UNIL | Université de Lausanne

Institut de psychologie
LabDCl

Le bilan de compétences:
Etude des processus a I’ceuvre

Rosselet, Julien G. (julien.rosselet@unil.ch)

Laboratoire de psychologie du développement, du conseil et de I'intervention, Institut de Psychologie, Université de Lausanne

Introduction

Limites des recherches actuelles

-

* Changements des conditions
d’emploi et de travail

* Nécessité de gérer sa carriere
de maniere fluide en fonction
des opportunités ?

* Le bilan de compétences (BC)
semble un bon outil poury

Kparvenir. 2

)
4 h

Principaux effets du BC 3 \_

Modeles théoriques utilisés ne se basent pas sur le point
de vue des clients, et prennent peu en compte la
perspective de la gestion de carriere des adultes.

Deux approches principalement mobilisées:

* Emprise analytique 4> : explique ce qui se passe dans le BC
(Lauto-analyse permet une meilleure emprise sur ses
comportements.)

* Théorie sociale cognitive des carrieres ° : Modele concernant les
choix et les taches développementales avant, pendant et juste
apres l'entrée dans la vie professionnelle

* Or, le BC s'adresse aux adultes ou aux jeunes adultes souhaitant

évoluer dans leur carriere ou cherchant un emploi®.

~

/

* Augmentation de la

Cadre théorique: Grounded theory 8

* Méthode de recherche qualitative, dont
I'objectif principal est la formulation d’'une
théorie basée sur I'expérience des participants
et rendant compte du phénomeéne observé °

* Clients qui effectuent un BC (environ 8
entretiens d’1h, sur une période de 3-4 mois)
dans le cadre normal d’un centre de bilan
romand et a leur propre demande.

* 2 sous-groupes:

* 4 clients faisant le BC avec un but personnel
(réorientation, etc.)

* 4 clients faisant le BC dans une procédure
de la validation d’acquis, dans le but de faire
un dossier démontrant leurs savoir-faire
pour obtenir un CFC

\_ /
4 )
Population:

\_ /

Objectif

Approcher le vécu du BC et h

I’évolution qui y prend place du
point de vue du client, et en
élaborer un modele théorique.

Objectifs secondaires:

* Relier les outils utilisés durant le BC a
certains ressentis ou changements
exprimeés par le client

* Comprendre le sens que le client
donne au BC dans sa gestion de

carriere
\_ /

Données récoltées aupres des participants:

 Journal de bord regroupant les réflexions, vécus et
ressentis tout au long du BC.

* 4 entretiens semi-structureés:

1. Au début du BC (apres le 1°" entretien), pour
faire connaissance, instaurer une confiance et
explorer ce qui a conduit le client a faire un BC.

2. Au milieu du BC, pour comprendre le vécu du
client a ce moment-la, notamment en
explorant plus en profondeur le contenu du
journal de bord.

3. Alafin du BC, pour comprendre le regard
rétrospectif que porte le client sur le BC et
pour éclaircir les derniers points du journal de
bord

4. Suivi apres 12 mois, pour comprendre l'impact
a long terme percu par le client et |la maniere
dont le BC est intégré a la perception de soi.

* Evaluation de l'alliance de travail '° durant le BC,
et de I'estime de soi 1! (au début, a la fin et 12
mois apres)

* Synthese de compétences établie au terme du BC

\_

connaissance de soi, de ses g A
intéréts et de ses Suivi limité a 6 mois des effets et changements ultérieurs Hypothéses principales
compeétences \ / ~
 Amélioration de l'estime de * Le client traverse divers états
SO Faible nombre d’études portant sur les effets, I'efficacité osychologiques au cours du BC, qui
- Dynamisation et motivation ou encore les processus du BC, au vu de I'ampleur de sont influencés par les outils utilisés.

\_ -/ cette pratique ’ ) * Le BC favorisera une approche de la
carriere qui met en relation les
compeétences et le cahier des charges.

\_ /
Méthode
4 N )

Données récoltées aupres des conseillers:

* Entretien semi-structuré pour connaitre et
comprendre la démarche de BC utilisée

* Journal de bord durant le BC, regroupant les
réflexions et impressions du conseiller par rapport
au client

* Si nécessaire, entretiens supplémentaires pour
éclaircir ou vérifier des informations précédentes!?

Analyse et traitement des données:

* Selon la méthode de la grounded theory, les
données sont segmentées en unités de
signification (une phrase p.ex.), a partir desquelles
sont définies des catégories, qui sont ensuite
reliées et groupées en ensembles plus importants.
Finalement, une catégorie centrale est définie et
les autres concepts sont organisés autour d’elle,
dans un aller-retour avec les données. 8

* 'analyse se fera en deux temps:

1. Analyse du corpus de données comme un
tout (vécu général du BC)
2. Mise en contraste des deux sous-groupes

/

Résultats attendus

-

\_

* Eclairer les processus vécus par le client au cours du BC
 Déterminer les outils et les pratiques qui aident le client a clarifier ses compétences
* Avoir une image de I’évolution de la gestion de carriere des clients
* Formuler un modele théorique décrivant le vécu d’un BC du point de vue du client

/
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