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e chapitre propose des clés de compréhension et d’interven-

tion permettant de mieux saisir le phénomene de la reconver-

sion professionnelle. Dans un premier temps, il sera question
de faire état de la complexité de cette transition professionnelle, en
recourant aux réflexions théoriques et aux recherches sur le sujet.
Il s'agira ensuite de décrire 'outil de la ligne de vie qui, dans le cadre
d’une démarche de bilan de compétences, peut aider 4 accompagner
une personne qui vit une reconversion. Une étude de cas permettra
d’incarner les concepts théoriques de la premiere partie et d’illustrer
concretement 'utilité du recours a Poutil de la ligne de vie. Enfin,
des réflexions seront partagées quant aux perspectives d’intervention
et de recherche, ainsi qu'aux portées et limites de 'outil proposé.

1. COMPRENDRE LES RECONVERSIONS PROFESSIONNELLES

Afin de saisir la complexité du phénomene de la reconversion pro-
fessionnelle, nous proposons de la situer en tant qu'événement mar-
quant du parcours professionnel d’un individu. S’agissant par ailleurs
d’une transition de carriere complexe et multiforme, il est également
important d’en comprendre les différentes configurations, ainsi que
les causes et les étapes qui rythment les reconversions, tout comme ses
impacts et les facteurs qui peuvent en affecter le déroulement. Partant
de 13, nous proposons en fin de section quatre axes de compréhension
des reconversions professionnelles, visant a en saisir les enjeux.

1.1 LA RECONVERSION EN TANT QU'ELEMENT CLE

DU PARCOURS PROFESSIONNEL

Depuis environ deux décennies, le marché du travail connait des trans-
formations structurelles importantes qui ont des répercussions sur la
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configuration des parcours professionnels des individus (Boutinet,
2014; Guichard, 2015). Ceux-ci sont en effet aujourd’hui davan-
tage diversifiés et moins normés, encadrés et rythmés socialement,
si bien qu'on assiste «a une forme de déreglement de «’horloge
sociale» et 2 une multiplication de transitions souvent plus désor-
données et imprévisibles» (Fournier, Zimmermann, Gauthier,
Masdonati, & Lachance, 2016, p. 98). Partant de ce constat, Four-
nier et colleégues mettent en évidence cinq dimensions clés qui per-
mettent de saisir les enjeux d’un parcours professionnel : sa stabilité,
le sentiment de maitrise de I'individu, ainsi que sa subjectivité au
travail, la temporalité et I'articulation de la sphere professionnelle
avec les autres spheres de vie.

Premi¢rement, un parcours peut donc étre appréhendé du
point de vue de sa szabilité (Fournier ez al., 2016). Cette dernitre
est tributaire de ce qui cimente les événements clés traversés par
individu et de la maniere dont les différentes étapes profession-
nelles s’enchainent. Un parcours est alors d’autant plus stabilisé,
par exemple, que les alternances entre emploi, non-emploi et for-
mation sont réduites — ou fréquentes, mais prévisibles —, que la
personne peut transférer ses compétences d’un emploi a l'autre,
et qUil présente une pente globale ascendante ou, en tout cas,
horizontale.

Deuxi¢mement, un parcours professionnel peut étre appréhendé
en fonction du sentiment de maitrise que la personne a sur lui, soit de
son «regard en perspective [...] sur sa capacité a orienter 'ensemble
de son parcours en dépit des impondérables et des contingences»
(Fournier ez al., 2016, p. 114). Ce sentiment de maitrise couvre I'en-
semble de la carriere et dépend, notamment, du caractere plus ou
moins volontaire et prévisible des transitions qui le jalonnent, du
sentiment de pouvoir tenir compte de ses priorités de vie dans son
engagement au travail, mais aussi des stratégies mises en place pour
composer avec les aléas et les imprévisibilités de la vie au travail.

En troisieme lieu, la question de la subjectivité au travail met la
focale sur le sens que l'individu attribue a son inscription dans la
sphere professionnelle et sur la maniére dont les représentations qu’il
a de lui-méme et du monde du travail contribuent a orienter son
parcours (Fournier et al., 2016). Cette subjectivité au travail dépend
de trois processus. D’abord, elle est influencée par le rapport a 'em-
ploi de la personne, celle-ci pouvant se sentir solidement ancrée au
marché du travail ou, & lopposé, vivre de l'insécurité professionnelle.
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Elle est ensuite tributaire de son rapport au travail, ce dernier pou-
vant répondre, selon les cas, 2 des attentes et des finalités intrin-
seques — lorsqu’il est une source centrale d’épanouissement — ou
extrinseques — lorsque la personne trouve ses sources d’épanouis-
sement et d’identification en dehors du travail. La subjectivité au
travail dépend enfin de I'identité professionnelle, et plus particulie-
rement de I'estime de soi au travail. Il est question ici du sentiment
d’appartenance au monde du travail et de I'identification & un métier
ou A une organisation, mais aussi de ce qu'implique et signifie pour
un individu d’endosser le statut de travailleur et d’exercer un métier
donné, dans une entreprise donnée.

Quatriemement, un parcours doit étre situé dans une temporalizé,
donc en fonction de articulation passé-présent-futur (Fournier ez al.,
2016). En ce sens, les expériences passées de la personne et la per-
ception de sa situation présente affectent sa confiance en I'avenir et
délimitent le champ des possibles. Porter attention a la temporalité
signifie aussi comprendre I'individu en fonction de son 4ge subjectif,
soit de la perception qu’il a de son 4ge en tant que facteur handica-
pant ou, a 'opposé, en tant qu’atout. Cette perception est subjective,
puisqu’un méme 4ge biologique peut étre considéré comme un atout
ou comme une entrave dans le parcours professionnel.

En cinqui¢me lieu, un parcours professionnel doit étre situé en
fonction de son articulation avec les autres sphéres de vie, Cest-a-dire
des interinfluences entre la vie professionnelle et la vie extraprofes-
sionnelle (Fournier ez al., 2016). Cette articulation peut par exemple
donner lieu a des effets de cumul ou de «transfert» de ressources ou
de handicaps du travail vers le hors-travail, et inversement. Elle peut
aussi révéler des situations ot le hors-travail assume une fonction
de palliatif identitaire, notamment lorsqu'une personne cherche
dans la famille ou les loisirs des sources de valorisation qu’elle n’ar-
rive pas a trouver dans le travail. Enfin, un regard systémique sur le
parcours permet parfois de comprendre et de situer des décisions
de carriere en fonction d’événements, non pas professionnels, mais
biographiques. C’est le cas, par exemple, pour les transitions profes-
sionnelles s'expliquant par un changement de domicile, un boule-
versement familial ou la survenue d’'une maladie.

En tant qu'événements qui marquent souvent les parcours pro-
fessionnels (Boutinet, 2007, 2014), les reconversions peuvent donc
étre appréhendées en fonction de ces cinq dimensions. Elles favo-
riseront alors une consolidation ou, au contraire, elles incarneront
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une instabilité générale du parcours professionnel (dimension sza-
bilité). Leur caractere plus ou moins choisi affectera, quant a lui,
le sentiment d’emprise de I'individu sur son parcours (dimension
sentiment de maitrise). Une reconversion professionnelle prendra
ensuite des significations variées selon son importance aux yeux
de l'individu qui la traverse (dimension subjectivité). En tant que
processus de mise en projet, elle sollicitera également un vrai tra-
vail d’articulation entre passé, présent et futur (dimension zem-
poralité). Enfin, la faisabilité et I'issue d’une reconversion dépen-
dront des enjeux — en termes de possibilités et de contraintes, par
exemple — que la personne vit dans ses autres roles et activités
(dimension articulation entre les sphéres de vie).

1.2 LA RECONVERSION EN TANT QUE TRANSITION PROFESSIONNELLE

Les parcours professionnels contemporains sont également caractéri-
sés par la multiplication et la complexification des transitions qu'une
personne doit traverser tout au long de son cheminement profession-
nel (Boutinet, 2014; Olry-Louis, Vonthron, Vayre, & Soidet, 2017
Rudisill, Edwards, Hershberger, Jadwin, & McKee, 2010). Ces der-
nieres prennent aujourd’hui de multiples formes, suivant qu’elles
réferent 4 des transitions internes & une organisation (maintenance
transitions), A des mobilités ascendantes (advancement transitions), a
I'insertion ou réinsertion professionnelle (entry/reentry transitions),
A des réorientations ou des reconversions (leave-or-seek transitions),
voire 4 la sortie du marché du travail (Heppner & Scott, 2006 ; Mas-
donati & Zittoun, 2012). Au-dela des enjeux qu'elle souléve dans le
cadre plus général d’un parcours professionnel, la reconversion peut
donc étre appréhendée et définie sous un angle transitionnel, soit
comme une forme particuliere de transition professionnelle (Berton,
2013; Fouad & Bynner, 2008; Masdonati, sous presse). Elle fait
alors référence A un «sous-ensemble des transitions de roles profes-
sionnels comportant un changement d’employeur, la modification
concrete de certaines activités et roles au travail et la perception sub-
jective que de tels changements constituent un “changement de car-
riere”» (Ibarra, 2006, p. 77, traduction personnelle). Une reconver-
sion renvoie donc a une transition vers un nouvel emploi qui éloigne
l'individu d’une progression de carriere typique et attendue. De ce
fait, les compétences déployées dans I'ancien emploi deviennent en
partie caduques, ce qui oblige la personne a entreprendre de nou-
veaux apprentissages, formels ou informels (Carless & Arnup, 2011).
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Au-dela de ces définitions générales, les reconversions profession-
nelles peuvent elles aussi prendre plusieurs formes et couvrir des
situations tres variées. Une lecture typologique de cet événement
permet ainsi de saisir la variété de situations que 'on peut qualifier
de reconversions. En ce sens, en sappuyant sur les témoignages de
33 salarié-e-s qui avaient démissionné ou qui avaient vécu un licencie-
ment en France deux ans auparavant, Berton (2013) met en évidence
cing types de transition de carri¢re. Un premier groupe de personnes
poursuivent leur carriére dans le méme secteur d’emploi, aupres d’'un
nouvel employeur, et échappent 4 ce que recouvre une reconversion
professionnelle, telle que définie plus haut. Dans un deuxieme cas,
cette transition permet aux salarié-e-s de trouver leur voie: leur ancien
emploi n'était qu'une occupation provisoire et leur nouveau pro-
jet professionnel est 'occasion de mettre 2 profit des compétences,
jusque-1a inexploitées, dans une voie davantage valorisée. La véritable
reconversion ne concerne qu’un troisieme groupe de travailleurs et tra-
vailleuses qui, a la suite de la démission ou du licenciement, décide
de leur initiative d’intégrer un nouveau métier. En quatri¢me lieu, la
démission ou le licenciement oblige d’autres personnes a se réorienter,
Cest-a-dire & rompre avec la situation passée en changeant de statut
d’emploi ou de secteur. Ce qui différencie les reconversions des réo-
rientations est alors le caractere davantage imposé, contraint et moins
abouti de ces dernieres. Le cinquieme et dernier cas de figure mis en
évidence par Berton concerne les personnes qui subissent la rupture,
soit des salarié-e-s qui sont licencié-e-s sans qu'elles et ils n’aient mis
en place un projet de réinsertion et qui, de ce fait, sont exposés a un
risque d’exclusion du marché du travail.

Une autre typologie des reconversions professionnelles est proposée
par Fournier et collegues (2017) qui, au Québec, ont analysé le récit
de 34 travailleurs et travailleuses ayant eu des parcours professionnels
marqués par de la mobilité. Ces auteur-e-s mettent en évidence quatre
situations distinctes. Il y a d’abord les situations de repositionnement
biographique, qui concernent les personnes qui, a la suite d’un évé-
nement de vie personnel (par exemple un déménagement), décident
de changer de style de vie et de réinvestir autrement leur travail et,
plus généralement, leur vie. Une reconversion vocationnelle est ensuite
vécue par les travailleurs et travailleuses ayant perdu l'intérét pour
leur métier et ayant développé de nouvelles aspirations qui les menent
vers un métier plus attrayant, voire idéal. D’autres personnes sont en
posture de requalification sociale: face au constat d’'un faux départ
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dans le marché du travail, elles sont en quéte d’un emploi socialement
plus valorisé et personnellement plus valorisant, leur permettant de
(se) prouver leur valeur. Enfin, les situations de repositionnement stra-
tégique couvrent des départs forcés qui menent les personnes a faire
le deuil de leur métier et & composer avec les renoncements que cela
implique. Leurs objectifs professionnels se limitent alors 2 'obtention
d’un emploi stable et décemment rémunéré.

Ces typologies insistent sur les déclencheurs d’une reconver-
sion — notamment en opposant reconversions choisies et impo-
sées — ainsi que sur les différents niveaux de changements que
celles-ci comportent (par exemple de statut, de métier ou de style de
vie). Elles se focalisent donc essentiellement sur les causes et les effets
d’une reconversion, sans sattarder sur les étapes ou processus ayant
cours entre les inputs et outputs de cette transition (Ibarra, 20006).

1.3 LA RECONVERSION EN TANT QUE PROCESSUS

De manitre complémentaire aux approches typologiques, les
reconversions professionnelles ont ainsi également été étudiées en
tant que processus. Les auteur-e-s ayant adopté cette perspective se
sont alors attaqué-e-s aux causes et déclencheurs de cette transition
professionnelle, aux étapes a travers lesquelles passent les indivi-
dus concernés, ainsi qu'aux effets de cet événement sur la personne
ou sur sa carriere. Les causes d’'une reconversion professionnelle
sont généralement divisées entre des push et pull movements (Wise
& Millward, 2005), suivant que celle-ci a été initiée en réponse a
une situation professionnelle insatisfaisante ou plutét en raison de
Iattrait pour un nouveau projet professionnel. Une recherche por-
tant sur 30 adultes qui, au Québec, avaient décidé d’intégrer une
formation professionnelle afin de réorienter leur carri¢re montre,
par exemple, que les raisons de cette décision sont soit réactives,
soit proactives (Masdonati, Fournier, & Lahrizi, 2017). Dans le
premier cas, les travailleurs et travailleuses devaient composer avec
des soucis de santé physique ou psychologique rencontrés sur leur
ancien lieu de travail ou faisaient état d’une insatisfaction envers
leur emploi (envers ses contenus ou les conditions dans lesquelles
celui-ci s’exercait). A linverse, les participant-e-s vivant une recon-
version proactive étaient plutét attiré-e-s par un métier proposant
des conditions intéressantes (comme de bonnes perspectives d’in-
sertion, ou la qualité de 'emploi ou du travail), leur permettant de
se développer personnellement (par du changement et de nouveaux
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apprentissages) ou encore de poursuivre leur vocation (en étant en
phase avec leurs valeurs ou en rencontrant leurs véritables intéréts).

Concernant les étapes d’une reconversion professionnelle, elles ont
essentiellement été étudiées chez des personnes ayant décidé et choisi
de changer de carritre (par exemple, Chevallier, 2017 ; Denave, 2015
Négroni, 2007). Dans son analyse des récits de 67 cas de reconversion
professionnelle volontaire, Négroni met par exemple en exergue cing
phases de ce processus: la vocation contrée, soit le constat de I'im-
possibilité de réaliser ses intéréts; le désengagement vis-a-vis d’une
situation professionnelle insatisfaisante; la latence, période d’entre-
deux initiant progressivement une prise de décision de reconversion;
la bifurcation, concrétisant et marquant la véritable prise de décision;
le réengagement dans le nouveau projet professionnel.

Les résultats d’une reconversion professionnelle dépendent,
quant 2 eux, de sa rapidité, de son degré de difficulté, de sa vrai-
semblance et du caractere plus ou moins radical du changement
(Ibarra, 2006). En général, lorsqu’elle est réussie, une reconversion
conduit & une amélioration de la satisfaction professionnelle, ainsi
qua 'augmentation du sentiment de confiance et de maitrise de
sa carriere (Carless & Arnup, 2012; Hostetler, Sweet, & Moen,
2007). Toujours est-il qu'un projet de reconversion peut ne pas
aboutir ou donner lieu a des résultats ne répondant que partielle-
ment aux attentes de la personne, cette derniére étant alors portée
a questionner son projet (Boutinet, 2014 ; Masdonati, sous presse).

Enfin, tant les effets que I'ensemble du processus de reconversion
professionnelle peuvent étre modérés par des facteurs individuels,
situationnels ou contextuels. Ainsi, la qualité des soutiens sociaux,
le degré de réversibilité du changement, la transférabilité des com-
pétences de l'ancienne a la nouvelle situation professionnelle,
lacces a des formations, des enjeux concomitants dans d’autres
spheres de vie, le degré d’autonomie de la personne, tout comme
son 4ge et son sexe peuvent faciliter ou compromettre la recon-
version (Ibarra, 2006). Dans une recherche longitudinale menée
en Australie aupres de plusieurs milliers de salarié-e-s, Carless et
Arnup (2012) montrent, par exemple, qu'une reconversion pro-
fessionnelle est d’autant plus probable pour les personnes faisant
état d’'une personnalité ouverte et extravertie, pour les plus jeunes,
pour les hommes, pour les personnes jouissant d’'un bon niveau
d’éducation et étant depuis peu dans leur emploi, ainsi que pour
les travailleurs et travailleuses vivant de I'insécurité professionnelle.

85



REPERES POUR L'ORIENTATION

1.4 AXES DE COMPREHENSION DES RECONVERSIONS

Les reconversions professionnelles constituent donc une transition
complexe, qui est a situer dans un parcours professionnel qui se
décline en des formes plurielles, qui est initié par de multiples rai-
sons, qui s'étale sur un processus plus ou moins long et délicat
et qui donne lieu a des résultats variés, eux-mémes dépendants
de plusieurs facteurs modérateurs. Tant pour l'intervenant-e que
pour le chercheur ou la chercheuse, il est donc capital de saisir
les enjeux spécifiques d’une reconversion, ceux-ci pouvant varier
sensiblement suivant les particularités de la situation a I'étude
(Masdonati, 2017). En partant d’une lecture transversale de nos
propres travaux, ainsi que de la revue de la littérature sur le sujet
que nous venons d’esquisser ci-dessus, il est possible de situer ces
enjeux sur quatre axes distincts: 'intentionnalité, le degré de mai-
trise, les enjeux identitaires et le degré de continuité (Tableau 1).
Si ces axes peuvent partiellement recouper des facteurs proches aux
dimensions clés des parcours professionnels — telles que mises en
évidence par Fournier et collegues (2016) et exposées en début de
chapitre —, ils se focalisent uniquement sur I'événement spécifique
de la reconversion et sur ce qui la colore. Bien que considérant une
certaine temporalité, notamment dans l'articulation entre I'avant
et I'aprés-changement, ils ne visent donc pas 2 saisir les tenants
et aboutissants de 'ensemble d’un parcours professionnel et sa
dimension longitudinale.

Tableau 1. Les quatre axes de compréhension des reconversions

AXES POLES

1. Intentionnalité Reconversion choisie Reconversion imposée

2. Degré Reconversion anticipée Reconversion comportant

de maftrise une prise de risque

3. Enjeux Reconversion engendrant | Reconversion a faibles

identitaires des remaniements enjeux identitaires
identitaires

4. Degré Continuité entre I'avant Rupture entre 'avant

de continuité et I'aprés-reconversion et I'aprés-reconversion

La reconversion peut alors se comprendre en fonction d’un pre-
mier axe d’intentionnalité, opposant les transitions choisies par la
personne — typiquement, une démission — a celles qui lui ont
été imposées, malgré elle ou 2 son insu — comme un licenciement
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(Boutinet, 2014 ; Fouad & Bynner, 2008). Entre ces deux extrémes,
on retrouve de nombreuses situations de reconversion qui sont en
partie imposées et en partie choisies (Fournier ez a/., 2017 ; Masdo-
nati ez al., 2017). Cest le cas par exemple lorsqu’une personne fait
d’une dégradation de ses conditions d’emploi le déclencheur pour
investir un réve latent.

Le deuxi¢me axe est celui de la maitrise; il oppose les reconver-
sions que la personne a pu anticiper et préparer a celles impliquant
une prise de risque, parce qu'intervenues sans qu’elle ait pu mettre
en place un nouveau projet (Berton, 2013; Boutinet, 2014). Ces
deux premiers axes de compréhension d’une reconversion per-
mettent de saisir I'agentivité du sujet qui en fait 'expérience, c'est-
a-dire sa marge de manceuvre, 'emprise que celui-ci a sur le proces-
sus (Picard, Olympio, Masdonati, & Bangali, 2015).

Le troisi¢eme axe de compréhension d’une reconversion renvoie
a ses enjeux identitaires, qui peuvent étre plus ou moins importants
suivant, justement, 'ampleur de son impact sur I'image que la per-
sonne donne et a d’elle méme dans la nouvelle situation profession-
nelle (Masdonati, sous presse; Masdonati & Zittoun, 2012). Par
ailleurs, lorsqu'une reconversion souléve des enjeux identitaires,
ceux-ci peuvent tendre soit vers une revalorisation de Iidentité
personnelle ou sociale (lors de reconversions vers des emplois per-
mettant une meilleure identification ou plus prestigieux), soit vers
sa «dégradation» (lorsque la nouvelle situation est dévalorisée et
dévalorisante, comparativement a 'ancienne).

Le quatrieme axe oppose les reconversions comportant une rup-
ture entre 'avant et 'apres a celles s'inscrivant dans la continuité.
Ce qui est central ici, ce n'est pas I'écart objectif entre 'ancien emploi
et le nouveau projet, mais plutét la perception qu'en a 'individu
(Boutinet, 2014). Ces deux derniers axes touchent a la «signifiance »
d’une reconversion professionnelle, cest-a-dire au sens personnel et
social que la personne lui attribue dans son parcours.

Les enjeux soulevés par une reconversion professionnelle résultent
ainsi de l'articulation du positionnement de celle-ci sur chacun de
ces quatre axes. Par exemple, une femme cadre qui, 2 45 ans, décide
de devenir agricultrice pour exercer un métier davantage en lien
avec ses valeurs a généralement choisi ce changement (intentionna-
licé forte) et aura vraisemblablement préparé ce projet, notamment
en termes financiers ou de formation (maitrise élevée). On présume
que, pour elle, cette reconversion comporte une redéfinition de son
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identité (enjeux identitaires forts) et qu'elle marque une rupture
radicale avec son métier antérieur (continuité faible). La situation
est différente, en revanche, pour un infirmier de 22 ans licencié a
la suite d’une restructuration opérée par 'hopital qui 'engageait et
qui, faute de postes d’infirmier proches de chez lui, postule pour un
emploi de secrétaire dans un cabinet médical. Dans ce cas, la recon-
version est plutdt imposée (intentionnalité faible) et comporte une
prise de risque (maitrise faible). Si, de plus, ce changement ne met
pas en branle de gros bouleversements identitaires (enjeux iden-
titaires faibles) et que la personne considere quelle reste dans le
méme champ professionnel — le secteur de la santé — (continuité
forte), on comprend bien que ces deux exemples couvrent des
situations tout 2 fait distinctes.

2. ACCOMPAGNER LA RECONVERSION PROFESSIONNELLE

Afin de rendre compte des applications possibles des théories sur
la reconversion professionnelle dans le champ de la psychologie
du conseil et de lorientation, nous définissons tout d’abord une
démarche d’accompagnement des adultes, le bilan de compétences.
Un outil qualitatif, la ligne de vie, permettant de travailler sur la
reconversion au regard du parcours professionnel, est alors pré-
senté. Nous terminons par une illustration de cas de reconversion
ou loutil a été appliqué et par les apports de cet outil dans une
démarche de reconversion professionnelle.

Il existe plusieurs interventions possibles, en psychologie du
conseil et de l'orientation, permettant d’accompagner la personne
dans une transition professionnelle. En revanche, il n'y a pas, a
notre connaissance, de suivi spécifique a la reconversion profes-
sionnelle qui s’étayerait sur les modeles compréhensifs présentés
ci-dessus. Le caractere de celle-ci étant multiforme et complexe,
comme nous venons de le voir dans le chapitre précédent, cela
dépendra des difficultés soulevées, des buts poursuivis et de I'ap-
proche dans laquelle s'inscrivent les interventions. Lapproche de la
transition de Schlossberg, par exemple, se focalisera sur le moment
de la reconversion et mettra en évidence différentes composantes
en jeu, comme la situation ayant conduit & une reconversion, le soi,
les soutiens et les stratégies pour faire face a la transition (Anderson,
Goodman, & Schlossberg, 2012; Schlossberg, 2011). Caccompa-
gnement visera a aider 'individu a prendre conscience de ces quatre
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éléments, lui permettant ainsi d’amorcer le changement. Pour sa
part, Heppner (1998 ; Fernandez, Fouquereau, & Heppner, 2008)
invite 2 évaluer et mobiliser les ressources d’une personne face a
une transition, telles que sa préparation (readiness), sa confiance en
sa capacité a l'affronter, son sentiment de controle de la situation,
sa perception de soutiens sociaux et son indépendance dans la prise
de décision. Dans la méme veine, il est possible de comprendre
et accompagner une reconversion en sappuyant sur 'adaptabilité
de la personne qui la traverse, soit sur sa préoccupation (concern),
sa maitrise (control), sa curiosité, sa confiance (Savickas & Porfeli,
2012) et sa capacité a coopérer et A travailler en relation avec autrui
(McMahon, Watson, & Bimrose, 2012).

2.1. LE BILAN DE COMPETENCES
La démarche d’accompagnement de la personne en reconversion
que nous retenons ici est celle du bilan de compétences (Joras,
2007 ; Le Boterf, 1997). Cette démarche a été introduite en Suisse
dans les années 1990, dans un contexte socio-économique instable
et incertain, au sein duquel les salariés doivent organiser, anticiper
et planifier leur transition professionnelle (Evéquoz, 2012). Elle
répond bien aux enjeux soulevés par les parcours professionnels
contemporains non linéaires. Le bilan de compétences regroupe
plusieurs outils, méthodes, processus différents, et donc de multi-
ples pratiques. Nous décrivons ici une démarche développée au sein
du service de consultations de I'Université de Lausanne et s'inscri-
vant dans une approche intégrative du counseling, qui préne une
combinaison cohérente d’outils qualitatifs et quantitatifs (Rottin-
ghaus & Eshelman, 2015). Dans ce cadre, le bilan de compétences
se déroule en trois phases. La premiere phase est rétrospective
et porte sur le déroulement de la vie de la personne et les diffé-
rents événements survenus, autant professionnels que personnels.
La deuxieme phase porte sur le présent et se centre sur I'exploration
de soi (valeurs, intéréts, image de soi, compétences, motivation,
freins 4 la reconversion, etc.). La troisitme phase porte sur la pro-
jection dans I'avenir, la formulation d’un projet sappuyant sur les
découvertes dans les phases précédentes de 'accompagnement.
Différents outils peuvent étre proposés a chaque étape d’un
bilan de compétences (Tableau 2): par exemple, la ligne de vie
lors de la premiere phase, des questionnaires d’intéréts, de person-
nalité, de valeurs, mais aussi des outils qualitatifs comme I'analyse
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des expériences lors de la deuxieme phase, un plan d’action lors de
la derniére phase. Parmi ceux-ci, I'outil de la ligne de vie (Brott,
2004, 2017) se révele particulierement intéressant et mérite une
attention singuliere. Il permet en effet de situer et de saisir fine-
ment les enjeux spécifiques d’une reconversion donnée et de
respecter ainsi 'unicité et les particularités de chaque situation.
De ce fait, il est idéal pour initier et asseoir un processus de bilan
de compétences.

Tableau 2. Les phases et exemples d'outils du bilan de compétences

PHASES DU BILAN DE COMPETENCES |EXEMPLES D'OUTILS
1) Rétrospective Ligne de vie

Evaluation des ressources
et compétences

3) Prospective Plan d'action

2) Présente

2.2 LA LIGNE DE VIE

La ligne de vie (Brott, 2004, 2017) est un outil qualitatif et inter-
actif qui s’inscrit dans les approches constructivistes et narratives de
'orientation (Guichard, 2016; McMahon, Watson, & Lee, 2018;
Savickas, 2013; Young & Colin, 2004). Elle vise a retracer I'his-
toire, le passé des personnes et a y ancrer leurs projets d’avenir, en
les amenant a «revisiter et réfléchir aux différentes périodes de leur
vie et aux événements ou non-événements ayant marqué, positi-
vement ou négativement, leur expérience» (Chope, 2015, p. 80,
traduction personnelle). Le sens de la reconversion apparait ainsi,
notamment, au regard de I'histoire de vie, des themes de vie et des
choix faits par la personne dans son passé.

La ligne de vie est souvent proposée au début de la démarche,
aprés un premier entretien, comme «devoir» a domicile. Confor-
mément 4 la démarche proposée par Chan (2008), il s’agit de des-
siner sur une feuille blanche une ligne du temps horizontale, en
inscrivant a extrémité gauche sa date de naissance et a I'extrémité
droite son 4ge actuel. La ou le consultant-e va alors noter sur cette
ligne les événements marquants, professionnels et personnels, aux
différentes dates clés qui ont jalonné son parcours (par exemple, fin
de Iécole enfantine a 5 ans, premicre orientation scolaire a 12 ans,
certificat du secondaire & 15 ans, etc.). On peut demander de situer
les événements marquants dans le temps quelque part entre le bas et
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le haut de la page pour indiquer quel impact ils ont eu: un impact
plutot positif vers le haut de la page, un impact plut6t négatif vers
le bas de la page. Les événements professionnels et personnels sont
ensuite reliés entre eux par deux courbes distinctes, ce qui permet
d’avoir une vision globale de I'évolution de ces deux pans de vie.

Le deuxi¢me entretien va étre consacré a la reprise de la ligne
de vie. La ou le psychologue conseillere ou conseiller peut laisser
la personne se raconter librement, mais généralement, elle ou il
la guide dans son récit en explorant différentes dimensions: par
exemple, la signification des événements de vie, les croyances, les
attitudes, les valeurs et préférences, la maniere de faire des choix,
les themes de vie, I'articulation entre son histoire professionnelle
et son histoire personnelle, etc. Ces dimensions sont mises en lien
avec la reconversion professionnelle présente, pour laquelle la per-
sonne est venue consulter. A titre d’illustration, nous détaillons ici
trois de ces dimensions — la maniere de faire des choix, les themes
de vie et l'articulation entre son histoire professionnelle et per-
sonnelle — en les incarnant dans de courtes vignettes. De plus, le
Tableau 3 propose