Typologie des théories et des methodes-
outils de orientation des adultes

Par Laurence Thiénof,
Thierry Boy et Even Loarer

L'orientation des adultes est caractérisée par une grande diversité des conceplions
théorigues de référence, des prestations d’orientation proposées et des méthodes
d’intervention. Lesquelles dépendent parfois moins des objectifs ou du public que de la
formation ou de lo sensibilité des intervenants. Mais le plus souvent, cette multiplicité
présente Pavantage de répondre a la pluralité des attentes. Panorama.
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différenciés, mais 1"évolution des
outils et des méthodes montre des

.points de ressemblance frappants
au-deli de leurs développements
parallées,

Pappariement ou
{ajustement au travail

L'évaluation des aptitudes

Le conseil en orientation reste,
dans les représentations sociales
actuelles, associé i la “consulta-
tion d’orientation” initiée par les
pionniers de 1’orientation profes-
sionnelle des débuts du xx° sie-
cle. A cette époque, 1’organisa-
tion du travail requéraif des tours
de main et du métier de 1a part des
travailleurs, Cet apprentissage de
Ia profession nécessitait un inves-
tissement cofiteux en temps, qu’il
était important de ne pas mésesti-
mer. Par ailleurs, la division sociale
du fravail qu’'impliquait cette orga-
nisation devait se justifier sur le plan
idéologique. Ainsi, pour Alfred
Binet' (1908), I'orientation profes-
sjionnelle devait contrbuer i la
construction d’une société ol cha-
cun travaillerait selon ses aptitudes
reconnues de manigre i ce qu’an-
cune parcelle de force physique ne
fiat perdue. D’une manidre plus
générale, la justification de [’a-
gencerment de ce nouveau monde
industriel se trouvait chez les socia-
listes utopigues, comme Charles
Fourder, pour qui la société néces-
sitait une distribution des rdles qui
dépasse les individus. “Observer
pour conseiller et conseiller pour
orienter”, c’est & Michel Hutean®
que l'on doit cette maxime, illus-
tration des pratiques de 1’époque. 1l
s’agissait, dgs lors, d’axer Pexamen

psychologique d’orientation versla _

mesure des aptitudes, qu’elles soient
générales ou spécifiques, cogniti-
ves, techniques, psychomeotrices ou
encore de dextérité digitale. "Dans
notre esprit, NOUS POUVONS HOUS
représenter les mdtiers par des
trous de formes ou de dimensions
différentes, les enfants, suivant
leurs aptitudes, par des chevilles

également de formmes et de dimen-
sions différentes, orienter profes-
sionnellement un enfant, c’est
chercher dans guel trou sa che-
ville s’afuste exacternent™, écrivait
F. Mauvezin en 1921°,

L'évaluation des‘facteurs
conatifs

Cette notion d’orientation pro-
fessionnelie vers des métiers exi-
geants en aptitudes va éire par-
tiellement modifiée, aprés Ia
premiére guerre mondiale, par
" apparition de nouvelles métho-
des de pmductibn. La décompo-
sition du processus de production
en tAches élémentaires d’assem-

lage, puis la chaine de montage,

vont provoquer, dans certains sec-
teurs, la disparition de la notion
de métieret son remplacement par
celle d’emploi. “Le taylorisme a
pernis Uinttoduction dang I'usine
d’une main-d’ceuvre sans forma-
tion, susceptible d'accéder tmmé-
diatement au poste de travail dans
lequel il s’agit d’effectuer des
tdches simples” (Lucie Tanguy®).
Dés lors, le travaillenr ne peut plus
s’identifier & un métier, I'identi-
fication principale sera celle qui
relie I'individu a son collectif de
travail. C’est dans les valeurs par-
tagées, les intéréts communs, que
se constitue une véritable com-
munauté professionnelle.

En ce qui concerne orienta-
tion professionnelle, la question
des aptitudes n'est plus systémati-
quement aw-centre du probléme, il
s*agira plutdt de déterminer & quel
type d’environeement profession-
nel le travailleur est susceptible
de s'adaptfer. Les concepts d'in-
téréts, de valeurs, seront utilisés
pour permettre ce nouveau type
d’appariement. Les ovtils, comme
le questionnaire de E. X. Strong?,
élaboré dans les années 1920, celui
de G. F. Kuder, une dizaine d’an-
nées plus tard, serviront & justifier
les conseils en orientation basés
sur la proximité du profil de I'in-
dividu et de types de situations de
travail.
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Si les évolutions du sysiéime
€ducatif, des processus de produc-
tion, des théories en psychologie
et, par conséquent, des pratiques
en orientation, ‘ont rendu ce
modéle plutdt caduc, il n’en reste
pas moins, parfoeis, le parangon
des méthodes 3 employer pour
conseiller efficacement.

U'approche
développementale
et les modéles

de prise de décision

Ce modtle peut se rattacher 3
ce que les psychosociologues
appellent la norme d’infernalité et
e modele de I’acteur: “Ceire cen-
tration de Porientation sur Uindi-
vidu s’expligue certainement par
la force de 'idéologie actuelle
considérant chacun comme un
sufet autonome, responsable et
capable d'indépendance par rap-
port aux configurations concrétes
dans lesquelles il se frouve pris.
[...1 Cette représentation nous
conduir & considérer le dévelop-
pement personnel de chacun
comme une sorte de régle morale
fondamentale qui peut 5'énoncer
ainsi: « Constriis-toi toi-mérre. »"”
(Jean Guichard et Michel Huteau,
2001)".

Les principaux concepts qui
alimentent ces conceptions, depuis
le milieu des années 1970, s arti-
culent antour de I’idée que le déve-
loppement “vocationnel” est un
processus éducable, Pour ce faire,
il faut permettre au sujet de vivre
des expéziences pertinentes, puis
de les traiter cognitivement en
respectant une séquence qui com-
prend des étapes d'exploration, de
clarification, puis de prise de déci-
sion. Pour rendre compte de la
dynamique de ce développement,
Donald Super propose la notion
d’actualisation du concept de soi.
Le concept de soi peut &tre défini
comme la constellation d’attributs
de soi qu'un individu considére
comme pertinents dans les choix
professionnels gqu’il effectuera tout
an Jong de sa vie.



| es outils de ['orientation des adultes

Les tests psychelogiques

Les lests sont des instruments
de mesure psychologique gui éva-
luent et différencient les sujets sur
des dimensions relativement sta-
bles dans différents domaines
{personnalité, intéréts, inteltigence,
etc.). Ils comportent une série de
propositions sur lesquelles le
gujet doit se positionner ou de
situations & résoudre. Ils se pré-
sentent sous forme écrite ou infor-
matisée. On peut les définir par
leurs propriétés :

+ ils sont standardisés ef per-
mettent donc de situer la conduite
de chaque sujet par rapport & un
groupe de référence ;

*le degré de précision des
mesures gqu’ils permettent est
connu (fidélite) ;

= la signification théorique ou
pratique de ces mesures est préci-
sée (validité).

En cela, nous pouvons dire
qu’un test est on dispositif objec-
tif d’observation des individus. Les
conipéiences et qualifications
reconnues pour 'utilisation de ces
cutils sont définies par des organi-
sations telles que V'Ainerican
psychological association (APA),
V American psychiatiic associetion
(APA), I'American counseling

association (ACA), Y Tnrernarional

personnel management association

(APMA) et A merican educational
research association (AREA) et par
' Internarional rest conunission
ITc).

L.es tests de personnalité

Les inventaires de personnalité
permettent aux individus d'ap-
profondir connaissance
d’eux-mémes, de Jeurs modes sta-
bles de comportement dans la plu-
part des situations. Cette prise de
conscience de leur fagon de pen-
ser, de ressentir et d’agir peut les
aider & choisir des environnements
professionnels et des métiers gui

leur

lear correspondent. Ces inventaires
d’anto-&valuation sont principale-
ment construits sur deux modéles
théoriques :

* La théozie des taits-facteurs
(le modele des “big five™). Fin
des années 1980, il existait autant
de modéles factoriels de la per-
sonnzalité que d’auteurs, d’olt une
perte d’intérét pour ce type d’ap-
preche. En 1985, P. T. Costa ef
R. R. McCrae proposent un
modele fédérateur comportant
cing facteurs (ou traits) : “névro-
sisme”, “extraversion”, “‘ouver-
wre”, “agiréabilité”, “conscience”.
Ce modeéle des ‘Big five™ fait
consensus, le nombre de facteurs
étant jugé cormme un bon compro-
mis entre exhaustivité et économie,
et Ia structore est relativement
universelle.

* Les mod2les typologiques.
Les ontils, fondés sur Ia typologie
jungienne, situent les personnes
dans une typologie composée de
seize types résultant de la combi-
naison de quatre dimensions bipo-
Taires (E-1 : exiraversion-introver-
sion, §-N: sensation-intuition,
T-F : pensée-gentiment, J-P : juge-
ment-perception}.

Dang le cadre d’une démarche
d’orientation des adultes, il peut

s’avérer pertinent d’utilisei des

cutils explorant les valeurs per-
sonneltles, interpersonnelles et de
travail. Cette exploration, souvent
peu utilisée, pent se révéler trés
utile dans le choix de contextes
professionnels présentant des
valeurs en congruence avec celles
des personnes.

11 existe également des outils’

d’investigation sur la motivation,
I’estime de soi et les styles déci-
sionmels ; moins nombreux que
ceux concernant 1’évaluation des
dimensions de la personnalité, ils
ne sont pas pour autant 4 négliger.

Actuellement, nous constatons
un développement d’outils d’éva-
luation de la personnalité sur des

FER O L =
B
“Quelques repéres
méthadologiques pour
I'élaboration dinventalres
dintéréts professionnels’
Sonia Labearon, Michel
Teahan, Caridrologle,
volume 10,n° 1, 2005.

s Dans le cadre

e démarche

crientation
des adL_s!’ges, it peut
savérer pertinént
drutiliser des outils
explorant [es valeurs
personnelies,
interpersonnglles

dimensions plus spécifiques an
contexte professionnel.

Les tests d'intéréts
professionnels

L’évaluation des intéréts pro-
fessionnels est probablement le
demaine pour lequel on trouve Ie
plus grand nombre d’outils, qu’il
s’agisse de questionnaires stan-
dardisés sous forme papier-crayen,
de logicicls, ou de sites internet
d'autodvaluation. C’est également,
d'un point de vue psychométrique,
celui ot 1’'on observe la plus
grande homogénéité des modéles
théorigues. En effet, si la psycho-
logie vocationnelle, a ses débuts,
a vu succéder aux approches empi-
riques de E.K. Strong ou de
G.F. Kudes®, les recherches de
Anne Roe qui postulaient huit
domaines d’intéréts, elles ont fina-
lement été supplantées par le
modéle d'un de ses étudiants : John
Holland. Celte typologie, qui
caractérise es individus par une
combinaison de deux ou trois let-
tres (R : réaliste, I : investigateur,
A antiste, S : social, E : entrepre-
nant, C : conventionnel), est majo-
rifairement employée pour justifier
la mesure des intéréts chez les jeu-
nes corame chez les adultes, Cette
méme classification, utilisée pour
différencier les environnements de
fravail, donne la possibilité de
réaliser immédiatement i appa-

" Hement entre le consultant &t un

certain nombre de métiers cibles.
La satisfaction, toujours selon le
méme auteur, provenant de la jus-
tesse de cefte adéquation. Quelques
milliers d’articles ei d’ouvrages
ont, depuis les années 1960, conti-
bué 4 la renommée de modéles,
peut-8tre méme plus que la robus-
tesse des arguments théoriques.
Actuellement, la typelogie de
Holland, que ce dernier soit expli-
citement ¢ité ou non, inspire pro-
bablement prés de 90 % des ques-
tionnaires d’intéréts. Le dernier
argument cité en faveur de ce
modéle est qu'il est aisément
mémorisable par les consultants
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et donc réufilisable par enx-mémes
dans une perspective éducative de
Vorientation tout au long de la vie.

Les tests d'intelligence
ou d'aptitudes

Apparus au début du xx° sié-
cle, suite & une forte demande
sociale, les tests d’intelligence ou
d’aptitudes évaluent les capacités
i résoudre des problémes, i
apprendre et & s’adapfer & des
situations nouvelles. Moins utili-
sés dans les pratiques d’oxienta-
tion des adultes que les inventai-
res de personnalité et d’intéréts,
ils font cependant partie des outils
d’orientation ; cette évaluation
peut s’ avérer ufile dans les choix
de formation et/ou de métiers, et
pour estimer la réussite profes-
sionnelle en fonction des domai-
nes. 1l existe de trés nombreux
tests d'intelligence et/ou d’apti-
tudes fondés sur des approches
théoriques différentes -

« les “échelles d’intelligence
qui reposent sur une conception
globale de I’intelligence. Eles
‘comporient généralement plusieurs
subtests avec des items trds hété-
rogénes, d’oll le terme d’éprenve
composite o “hochepot” ;

=les ‘hatteries factoxielles’,
basé€es sur une approche multidi-
mensionnelle de I'intelligence, sont
composées de plusieurs épreuves
évaluant des facteurs différents
(compréhension verbale, raisonne-
ment, représentation spatiale, etc.) ;

= les “tests de facteur g™ qui
sont construits sur une approche
unidimensionnelle de ’intelligence,
le facteur général d’intelligence
représente la capacité 4 identifier et
appliquer des relations, comme le
raisonnement inductif et déductif
le plus souvent.

Les autres outils
d'orientation

Les méthodes éducatives

Existant sous formes de sup-
ports écrits, de logiciels informa-
tisés, ou d’activités proposées par

des fonnateurs, ces méthodes se pro-
posent d’actualiser ou de faire
acquérir des compétences dans le
domaine des choix en orientation.
Les éléments “éducables™ dans cette
perspective sont : les capacités A trai-
ter I'information (sur soi et sur ’en-
vironnement), 4 prendre des déci-
sions, & planifier ses actions, &
prendre en compte son pouvoir sur
les événements {empowenment).

11 s’agira également d’ap-
prendre a 1'individu 4 repérexson
propre sfyle de décision et 3 maxi-
miser le profit qu’il tirera de ses
choix, quitie & mettre en place des
stratégies de compromis. Princi-
palement destinées aux adoles-
cents scolarisés, ces méthodes se
sont répandues dans les organis-
mes chargés de1’aide 3 I’orienta-
tion des adultes, accompagnées
de révisions des modgles théo-
rigues originels. Ainsi, si la suc-
cession des étapes débouchait, 2
I’origine, sur la mise en ceuvre de
choix concemant le passage de
1’école a 1’emploi, ces mé&mes éta-
pes ont été présentées comme sus-
ceptibles de présider & I'aide anx
transitions tout au long de la car-
riere. Les principaux modéles
théoriques sont issus de " appro-
che développementale de Donald
Super ¢t de travaux de chercheurs
nord américains, régions ol la
production de ces méthodes est
presque 4 I’échelle de la grande
industrie.

Le portefeuille
de compétences

Le portefeuille de compéten-
ces a pour objectifs d’aider les
personnes A évaluer leurs connais-
sances et leurs compétences, 4 les
présenter de manidre ordonnée, &
les snivre de fagon continue dans
une démarche réflexive, dans la
perspective finale de les faire

reconnaftre. Cet outil évolutif, qui

s’inscrit dans une démarche indi-
viduelle volontaire nécessitant une
forte motivation, représente un réel
support dans les situations d’o-
rientation, de transitions profes-

=
8
“Rédiger un portefedille
de compélences) Jacques
Aubret, {'Orentotion
scolgire et professionnelle,
velume 20, n° 1, 1891,
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sionnelles et d'évolution de car-
rigre. Réaliser un portefenille de
compétences, c'est 1 “se recon-
naitre pour se faire reconnaftre™
(Jacques Aubret, 1991)°.

| es aides 4 la prise de décision

L’évolution des capacités des
ordinateurs a permis le dévelop-
pement d’applications d’aide a
I’orientation intégrant parfois le
multimédia. Ainsi, les bases de don-
nées sur les formations et les
ernplois ont-elles pu s’endchir de
photos et de vidéos quirendent plus
langibles les contenus présentés.
Au-deld de Pappori &'informa-
tions, l'utilisation de ces outils
nécessite 1’appropriation de crité-
res de recherche, de jugements de
pertinence, et pennet de procéder &
des simulations en jouant avec les
exigences des requétes. De ce fait,
ils peuvent répondre & des objectifs
psychopédagogiques qui viseraient
ala prise de conscience chez 1a per-
sonne de ses ciitéres de choix et de
ses stratégies de prise de décision.
Par exempie, la mise en cor-
respondance d’un profil personnel
et de descriptifs de professions,
codés sur Ies mémes dimensions,
permet d’attirer 1’ agtention sur 1'in-
térét d'une démarche analytique,
ou de révéler des contradictions
quant & la satisfaction espérée vis-
&-vis de métiers cibles.

De méme, assocler des images
& des descriptifs d’activités peut
favoriser Ia production de liens entre
les professions qui partagent des
gestes, des environnements ou des
conditions de travail communs. Si
I’on utilise comme critéres d’appa-
riement les compétences, ce type
d’outil permet de dépasser le bilan
pour aller vers la prospective, et
donc explorer d’autres avenirs pro-
fessionnels panmi les données de la
base qui comespondent sur cette
dimension. 11 s’agit donc icl d’ex-~
ploiter des informations, mais cette
dépiarche permet avant tout de
simuler la démarche de choix cor-
respondant 4 celle mise en ceuvie
dans le projet d’orientation.



| 'utilisation des outils...

*articulation des théories sur

I'orientation et des outils
disponibles pour les consultants
tient essentiellement & 1'organi-
sation du systéme de travail, mais
également 2 la conception que la
société se fait de I'individu. On
n’a pas toujours et partout posé
la question de 1’avenir personnel
et professionnel dans les mémes
termes. Actuellement, dans ce
domaine comme dans beaucoup
d’autres, on a tendance & consi-
dérer que I’individu est respon-
sable de on ou ses PaIcours pro-
fessionnels, obligation qui est le
juste retour de son droit & étre
autonome. Norbert Elias caracté-
risait en 1991 notre société du
titre de son livre La socidté des
individus. Dés lors, 1a consulta-
tion d'erientation du début du sié-
cle, qui avait pour objectif de
mesurer des aptitudes afin de pro-
nostiquer et de conseiller les voies
dans lesquelles I’individu avait le
plus de chances de réussir, n’est
plus adaptée.

Laprise de décision en matizre
d’orientation professionnelle est
dévolue, actuellement, & 1'inté-
ressé lui-méme. Le conseiller,
quanf 2 Jui, revendique la position.
d’accompagnatenr. Cette évolution
qui délegue également & Vindividu
e soin de se connaitre (“connais-
toi toi-méme"™), provoque, de Ia part
du praticien une méfiance pour Jes
outils jadis uiilisés par Ies psycho-
métriciens. Paradoxalement, des
outils, des méthodes ou des sites
internet qui ont pour objectif de
réaliser des appariements soi-pro-
fessions se multiplient. Le probléme
est gue Jes résultats peuvent étre déli-
vrés sans médiation ou mise en per-
spective de la part du conseiller,
puisqi’ils sont destinés a 8ure uti-
lisés phis ou mwoins en libre accds,
ce qui ne veut pas forcément dire
gratuiterment.

Comme le souligne Michel
Huteau™®, les mémes outils, “phudt

considérés comme des instru-
ments de diagnostic, sont main-
tenant utilisés plutét comme des
techniques permettant de facili-
ter le développement personnel
[...]. Iis permettent nofanment de
Favoriser la réflexion sur soi,
done, 4 ferme, on peut 'espérer,
la connaissance de soi”.

... et hilan de compétences
ou de carriére

Le bilan de compélences
“permet & un salarié de faire le
point sur ses compétences, apti-
tudes et motivations et de définir
un projet professionnel ou de for-
mation”. Réalisé par un presta-
taire extérieur & 'entreprise, il
peut &tre mis en ceuvre & Pinitia-
tive du salarié, dans le cadre du
congé individue) ou de "entre-
prise, dans le plan de formation.
Il est basé sur le volontariat du
salarié qui est le seul destinataire
du document de synihése qui ne
peut étre communiqué a des tiers
qu’avec son accord. Cet accom-
pagnement qui comporte trois
temps (préliminaire, investigation
et conclusion) est centré sur Ia
persone. Cetie démarche d’éla-
boration d'un projet profession-
nel ou personnel s’inscrit dans
une perspactive d’orientation tout
au long de la vie et ne peut que
favoriser Ie développenient des

compétences & s orienter fout au

long de la vie.

Face & un contexte écono-
mique de plus en plus incertain,
d’antres fonnes de bilans se sont
développées : bilans de compé-
tences ‘“‘approfondis” (BCA),
bilans de carrigre, bilans senjor,
bilans & mi-parcours profession-
nel, bilans pour les jeunes sans
expérience, etc. Ces nouvelles
formes s’éloignent du bilan de
compétences par leurs objectifs
(trouver rapidement ou faciliter
un retour & 1'emploi, ou encore
inciter & 12 mobilité), Par ailleurs,

i
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“L'évaluation desintéréts
professiornels, M Hutesy,
Psychologle frangaise,
volume 46, n* 3, 2001,

# Liévaluation

est présentée dans
une perspective

formatrice,

la procédure
comme une

auto-évaluatip

4

certaing introduisent une évalua-
tion destinée & des tiers. C’est Ie
cas des bilans qui conditionnent le
droit a4 une aide spécifique
{contrats d’insertion, par exemple).
Dravtres démarches, développées
par les Missions locales et desti-
nées anx personaes en difficulté
d'insertion (sociale oun profes-
sionnelle), s’appuient sur certai-
nes caractéristiques du bilan de
compétences (incitation 4 1a cons-
tructicn d’un projet profession-
nel), mais restent éloignées de co
dernier.

Dans tous les cas, 1’évaluation
avec des outils est présentée dang
une perspective formatrice, la
procédure comme une suto-éva-
luation. Le conseiller, quant & Ini,
passe d'une position dexpert &
une posture d’accompagnateur,
son expertise se situant plutdt au
niveau du choix des outils.

... en conseil en orientation

Ces pratiques sont souvent
beanconp moins formalisées,
mais elles gardent malgré tout
pour objectif d’identifier et de
préparer la personne i une prise
de décision concernant son inser-
tion, une formation ou $o11 parcours
professionnel. Les séquences sui-
vantes peuvent Etre proposées ou
certaines d'entre elles seulerent :

+ connaissance de soi ;

= analyse du parcours profes-
sionnel et des compétences ;

= élaboration du projet pro-
fessionnel et identification des
principales phases de sa mise en
cEuvre.

Comme pour les bilans, ces
pratiques penvent intégrer ou pas
I'utilisation de tests. Il s’agira
alors de s’assurer gue le consul-
tant puisse s'approprier les résul-
tats, et qu’il ne leur accorde ni
le statut de diagneostic incontes-
table ni celui de parole d’oracle.
Le mode de resittntion joue, ici,
un réle majeur, mais quel que
soit le choix, il doit tenir compte
des objectifs et des atientes de la
personne.
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L’approche nomothétigue',
forme la plus classique, situe la
personne sur des dimensions cons-
titutives du modele théorique et en
comparaison & une population de
référence. Cetle restitution, dans
laquelle Ie conseiller xisque d’€tre
Vi coTnme un expert dont on attend
des prescriptions, donne un cadre
de référence facilitant pour certai-
nes personnes. Ce mode de resti-
tution peut prendre plusieurs for-
mes : soit directive — explication
des différentes dimensions et
annonce des résultats —, soit plus
participative — explication des dif-
férentes dimensions, demande 4 Ja
personne de son propre position-
nement, confrontation de ce der-
nier avec les résultats obtenus au
test —. Cette forme permet une
meillevre appropriation des résul-
tats et facilite les échanges.

L’approche constroctiviste
(Jean-Luc Bernaud, 2007)™, quant
aelle, consiste & mettre la personne
directement en posifion d’acteur
en hii demandant de produire sa
propre catégorisation et de 1’ex-
pliciter. Cette approche permet de
développer 1’autonomie de la per-
sonne et de ne pas la figer dans un
modéle qui ne correspond pas ases
représentations. Toutefois, eclle
nécessite que Ia personne posséde
des capaciiés de verbalisation, de
réflexion et de prise de distance.

Enfin, des modéles associant
ces deux approches se sont déve-
loppés comme 1a restitetion dyna-
mique (Thierry Boy, 2005)* oula
restitution dite intégrée (Jean-Luc
Bernaud, 2007).

Ces restitutions, plus longues
en temps, impliquent que la per-
sonne soit en capacité d’intégrer
les différentes données et que cela
n'entraine pas la confusion.

... an conseil a distance

Les technologies de I'infor-
mation et de la communication

modifient actuellement les moda-
lités de contact entre le public et
les prestataires de services de
conseil en orientation en autori-
sant des inferactions a distance. Le
conseil A distance, ou “en ligne”,
est, depuis ces derniéres années,
particuliérement dans les pays
anglo-saxons; un débat qui mobi-
lise des équipes de recherche tant
les enjeux sociétaux sont com-
plexes'. §’affranchir des contrain-
tes temporelles et spatiales per-
met-il de maintenir une relation
d’accompagnrement qui ne réduise
pas le conseil & une fourniture
d’informations non personnali-
sées 7 La mise a disposition sur un
site dédié d une sorte de vadenie-
cum du projet d’orientation per-
met-elle de se passerd’un accom-
pagnement par un professionnel ?
L'acces a des logiciels permettant
I’auto-évaluation de caractéris-
tiques personnelles contribue-t-il
a une facilitation de la prise de
décision 7 Nous manquons, pour
1’heure, de données scientifigne-
ment £laborées pour étayer celie
discussion. On peut néanmoins
penser que les applications actuel-
les, qui permettent des interactions
a distance (visio-discussions,
échange-partage de documents},
rendront possibles demain des
entretiens de conseil en orienta-
tion non plus en présentiel, mais
en distanciel. Déja expérimenté en
Auvergne, le point visio-public™
permet d’obtenir une aide pour son
orientation auprés de P8le emploi,
du Centre d’information et d’o-
rientation ou de la Mission locale.
La confidentialité des échanges,
un grand écran pour voir son inter-
locuteur face & soi en taille réelle
et la possibilité d’envoyer et de
recevoir des documents “en temps
réel” caractérisent ces équipe-
ments et les destinent probable-
ment & remplacer parfois les gui-
chets, fussent-ils uniques,

iz} B 1
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Discipfing visant 3 tirer
des lois générales & partir
de faits constatés,
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Manuel de Finventaire
*Horizens de carmigre;,
Jean-luc Bemaud,
Editions Testalia, 2007,
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*“Ni pour ni cenfreles tests
en bilan d'orientation,
bien au contraire’

Thierry Boy, Proliques

psychologigues,n® 3, 2005.
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Yoir, par exemple,

le colloque organisé par
I'lnetop et FAcop-france,
diffusé en 2006 sur le sTte
www canalc2ty, inbiuld
“Conseil et orientation sur
intemet: quels enfeux et
guelles pratiques pour les
conseillers d'odientation-
psychologues 77
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WWW.AUVEerqne-pyp.com
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kRepondre
a la pluralité
des attentes

L ¢ développement des besoins
en matiére d’orientation liés
aux transformations rapides deg
emplois et du travail, se tradui-
sent par une grande diversifé des
prestations d’orientation propo-
sée aux adultes, dans laquelle il
peut étre difficile pour [es consul-
tants de faire leur choix, entre les
dispositifs réglementés (bilan de
compétences, bilan de compétences
approfondi, etc.) et les différentes
offres d’accompagnement non
réglementées (bilan de carriére, bilan
personnel, coaching, etc.)

Par ailleurs, du point de vue
des pratigues, nous constatons
une grande hétérogénéité des
méthodes d’intervention (durée,
cutils, formats, principes, etc.) et
des conceptions théoriques de réfé-
rence. Celles-ci dépendent souvent
moins des caractéristiques de Ia
sitnation {objectif, public, contrain-
tes de ’intervention, etc.) que de
la formation ou des sensibilités des
intervenants.

Toutefois, et pour autant que le
choix réalisé par le professionnel
soit éclairé, cette multiplicité peut
présenter P’avantage de répondre &
la pluralité des attenies décou-
lant des questionnements et des
problématiques d’orientation pro-
fessionnelle qui peuvent différer
fortement selon les personnes ou
bénéficiaires et selon les situations
rencontrées. L'objectif de ce dos-
sier est précisément de contribuer
4 apporter cet éclairage.

Laurence Thiénot,
Thierry Boy et Even Loarer



