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L'individu et son besoin

impérieux de se realiser

“ En quoi consiste un
Bilan de Compétences ,,

Projection
Plan d’action

Une analyse des connaissances et
des compétences professionnelles
intrinseques de la personne sans
occulter ses aptitudes et ses
motivations profondes.

Bilan de Compétences

Une phase de projection définissant
sans ambiguité mais avec réalisme,
ses nouveaux objectifs, ses projets

d’évolution a moyen et long termes.

Un plan d’action détaillé en
étapes concrétes a court et
moyen termes et un planning
réaliste.
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Le psychologue Abraham
Maslow1u définit le besoin
d’accomplissement d’une
BESOINS personne par son besoin
D’ESTIME q T . .
(oeconnalsnee, e se réaliser, d'exploiter
Appreciation] et de mettre en valeur son

] BESOINS potentiel dans tous les
D'APPARTENANCE domaines de la vie et

(amour, affection des autres)
notamment dans le

BESOINS DE SECURITE domaine professionnel.

(environnement_s’ta,blg et prévisible,
sans anxiéteé ni crise)

BESOINS PHYSIOLOGIQUES

(faim, soif, sexualité, respiration, sommeil, élimination)

Environnement du
Bilon de Compétences 1/2

Pour un manager, positionner le bien-étre au travail, comme un objectif en soi au méme
titre que d’autres objectifs plus opérationnels, permettrait de baisser 'absentéisme,
maintenir la santé et améliorer la motivation et la fidélisation des collaborateursp).
Lentreprise s’y retrouve donc également avec une meilleure qualité de travaile, une
productivité organisationnelle accruew et une meilleure efficacité individuellee.

L'hypothése selon laquelle les travailleurs les plus
épanouis tendent a étre les plus productifs, a été
abondamment étudiée et vérifiéee. Elle constitue un
paradigme puissant sur lequel beaucoup de pratiques en
gestion des ressources humaines se sont construites et
développéesnm. Or, dans un contexte marqué par le
changement aussi bien dans les modes d’organisation du
travail que dans le rapport de lindividu a sa carriére, les
questionnements sur le bien-étre au travail ont
beaucoup évolué au cours des dernieres annéese.
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Environnement du
Bilan de Compétences 2/2

La définition authentique du bien-étre se centre sur la cohérence entre
Uindividu et le travail (la nature du travail, les taches que le travail implique
ou les relations que le travail entraine). Le travail est source de bien-étre
lorsqu’il permet au travailleur d’agir en cohérence avec ses valeurs, son
éthique et plus largement sa nature profonde.

Il existe un lien entre d’une part, le capital humain et la performance
globale et d’autre part entre le capital humain et le bien-&tre au travailuo.




Il a été identifié 5 éléments générant du bien-étre au travailm,
notamment :
* L'épanouissement au travail : percevoir qu’on accomplit un travail
signifiant et stimulant, qui permet de s’y réaliser comme individu,
* Le sentiment de compétences au travail : sentir qu’on possede les
aptitudes requises pour effectuer efficacement son travail et qu’on
maitrise les taches a réaliser,
* La volonté d’engagement au travail : vouloir s’engager activement
dans lorganisation et contribuer a son bon fonctionnement et a
son succes.

~ Sentiment
de compétence
au travail

Volonté
d'engagement
au travail

Reconnaissance
au travail

BIEN-ETRE
PSYCHOLOGIQUE
AU TRAVAIL

Adéquation
interpersonnelle
au travail

Epanouissement
dans le travail




Bilan de Compétences o
et Réalisation de Soi

Le Bilan de Compétences par ses chapitres d’analyse des compétences d’une o
part, et par la phase de projection d’autre part, permet de mettre des mots

concrets et exploitables sur 'ladéquation entre compétitivité de 'entreprise et

réalisation de soi du collaborateur.

Conséquences pour la personne

> La notion de satisfaction de vie
se mesure par la comparaison
entre les aspirations d’une
personne et ses réalisationsa

Analyse
Projection
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Bilan de Compétences

Le Bilan de Compétences
représente Loutil adéquat
permettant de faire émerger
cette comparaison et d’en
définir tous ses parametres.

Moteur
personnel

Le chapitre traitant de la
projection qualifiera cette
satisfaction au travail et le
plan d’action sera le moteur
personnel du collaborateur
pour réaliser ses
aspirations.

Par moteur personnel, on
comprend d’une part
'ladaptation au travail et
d’autre part et en
conséquence, lefficacité du
collaborateur.




Conséquences
pour le
colloborateur

Bien- Moteur
étre personnel

Engagement
de la personne

“ Nombre de recherches confortent l'idée

du capital humain porteur dun ,,
avantage compétitif wuse.

Quand satisfaction au travail est conjugué avec
le moteur personnel du collaborateur, il en
résulte un engagement dans la fonction.

Car enfin les capacités réelles de la personne,
ses compétences et ses aspirations réalistes,
trouvent leur accomplissement dans les projets
et les taches a réaliser(17).







LEntreprise et son JREL
impeérieux besoin
defficacité
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But de l'entreprise
ObJECtIf: Outre la croissance sur son marché impliquant
Chiffre d’affaires une lutte toujours plus ardue dans son
environnement concurrentiel, entreprise doit
EBITDA impérativement garder en ligne de mire son

chiffre d’affaires et surtout son EBITDAs.

Pour se faire, la direction définit lensemble des
éléments nécessaires a latteinte de cet objectif
a savoir entre autres sa stratégie, son marketing,
ses ventes, ses moyens de production, ses
investissements etc.

égie

Strat
Marketing
Ventes



Le moteur organisationnel de

lEntreprise

La mise en ceuvre par les moyens
appropriés de ses plans d’actions nécessite
organisation de ses ressources humaines
afin qu’a chaque étape de ’élaboration de
loffre de produits ou de services, celle-ci
soit apte a :

 Satisfaire et fidéliser ses clients et,

» Assurer une croissance des revenus et

des profits.

Ce moteur organisationnel dont la mise en
ceuvre s’inscrit sur la durée, nécessite des
collaborateurs satisfaits, productifs,
efficaces et fidelesqo).
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Engagement personnel &
moteu‘r\ organisationnel

f\

C’est dans ce cadre qu’il va pouvoir
rencontrer les projets, les plans
d’actions qui correspondront a la fois a
ses compétences, a ses besoins
d’accomplissement et a la réalisation
de soi. A telle enseigne que ce moteur
organisationnel viendra nourrir et
conforter son engagement personnel.

Or ce cadre précis que définit le
moteur organisationnel, représente
completement environnement du
collaborateur qui aura parcouru
lensemble des étapes du Bilan de
Compétences.

Bien- Moteur Moteur
étre personnel organisationnel

Engagement
de la personne




Le Cercle Vertueux grace au

Bilan de Compétences

Engagement
de la personne

Performance
de I'entreprise

Quand lentreprise possede un moteur organisationnel efficace et quand ses
collaborateurs sont engagés dans les projets de Uentreprise sur fondement de leurs
moteurs personnels respectifs, il va de soi que les performances de U'entreprise
sont au rendez-vous.

Ainsi, le cercle vertueux de l'entreprise gagnante est installé par la mise en place du
Bilan de Compeétences.

L'entreprise s'y retrouve donc avec une meilleure qualité de travail, une productivité
et une compétitivité accrues.
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Le Cercle Vertueux

gréce au
Bilon de Compétences

PERSONNE ENTREPRISE

Objectif:
Chiffre d’affaires
EBITDA

Projection
Strategie
Marketing

Plan d’action

Bilan de Compétences

Moteur Moteur
personnel organisationnel

l

Engagement
de la personne

. Performance
de I'entreprise

X
v
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Bénéfices pour lo RICOPCE
Principauté de Monaco 1/4

Les reconversions vers des secteurs en tension, porteurs, ou
d’avenir font partie des enjeux majeurs pour accompagner
’économie, et elles doivent concilier les choix individuels et
les attentes et besoins des entreprises.

Lévolution actuelle du marché du travail entraine le fait que
tout un chacun sera amené a changer plusieurs fois de
fonction au cours de sa carriere.

Conclusion
La mise en place du Bilan de Compétences représente un élément essentiel

d’accompagnement de la stratégie d'attractivité de la Principauté.

Dans le cadre de sa dynamique de développement et de performance dans un monde en

pleine mutation, l'attractivité représente la base et le moteur de son économie.
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Bénéfices pour la
Principauté de Monaco 2/4

Effet sur le marché
du travail
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Ainsi laccompagnement par le Bilan de Compétences s’avere fondamental
pour rebondir plus vite et mieux vers de nouvelles voies en adéquation
avec le marché du travail et les projets d’évolution des personnes. Car le
Bilan de compétences permet en résumé, de :

o Aider les salariés
* A retrouver de la motivation,
+ A changer de fonction ou d’entreprise,
* A trouver leur voie professionnelle.

o Aider les jeunes a trouver leur voie
» Soit dans un choix pertinent d’orientation au sortir de leurs
formations
» Soit dans une redirection en harmonie avec leurs compétences et le
marché de l'emploi

o Aider les personnes au chémage ou lors de licenciement a retrouver
plus rapidement un emploi.

o Aider les entreprises a atteindre leurs meilleurs niveaux de
performance.
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Bénéfices pour la
Principauté de Monaco 3/4

Uniquement une
question dimage?
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La mise en ceuvre du Bilan de Compétences
renforce l'image socialement responsable de la
Principauté qui par effet rebond permet d’attirer
des entreprises et des nouveaux talents porteurs
d’avenireo.

Lors d’un récent article publié dans Le Mondeaw, il ressort qu’en France, le Bilan de
Compétences se situe en 4eme place dans les demandes de financement par les
salariés apres les langues, le permis B. Cela ne fait qu’accréditer le fait que le Bilan de
Compétences représente

un enjeu majeur pour les salariés, par conséquent pour les entreprises et
in fine pour ’économie monégasque.

Par ailleurs la multiplication de sites de notation de bien-étre
en entreprises tel Great Place to Workez démontre
importance croissante accordée a ce facteur.
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Bénéfices pour la

“%% Principaute de Monaco 4/4
.'..‘..‘. L' Attractivité:
:::°',-' Arme Concurrentielle

La Principauté se dotera par le Bilan de Compétences d’une arme concurrentielle de
ler plan pour attirer de nouvelles entreprises et de nouveaux talents.
L'attractivité de la Principauté est une condition essentielle de son développement.

Le Bilan de compétences est en phase avec les objectifs du Conseil Stratégique pour
UAttractivité qui met les entreprises et les salariés au cceur des préoccupations du

Gouvernement.

> Enfin, le Bilan de compétence s’aligne avec les principeses du Souverain lequel est trés
attaché aux bien-étre des gens.




Qui cela concerne?

| Salariés monégasques, travailleurs indépendants, commergants, professions libérales.

Personnes inscrites au Service de 'Emploi a Monaco dans le but :
* De mieux connaitre leurs compétences, leurs motivations professionnelles,
* D’une proposition de postes correspondant vraiment a leur profil,
* D’une intégration des postes ou des entreprises en adéquation avec leurs
compétences.

Jeunes résidents monégasques en recherche d’emploi :
* Par une démarche personnelle,
* Via la Commission d’Insertion des Diplémés,
* Via la Cellule Emploi Jeunes.

Entreprises désireuses de réaliser des Bilans de compétences pour leurs salariés ou
dans le cadre d’un outplacement :

* En vue de modification de poste de travail permettant de trouver leur juste place

pour des performances accrues dans Uentreprise,

* En prévention du burnout,

* Pour évaluer les besoins en formation,

 Pour favoriser une mobilité interne,

* A loccasion d’un licenciement.
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Les Délivrables

#71 Initiation de la Démarche
* Les circonstances qui ont motivé le
Bilan de Compétences
* Les attentes du bénéficiaire

#2 Analyse des Compétences et des Motivations
détectées par le Bilan de Compétences
* Savoir-faire et savoir-étre
* Motivations et besoins

#3 La Projection
* Analyse des pistes envisagées par
domaines et métiers
 Définition des objectifs sur la
base des pistes abandonnées
et/ou maintenues
« Elaboration du projet

#4 Le Plan d’Action
» Définition des étapes et actions
concretes nécessaires a l'atteinte
des objectifs
« Elaboration d’un planning réaliste
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Les Outils du Consultant

> Un test d'interéts professionnels.

> Des questionnaires 360 aupres de 'entourage professionnel et personnel.
> Un portefeuille des compétences.

> Des recherches et enquétes métiers.

> Un confrontation au marché de l'emploi.

> Une remise de synthése qui réponde aux enjeux.




Modalités

Un travail personnel est a fournir. Il est d’une durée équivalente a celle des
entretiens dans le but de répondre aux tests et questionnaires et
d’effectuer les recherches nécessaires.

Les rendez-vous se déroulent selon les besoins du bénéficiaire en
présentiel et/ou a distance.

Formules dépendant des besoins

> Formule
6 rendez-vous de 2h sur une période de 2-4 mois suivant les agendas
Prix : 1.500 € HT

> Formule
8 rendez-vous de 2h sur une période de 2-4 mois suivant les agendas
Prix : 2.000 € HT

> Formule
10 rendez-vous de 2h sur une période de 2-4 mois suivant les agendas
Prix : 2.500 € HT

> Formule pour entrant sur le marché
4 rendez-vous de 2h sur une période de 2 mois.
Prix : 1.000 € HT
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Finoncements RN

Aides
Conditions B °,

Financement et Aides

Les financements et aides apportés par UEtat pourraient étre envisagés de diverses
maniéeres, par exemple :

Pour toute personne travaillant a Monaco sur une période a définir ou pour les
personnes inscrites au Service de UEmploi a Monaco ou pour les jeunes par
un soutien différencié basé sur la couleur de la carte de sécurité sociale.

Pour les entreprises qui réalisent des Bilans de Compétences dans le cadre de leur
politique RH ou lors d’un licenciement par
un soutien sur base de critéeres a définir.

Mise en CEuvre /MonGuiche’r.mc

Conditions d'aides de l'Etat

Le soutien de ’Etat n’interviendra que pour les Bilans de Compétences réalisés par
des Cabinets agréés membres du syndicat SYRH, c’est-a-dire :

> Avoir une expérience prouvée et suffisante des Bilans de Compétences a
Monaco, en France et avec références,

Aucune sous-traitante en France : les accompagnants en Bilan de Compétences
devront obligatoirement étre salariés ou travailleurs indépendants a Monaco.
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Bilon de Compétences
Enjeux & Objectifs

Les Enjeux

o Réaliser un diagnostic sur son parcours professionnel

> Dévoiler son potentiel

o ldentifier ses compétences transférables

o ldentifier ses besoins en formation

> Trouver une nouvelle voie professionnelle en phase avec sa personnalité
o Préparer une mobilité interne ou externe

> Donner du sens a son avenir professionnel

Les Objectifs

A. Identifier les ressources mobilisables : aptitudes professionnelles,
savoir-étre, savoir-faire, compétences techniques, potentiel, coeur
de meétier, intéréts professionnels, motivations & valeurs

B. Identifier les aires de mobilité pour valider ses compétences
transférables et les « passerelles métiers » envisageables

C. valider les compétences acquises et les axes de développement au
regard du projet professionnel défini

D. Identifier un projet professionnel en adéquation avec son profil en
tenant compte des parametres extérieurs
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Bilan de Compétences o

Le Déroulé

Phase d'Analyse
o |dentifier clairement les attentes
> Analyser le parcours de vie professionnelle et personnelle
o Approfondir la connaissance de soi
o |dentifier les compétences, les aptitudes professionnelles et personnelles
o Elaborer le portefeuille de compétences

Phase de Projection

> Analyser les motivations et intéréts professionnels et personnels

o Rechercher les métiers et les projets professionnels qui correspondent au
profil et motivent le bénéficiaire

o Réaliser des enquétes métiers

o Confronter au marché de 'emploi

o |dentifier les compétences et les acquis professionnels transférables au
projet professionnel retenu

o |dentifier les points d’appui et les axes d’amélioration

Phase d'Action

o Appropriation des résultats

o Co-création d’un plan d’actions avec un planning

o ldentification concrete des étapes et comment les mettre en place

> Remise de la synthese et éventuellement :
* Revoir ou rédiger un C\\.
» Revoir ou créer le profil LinkedIn
» Accompagner a la création et au développement du réseau professionnel
» Rédaction d’une lettre de motivation
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Aprés un Master d’Economie et de Gestion et une Agrégation
en Sciences Commerciales, Chantal Cockaerts a travaillé plus
de 30 ans dans différents secteurs tels que réassurance,
agro-alimentaire, immobilier, etc.

Ceci dans différentes zones géographiques et dans différents
types de structures de la PME a la grande entreprise en
passant par le bénévolat. Dans ce cadre, elle a été élue lere
femme, Présidente de la Jeune Chambre Economique de
Monaco et est maintenant Sénatrice.

Décidant de changer de domaine pour s’orienter vers
laccompagnement professionnel, Chantal Cockaerts crée
Motiv-Up en 2010 a Monaco pour permettre a chacun, sur la
base d’une analyse profonde, factuelle et humaine, de trouver
sa voie dans son parcours de vie.




Membre de UInternational Coach Federation, elle a www.motiv-up.com
acces a des formations continues qui Llui info@motiv-up.com
permettent de toujours améliorer sa pratique.
CATS Business Center

LUMIH, Pepite SC, Interactif, C.D.P. et C.B.P. Social 28 Bld. Princesse Charlotte
Consult entre autres font confiance depuis de 98000 Monaco

nombreuses années a son savoir-faire dans le 06 07 93 44 73

cadre d’un coaching proche du terrain, exploitant
pleinement son expérience professionnelle.

Quelques articles autour de sujets tel que « Les
Surdoués » et « Les Femmes a Haut Potentiel » ont
permis a Chantal Cockaerts de faire connaitre son
expertise dans ses domaines particuliers.

Sa mission est d’accompagner la personne dans la
direction d’une vie plus épanouie; ceci grace a
Uexpertise qu’elle a pu développer durant ses 12
années de pratique, son enthousiasme, sa
bienveillance et son accueil de l'autre.
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