Evolution du poste/

S
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un
d’entreprise
2 réponses
4%

changemen

tCa m'a permis dintégrer Airbus (j'étais sousdrd@) avec un plan d
carriere intéressant méme si ¢ca a pris un peu mest m'a permis ds

franchir le pas qui me manquait pour quitter momegmise de I'époque/

La connaissance d

eCela m'a permis de faire le point sur mes compésgde suis beaucoup pl

ses compétences | attentif a me positionner clairement dans l'entsepet & construire sur m

7 réponses compétences clairement identifiées/Le bilan m'asu@s sur me

15% compétences/Mise en avant de mes compétences esguisles 20 derniére
années/Redéfinition de mes compétences ce quiidéadans ma recherck
d'emploi/Faire le point sur mes compétences/Mise relef de mes
compétences/

Un temps Le bilan m'a permis de réfléchir a ma situation fggsionnelle et d

de réflexion m'interroger sur ce que je souhaitais faire damsieis, années a venir/

2 réponses Dans le contexte de restructuration de mon engepilavais le choix d

4% rester dans celle-ci apres une mobilité géograghmude me construire U

nouveau projet professionnel hors de cette enseple bilan de compétenc

m'a aidé a faire ce choix/

1%

S

e

D

Une prise de recul
3 réponses
6%

Donc une certaine distance par rapport a ma viéegsmnnelle/Beaucou
plus de recul par rapport a tous les changemermtgadiisation dan

I'entreprise/Plus de recul sur la vie en entreprise

[72)

Le mieux-étre
au travail

8 réponses
17%

Dynamisation de mes capacités, et plus de motivaio travail actuel/P3
une prise de conscience des limites d'une tropdgramplication dans ¢
milieu professionnel, j'ai appris a ne pas me redérpression sans raison
me situe beaucoup mieux dans mon poste aujourethsiiis beaucoup plu
serein si virage professionnel il doit y avoir/Meilr choix des mission
confiées/ldentifier ce qui me convient ou pas daos poste et, finalemen
me rendre compte que mon poste correspond assem dempérament €
mes aspirations, il m'a permis de relativiser lemis négatifs de mon pos
actuel et de mettre en avant les aspects positiés/bheilleure relatior

professionnelle avec les clients comme avec les-Baitants/Avant le bilan

vaux et que mon poste me va bien finalement, irsidéquation avec ce q
je suis, quelque part, du coup, je ne perds plugps ni d’énergie a réve

d’autre chose/

javais limpression de ne pas étre a ma place miansposte/Je sais ce que j

=

AY”

- O

't
te

Il
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13. Si le bilan n

'a pas entrainé de modifications a&hs la vie professionnelle des

bénéficiaires quelles en sont les raisons :

Projets en cours Je passe des concours pour développer une autresibifids

2 réponses d'évolution/Toujours a la recherche d'une annormeespondante a mes
29% envies et mes souhaits ou la création d'une eigegpr

Des difficultés Aucune reconversion n'a été possible car formatijpas accessibles/Pas
pour mettre en placed'opportunités en interne d'évolution/Manque depwemi & une croissance
le projet dans mon travail, et pas le souhait de changetrdfgise a cause de projets
3 réponses personnels menés en paralléle/

43%

Situation inchangée| Pour linstant, je continue mon ancien travail/Gar poursuivi dans ma
2 réponses branche et je n‘ai donc pas exploité a fond mamnbil

29%

14. Les modifications dans la vie personnelle :

Changement
professionnel
6 réponses
16%

Car je dois obtenir un poste de secrétaire médaalehu de Toulouse alors q
j'étais dans le secteur de restauration/hételkdrée cause de problemes de sa
je ne peux plus exercer dans ce secteur/Méme clidagement n'a pas ét:
immeédiat cela m’a engendré le désir de poser udeaoongé sabbatique po
partir travailler a Mayotte et & mon retour trouver formation qui me
correspond pour créer par la suite mon institutl@oé d'entreprise, création (
5 emplois/J'ai par la suite eu le courage de pesdds risques en quittant 1
société dans laquelle j'étais depuis 14 ans/Etseeples études/Méme si je s

actuellement a la recherche d'un contrat de priofesalisation d'assistante RH

inté
it

[

r

Confiance en soi
9 réponses
24%

Meilleure estime de soi/Plus de confiance en md&@ea redonné confiance/
m'a permis de reprendre un peu confiance en mai/ldlel confiance e
moi/Reprise de confiance en soi/Retrouver confiageemoi/D'avoir plus dg

confiance en moi et dans la vie/Je me fais condianc

Connaissance de so
9 réponses
24%

iJ'ai appris a mieux me connaitre/Meilleure conraise de soi/Meilleurs
connaissance de soi/Meilleure connaissance deasqildréaliser que j'avais U
énorme potentiel autant sur le plan professionneg g@ersonnel/Meilleur
connaissance de moi-méme/ll m'a fait prendre censei que ce qui m'anim
n'est pas l'argent/Me connaitre mieux/On met dets raor nous méme, Q
apprend a mieux se connaitre et a poser des ns¢s jiet donc a faire réflexig

sur soi méme/

A%

D

n

11%

e

n
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Mieux-étre J'ai pris conscience de ma part de responsabdités dbs situations difficiles
10 réponses (cercles vicieux) et j'ai voulu (et réussi) a lesser/J'ai appris & me poser |les
26% bonnes questions, et & m'écouter davantage/J&sigcore avec mes principes
aujourd'hui/Je suis beaucoup plus sereine/ll nméaquillisé concernant ma
situation difficile dans mon ancien emploi/Le bilan'a en partie permis

d'envisager mon poste actuel sous un autre angtedel sérénité/Etre en accord

avec moi méme de maniére singuliére et reconnugfireconcretement des
choses positives pour préparer la suite de magcatfiffirmation de soi, je sais
ce que je ne veux plus/
Prise de recul J'ai appris a prendre plus de recul dans mon tratad profiter plus de ma
4 réponses famille/Prise de recul par rapport a mon travadit§iis déja en train de prendre
11% du recul)/Et je prends beaucoup de recul par ragpanon travail pour ne pas

me laisser "embarquer" dans le stress que m'imfagecprise dans laquelle je

travaille/Cela m'a permis de prendre plus de rismd aux événements/

15. Pour quelles raisons les personnes recommandenat le bilan de compétences a leurs

amis et collégues :

Réflexion Je sais ce que je suis, je sais ce que je vewsaigece que je vaux, je sais|ce
personnelle que je sais et peux faire et je sais aussi qug a'iles problemes j'y suis aussi
26 réponses pour quelgque chose/Mieux se connaitre principalétfRear mener une

38% réflexion poussée sur soi, ses motivations, sehatiCela permet de se

(4]

poser sur soi-méme dans différents domaines etspagement dans |

]

domaine professionnel/Savoir ou on en est d’'untptenvue personnel/Bila

personnel/ll permet de mieux se connaitre/Pour xné&uconnaitre et agir en

conscience/Faire un point sur ses qualités et t#Faire un bilan sur so
méme/On apprend beaucoup sur soi/Pour se conphifrebjectivement/
Connaissance de soi/ll permet d'avoir une meilleoreaissance de soi et de

ses capacités/Ca me permet d'étre un peu plusierapec moi-méme en

72}

guelque sorte/Permet de relativiser et d'avoirmeéleure image de soi/Lof

de questionnements professionnels, il peut en @édrpucoup de choses sur

1°2)

soi-méme///Ce bilan m'a beaucoup apporté sur len glarsonnel/De
bénéfices pour soi et mieux appréhender les évamsfagape incontournable
pour faire le point sur soi-méme/Définir un ou [uss nouveaux projets me
parait indispensable a cette période pour relagaarie personnelle/C'est de
toute facon une thérapie! A partir du moment o $e pose des questions sur

son travail, ses compétences il me semble qu'am loie compétences peut-
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étre utile pour faire le point sur soi-méme et sagacités/Pas pour tout
monde, mais surtout pour les gens qui peuvent faieeix que ce qu'ils for
actuellement, ca leur permettra de connaitre lewgstables capacité
personnelles/ll permet d'affiner les choix et @éau clair avec soi/Tré

intéressant sur le plan personnel/

le

—

n

Réflexion
professionnelle
25 réponses
37%

Ca nous permet de faire le point sur nos compéseacee savoir dans qu
secteur nous diriger/Faire le point sur la vie pssfonnelle/Savoir ou on ¢
est d'un point de vue professionnel/Je trouve togjintéressant de pouva
faire le point dans sa vie professionnelle (voirspanel) tous les

années/Bilan professionnel/Prendre le temps derpgosé a plat et savoi

exactement ou on en est et les contraintes que plut accepter o

N

r

r

u

pas/Possibilité de reconversion vers un métier ptizpté a mes attentes, mes

envies et mon tempérament/Cela permet de faireife pi on a des envies (
changement ou de progression/Je l'ai déja recomgnanthe de mes ami
qui se posait des questions sur son orientaticiegsmnnelle/Car cela perm
de faire un point sur sa situation professionnedteprienter et aider un
recherche d'emploi ou un changement professiomeeldfe conscience de
faisabilité ou non de projets, de ce que I'on gas, étudier tous les cham
des possibles/Pour faire le point sur une carr@@raine reconversion/C'e

utile et constructif de faire un bilan sur sa viefpssionnelle/Orientation pr

choisie intéressante/Afin de se sentir mieux saitsdson travail actuel sai

pour partir vers une activité qui plait/Avec le fEmui passe on met de c(
des aspirations et il peut étre intéressant dee fain bilan sur se
dernieres/Intéressant et permet de se remettre amestign
professionnellement/Dans le contexte actuel de foréssion dans le mon
de l'entreprise, il vaut mieux travailler dans wreprise et exercer U
métier au plus prés de nos valeurs du moment/Eeqgétr des éventuelle
reconversions/Ca permet aussi de confronter ses rwx réalités du mong
professionnel/Connaitre les meétiers et les padesrgbossibles/Aider
formuler un projet professionnel et & ne pas sgedéer/Ca leur permettra
connaitre leurs capacités professionnelles/Pouix cgui ne savent pa

comment parler de leur parcours/Tres intéressané slan professionnel/

e
BS
et

e

le

2S

le

je3)

e

[

Connaissance de
ses compétences
8 réponses

12%

Cela met en relief les compétences acquises/Pexgetrévéler de
compétences/Permet de faire le point sur ses cempet/Permet d’avoir ur
meilleure image de ses compétences/A 45 ans, étapatournable pou

faire le point sur ses compétences/Faire le painses compétences qu'or

N a
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tendance a sous-estimer/Parce que justement cetetpee faire un point sy
ses compétences et de les confronter avec sesAtaimet de faire le poit

sur les compétences/

=

nt

Prise de recul
7 réponses
10%

Cela permet de prendre du recul sur son métiee ejutl nous apporte (0
pas) en terme de développement personnel/

Permet de prendre du recul sur son travail et@améme/ll permet de fair
le point sur son parcours professionnel et perdeem@renant du recul/Pris
de recul/ll permet de prendre du recul sur soi-m@&@nee se remettre €
question/Pour prendre de la hauteur par rappogtiadituation/Cela perme

de voir plus clair/

c

Confiance en soi
2 réponses
3%

Avec des effets a court et plus long terme ca agdana vie car j'ai pri

confiance en moi/Reprendre professionnellementi@oocdé en soi/

16. Les avantages

du bilan de compétences :

Confiance en soi
6 réponses
8%

J'ai repris confiance en moi/Nous redonner con@iadans nos capacitg
de

soi/Confiance en soi/Avoir plus de confiance erEqirise de confiance/

professionnelles et personnelles/Permet prendomfiance en

Connaissance de
ses compétences
6 réponses

8%

Le fait de permettre de faire un point clair sus sempétences et donc 3
possibilités d'évoluer/Opportunité de faire le panr ses compétences |
rapport au marché du travail/Meilleur positionnetrs ses compétences 4
le marché/Permet de mieux cerner nos compétentsEs/@ conscience d
ses compétences/Savoir ou I'on en est sur ses tengas professionnelle

possibilité de les revendiquer sur un CV ou auditAv

es
ar
sUr
e

S,

Un accompagnemer
8 réponses
10%

tBénéficier d'un regard extérieur neutre d'un psiesiel compétent qui not
amene sur des pistes de réflexion que l'on netfpes tout seul/Rythm
agréable, impression d'apprendre a chaque sess@min/An point de vue
extérieur et objectif/Donner des axes de travakqaels on ne pens

pas/Nous pouvons parler d'aspirations professitesi@rofondes dont noy

q

3

parlons pas ou peu avec dautres personnes/Le it@msarganise le
informations que nous donnons et leur donne deffEermet d'avoir uf
regard neutre sur les capacités et métiers qui sougspondent/L'écout

d'un interlocuteur extérieur/

IS

D

Un de

réflexion

temps

20 réponses

Bilan sur soi-méme personnel, professionnel/Fairpaint sur soi savoir d'o
on vient et ol on va/La réflexion avant d'entames démarches/Prendre

temps pour soi et faire une véritable quéte inbeeiermettre de faire

87



25%

point & un instant T de sa vie professionr@kest un état des lieux/C'est une
remise en question sur nous méme/Il permet & unembdonné de sa vie de
voir ce que I'on a fait et ce que l'on a envie aleefou de continuer/Faire le
point/ll nous recentre sur nous méme, car on peytesdre au fil du temps,
nos attentes changent également avec les annéedépoint ! Et de prend

du temps pour réfléchir & son parcours professioratepersonnel
éventuellement faire des recherches pour les &iotuer/Savoir ou I'on s
trouve par rapport a son parcours de vie/Permeérsortir la téte au dessus
de la mélée pour une vision a 180 degrés de saiteeke ( désolé 20 ans de
rugby qui ressorte)/De s'arréter et de faire umtf©ela permet d'avoir u
espace et un espace temps pour nous, faire un pointotre parcour
professionnel et globalement sur notre vie/Remige geestion de ses
ambitions et possibilités professionnelles/Savair lon en est sur ses
motivations, ses objectifs/Ca permet de se poser pe faire qu'un avec sqi-
méme/ll ouvre les yeux aux bénéficiaires sur césgaht accompli et ¢

qu'ils doivent faire pour continuer a évoluer/

Construction
projet

25 réponses
31%

d'un

Clarification du projet le plus adapté/Découvrs [@ssibles métiers a exercer
selon un handicap/Connaitre les métiers et lesepaltss possibles/Définir un

projet de formation/Bien pour prendre du reculéiéchir a ce qu'on souhaite
en terme d'évolution/Prendre du recul pour dessneméme son profil et
inventer la suite de son parcours, ne pas subitesprofessionnelle mais la

construire/Permet de nous orienter vers un (des)ier(@/Permet d¢

14

concrétiser un projet professionnel/Cela m'a pedeivalider les choix qu

D
= ®

j'avais fait et de mieux écarter ceux qui me temiaéventuellement/ll perm

donc de valider son choix de projet professionneldwrienter la personne

Dy

vers un métier au plus proche d'elle tout en preaancompte la faisabilit

1)

liée au marché de l'emploi actuel/ldentifier de vedies pistes ou d
confirmer qu'on est bien dans la bonne voie pradeselle/Envisager
d'autres pistes de formation ou d'emploi/Constoncti'un plan de carriere/Ca

aide a faire le point sur ses projets/Permettreamaitre les changements

—

possibles/Afin de nous permettre de nous réoriemees un meétier plutd

qu'un autre/Se réorienter/Se projeter en cohéramee ses aspirations, avoir
la capacité a concevoir un projet mais aussi ke fé@oluer en fonction de sa

situation et de ses priorités/On accede a s'infosuedifférentes branches de

)

métier/Cela permet de savoir ou on en est et deger dautre

possibilités/Permet de faire le tour des acqudestpossibilités d'évolution qu
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de changement/Oriente lors d'une reconversiorgd'ahoisir un métier qu

me plait/Ne pas avoir peur de rebondir/Utilisatilautils qui permettent de

rechercher la meilleur adéquation entre ses valeesscapacités et un poste

de travail/

Un travail sur soi
15 réponses
19%

La connaissance de soi/Une meilleure connaissamamidl_'auto estimation

de soi est une des choses les plus compliquéeeatiedf/Une remise e
question de  soi/Mieux se  connaitre/Déterminer  sesointy
positifs/Connaissance personnelle/Meilleure corsagise de soi/Faire U
point sur soi-méme et mieux se connaitre/Meillewsitfpnnement dé
soi/Travailler sur soi-méme, ses points forts eintso faibles/Meilleur

connaissance de soi et de ses potentiels, notamiieeatux que I'on sou

estime tellement ils nous sont familiers/ll pernaet mieux se connait

S

(S

professionnellement et personnellement/De mieuxa®aitre, au-dela du

domaine professionnel/Découvrir quelques facadesageersonnalité/

17. Les limites du bilan de compétences :

Manque
d’accompagnement
apres le bilan

10 réponses

28%

Il ne doit pas s'arréter la/ll doit déboucher soe wéflexion personnelle ply
profonde donc une psychanalyse, un coaching/Semtidese retrouver se
a la fin quand on n'a pas encore toutes les réptitedois on peut vite perd
I'eélan quand c fini/Peut-étre qu'une phase d'acegmgment dans certain

démarches serait un plus/Pas d'accompagnement suita du bilan s

changement il y a/Disons que le bilan nous aiderd@ment mais ensuite |i

faut le mettre a profit, et faire des choix, prentirs bonnes décisions qui
sont pas forcements évidentes/Le suivi/Une folsilEn terminé il est parfoi
difficile de continuer a prospecter et a s'informmour arriver a de
changements plus concrets (contraintes profesdiemne et
personnelles)/Demanderait a étre prolongé ave@énede de suivi avec de

points (+objectifs) réguliers/

=

[e

£S

Le conseiller
5 réponses
14%

Le bilan dépend beaucoup de la personne avec dei idalise, je pense que

cela peut étre un facteur bloquant, jai eu de Hance de trouver u
interlocuteur compétent et ouvert/De plus, les atéurs de bilans n'ont p
suffisamment la connaissance du marché de l'er@ulaild on ne souhai
pas changer d'entreprise, le conseiller peut alesirdifficultés a nous orient

sur des postes/La compétence et le sérieux derlacuteur/La compétend

du responsable du bilan/
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La durée
3 réponses
8%

Trop court dans le temps quand le projet est tagsi@/La limite de temps 1
permet pas assez dapprofondir certaines partesierche de formation
construire un projet professionnel/Le temps quiugspeu trop court & mo

goat/

w

>

L'investissement
du bénéficiaire
10 réponses
28%

Les limites sont dans l'implication de la persoguoefait le bilan/Il faut avoir
un minimum de recul quand on fait un bilan et @tssi assez ouvert a tol
possibilité, méme de remise en cause de soi-mémenirmis des personnes
qui cela n'a rien apporté et qui sont ressortiastifiees, car, elles n'avaie
peut-étre pas assez de recul sur elles-mémeseataittnt un "miracle” o
une idée pour sortir de leur vie, mais on se caitgtiotre propre vie et |
personne qui nous aide a analyser nos compétercggeut pas nous §

inventer ou nous trouver des solutions miraculeusest a la personne q

fait le bilan de se remettre en question et d'@wwerte/Chacun es

responsable de ce qu'il y joue/Le bilan est un plengui peut énormémer

servir si I'on poursuit le travail personnel comegau bilan, les limites, pour

moi viennent de la personne qui fait le bilan, @suis ou pas le travd
commencé/Le bilan de compétences repose sur Katjgh de la personn
qui le fait/ll faut étre volontaire, honnéte, p&épartager et a tout entendre
il 'y a pas dinvestissement de la part du demanmde bilan n'aura qu'u
effet limité voir un effet négatif/On a tendancel@venir dépendante de
personne en face et attendre d'elle des solutiansfiotivation et 3

I'implication de celui qui le réalise/

ite
5 a

nt

—

D

—

[
e
Si

la

|

Le financement
3 réponses
8%

La reconversion peut ne pas étre possible pour

@spects

financiers/L'obtention d'un financement pour réalisne formation/L'accés

la formation ne suit pas dans les faits (trop cledieu trop longue)/

a

Le contexte actuel
5 réponses
14%

En réalité le projet peut étre difficile a réalisertout aux vues du contex

économiqgue actuel/Le non soutient des société&hlité de I'emploi actuel/ll

n'a pas de réelle valeur aupres des chefs d'eistegfibonc aucun pouvoir s

leur propre expertise de chef d'entreprise/

te

LIr
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Résumeé :

Dans le cadre de cette recherche, nous souhaitansir quels étaient les effe

individuels du bilan de compétences, et plus pédeent si ce dispositif permettai

I'élaboration du projet professionnel et s'il cabtrait au développement professionnel
individus. Le développement professionnel est urémént constitutif de |
professionnalisation.

Afin de mener a bien cette étude, nous avons fafisgr un questionnaire a
personnes qui ont réalisé un bilan de compétencegia du cabinet De Angelis Consell
cours des cing derniéres anneées.

Les résultats obtenus illustrent que ce dispogiéifmet I'élaboration d'un proje
professionnel et contribue au développement priofiessl des bénéficiaires. Plus largeme
cette étude démontre que le bilan de compétencdssaeffets positifs dans la sphé

personnelle et professionnelle des individus.

au

Mots-clés : bilan de compétences, orientation professionnepegjet professionnel

développement professionnel.

Abstract :

For this research, we were concerned about asgetssreffects of the report of skills

at the individual level. More specifically, we wadt to know whether it enabled t
construction of a professional project and whetltercontributed to the profesion
development of the individual. Professional develept is a key element f
profesionalisation.

In order to carry this research, we passed an atratuform to a number of peop
who experienced a report of skills in De Angelis€ail cabinet during these past five yeal

Results show that this system of assessement enadxdgle to build their profession
projects and it also contribute to the professia®alelopment of the beneficiaries. In a wig
scale, the study demonstrate that the report disdkas positive effects on the personal :

professional life of people who benefited from it.
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Keywords : report of skills, career guidance, career plare@adevelopment.



