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ous êtes des entrepreneurs de vous-
mêmes. Il vous faut apprendre à navi-

guer dans une complexité accrue et à gérer 
votre portefeuille d’activités pour ne pas 
être les esclaves de la conjoncture ».2

Qui décide de mon orientation, de mon ac-
tivité ? Suis-je si libre de mes choix ? Et si je 
m’orientais vers un métier différent de celui 
auxquelles conduisent mes études ?

Autant l’entreprise, pour garder sa compé-
titivité, se pose la question de son métier 
pour se recentrer ou se diversifier, autant 
le salarié se pose la question de ses com-
pétences pour s’adapter et s’orienter. De 
la logique organisationnelle découle une 
« démocratie » des compétences qui ne 
sont plus seulement techniques mais 
aussi relationnelles et émotionnelles.

Les compétences
Les compétences sont un ensemble de sa-
voirs, savoir-faire et savoir-agir relatifs à un 
domaine de connaissances. Ce sont aussi 
des comportements d’exécution de tâches 
complexes en vue d’une finalité. Le bilan 
de compétences, créé en 1991, « pour dé-
finir un projet professionnel et / ou un plan 
de formation », poursuit son grand essor, 
signe d’une attente profonde des acteurs 
du marché du travail. Les entreprises sont 
de plus en plus confrontées aux réorgani-
sations, les pratiques d’accompagnement 
professionnel (coaching, bilan de compé-
tences, relation d’aide…) se développent 
de façon exponentielle pour répondre à 

un questionnement grandissant. L’évolu-
tion professionnelle est ainsi une question 
d’actualité centrale, impliquant de plus en 
plus souvent une (ré)-orientation.

Pratiques à Centrale et
parcours du Centralien
Depuis 2007, Centrale Paris forme des 
« leaders, entrepreneurs et innovateurs ». 
Trois qualités que le marché actuel impose 
avec la concurrence des pays émergents, 
des innovations, moteur de la croissance, 
qui conduisent à des ruptures dans nos ma-
nières de communiquer, de manager et de 
gérer nos entreprises ou nos trajectoires.
À la sortie de Centrale, les entreprises vien-
nent à la rencontre des jeunes pour leur 
proposer un emploi, leur dessiner une car-
rière, les convaincre du bon choix de telle 
ou telle option ou filière ou métier. Après 
une succession d’expériences profession-
nelles, le Centralien peut se retrouver à 
un moment dans une situation où il doit 
prendre de nouvelles décisions, anticiper 
la décennie d’expériences suivantes et en-
treprendre des actions pour obtenir plus de 
responsabilités, car il en a les capacités ou 
pour atteindre un niveau d’objectifs profes-
sionnels en adéquation avec son profil, car 
il en a le désir. Des questions se posent, qui 
deviennent avec le temps de plus en plus 
pressantes. Il devient nécessaire de trouver 
des réponses : ses propres réponses.

Contexte actuel 
socio-économique
Et puis, il y a la crise. Internationale, qui 
touche tous les secteurs (bancaire, auto-
mobile, distribution…), tous les métiers.
La preuve qu’un cycle se termine, qu’un 
autre démarre avec de nouveaux automa-

Bilan de compétences :
oser ses choix professionnels
« Fay ce que vouldras »1 dit Rabelais, visionnaire, qui contribue par ses 

œuvres à faire évoluer les consciences à l’époque de Gutenberg et de la 

découverte de l’Amérique. Le Moyen Âge laisse place à la Renaissance, 

période d’innovations et de changements sociaux et économiques. 

Le mouvement humaniste prend place, la raison devance la foi et 

Rabelais parle de plaisir. Et si la profonde crise actuelle n’était que la fin 

d’un cycle et l’éveil d’un nouveau monde qui se construit ?

Explosion des réseaux sociaux autour du web 2.0, émergence 

d’une nouvelle Amérique, de nouvelles perspectives se dessinent. 

L’intuition devance la raison et le plaisir souhaite s’immiscer de 

plus en plus dans le travail. Se centrer sur l’humain et maintenir le 

niveau de performances : serait ce l’enjeu de notre époque ?

V

Quelles compétences
développer ?

Technique, relation ..e, relation ..e, . ?

Quelle expérience
acquérir ?

Quoi, où, pour quoi où, pour quoi où, ?

Ma vision
Ce que je veux
être, veux faire,

veux éviter ?

Ma situation
Forces, faiblesses,

réalisations

Validation
Ma vision

a-t-elle changé ?

Validation
Est-ce en phase
avec ma vision ?

1 - Gargantua, chapitre LVII
2 - Hervé Sérieyx
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tismes à acquérir, de nouvelles manières 
d’appréhender la complexité. L’économie 
française fait face à une épidémie de plans 
sociaux d’une ampleur jamais rencontrée. 
Les réductions d’effectifs sont en forte 
croissance, proportionnelles à la demande 
en bilans de compétences qui reste une 
des meilleures réponses à l’anticipation 
de son futur professionnel dans un monde 
plus concurrentiel qui s’oriente, de plus en 
plus, vers une société de services et dont 
les changements sont brutaux et imprévi-
sibles. On est passé d’une navigation pai-
sible et durable, en pilotage automatique, 
sans histoire, sans danger à une naviga-
tion sur une mer chaotique où il faut savoir 
garder le cap et naviguer avec mobilité et 
souplesse.

Pourquoi entreprendre 
un bilan ?
L’autonomie croissante donnée aux salariés 
est à la base du succès des entreprises : 
l’initiative individuelle comme moteur des 
activités. L’individu devient une marque, un 
produit et la réussite des réseaux sociaux 
nous impose l’injonction d’être visible et 
donc d’entreprendre et d’innover. « Deve-
nir actif face à l’instabilité et apprendre à 
s’affronter positivement au devenir ».3

On passe d’une mobilité choisie (démissions) 
à une mobilité imposée sur laquelle il faut 
savoir surfer (licenciement, transaction). La 
reconnaissance au travail devient nécessaire 
pour préserver l’identité de l’individu, donner 
un sens à son travail, favoriser son dévelop-
pement et contribuer à son bien-être.
« Je fais du bon travail et ma hiérarchie ne 
le reconnaît pas et ne me fait jamais de re-
tour positif. Et, de plus, certaines idées que 

je propose, sont rejetées puis présentées 
comme venant d’une autre personne. »
La non reconnaissance conduit au syndro-
me du génie incompris. Tout dirigeant sait 
que plus grande est la motivation, plus 
élevée est la performance. « Il se rappelle 
des idées avec un sentiment plus vif qu’il 
ne les a reçues, parce qu’à ses idées mille 
autres se lient ».4

Les principales raisons pour entreprendre 
un bilan sont :
1- Un impératif de travailler en réseau. Se 
remettre en cause et faire le point sur sa 
carrière. Analyser le parcours, identifier 
les potentialités de ce qui a été réalisé, 
concilier vie personnelle et vie profes-
sionnelle. Retrouver de l’aisance face à la 
complexité des procédures, lois, règles. 
Mesurer et maintenir son employabilité.
2- Un besoin de plus de confiance en soi pour 
évoluer. Valider son projet professionnel, 
prendre du recul. Redéfinir ses objectifs.
3- Une exigence de mobilité avec l’idée de 
« parcours ». Reconstruire une situation 
professionnelle. Définir une nouvelle orien-

tation, changer de métier, créer une acti-
vité ou entreprise, se situer, se projeter.
4- Un changement radical de vie profes-
sionnelle. Négocier la dernière ligne droite, 
se repositionner, se réorienter, se réaliser.
Pour identifier son meilleur potentiel d’évo-
lution face à l’environnement socio-écono-
mique, on peut s’interroger sur la valeur 
du métier actuel et du secteur d’activité et 
s’inspirer de la matrice d’Ansoff pour répon-
dre à la question : « Dois-je poursuivre ma 
carrière à l’identique ou remettre en cause 
mes choix afin de me diversifier ? ».
Les résultats d’un bilan de compétence 
peuvent aboutir à lever des inhibitions ou 
des « interdictions » et autoriser la per-
sonne à s’engager dans un métier ou un 
secteur où elle pourra plus s’épanouir et 
exprimer sa créativité ou se lancer dans un 
projet de création ou reprise d’entreprise.
« Le seul avantage concurrentiel durable 
est d’innover plus que ses concurrents. »

À qui s’adresse le bilan ?
Il s’adresse aux cadres demandeurs d’em-
ploi et aux salariés d’au minimum cinq ans 
d’expérience, consécutifs ou non, et douze 
mois d’ancienneté dans l’entreprise. Il 
peut s’effectuer dans le cadre du plan de 
formation de l’entreprise. Pour obtenir un 
congé bilan de compétences, il faut pren-
dre contact avec un organisme OPCA tel 
que le FONGECIF et faire une demande de 
prise en charge.
L’âge pour réaliser un bilan baisse conti-
nuellement et concerne une part impor-
tante de jeunes de moins de 30 ans. La 
tendance actuelle s’oriente vers plusieurs 
bilans de compétence dans une carrière.

Bilan de compétences…

Reconnaissance existentielle : qu'est-ce que je veux ?

Reconnaissance au travail : dois-je poursuivre mon effordois-je poursuivre mon effordois-je poursuivre mon eff t ?

Reconnaissance
des résultats 

Le résultat 

La personne

L'engagement

Pilotage
du

processus
de travail

Les compétences

Reconnaissance de la
pratique de travail

Le bilan de compétences pour mettre en adéquation
ce que je suis avec ce que je veux réussir

Métier

Est-ce le bon
moment de
changer ?

Suis-je capable
 de changer ?

Qu'est-ce que
 je peux faire ?Secteur d'activité

Actuel Nouveau

Actuel Nouveau

3 - Philip Zarifian auteur du modèle de la compétence
4 - Denis Diderot « génie » dans Encyclopédie
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Le bilan de compétences
Le bilan de compétences est une démar-
che de développement personnel qui 
s’inscrit dans le cadre de la formation 
continue, au travers de réalités qui se 
sont imposées comme le DIF, le CIF. Il 
fait office de constat et de mise à plat 
des connaissances car l’individu s’inter-
roge sur sa propre valeur (qu’est ce que 
je vaux ?) et sa propre identité profes-
sionnelle (Qui suis-je ? Qu’est ce que je 
veux ? Quelles sont mes réelles motiva-
tions ?). C’est l’occasion de trouver des 
réponses qui peuvent être autant de pis-
tes professionnelles.
Il permet de prendre du recul en analy-
sant son parcours professionnel sous le 
prisme des caractéristiques de sa per-
sonnalité. C’est l’occasion d’exprimer des 
émotions et d’analyser, sous un autre an-
gle, le vécu des expériences. Comme une 
passerelle pour confronter deux visions : 
ce que l’entreprise attend de l’individu à 
ce qu’il attend d’elle.

Ai-je les capacités ou ai-je envie d’exercer 
des activités de management ?
Dois-je construire ma future évolution 
professionnelle à l’intérieur ou à l’exté-
rieur de l’entreprise ?
Le bilan de compétences permet à l’indi-
vidu de repérer ses compétences indivi-
duelles, professionnelles et personnelles 
et faire ainsi une cartographie des com-
pétences et des réussites, d’identifier ses 
points forts et ses axes de développe-
ment. Pour ensuite identifier ses perspec-
tives et les projets à mettre en œuvre, in-
dépendamment de l’entourage personnel 
ou professionnel, manager et partenaires 
traditionnels, qui nous influencent. Alors, 
il est possible d’identifier les nouvelles 

compétences à acquérir pour anticiper 
les ruptures, augmenter son employabili-
té et sa mobilité horizontale vers d’autres 
métiers ou d’autres secteurs. Ce « cadre 
de réflexion » permet de développer une 
vision et se positionner dans un espace 
professionnel rempli de contraintes mais 
riche en opportunités professionnelles où 
tout semble possible.

Processus méthodologique
Le bilan est une alternance entre en-
tretiens individuels et séances de tra-
vail avec outils et diagnostics adaptés. 
C’est une démarche progressive et ri-
goureuse qui se déroule en 6/7 entre-
tiens sur une durée totale de 24 heures 
sur 5 à 9 semaines.

Réalisées par des consultants profes-
sionnels, les phases du bilan sont :

1- Une  phase  préliminaire pour pré-
senter la méthodologie du centre de bi-
lans et comprendre les attentes et l’ex-
pression des besoins du bénéficiaire.

2-  Une  phase  d´investigation pour 
travailler sur le capital personnel et 
professionnel :

– la connaissance de soi (identification et 
analyse des compétences, des motiva-
tions et des intérêts) ;

– la connaissance de l’environnement 
professionnel (information sur les métiers, 
fonctions, entreprises) ;

– le(s) projet(s) professionnel(s) (orien-
tations possibles, information sur les 
formations).

3-  Une  phase  de  conclusion pour 
identifier le projet d´évolution, le plan 
d’action et/ou de formation avec les 
étapes de réalisation et un inventaire 
des actions concrètes à mener. Le bi-
lan se termine par la remise d’un docu-
ment de synthèse.

4-  Une  phase  de  suivi est mise en 
place pour faire un point six mois 
après la fin du bilan. Pour démarrer un 
bilan, il est nécessaire de rédiger et 
signer une convention tripartite, entre 
le centre de bilans, le bénéficiaire et 

l’organisme financeur, établie tant au ti-
tre du plan de formation que du CIF, qui 
vaut engagement qualité.

La convention fixe les conditions de 
mise en œuvre du bilan, les obligations 
du centre de Bilans, les modes de finan-
cement. Elle précise l’objectif poursuivi 
et les conditions de transmission du do-
cument de synthèse

Les outils du bilan sont :
– L’histoire de vie aide l’individu à compren-
dre les influences familiales et sociales, 
son héritage, ce qui fait partie de ses choix 
personnels ou motivations. Pourquoi ai-je 
fait Centrale ? Y a-t-il un lien entre le métier 
que je fais et celui de mes parents ?

– Le génogramme professionnel place 
l’individu au cœur de son arbre généalo-
gique. De qui dit-on qu’il ou elle a réussi 
professionnellement ? Quels sont les si-
gnes de cette réussite ? L’histoire de vie 
et le génogramme restent une manière 
originale de se confronter à sa réalité 
dans toutes ses dimensions comme sup-
port à l’élaboration de la trajectoire socio-
professionnelle.

– L’inventaire GOLDEN éclaire l’indi-
vidu sur son potentiel, son mode de 
fonctionnement et fournit des clés 
concernant son chemin de développe-
ment (management, communication). 
L’innovation du GOLDEN® vient d’une 
5e dimension (4 dimensions identiques 
au MBTI6) qui renseigne sur la stabilité 
émotionnelle et sur ses modes de réac-
tion au stress et à l’anxiété qui peuvent 
être déterminants dans l’orientation 
des choix de vie.
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« Le plus difficile n’est pas de faire ac-
cepter des idées nouvelles, mais de faire 
oublier les anciennes. »5

Ai-je fait les bons choix professionnels ?
Quels sont les métiers et les marchés de 
demain ?
Réaliser un bilan de compétences, c’est 
prendre le risque d’oser ses choix profes-

sionnels et ne plus dépendre des autres. 
C’est se confronter à ses vrais désirs, 
ses réelles motivations et s’appuyer sur 
un potentiel plus riche et diversifié qui ne 
se réduit pas à quelques compétences. 
C’est se projeter dans le futur à partir de 
ce qui nous motive le plus, ce qui nous 
fait le plus plaisir pour notre épanouisse-
ment professionnel.

Les règles déontologiques sont :
– Le consentement du bénéficiaire.
– Le secret professionnel pour les consul-
tants et la confidentialité des résultats : le 
bénéficiaire est seul destinataire du docu-
ment de synthèse.
– L’obligation de destruction des documents 
élaborés pendant la réalisation du bilan.

Réfl échir sur l’avenir
Face à la spécialisation croissante des en-
treprises, la tertiarisation, la flexibilité et 
l’impératif de compétitivité, le salarié se 
voit contraint d’accepter une inégale pro-
gression des salaires et des carrières et 
développer de multi-compétences. Il cher-
che à rendre compatible temps de travail et 
temps d’épanouissement personnel et son 
implication dans le travail est proportionnel-
le à la capacité de garantir son emploi. La 
pérennité du CDI devenue un trompe-l’œil 
et les nouvelles pratiques professionnelles 
imposent une très forte mobilité (transver-
sale, horizontale) et une capacité à valoriser 
ses compétences sur un marché étendu.
2009 est une excellente année pour expé-
rimenter le bilan de compétences comme 
temps de réflexion, pour cartographier ses 
compétences, s’orienter, oser de la nou-
veauté et trouver ses propres réponses. 
2009 c’est l’année pour relire Rabelais pour 
son humour et sa pertinence ou découvrir 
la bande dessinée « Dieu n’a pas réponse à 
tout »7 dans laquelle Dieu fait appel à des cé-
lébrités comme Homère, Mozart ou Michel-
Ange… pour accompagner des personnes 
dans leur évolution. Car, en regardant vivre 
le monde sur son murécran, Dieu constate 
que nombreuses sont les personnes qui 
ont des difficultés dans leur vie. Ne laissons 
pas Dieu s’occuper de nous, devançons-le 
pour nous orienter vers l’avenir et permet-
tre au génie qui est en nous de respirer et 
vivre pour le bien être de tous. ■

Hamid Aguini (81)
et Isabelle Méténier

Bilan de compétences…

– La typologie d’intérêts de Holland ou 
Strong permet d’identifier les centres d’inté-
rêts d’un individu et les types d’environne-
ments associés. L’outil donne des orienta-
tions pertinentes en termes de métiers et 
de secteurs d’activité, et met en évidence 

les motivations. Il permet de comparer le 
profil avec les exigences d’un métier.
– L’analyse des compétences et des as-
pirations futures ainsi que d’autres outils 
spécifiques et personnalisés aux atten-
tes du bénéficiaire.

Entretiens Objectifs

Préliminaire

Défi nir les 
attentes, 
présenter la 
démarche.

Parcours Moteurs, sens 
et cohérence 
du parcours. 
Inventaire 
Golden.

Golden

Compétences

Savoirs, 
potentiel et 
compétences. 
Restitution 
Golden.

Aspirations

Trajectoire 
personnelle. 
Future vie 
professionnelle.

Élaboration
Défi nition du 
projet. 
Mise en œuvre.

Validation
Formalisation 
des scénarios. 
Plan d’action.

Restitution
Document de 
synthèse en 
face à face

Outils tests

Histoire de vie, 
cypologie de Holland
Génogramme, 
réussites, emplois
Inventaire Golden
Valeurs liées 
au travail

Portefeuille de 
compétences. 
Réalisations 
professionnelles

L’ « actuelle » et 
l’idéal de vie 
professionnel.

Projet professionnel 
et phase terrain.

Documents de 
récapitulation.

4 - Phase de suivi

3 - Phase conclusion

1 - Phase préliminaire
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Processus méthodologique 8
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5 - John Keynes
6 - Article dans « Centraliens » n°589
7 - Benacquista & Barral
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