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Préface de Fabienne Broucaret,
rédactrice en chef des magazines Rebondir et Courrier Cadres, fondatrice de My Happy Job


La transition professionnelle n’est plus une exception. Elle concerne aujourd’hui 6 Français sur 10, soit parce qu’ils en expriment l’envie, soit parce qu’ils l’ont déjà entamée1. Pour réussir toute bifurcation (qu’elle soit douce ou radicale), beaucoup vont se tourner vers un professionnel pour les accompagner et prendre du recul. Ce sera peut-être vous. Votre rôle sera alors essentiel pour faire (re)naître des envies et esquisser ce à quoi ressemblera leur(s) métier(s) demain.

Pour y parvenir, le guide imaginé par Caroline et Marina vous sera précieux. Elles y transmettent non seulement des outils et des méthodes, mais aussi et surtout un état d’esprit. Une philosophie qui les anime depuis 10 ans et qui permet de voir éclore des carrières épanouissantes.

Au sommaire : aucune recette miracle qui marcherait pour tout le monde !

Plutôt des clés pour s’adapter à chaque profil, à chaque personnalité, à chaque histoire. Car, comme le montre la diversité des témoignages recueillis dans ce livre, ce que vous aurez entre vos mains est précieux : des parcours de vie que vous aurez le pouvoir de transformer, non pas en apportant des solutions toutes prêtes, mais en aidant vos accompagnés à se poser les bonnes questions et à réaliser un indispensable travail d’introspection.

Et pour vous aider à VOUS interroger sur votre (nouvelle) casquette professionnelle, laissez-vous porter par le dynamisme et l’expérience de Caroline et Marina. Vous allez très vite, comme moi, être conquis par leur expertise qu’elles sont parvenues à partager de manière pédagogique et avec une grande clarté. Un autre de leurs - nombreux - talents.






Introduction


Accompagner une personne à trouver sa voie ou à négocier un virage professionnel, tout en choyant sa singularité et en respectant ses envies et ses besoins… Tel est ce joli métier qui nous fait vibrer depuis bientôt 10 ans !

Parce qu’il est riche en rencontres, en émotions, en apprentissages et en remises en question aussi, il ne laisse aucune place à l’ennui que tant d’actifs connaissent. Il nous transporte quotidiennement car il touche aussi bien à l’humain, à la psychologie et aux ressources humaines, qu’à l’économie et à l’actualité. Cette dernière est particulièrement riche en ce moment sur le front du travail : nouvelles générations qui bouleversent le rapport à l’entreprise, reconversions portées aux nues ces dernières années, émergence de plus en plus rapide de nouveaux métiers, slashing, télétravail, phénomène de la Grande Démission sur fond de crise sanitaire, recul de l’âge de la retraite : les actifs sont plus que jamais en questionnement sur l’orientation à donner à leur carrière. Un sondage IFOP réalisé en mars 2023 nous confirme que 65 % des actifs français souhaitent connaître au moins une mobilité dans les deux prochaines années. Ils sont près des trois quarts à estimer en revanche qu’il est difficile de changer de métier, que ce soit auprès d’un nouvel employeur ou de son employeur actuel.

Ils se tournent alors vers vous : coachs, consultants de carrière, professionnels de l’orientation et fonctions RH, pour les aider à éclairer leur chemin. Or, s’interroger sur sa trajectoire professionnelle est une vaste question à laquelle on ne nous a malheureusement pas appris à répondre à l’école ! Cela ne s’improvise pas. C’est une véritable expertise qui requiert des connaissances spécifiques, de la méthode et surtout une posture adéquate.

À travers cet ouvrage, nous avons à cœur de vous transmettre les clés de l’accompagnement à la transition professionnelle issues de notre expérience afin que vous vous sentiez le plus à l’aise possible dans ce rôle qui est le vôtre ou qui le sera bientôt, que vous soyez RH, coach, ou consultant. Nous vous parlerons de son (très large !) spectre, qui va du jobcrafing à la reconversion à 180o, des outils pour l’accompagner, et de la bonne posture pour aider et soutenir l’autre sans jamais faire à sa place. Nous évoquerons avec vous les étapes d’une transition et la mise en mouvement de la personne que vous accompagnez.

Ce livre, nous ne l’avons pas écrit seules : vous y trouverez les voix de nombreuses personnes ayant « transité » professionnellement pour vous donner des exemples concrets de parcours, mais aussi celles d’experts qui vous distilleront leurs meilleurs conseils issus de leur expérience du métier. Bref, c’est le livre que nous aurions aimé avoir à nos côtés, quand nous travaillions dans les ressources humaines, puis quand nous nous sommes lancées en tant que consultantes en bilans et coachs carrière. Nous espérons qu’il vous donnera, comme nous, l’envie d’accompagner avec joie et plaisir de nombreuses personnes sur leur chemin professionnel et, plus largement, sur leur chemin de vie ! Bonne lecture !







Chapitre 1

Se repérer dans l’univers de la transition professionnelle

Je transite, tu transites, il·elle transite, nous transitons…

Le questionnement sur la trajectoire professionnelle concerne chacun d’entre nous aujourd’hui. Rares sont en effet les actifs sûrs d’exercer le même métier, de la même manière, tout au long de leur vie. Exit les carrières toutes tracées ! Les trajectoires professionnelles sont désormais dites « protéennes » : elles sont pilotées par les personnes elles-mêmes, qui veulent choisir, sur la base de leurs propres critères, leurs évolutions de carrière. Émancipation et bifurcation sont ainsi au cœur des évolutions actuelles du monde du travail.


1.   À 180°, une multitude de possibilités

Du jobcrafting à la reconversion à 180o, découvrez le vaste panorama des transitions professionnelles ! Du latin transitus, qui signifie passage, elles peuvent s’illustrer par des bascules plus ou moins importantes (et parfois surprenantes !) selon les parcours et les individus. Ainsi, votre futur accompagné pourra choisir parmi plusieurs options :


Grimper les échelons

En prenant plus de responsabilités dans son cœur de métier. C’est la transition la plus « classique », celle à laquelle on pense d’emblée. Pourquoi ? Parce qu’elle correspond à notre modèle de carrière français, basé sur une logique d’évolution verticale dans une fonction au fil des années. Cette évolution verticale classique concernera bien sûr un certain nombre de vos accompagnés. Ce fut par exemple le cas d’Amel, fiscaliste de profession, qui à l’issue de son bilan de carrière a pris un poste de directrice fiscale, évoluant ainsi hiérarchiquement dans son cœur de métier. Mais la transition professionnelle peut revêtir bien d’autres formes, comme en témoignent les quelques exemples ci-dessous…





Jobcrafter son poste

Job signifiant « travail », et craft signifiant « fait-main », le jobcrafting consiste à modeler son travail de façon à ce qu’il soit source d’épanouissement. Sans changer de poste, il s’agit de trouver des solutions pour le façonner à son image, et s’en emparer pour faire en sorte qu’il nous corresponde parfaitement. Autrement dit, faire du « DIY » avec son activité professionnelle ! Comme l’a fait Anna, qui a vu sa vie pro complètement transformée en redessinant les contours de son poste et en recalibrant en profondeur ses missions.
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Anna : de l’envie de tout envoyer balader suite à un burn-out au jobcrafting

« Quand on passe par une phase de grand questionnement professionnel, on a envie de tout changer, de faire table rase du passé et de se lancer dans quelque chose de nouveau. Je me souviens que j’avais l’espoir que mon bilan de carrière mettrait en évidence que je m’étais complètement fourvoyée jusqu’à maintenant et que je n’étais pas faite pour mon métier. J’avais le sentiment que si tel avait été le cas, tous mes problèmes auraient disparu ! Changer de voie me paraissait être la solution magique. Au fur et à mesure que nous avancions dans l’accompagnement, je réalisais que c’étaient certaines de mes missions, mais aussi mon rapport au travail, et non pas le domaine dans lequel j’évoluais, qui étaient la cause de mon insatisfaction. Une fois cette prise de conscience faite, nous avons commencé à travailler sur ce dont j’avais réellement besoin pour m’épanouir professionnellement. J’ai alors confirmé que ce n’était pas tant mon métier qui ne me convenait pas, mais davantage le type de missions sur lequel j’étais. En bifurquant légèrement vers de la gestion de projet, je pouvais combiner tout ce qui m’intéressait. Pas besoin de changer de voie, juste d’adapter mon poste. Quel soulagement ! »







Basculer vers un nouveau secteur d’activité

Envie de renouveau, secteur en décroissance, conflit de valeurs : parfois, c’est le secteur d’activité qui n’est plus adapté… Continuer d’exercer le même métier, mais dans un secteur très différent est une bascule importante. C’est le cas de Fabien, qui est passé du secteur des médias dans lequel il avait fait toute sa carrière (plus de vingt ans !) à celui de la santé. Sans changer de métier, il a opéré un virage de carrière considérable et challengeant, car il a dû découvrir un tout nouvel univers professionnel à plus de 45 ans.




Réaliser une bifurcation douce

À l’opposé de la bifurcation radicale en mode reconversion à 180o, la bifurcation douce consiste à changer de métier tout en restant dans le même univers professionnel. Le nouveau métier aura ainsi des liens étroits avec l’ancien. Ce type de transition concerne un grand nombre de « bifurcateurs », qui choisissent de s’orienter vers un métier connexe au leur, rendant ainsi la transition très naturelle. Ainsi Laurie, ancienne chargée de formation, est devenue professeur, poursuivant ainsi sa vocation dans le domaine de la transmission, mais sous une autre forme.




Changer de statut

Salarié devenant indépendant. Libéral se tournant vers le salariat. Les changements de statut sont légion en matière de transition professionnelle. Ces changements statutaires pouvant s’accompagner, ou non, d’un changement de métier. Moins spectaculaire qu’une reconversion, le changement de statut n’en est pas moins une révolution pour celui qui le vit : c’est un tout nouveau mode de travail qu’il va devoir apprivoiser.





Slasher pour ne pas renoncer

Qu’est-ce que le slashing ? C’est l’art de cumuler de manière volontaire plusieurs métiers. Et c’est une voie de plus en plus plébiscitée par les aspirants à la transition professionnelle. Pourquoi ? Car il permet de cumuler à la fois les plaisirs et les sources de revenus. Particulièrement adapté aux profils entreprenants (et aux multipotentiels), il ravit ceux qui n’ont pas envie de renoncer à plusieurs options. Ainsi, Aurélia a trouvé son équilibre avec un CDI à temps partiel (juste à côté de chez elle et dans un environnement qu’elle apprécie), et développe en parallèle son activité de cœur en tant qu’entrepreneuse.




Opter pour une reconversion radicale

Ce fut le cas de Jean-Baptiste et de Louis, qui ont opté pour un switch complet en changeant à la fois de métier (par le biais d’une formation) et de statut (de salarié à entrepreneur). Même si elle ne concerne pas la majorité des aspirants à la transition professionnelle, la reconversion a le vent en poupe depuis une petite dizaine d’années. Venant rebattre complètement les cartes de la carrière, une reconversion ne s’improvise pas et s’accompagne pas à pas. Jean-Baptiste et Louis en témoignent ci-dessous.
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Jean-Baptiste et Louis : l’évidence de la reconversion


Jean-Baptiste : « J’ai toujours eu un sentiment d’imposture dans mes précédents postes. L’impression de ne pas être à ma place et pire, de ne pas la mériter, malgré de bons résultats et une évolution professionnelle régulière. Une situation lourde à porter pour l’estime de soi, sans parler d’un épanouissement à zéro ! Je faisais un job qui n’avait pas de sens à mes yeux, bardé de reportings, de processus internes… J’étais en suradaptation permanente, c’était épuisant. Le déclic est venu lors d’une période de recherche d’emploi, qui s’orientait inexorablement vers les mêmes postes. J’ai alors eu une discussion avec une ancienne collègue qui avait elle-même changé de voie, et qui m’a dit “Arrête de chercher un boulot que tu n’as pas envie de faire !”. Ça a fait tilt. J’ai d’abord réalisé un travail important sur moi, avec un bilan de carrière, pour identifier ce que je voulais laisser de côté, et garder ce qui me correspondait. Mes intérêts, mes valeurs, mes savoir-faire, mes talents… : je suis allé chercher tous ces éléments. Et au centre de tout ça ressortait un certain idéal, qui tendait vers un métier plus manuel. Il est vrai que, très jeune, j’étais déjà curieux de comprendre le fonctionnement concret des choses. Ma mère me disait que ma chambre ressemblait à un atelier de réparation ! En grandissant, j’ai toujours continué à bricoler. C’était comme une évidence que la suite de ma carrière allait passer par là. Restait à trouver le bon métier. J’ai pris beaucoup d’informations, discuté avec de nombreux professionnels de différents métiers avant de prendre ma décision. Puis je me suis lancé ! Et aujourd’hui, je me sens enfin à ma place. »

Louis : « J’ai su que la reconversion était la bonne option quand mon état de santé ne s’améliorait pas, voire empirait à l’idée de continuer à faire un métier que je n’aimais pas. Rien qu’à l’idée de reprendre mon travail ou même de changer d’entreprise en restant dans le même schéma m’angoissait. Mais j’étais aussi apeuré par l’idée de tout changer, et cette peur a été plus forte que moi pendant longtemps, me laissant continuer à me cacher derrière un certain confort matériel. Et puis est venu le moment où ce confort financier ne compensait plus les maux quotidiens. Mon état de santé faisait que je ne pouvais plus fuir… Je me suis fait accompagner, et chaque étape du bilan de compétences me confirmait une fois de plus que je n’étais pas à ma place. Le vrai déclic de la reconversion est venu quand j’ai senti que la nouvelle direction que je prenais ne me mettait pas dans l’état de stress dans lequel j’étais au quotidien. Je me sentais à l’aise et dans mon élément rien qu’à l’idée d’entrer dans cette reconversion professionnelle. La montagne d’obstacles qui m’attendait dans cette nouvelle aventure n’était rien comparée à la lutte que je menais pour combattre mes problèmes de santé liés à mon ancien travail. Grâce au bilan, j’ai appris à vraiment me connaître, à accepter qui j’étais, et j’ai pu me rendre compte à quel point j’avais lutté pour appartenir à un schéma social qui ne me correspondait pas. »








Ou partir à la retraite

Eh oui, la fin de carrière fait partie du panorama des transitions pros. Et pas des moindres ! Si certains partent à la retraite à l’âge légal, d’autres, comme Yasmina, visent le « départ à la retraite » plus jeune : Yasmina a quitté, à 43 ans, un poste à responsabilités dans le secteur bancaire après avoir économisé suffisamment et investi dans l’immobilier, tout en modifiant son mode de vie en profondeur pour dépenser moins, mais « vivre plus » (#mouvementfire).

Le point commun aux parcours de Fabien, Yasmina, Louis et les autres, pour le moins différents ? Tous ont ressenti le besoin, à un moment ou à un autre, de se faire accompagner.

Dans la définition de leur projet tout d’abord, car il n’était parfaitement clair pour aucun d’eux au départ. Rester dans le même métier ? Changer de voie ? Ils se sont tous posé les mêmes questions et ont affronté les mêmes doutes.

Puis dans la mise en place de leur projet dans un second temps, pour se sentir capable de se lancer et de réussir leur virage.




Un changement pas nécessairement radical

Nous avons parfois des idées reçues sur ce qu’est (ou n’est pas) une transition professionnelle. Il est vrai qu’une reconversion complète (ou la mise en place d’une mobilité transversale inédite au sein d’une entreprise) est un changement plus impressionnant, vu de l’extérieur, que du jobcrafting. On pourrait alors avoir tendance à penser que c’est une transition plus « réussie » qu’un simple réajustement de missions. Or, ce serait oublier qu’au-delà d’un changement de métier ou de secteur, ce qui sera le plus important pour votre accompagné sera le travail profond que vous réaliserez avec lui pour qu’il (re)noue avec le plaisir et le sens au travail. Peu importe qu’in fine il se reconvertisse ou qu’il opère des transformations dans son job ! Nombreux sont nos accompagnés chez qui de « petits ajustements » ont provoqué des effets spectaculaires dans leur quotidien. L’important est d’opérer un virage adéquat et écologique pour votre accompagné à ce moment de sa vie. C’est précisément ce mouvement vers l’alignement que l’on cherche à guider, et pas forcément le changement radical à tout prix. Vous verrez vite si votre accompagné a besoin d’une reconversion complète ou non. Ceux qui veulent changer radicalement de métier annoncent en général assez tôt la couleur ! À nous donc de garder en tête que le spectre de la transition est plus large qu’il n’y paraît, et qu’à chacun correspond un virage bien précis à ce moment de sa vie.

Il n’y a pas de règle ou de modèle sur ce qu’est une transition professionnelle, et il existe autant d’issues possibles que d’accompagnés. C’est d’ailleurs ce qui fait toute la richesse de notre beau métier ! Expliquer cette diversité des issues potentielles à vos accompagnés, c’est leur ouvrir un champ des possibles vaste et déculpabilisant. Nous vous conseillons d’ailleurs d’aborder ce sujet au démarrage même de l’accompagnement, en leur décrivant différentes options possibles comme nous l’avons fait en introduction de ce même chapitre. Oui, votre accompagnement peut aboutir à un projet de reconversion, mais ce n’est pas toujours le cas. Il peut y avoir un plan A et un plan B, ou un plan à court terme et un plan à moyen terme. Vos accompagnés vont ainsi se construire un projet ad hoc, unique, qui leur sera personnel et ne ressemblera pas à celui du voisin.




Inscrire sa transition pro dans son étape de vie

À chaque personne correspond donc la bonne bifurcation, à ce moment précis de sa carrière et plus largement de sa vie. Pourquoi ? Parce qu’un projet professionnel, cela ne se construit pas hors sol. Il doit être englobé dans un tout, plus vaste et plus important : le projet de vie. Comment cette personne souhaite-t-elle vivre dans les années qui viennent ? Où sont ses priorités ? Quel équilibre de vie souhaite-t-elle mettre en place ? Quels sont ses rêves, ses besoins, ses contraintes ? Pierre-Antoine, que nous avons accompagné il y a quelques années dans un changement de métier, mais aussi un changement de vie, explique très bien ces « poupées russes » que sont projet pro et projet de vie : « La genèse de mon nouveau projet professionnel est d’avoir voulu quitter la région parisienne suite à un burn-out. Pour différentes raisons, mais principalement le fait que j’ai grandi à la campagne et que toutes mes activités sportives soient tournées vers la nature, je n’étais pas pleinement épanoui dans une vie trop “urbaine”. Avant même de réfléchir à mon projet professionnel, la première étape de mon cheminement a été de définir, en famille, les critères d’un nouveau cadre de vie à la campagne, et d’y trouver une grande maison pour notre famille, mais également pour réaliser un projet qui nous tenait à cœur : la création de chambres d’hôtes. Ce n’est qu’une fois ce cadre de vie posé que j’ai pu réfléchir à mon projet professionnel, en définissant mes priorités : une activité d’indépendant qui me rende maître de mon organisation, me permette de cumuler plusieurs activités, et me laisse du temps pour ma vie familiale et mes activités sportives. J’ai donc d’abord pensé projet de vie/projet familial. Le projet professionnel s’est ensuite construit autour de ce projet de vie. Ayant souffert par le passé d’une vie professionnelle trop prenante, l’équilibre entre mon travail et du temps pour moi et ma famille a été un des critères principaux de ce nouveau chapitre de ma vie. »

À chaque phase de vie correspond donc le bon projet professionnel. Dominique Clavier et Annie di Domizio l’explicitent d’ailleurs très clairement dans leur ouvrage de référence Accompagner sur le chemin du travail : les attentes vis-à-vis du travail ne sont pas les mêmes à 25, 35 ou 50 ans. Alors qu’au démarrage de sa carrière, votre accompagné va être dans une logique de découverte totale et de construction du soi au travail, il va ensuite passer (généralement) par des phases d’accélération (tout, plus vite), de remise en cause, puis de recherche de projet plus personnel. Loin de vouloir faire des généralités (car les parcours sont évidemment tous uniques), tenir compte de cette réalité sociologique va grandement vous aider dans vos accompagnements. Vous allez certainement accompagner aussi bien des jeunes pas encore trentenaires, voire pas encore diplômés, qui pressentent déjà qu’ils se sont orientés dans la mauvaise direction, que des personnes en fin de carrière, que Catherine Taret nomme avec beaucoup de justesse les late bloomers dans son (super) ouvrage Il n’est jamais trop tard pour éclore, et qui ont envie d’une deuxième partie, voire d’une fin de carrière fun, qui leur ressemble enfin. Il n’y a donc pas d’âge pour se questionner et pour trouver une voie idoine. Pour autant, en fonction de l’âge de votre accompagné, il ne va pas attendre la même chose d’un travail, et c’est tout à fait normal !


LE SAVIEZ-VOUS ?


Les notions d’accompagné, de client et de bénéficiaire

Vous verrez que dans cet ouvrage, nous ferons alternativement référence aux termes : accompagné, bénéficiaire et client. Le terme « accompagné » est le plus générique. Ce sera donc celui que nous utiliserons le plus. La notion de client l’est également, car elle peut désigner aussi bien un client externe (si vous êtes coach ou consultant) qu’un client interne, c’est-à-dire un collaborateur, si vous êtes RH. Chers amis RH, ne soyez donc pas surpris si nous employons régulièrement le terme client ; il désigne pour vous votre client interne. Enfin, le terme « bénéficiaire » est principalement usité par les consultants en bilan de compétences, qui appellent ainsi les accompagnés en bilan. Il est donc spécifique à cette pratique. Pour autant, il revêtira ici un caractère générique, au même titre qu’accompagné ou client. Nous alternerons donc entre ces trois dénominations, pour parler de la personne que vous allez aider dans sa transition.










2.   Choisir et proposer le bon dispositif d’accompagnement

Bilans de compétences, bilans de carrière, bilan professionnel, outplacement, bilan préretraite… si vous vous lancez dans le métier, ou que vous travaillez dans les RH et que vous cherchez un accompagnement pour un collaborateur, il n’est pas toujours évident de s’y retrouver dans la grande famille protéiforme des accompagnements à la transition pro. Voici donc un échantillon de dispositifs que vous pourrez rencontrer dans votre pratique, pour vous aider à y voir plus clair.


Le bilan de compétences

Le bien connu bilan de compétences n’a pas toujours eu bonne presse, loin de là ! « Poussiéreux », « qui ne sert à rien », le bilan de compétences ancienne génération ne faisait plus rêver. Bonne nouvelle : il s’est réinventé ces dernières années pour prendre en compte les préoccupations actuelles des salariés, en intégrant de nouvelles méthodes et des outils plus ludiques, répondant mieux aux attentes des accompagnés. Ces derniers sont d’ailleurs appelés des bénéficiaires dans le cadre d’un bilan de compétences.

Son objectif et ses modalités d’exercice sont encadrés par la loi (loi du 31 décembre 1991, puis loi du 5 septembre 2018 « pour la liberté de choisir son avenir professionnel »), et vous verrez ci-dessous qu’elle exige un certain formalisme pour la mise en place d’un bilan de compétences.

Avant de vous régaler avec les obligations administratives du bilan de compétences et pour être à même de bien les comprendre, revenons sur l’histoire de ce dispositif qui a fêté ses trente ans récemment. Lors de sa création, le bilan de compétences était à la base un outil d’orientation, mais aussi un outil économique, visant à maintenir les personnes dans l’emploi dans le contexte des années 1990 et de ses nombreux plans sociaux et licenciements. Ce dispositif légal, qui visait à éviter le chômage et à favoriser le retour à l’emploi, avait donc logiquement pour objectif principal de produire rapidement un nouveau projet professionnel, qui soit économiquement viable. L’objectif premier n’a pas changé aujourd’hui : la pratique du bilan de compétences est orientée vers la définition rapide d’un projet économiquement viable (et le cas échéant, d’un projet de formation), et de son plan d’action.

Sa pratique étant encadrée juridiquement, les praticiens en bilan de compétences ne peuvent pas faire n’importe quoi. La durée de cet accompagnement est de 24 heures maximum (comprenant les heures de rendez-vous et les heures de travail personnel du bénéficiaire). Il s’étale sur quelques semaines (huit à seize en moyenne) et se découpe obligatoirement en trois phases :


	une phase préliminaire, qui permet d’analyser la demande et de choisir les modalités du bilan ;


	suivie d’une phase d’investigation autour du nouveau projet ;


	puis une phase de conclusion, avec l’appropriation de celui-ci et de son plan d’action.




Enfin, il donne lieu à la production d’une synthèse écrite, reprenant ces différentes étapes, en fin d’accompagnement.

Allergiques aux process encadrés et à la paperasse ? Passez donc votre chemin, car la pratique du bilan de compétences est de plus en plus réglementée administrativement.

Pourquoi tant de formalisme ? Car, au-delà de son encadrement légal, le bilan de compétences fait partie depuis 2017 des formations finançables par le CPF (le fameux compte personnel de formation). L’ouverture du bilan de compétences au financement par le CPF explique en grande partie son fort succès actuel, tout comme le nombre croissant de professionnels qui se lancent dans le métier. Les actifs ont vite vu le gros avantage de ce nouveau mode de financement : rapidité de traitement de la demande, possibilité d’économiser leurs deniers personnels, et plus besoin de prévenir leur employeur de la démarche. Pour toutes ces raisons, accentuées par la crise liée au Covid, il y a eu un énorme appel d’air autour du bilan de compétences depuis quelques années, avec une explosion des demandes tout comme des offres de prestations (pas toujours sérieuses pour certaines), que le législateur tente aujourd’hui de réguler avec des normes qualité renforcées. Si vous souhaitez pratiquer le bilan de compétences financé, il vous faudra donc remplir un certain nombre de conditions : tout d’abord, être déclaré comme organisme de formation. Puis être certifié Qualiopi2 en tant qu’organisme de bilan, et donc vous soumettre aux critères qualité de Qualiopi dans votre pratique, qui fera l’objet d’audits. Ce formalisme (long et coûteux, on vous l’avoue !) est malheureusement nécessaire pour que le bilan de compétences financé reste un outil sérieux au service de ses bénéficiaires.




Le bilan de carrière et le bilan professionnel

Késako ? Contrairement au bilan de compétences, les termes de bilan de carrière et de bilan professionnel ne sont pas encadrés par la loi. Ces énoncés peuvent donc revêtir plusieurs réalités selon les cabinets qui les proposent.

Le bilan de carrière : on peut le définir comme un mix entre un bilan de compétences (dont il reprend les grandes étapes) et un bilan de vie – il s’agit d’une approche holistique et complète, sur mesure, permettant de questionner en profondeur le projet de vie et le rapport au travail de l’accompagné, avant d’aboutir à un projet professionnel.

Il s’inscrit dans une démarche plus profonde que le bilan de compétences. À ce titre, il est plus long, et généralement plus onéreux. Dans la pratique, il ne s’adressera donc pas aux mêmes personnes ni aux mêmes problématiques. Le bilan de carrière est particulièrement adapté pour les personnes en questionnement profond sur leur orientation, qui ont besoin de temps pour structurer leur démarche, celles souhaitant se reconvertir ou changer de vie, les personnes ayant besoin de retrouver de l’harmonie entre vie personnelle et vie professionnelle, ou encore celle ayant malheureusement traversé un burn-out.

Le bilan de carrière, comme le bilan de compétences, peut être mis en œuvre de manière complètement autonome par l’accompagné. Pas besoin de prévenir son employeur de la démarche si elle est réalisée en dehors du temps de travail. Le plus souvent d’ailleurs, les accompagnés souhaitent que cette démarche reste confidentielle. Pour autant, de nombreuses entreprises utilisent également ces dispositifs pour accompagner leurs collaborateurs dans leur réflexion de carrière. C’est certainement votre cas si vous êtes professionnel des ressources humaines. Dans ce cas, on parle alors de « bilan professionnel ».

Le bilan professionnel : le terme de bilan professionnel est généralement usité lorsque l’accompagnement est financé par l’employeur, et que celui-ci est partie prenante au dispositif. Dans ce cas spécifique, il y aura trois parties à l’accompagnement : le salarié, l’employeur, et le consultant. Cette situation particulière va nécessiter deux adaptations côté consultant :


	prévoir des temps d’échange tripartites, au lancement et à la fin du bilan ;


	trouver le juste positionnement entre l’employeur et le collaborateur, en garantissant à la fois la confidentialité des échanges, et un suivi de la prestation auprès de l’entreprise mandataire.




Si vous êtes RH et que vous souhaitez mettre en place un bilan pour un collaborateur en étant investi dans le dispositif, c’est donc vers un bilan professionnel (ou un bilan de carrière) que nous vous conseillons de vous tourner.




L’outplacement

Les transitions professionnelles ne sont malheureusement pas toujours choisies. Parfois, elles sont subies : licenciement économique, suppression de poste, inaptitude, profil plus en adéquation avec le poste ou l’entreprise, mobilité en interne impossible… L’accompagnement de ces départs subis se doit d’être particulièrement soigné. L’enjeu : donner tous les moyens au collaborateur sortant de se « relever » après son départ et de retrouver un emploi dans les meilleures conditions. Dans ce cas, les entreprises font alors souvent appel à un dispositif spécifique : l’outplacement, qui consiste à accompagner une personne à retrouver du travail suite au départ de son entreprise. Si on veut caricaturer, c’est un peu le SAV premium du licenciement. L’outplacement est alors pris en charge financièrement par l’employeur dans le cadre des négociations liées au départ, et réalisé par un cabinet prestataire spécialisé.

Si vous souhaitez pratiquer l’outplacement, votre objectif sera donc le retour à l’emploi de votre accompagné, grâce à un programme particulièrement complet : il comprendra dans un premier temps un bilan (de compétences ou de carrière) pour définir son nouveau projet, puis sera ensuite complété par un accompagnement à la recherche d’emploi ou au lancement d’activité s’il opte pour un projet entrepreneurial. Là où le bilan s’arrête à la définition du projet et du plan d’action associé, l’outplacement va plus loin en accompagnant la personne dans toute la phase d’activation du projet. Il dure donc plusieurs mois (sa durée peut varier de six à dix-huit mois selon la prestation proposée par le cabinet). Certains cabinets proposent même des outplacements avec obligation de résultat : l’accompagnement ne s’arrête pas tant que la personne n’a pas retrouvé de job.

Accompagnement complet, onéreux et à fort enjeu, l’outplacement est donc une prestation bien spécifique qui requiert des compétences particulières. Le consultant en outplacement maîtrise en effet aussi bien les techniques de bilan que les techniques de recherche d’emploi ou d’accompagnement à la création d’entreprise. Il réclame également une approche psychologique fine, car l’accompagné a la plupart du temps quitté son entreprise dans des conditions compliquées qui ont pu affecter son moral et sa confiance en lui. Il faut donc souvent passer par une phase de « deuil » de l’ancienne fonction, étape de purge nécessaire pour que les émotions liées à ce départ n’entravent pas la projection dans un nouveau poste, et n’impactent pas ensuite ses candidatures. Le consultant en outplacement devra donc faire preuve, au-delà de ses compétences techniques en bilan et TRE (techniques de recherche d’emploi), de qualités humaines lui permettant de soutenir et remobiliser dans la durée son accompagné, dont la recherche peut s’étaler sur plusieurs mois. Il lui fera également bénéficier de son réseau (ou de celui de son cabinet) et de ses outils, pour faciliter sa recherche ou le lancement de son activité entrepreneuriale, si c’est la voie choisie par son client.
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Sarah : accompagnée en outplacement pendant dix-huit mois


« Pour moi, l’outplacement a été beaucoup plus qu’un bilan. Cela m’a permis de poser à plat mes ressentis, de mieux me connaître, de réfléchir concrètement, non seulement à des opportunités professionnelles, mais surtout à la vie que j’avais envie d’avoir, et surtout d’avoir un suivi dans la durée : dix-huit mois ! C’était important pour moi de mettre cette période à profit pour vraiment analyser ce que je pouvais faire ensuite pour me sentir bien dans ma vie professionnelle. Il ne s’agissait pas d’avoir un objectif de retour à l’emploi le plus vite possible.

L’outplacement m’a permis de bénéficier d’un accompagnement “au long cours” pour la construction et la mise en place d’un nouveau projet. Avec un réel appui méthodique et des outils, j’ai pu prendre confiance en moi, construire mon plan d’action, le dérouler avec l’aide de ma consultante, faire face à mes peurs et surtout ancrer mon projet dans une réalité. C’est très complet, cela demande beaucoup de travail et de temps, mais c’est un outil formidable pour construire solidement son projet professionnel et le mettre en place. Aujourd’hui, j’ouvre un atelier de céramique artisanale, après un an de formation, et j’en suis très fière ! »








Le bilan pré-retraite

Depuis quelques années, les acteurs du secteur de la transition pro se penchent sur cette étape ô combien importante, parfois aussi attendue que redoutée : la retraite. Quitter le monde du travail, et tout ce qu’il a représenté dans une vie en termes d’identité, de structuration de l’emploi du temps, de connexion aux autres, d’émulation et de réalisation personnelle, ça se prépare.

Peur de passer de « tout à rien », du vide et de l’ennui, crainte du manque de sens ou de la perte d’un certain statut social, peur du syndrome de glissement, de perdre un pan de ses relations ou d’une nouvelle cohabitation conjugale à redessiner, indécision quant à la façon d’arrêter son activité ou quant à son futur lieu de vie… le départ à la retraite soulève souvent beaucoup de questions et d’appréhensions. Anticiper l’impact de cette nouvelle étape de vie peut alors nécessiter une aide extérieure.

Le bilan préretraite s’adresse aussi bien aux personnes qui envisagent de partir en retraite dans les prochains mois qu’à celles qui ont encore quelques années devant elles et qui veulent réfléchir à la meilleure façon de vivre leurs dernières années de carrière : plan de succession et de transmission, missions de mentorat ou mécénat de compétences, réduction du temps de travail, bascule vers du consulting, du management de transition…

À l’issue de son bilan préretraite, votre accompagné (ou votre collaborateur) repart avec de la clarté sur sa fin de carrière et son projet de vie, et un plan d’action pour y accéder. Pris en charge par la personne elle-même, ou bien par l’entreprise dans le cadre d’une politique RH de gestion de carrière, le bilan préretraite, encore confidentiel il y a quelques années, tend à se développer notamment du fait des problématiques liées à l’emploi des seniors et au recul de l’âge de la retraite.




L’accompagnement à la mobilité interne

Parfois, pas besoin d’aller chercher à l’extérieur un soutien qui peut être apporté en interne de l’entreprise. De nombreuses fonctions RH sont dédiées à l’accompagnement de carrière des collaborateurs, et vous en faites peut-être partie ! Cet ouvrage vous est également dédié, vous qui êtes au cœur des transitions professionnelles de votre entreprise, et qui chaque jour œuvrez pour la mobilité interne et les parcours de carrière de vos collaborateurs. Vous trouverez dans cet ouvrage, nous l’espérons, des outils et des réponses pour vous guider dans votre pratique.

Nombreux aussi sont les RH formés au coaching ou à la pratique de différents outils d’accompagnement (tests de personnalité par exemple). Vos collaborateurs bénéficient dans ce cas d’un interlocuteur privilégié pour entreprendre un travail de réflexion autour de leur parcours.

L’avantage ? Vous connaissez parfaitement bien les métiers, les parcours de carrière et les opportunités en interne de votre entreprise, ainsi que les contacts à solliciter le cas échéant. L’inconvénient ? Dans certains cas, les collaborateurs vont ressentir le besoin de mener cette réflexion en dehors de leur cadre de travail, notamment lorsque le questionnement est profond et qu’un changement d’entreprise ou de métier est envisagé. Autre inconvénient que vous évoquez souvent : le manque de temps disponible ou d’expertise sur le sujet. Accompagner les transitions professionnelles réclame en effet des connaissances et des compétences particulières, qui ne sont pas toujours abordées dans les cursus et formations RH. Si vous êtes RH et que vous avez ce livre entre les mains, nous en sommes donc plus que ravies ! Il a pour but de vous permettre d’être le plus à l’aise possible, aussi bien dans vos accompagnements auprès de vos collaborateurs que dans vos relations avec vos cabinets prestataires de bilan ou d’outplacement.


[image: ]

Se former au bilan de compétences et au bilan de carrière, par Abla, professionnelle RH


En vous lançant dans les RH, étiez-vous « équipée » pour accompagner les transitions pros ou les mobilités ?

« Pas du tout ! Dans les formations RH (j’ai un master 1 en droit social, et un master 2 en ressources humaines internationales), on a un an pour comprendre l’univers des RH, qui est très large. On va donc balayer un certain nombre de sujets pour comprendre l’écosystème de l’entreprise et les grands process RH. Quand j’ai commencé dans la fonction, j’avais du mal à me sentir légitime sur l’accompagnement des collaborateurs, et c’est la raison pour laquelle je m’y suis formée, car pour moi, c’était clairement une limite. »

 

Qu’a changé le fait d’être formée au bilan dans votre pratique RH ?

« J’ai gagné une posture différente qui, je m’en rends compte, met tout de suite en confiance la personne accompagnée. Ensuite, ça m’a permis de structurer mon approche : j’ai une méthodologie, des outils, et surtout je sais où je vais ! Avant, je me retrouvais à mettre les collaborateurs dans des “cases” » (ingénieur, financier, communiquant…). Être formée au bilan m’a appris à sortir de la basique lecture du CV (qui n’est qu’une petite version de la personne !), pour aller au-delà. Aujourd’hui, je suis plus challengeante et créative dans mon approche. Je vais guider le collaborateur pour parler d’abord de lui, pour revenir ensuite au projet et voir si celui-ci a du sens ou pas. Je pense qu’il y a beaucoup de mobilités qui ne fonctionnent pas, car justement, on suit des parcours tout tracés, qui ne sont finalement pas adaptés à la personne. J’ose aussi aborder les vulnérabilités, peurs et écueils des collaborateurs dans l’équation de leur mobilité. Face à un RH, les gens essaient souvent de se présenter sous leur meilleur jour et cela peut donner quelque chose d’assez lisse. Si l’on s’en tient à cette version, cela ne leur rend pas forcément service, car on peut leur proposer quelque chose qui ne leur correspond pas. Enfin, j’ai changé mes KPI ! Je n’ai plus comme objectif principal que la personne ait trouvé un job après notre entretien. Mon nouveau KPI, c’est de m’assurer que la personne sait à quoi va ressembler sa next step et qu’elle se sente alignée avec son projet de mobilité ou de transition de carrière. »

 

Quelle est votre vision en tant que RH des transitions professionnelles aujourd’hui ?

« Il y a deux sujets selon moi : le premier, c’est qu’on n’a pas le temps d’avoir une approche suffisamment centrée sur les gens. Il faudrait que l’on soit mieux formés aux outils spécifiques de la gestion de carrière, pour accompagner plus efficacement l’entreprise et les collaborateurs lors des mobilités (on fonctionne encore beaucoup trop au “plug and play”). Ensuite, je pense qu’il faut vraiment évoluer sur le concept même de carrière : beaucoup pensent encore qu’une transition doit être associée à une promotion. Or, l’ambition doit être décorrélée de l’ascension à tout prix. Sans cela, toutes les transitions dites “latérales” ne vont pas être encouragées aux yeux des collaborateurs, et risquent de ne pas être vécues comme de vraies évolutions. D’ailleurs, lorsque l’on parle du vécu des collaborateurs, on arrive sur une question bien plus large que la seule transition de carrière. Cela relève de l’expérience collaborateur, qui devient centrale dans les politiques RH. Le mouvement vers cette expérience collaborateur est une transition en soi, qui est en bonne voie, mais qui va prendre du temps. »










3.   Les petites et grandes actus de la transition professionnelle


Je slashe, tu bifurques, il quiet quit, vous télétravaillez…

Nous sommes spécialistes de la transition professionnelle depuis une dizaine d’années, et le moins qu’on puisse dire, c’est que le monde du travail évolue depuis peu à vitesse grand V ! Marché qui s’est inversé en faveur des salariés, quiet quitting et big quit, slashing, développement de l’intrapreneuriat, salaire au cœur des négociations, mouvement FIRE, explosion des métiers de la tech et du digital, boom des reconversions, retour aux métiers manuels et artisanaux, recul de l’âge de la retraite, nouvelles formes de télétravail (WFA/digital nomad), etc. On l’avoue, c’est à s’y perdre parfois, avec des tendances qui émergent comme des petits pains et un tout nouveau jargon à apprivoiser. Le petit lexique ci-dessous pourra vous aider à vous y retrouver…
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Le champ des possibles est vaste pour qui cherche à transiter en 2024. Ça bouge fort sur le front du travail (avec l’écho des médias, friands de mettre en lumière ces mutations profondes), et c’est plutôt une bonne chose. La notion de carrière « protéenne » se démocratise, obligeant les acteurs à repenser des pratiques jusque-là bien ancrées, voire datées. Les lignes des politiques RH et du champ des possibles évoluent, toutes générations et tous secteurs confondus.

Certes, les attentes en termes d’équilibre de vie et de sens au travail ne sont pas si nouvelles que ça. Cela fait bien longtemps qu’on les entend quotidiennement dans nos murs de la part des accompagnés, bien avant la pandémie ayant accéléré toutes ces mutations. Mais la différence, c’est que ces attentes sont désormais assumées, surtout par une nouvelle génération dont le rapport au travail est devenu plus que pragmatique. Il est aujourd’hui possible (sauf exception) d’afficher plus explicitement son souhait de déconnexion, d’équilibre et de sens. Comment les entreprises peuvent-elles s’adapter rapidement à ce qui semble être un changement de paradigme pour certaines d’entre elles ? Est-ce si simple que ça ?

Les spécialistes du recrutement sont en première ligne pour observer ce phénomène : « Au départ, nous avons été effarés par ce changement de paradigme. Alors qu’il y a quelques années, on nous parlait très rapidement en entretien des perspectives d’évolution, ces questions arrivent aujourd’hui en dernier, preuve étant que rester durablement dans la même organisation n’est plus la norme aujourd’hui. La grande question qui revient maintenant est celle de savoir si le télétravail est possible et à raison de combien de jours/semaine… Nombreuses sont les personnes auxquelles nous avons proposé de très beaux postes, vraiment intéressants et en phase avec leur parcours, qui n’ont pas donné suite du fait d’une trop grande rigidité sur les horaires de travail. Ce n’est pas une minorité, c’est devenu la norme ! », nous rapporte Gladys, chasseuse de têtes.

Ces mutations du marché de l’emploi vont permettre logiquement aux actifs d’avoir plus d’espace pour exprimer leurs besoins et se rapprocher de leurs aspirations, encore faut-il qu’ils les aient identifiés. Et c’est sur ce terrain que vous intervenez : les aider à faire le tri dans leurs envies, à bâtir un projet cohérent, et avoir assez confiance en eux pour aller le porter. Voici votre pierre à l’édifice : aider vos accompagnés à se positionner avec confiance, mais aussi réalisme, sur ce marché nouveau.
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Trois questions à Céline Tridon,
rédactrice en chef de My Happy Job


Céline, quelles sont les tendances que vous observez actuellement sur le marché du travail et plus spécifiquement concernant les transitions professionnelles ?

« Le marché du travail est porté par une double problématique : d’une part, des candidats en “position de force”, dans un contexte de pénurie des talents. De l’autre, des actifs s’interrogeant de plus en plus sur leur relation au travail : ce dernier est-il toujours aussi central dans la vie ? Quelle priorité lui est accordée ? Que faire si le sentiment de lassitude s’installe ? »

 

Comment voyez-vous évoluer la gestion de carrière dans les prochaines années ?

« La gestion de carrière devra prendre en compte les changements de parcours. Ces derniers, désormais, ne sont plus linéaires. Cela signifie accompagner réellement la transition si celle-ci n’a pas encore été faite : en optant pour une écoute active des salariés, en renseignant au mieux sur l’accès à la formation, mais aussi en partageant des retours d’expérience d’autres personnes passées par cette transition. Bien sûr, il n’est pas ici juste question de promotion, mais bien de changement en profondeur dans une carrière professionnelle. »

 

Quels sont les grands défis qui nous attendent, nous autres accompagnants en transition pro ?

« Dans un contexte de recherche de bien-être et de sens au travail, les personnes acceptent plus volontiers de partager leurs besoins. Cette parole qui se libère, c’est une bonne nouvelle ! Reste toutefois à bien les aiguiller dans leur volonté de changement. Cette dernière est présente, mais connaissent-elles pour autant leurs souhaits profonds ? Tout l’enjeu sera donc de les aider à mieux se connaître pour les accompagner dans leurs aspirations. »








QVCT : quand la souffrance au travail frappe à votre porte

Un vent nouveau souffle donc sur le monde du travail. Mais paradoxalement, alors qu’on parle désormais haut et fort de QVCT (qualité de vie et des conditions de travail), on n’a jamais fait face à autant de situations de souffrance au travail que ces dernières années. Les consultations spécialisées ne désemplissent pas, et les derniers chiffres sur le burn-out affolent : plus de 40 % des cadres français se sentent en burn-out selon une enquête récente publiée par le consortium de chercheurs Future Forum. Un autre sondage, datant de mars 2022 et réalisé par Empreinte Humaine, faisait état de près de… 2,5 millions de personnes en situation de burn-out en France, soit 34 % des salariés. Et selon les spécialistes, le tableau n’est pas prêt de s’éclaircir pour le moment. Libération de la parole, concept fourre-tout ou accroissement réel du nombre de situations critiques ? La souffrance, quant à elle, est bien là. Et les prises de conscience et le déploiement de bonnes volontés ne modifient malheureusement pas instantanément les pratiques et les modes de fonctionnement… Surcharge de travail, hyperconnexion, surengagement et syndrome du bon élève, perte du lien social dû à la digitalisation, management défaillant, voire toxique, réorganisations en chaîne, conflit de valeurs : les sources de souffrance au travail se ressemblent malheureusement souvent d’une personne à une autre. Autant vous dire tout de suite que cela concernera forcément un certain nombre de personnes que vous allez accompagner, hélas !

La bonne nouvelle : à force de témoignages, d’initiative RH, de sensibilisation et d’accompagnement, la parole se libère et de plus en plus de personnes sont équipées sur le sujet ! Un travail de sensibilisation sur plusieurs années, à toutes les strates de l’organisation, va (nous en sommes convaincues) porter ses fruits pour que les chiffres refluent, petit à petit.

En attendant des jours meilleurs, vous accompagnerez donc certainement en transition professionnelle des personnes en souffrance, ou ayant vécu un épisode de burn-out avec arrêt de travail. Nous y consacrerons un chapitre dans cet ouvrage, tant cet accompagnement à la transition est spécifique. Et pour cause : le burn-out se caractérise par une vraie crise identitaire, touchant l’être dans son ensemble, et amenant avec lui une remise en question profonde (pour ne pas dire une crise existentielle), dont il faut impérativement tenir compte dans un processus de transition. Accompagner vers un changement sans comprendre ce qui s’est joué comme mécanisme durant l’épuisement, c’est prendre le risque de voir se reproduire le même schéma et de repartir « comme en 40 » ailleurs. La fameuse rechute, qui est bien la pire des craintes après un épuisement professionnel. Comprendre ce qu’il s’est passé et prendre le temps de faire le tri est indispensable pour ne pas jeter le bébé avec l’eau du bain, comme l’évoque si bien Anna dans son témoignage en page 15. Après un burn-out, le changement de poste, d’entreprise, voire de métier est parfois la solution, et parfois non.

Vous l’aurez compris, l’accompagnement à la transition professionnelle a par essence évolué ces dernières années. Il est devenu plus complexe : vous accompagnez des personnes en questionnement, dans un contexte lui-même particulièrement mouvant. À vous d’être au fait de tous ces changements, pour comprendre au mieux les personnes accompagnées, mais aussi leur ouvrir des perspectives qu’elles n’avaient peut-être pas envisagées !
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Trois questions à Anne Vonbank, responsable du projet New ways of working au Crédit Agricole, et coautrice du livre Au cœur de l’expérience collaborateur.


Selon vous, quels sont les grands enjeux actuels en termes de transitions pros ? Qu’observez-vous dans les différents environnements que vous côtoyez ?

« Je suis assez fondamentalement convaincue que la définition même de ce qu’est le travail est en train d’évoluer. Et j’y vois trois enjeux principaux. Le premier enjeu est à l’échelle de l’individu : se respecter en faisant son job à sa manière. Avant de penser transition, il y a éventuellement déjà à reconsidérer son poste actuel. Peut-être ne manque-t-il finalement pas grand-chose pour prendre plaisir dans sa journée de travail. Le simple fait de faire son job à sa façon, avec son style, est une piste à creuser. Le deuxième enjeu est à l’échelle de l’entreprise : susciter l’envie de se développer chez les salariés. Je pense que l’entreprise souffre autant sur ce point que l’école souffre de ne plus susciter l’envie d’apprendre. L’entreprise doit être un lieu de développement des compétences. Et il y a mille façons de faire. Le troisième enjeu, beaucoup plus macro, est à l’échelle de notre pays : assurer à tous une couverture sociale de même qualité que le salariat. L’autoentrepreneuriat continue sa progression : +30 % sur la période 2020 à juin 2022 (selon une note de conjoncture de l’Urssaf de janvier 2023, s’appuyant sur les chiffres de l’Insee). La question de la mise en place d’une protection sociale solide, trait d’une différence culturelle française enviée par beaucoup de pays, se pose. »

 

Comment voyez-vous le sujet évoluer concrètement en entreprise ?

« Eh bien, je le vois très peu évoluer, ou plutôt je vois clairement deux profils d’entreprise se détacher. La crise Covid, qui a touché absolument tous les employeurs sans exception, a mis en avant deux types d’entreprises. D’une part, celles qui vivent définitivement dans le passé, et qui, parce qu’elles regrettent le monde d’avant, adaptent trop peu leurs pratiques, persuadées que le mouvement induit par cette crise va se remettre à l’équilibre… d’avant.

D’autre part, celles qui regardent vers le futur, et qui ont une vraie vision de l’évolution du travail dans la société. Celles-là se disent que l’entreprise n’est plus un lieu, mais une communauté d’intérêts où le rôle de chacun va évoluer. Le rôle du RH se transforme alors vers de la médiation entre l’entreprise et les collaborateurs, pour entretenir un lien différent du lien entretenu par l’entreprise voisine. Près d’un actif sur deux se disait prêt à envisager une reconversion en 2022 (3e baromètre de la formation et de l’emploi, Centre Inffo, 2022). Si une partie des entreprises est dans le déni de la nécessaire adaptation de sa stratégie, les individus, eux, sont en mouvement ! »

 

Et l’expérience collaborateur dont vous êtes spécialiste, pensez-vous qu’elle impacte la trajectoire professionnelle d’une personne ?

« “Formez les gens suffisamment bien pour qu’ils puissent partir et traitez-les suffisamment bien pour qu’ils ne le veuillent pas.” Cette phrase de l’homme d’affaires, Sir Richard Branson, répond à la question ! La façon dont une entreprise gère ses équipes va clairement impacter leurs trajectoires professionnelles. Dans un contexte sociétal qui évolue très vite, l’employeur (qui a d’ailleurs la responsabilité juridique de l’employabilité de ses collaborateurs) ne peut pas se permettre de ne rien mettre en œuvre pour les développer. Les développer vraiment. Proposer un plan de carrière figé sur vingt-cinq ans n’est ni engageant pour le salarié ni responsable pour l’employeur. Une politique de développement efficace passe par la transparence des opportunités internes, l’utilisation des compétences et une culture apprenante. Sur ce dernier point, il est intéressant de noter que 26 % des entreprises ont augmenté leur budget formation en 2022 (Unow, La formation en 2022). D’ailleurs, le recrutement lui aussi évolue, en adaptant sa relation avec le candidat : le talent “acquisition” laisse de plus en plus place au talent “nurturing”, qui consiste à prendre particulièrement soin du candidat pendant la phase de recrutement, nouveau marché de l’emploi oblige ! »
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