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PREFACE

L'ouvrage de Dominique Clavier et d’Annie di Domizio fait ceuvre magistrale en regrou-
pant dans une méme vision, théories et pratiques diverses de l'insertion professionnelle
et de la gestion de carriere.

La quatrieme couverture I'annonce comme une approche riche et créative a partir de
laquelle chaque consultant pourra nourrir sa propre réflexion. En effet, c’est ainsi que
I'ouvrage m’apparait: un arrét sur image, a la fois un bilan de ce qui s'offre et un maté-
riau d’invention. Que fera le lecteur, la lectrice que vous étes une fois le livre refermé?
Comment faire en sorte que les savoirs rencontrés, accumulés se retrouvent dans
I'action, passent effectivement de I'idéation a la réalité?

Un auteur, sans doute bien connu de vous, fait la distinction entre avoir des compétences
et agir avec compétence. Nous en sommes tous I3, requis que nous sommes d’agir en
mettant toutes nos ressources au service de la situation professionnelle. Au fond, a
travers notre formation continue et notre professionnalisme, nous nous donnons les
moyens d’'improviser. Car c'est de cela qu'il s'agit aujourd’hui.

Le travail connait des mutations profondes. Il consiste maintenant a gérer I'imprévu,
I'’événementiel. Il est complexe, collectif. Travailler c’est communiquer, partager des
projets, innover en fonction d’'une clientele exigeante et sous la pression d’'un marché
concurrentiel. Autrement dit, 'organisation du travail cesse d’étre tayloriste et demande
au travailleur d’étre présent, d'étre impliqué dans la situation, de prendre des initia-
tives, de se sentir responsable et d'agir intelligemment en fonction de ce qui sort de
I'ordinaire.

Somme toute, le travail fait appel dorénavant a la composante personnelle du
travailleur. Plus que ses compétences techniques, ce sont ses compétences a se mobi-
liser qui deviennent I'enjeu de la productivité et de la compétence collective. Il s'agit,
en fait, d'attitudes intrapreneuriales qui viennent prolonger et amplifier la volonté
d’entreprendre de I'entreprise.



Reste a savoir ce qui rend possible une telle implication du travailleur: sa connaissance
de lui-méme, de sa composante personnelle, de son fonctionnement, de sa capacité a
réfléchir sur son agir professionnel.

Personne ne peut agir comme le veut I'organisation nouvelle du travail sans qu'il y
trouve son compte qui est son propre bonheur d’accomplissement, qui est impression
d'apprendre, d'avancer, de relever des défis a sa mesure.

Vue de cette maniére, la carriere n"apparait-elle pas comme le projet identitaire d'étre
compétent dans un domaine donné et de voir et d’avoir son expertise reconnue
socialement, sachant pertinemment qu’elle est faite largement d’'une composante
personnelle? N'est-ce pas ce qui est recherché par celui qui consulte? N'est-ce pas ce a
quoi répond avec grande pertinence le livre que vous tenez?

J'aurais pu, en guise de préface, souligner les qualités d'écriture, de cohérence, de
rigueur. J'aurais pu relever pour chacun des chapitres des perles de sensibilité,
des trouvailles parfois d'une belle profondeur. J'ai choisi plutot d’en faire valoir la
pertinence et I'appartenance a |'esprit de notre époque. Je tiens a remercier Dominique
et Annie pour cette contribution remarquable, exceptionnelle. Merci et félicitations
pour cet accompagnement sur le chemin faisant du travail.

Denis Pelletier,

professeur a I'Université Laval (1966-1996),
membre émérite de I'Ordre des conseillers et
conseilléres d'orientation du Québec

et président fondateur de Septembre éditeur
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Introduction: Le point de vue du consultant

Il est indispensable de qualifier cet ouvrage comme Le Manuel du consultant en développement
professionnel.

Il donne a notre métier une nouvelle dimension vocationnelle: en reliant la psychologie au
développement économique, la famille a I'entreprise, les réves d’enfants a I'environnement
professionnel, I'équilibre a la gestion des changements des organisations, ce livre donne une
nouvelle ampleur a notre métier. En consolidant notre savoir-faire et en nourrissant nos intéréts,
il renforce notre relation au travail en donnant un nouveau sens a notre activité.

Par sa remise en cause d'un ensemble de paradigmes sur la carriere professionnelle, le travail,
le chdomage, le développement professionnel et la gestion, ce livre ne s'adresse pas seulement
aux conseillers, accompagnateurs et consultants, mais également aux professionnels de I'entre-
prise (techniciens en ressources humaines, gestionnaires, dirigeants, etc.) et aux acteurs du
monde de I'emploi.

Il s'agit d’'une recherche sur I'équilibre, le développement et le bien-étre au travail.

Pour qui?
1. Les conseillers, les gestionnaires

De la théorie a la méthodologie, du cas pratique a la réflexion, ce livre constitue une source de
réponses pour le conseiller. Il est tantét une source de réflexion pour les chercheurs et les
accompagnateurs experts, tantdt une ressource pour les nouveaux consultants et les étudiants
en sciences humaines. Les uns y trouveront des éléments de recherche et de réflexion pointue,
les autres recourront aux outils et éléments d’appuis pour élargir leur accompagnement ou leur
enseignement. Les gestionnaires, enfin, y trouveront une aide efficace pour I'accompagnement
de leurs collaborateurs.

C'est une source de créativité devant les blocages, une aide a I'animation et souvent, la remise
en cause de sa maniére de faire. C'est surtout la décision, le désir et le plaisir de mieux faire.

L'accompagnement consiste a « aller chercher la personne la ou elle est ». Il consiste a se rendre
ensemble, d'un commun accord, la ou I'autre souhaite aller. Pour identifier « ou son client est
et ou il veut aller », le conseiller devra aborder son rdle différemment. Il devra étre a méme
d’élaborer un diagnostic afin de répondre a une question clé: « Pour que mon client trouve son
prochain emploi, sur quoi devrons-nous travailler? » Il devra revenir sur ses apriorismes, donnera
un nouveau sens a son savoir-faire et posera un nouveau regard sur son client. Il apprendra avec
chacun d’entre eux a faire un lien entre son attitude et leur projet de vie au travail.
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Il serait trop simple de s’arréter aux conseillers. Parler de recherche d’emploi et de dévelop-
pement professionnel serait limiter le sens d'un message qui va bien plus loin que l'aide et la
formation des professionnels de I'emploi et des carrieres.

2. Les acteurs du monde économique et professionnel de I’entreprise

Notre environnement est, et sera en permanence, bouleversé par les situations de changement.
Ce dernier n’est pas I'apanage des crises économiques, des restructurations, des licenciements
et délocalisations. Les étapes de développement économique sont pleines de bouleversement
et soulevent presque autant de difficultés. C'est en ce sens que ce livre s'adresse également aux
acteurs du monde économique et professionnel de I'entreprise.

En donnant une nouvelle dimension au mot « travail », ce livre est un levier de la performance
et du développement pour les responsables des ressources humaines, gestionnaires et
entrepreneurs désireux de comprendre les différences de comportements des individus dans
leur travail. C'est a eux qu'il appartient de savoir motiver les personnes dans un environnement
instable. C'est a eux de gérer les changements internes, d'adapter les ressources et les compé-
tences aux nouveaux défis du marché. Bouger les cartes sans déstabiliser. Respecter les temps
et la progression pédagogique qui permettent aux personnes, employés, cadres et, bien sar,
dirigeants, de comprendre les pertes découlant du changement pour identifier les ressources
dans le nouvel environnement. C'est a eux d'assurer la viabilité du changement des entreprises,
des outils économiques et des individus.

Ce peut méme étre un éclairage pour ceux qui, devant légiférer et construire les structures de
I'emploi, sont tenus de comprendre les différences existantes entre les méthodes, les mesures
qui freinent et celles qui aident. Pour prévoir les risques, ils doivent comprendre le sens de
I'accompagnement.

3. Les proches

Il est néanmoins difficile pour les acteurs du monde économique et professionnel de I'entre-
prise d'aborder I'élément de fond qui, trop souvent, fait des ravages dans les périodes de
transition professionnelle: la relation avec les autres.

C’est tout un ensemble de roles, de regles et de jeux qui est remis en cause. L'impact des
changements déséquilibre tous les systemes relationnels. Et ce n’est évidemment pas unique-
ment un probléme d’argent.

Le réseau est trop souvent négligé par les consultants, par pudeur, prudence ou souci de bien
faire. Pourtant, nous savons tous qu'il existe ici un élément de fragilité, un élément clé et
rarement identifié dans les débuts de I'accompagnement. On aborde le réseau comme une
méthode de recherche. Les consultants découvrent rapidement qu’il est intrinséque a la
personne. lIs percoivent le poids des proches, atteints directement par le changement profes-
sionnel. Par précaution, on écarte les proches du réseau, parce qu’ils sont justement trop
proches...
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En nous rapprochant des sentiments d’abandon, de crédibilité, de pouvoir ou de sécurité, nous
découvrons ici les modes d’approche et les éléments de compréhension qui éclairent le poids
du vécu dans ces systémes relationnels.

Pour quoi?

A travers le « sens du travail », ou la reconnaissance de I'existence d'une relation entre 'homme
et son travail, nous devons réapprendre a individualiser et a différencier chaque homme, son
plaisir, sa souffrance, son sens du bien-étre, ses doutes et ses espoirs. A travers 'accompagne-
ment, il s'agit de comprendre le sens du regard de l'autre, les chemins du soutien et de I'enten-
dement. Le « sens du travail » est une boussole, un guide pour avancer.

Dans cette relation entre I'hnomme et son travail et les moyens qui lui permettront, non seule-
ment de retrouver un emploi, mais aussi de se construire dans celui-ci, Dominique Clavier et
Annie di Domizio abordent trois groupes d’éléments, inséparables les uns des autres sous peine
de transformer la « recette » en « poison »:

1. La méthode et son sens, prise en transversale et dans I'encadrement de deux autres
concepts;

2. Les comportements, réles et relations des différents acteurs;

3. Les principaux risques et éléments clés de la complexe psychologie de la relation entre
I'homme et son travail.

Comprendre les méthodes

« Etapes », « deuil », « compétences », « bilan », « projet », « mise en marche ». Des concepts et
des mots repris par une grande partie des bureaux de conseils, des accompagnateurs et des
experts. Derriére ce vocabulaire, aujourd’hui commun aux bureaux d’emploi, aux responsables
des ressources humaines et a toute personne ayant connu une transition professionnelle, nous
découvrons ici un nouveau monde.

Concevoir le « pourquoi » et le « comment » de la méthode permet d’en comprendre son sens,
ses charnieres et les dangers d'une excessive systématisation. Une méthode présentée comme
une recette miracle est susceptible de se transformer en « poison », porteuse de frein pour le
candidat/client, a la fois mal abordé et mal compris. « Mal abordé » dans la relation, le type
d’accompagnement ou la stratégie proposés par I'équipe de consultants, et « mal compris »
dans I'identification des risques, des opportunités et des spécificités psychologiques du client.

Décrire une méthode, c’est aussi raconter des cas pratiques, suggérer des exercices et présenter
des outils a I'aide d'exemples a la fois simples et illustratifs. Ainsi, c'est la gouvernante Maryse,
le banquier Bertrand, Pascal et les autres qui nous rapprochent des concepts d’expert en
psychologie du travail. C'est a travers ces expériences décrites et nos propres émotions que
nous nous rapprochons de I'équilibre, de 'angoisse et du bien-étre dans I'évolution profession-
n e [ I e

C'est a travers un ensemble d’histoires et d’outils que tout est expliqué et remis en cause.
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Ce livre propose une nouvelle approche du deuil et de la rupture et une nouvelle vision du bilan,
confronté aux différentes méthodes d’analyse d'un poste de travail ou d'un métier. Il présente
également une représentation claire du pourquoi et du comment du projet, de sa confrontation
au marché, de sa mise en marche et de sa construction.

La relation

En identifiant son style de consultant, en abordant les malaises, les paradoxes et les contradic-
tions de I'accompagnement, le lecteur ouvre son champ de vision a tous les impacts du
relationnel sur le succés de la transition et du changement. La relation encadre la méthode, elle
donne du sens a ces étapes, elle integre les proches, I'environnement passé et actuel du client.
Elle apparait dans ses aspects clés pour comprendre les blocages et les risques. Elle permet de
réapprendre sa propre méthodologie, ses acquis et ses certitudes.

Les risques et les peurs

Du diagnostic a la stratégie a mettre en place, c’est ici que se situe le fondement de I'apprentis-
sage psychologique nécessaire pour comprendre ce qui est en jeu. Les incompréhensions, les
rejets, la marginalité, tout est abordable et rien n’est concevable sans I'effort d’empathie décrit
et structuré dans ce livre pour comprendre les peurs, les blocages, les risques et 'angoisse et
prendre conscience de la souffrance et des dilemmes existants.

Dans un environnement économique ou nous sommes tous amenés a rechercher et remettre
en cause ce qui nous entoure et ce que nous vivons, ce livre se veut un support d'équilibre et
de stabilité. Il s'adresse a toute personne qui s'interroge, qui doute ou qui remet en question sa
réalisation et son bien-étre dans le travail. Chercheurs d’emplois ou chercheurs de soi.

Marion Suffert
Directrice du cabinet Vasis Conseil
Chargée de cours a I'Escuela Superior Europea de Comercio (ESEC), Barcelone, Espagne
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Accompagner sur le chemin du travail

evenu une denrée rare au temps de la crise, le travail est au coeur des préoccupations des

décideurs, des administrateurs, des salariés et de tous les professionnels responsables
de la gestion de carriére et des ressources humaines. Accompagner sur le chemin du travail, a trav-
ers ses éditions successives, est devenu un classique de lI'insertion professionnelle et propose
une méthode et un outil d’appréhension de cette nouvelle réalité.

La réflexion des auteurs est nourrie par une ample pratique au sein d’univers professionnels
de cultures diverses et par des recherches rigoureuses sur des cohortes impressionnantes qui
donnent toute leur pertinence a chacun des chapitres. Cet ouvrage revisite avec rigueur les
théories et les méthodes des professionnels de 'accompagnement et de la gestion de carriére.
Il propose une pratique riche et innovante que chaque consultant pourra mettre en action
de facon avertie et créative. Il trouvera ainsi a nourrir la démarche du bilan de compétences,
d’accompagnement de carriére et de recherche d’emploi, alors que le professionnel moins averti
des pratiques d’orientation pour adultes trouvera ses marques pour un accompagnement et
un mentorat efficaces.

Outil par excellence, cet ouvrage guide le conseiller étape par étape dans sa réflexion sur
ses méthodes, ses référents, sa philosophie. Il 'accompagne dans I'évolution de sa pratique au
service de son client sur le chemin du travail et de la réalisation de soi dans la société.

Neurophysiologiste, psychologue du travail et
psychologue clinicien, Dominique Clavier est fonda-
teur de Clavier-Recherches et a également dirigé la
recherche d'un grand cabinet européen de conseil en
ressources humaines. Il a réalisé, au cours des trente
derniéres années, de nombreux travaux sur le théeme
delarelation de 'hnomme avec son travail, particuliére-
ment sur la rupture d’emploi et la gestion de carriere.
Il a enseigné au Conservatoire des Arts et Métiers,
a la faculté de Rouen (France) et a I'Université de
Sherbrooke (Canada). Il a collaboré avec différentes
organisations dans le monde, notamment avec
Ressources humaines Canada et, durant prés de
20 ans, I’Agence Nationale Pour I'Emploi en France.
Il est a I'origine, en France, des fondements du Bilan
de compétences, des Sessions d’orientation pour
adultes, ainsi que de différents outils de diagnostic.

Psychologue clinicienne et thérapeute familiale
spécialisée en approche contextuelle, Annie di
Domizio assure la codirection du cabinet de recher-
ches en ressources humaines Clavier-Recherches.
Elle a réalisé de nombreuses interventions sur le
theme de la relation de 'homme avec son travail.
Elle anime pour des professionnels de I'emploi
et des ressources humaines, des séminaires sur
le diagnostic des situations de rupture d’emploi,
I'impact famille/travail et la relation conseiller/client.
Elle travaille, depuis 1981, sur les répercussions
psychologiques liées a la perte d’emploi et I'impact
de la famille sur la carriére.
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