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La confiance en ses capacités a accomplir avec succes une tache ou sentiment d'efficacité peut
étre rehaussée par le bilan de compétences. D'apres Bandura, c'est surtout la réussite des con-
duites qui permet d’obtenir cet effet. D'aprés les conceptions de Rogers, il convient aussi que le
bénéficiaire s'apergoive que cette confiance est reflétée positivement par le conseiller, que I'atti-
tude de ce dernier permette la construction ou I'amorce d’un parcours professionnel par le bénéfi-
ciaire. Le choix professionnel est encouragé non seulement parce que le métier intéresse le con-
sultant, mais aussi parce que l'environnement témoigne accueil et empathie face & ce choix.
Bandura et Rogers apportent ainsi des points de reperes contrastés, mais qu'il est salutaire pour
le conseiller bilan de rendre complémentaires dans ses pratiques. Le bilan de compétences est
alors congu comme une rencontre de deux personnes, ce qui est un gage de sa réussite.

INTRODUCTION

Les travaux de Bandura connaissent un succes marqué depuis de nombreuses années. lls ont
d'abord été célébres dans le domaine de I'apprentissage social (Bandura, 1980), ils le sont
aujourd’hui avec le sentiment d’efficacité personnelle (SEP) (Bandura, 1986, 1997). Mais ces
concepts phares valent surtout par leur intégration dans un ensemble théorique éprouvé : la
théorie sociale cognitive (TSC) qui inspire des recherches et des applications dans des secteurs
aussi variés que la psychologie clinique et pathologique, I'éducation, la santé, le travail ou le
sport. Nous-mémes avons trouvé, dans cette TSC, des fondements solides pour étayer nos
réflexions sur la formation par alternance (Frangois et al., 1997), I'éducation (Frangois, 1998a),
I'orientation et I'insertion professionnelles (Frangois, 2000a), les pratiques de management et de
gestion des ressources humaines (Eneau, Cassereau et Frangois., 2000, Frangois, 2000b), les
représentations des compétences (Frangois et Aissani, 2000). Mais c'est plus particuliérement
le bilan de compétences (Frangois et Botteman, 1996, Francois, 1998b, Frangois et Langelier,
2000) qui nous a permis de mesurer la pertinence et la portée pratique de cette TSC.
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Lévy-Leboyer (1993, 1996) souligne la centralité de I'image de soi pour la démarche de bilan de
compétences. Elle se référe aux travaux de Bandura a propos du développement et de I'actua-
lisation de l'image de soi et du réle de cette derniére dans le processus de motivation a I'égard
du travail et de la vie professionnelle. Certains auteurs comme Bujold et Gingras (2000) ont
indiqué que la théorie de I'apprentissage social appliquée au développement et a la prise de déci-
sion vocationnels par des chercheurs tels que Krumbholtz (Mitchell, Jones et Krumbholtz, 1979,
Mitchell et Krumbholtz, 1984) ne pouvait encore étre considérée comme une théorie majeure
mais qu'il y avait tout intérét a surveiller ses développements a venir.

Ces différents indices nous ont incité a explorer davantage |'application de la théorie sociale
cognitive et ses développements par rapport a la démarche et aux pratiques de bilan de
compétences. Notre présentation commencera par les aspects les plus fondamentaux pour aller
vers les plus concrets. Parmi les différents concepts utilisés par les chercheurs, nous nous cen-
trerons davantage sur le SEP qui intervient dans les processus dits d'auto-efficacité. Pour nous
aider a situer I'apport de la théorie de Bandura au bilan, nous la comparerons a plusieurs
reprises a I'approche centrée sur la personne de Carl Rogers (1977) a laquelle sont référées de
nombreuses pratiques de la relation d'aide ou du conseil d'orientation.

ASPECTS FONDAMENTAUX DE LA THEORIE SOCIALE
COGNITIVE POUR LE BILAN

La théorie sociale cognitive est basée sur la notion d’interaction. Bandura (1986) précise qu'il ne
suffit pas de considérer le comportement comme étant fonction des effets réciproques des fac-
teurs personnels et environnementaux les uns sur les autres mais que I'interaction doit étre com-
prise comme un déterminisme réciproque des facteurs personnels, environnementaux et des
comportements selon le schéma de la figure 1.

Figure 1

P Schéma des déterminismes réciproques
dans la théorie sociale cognitive de BANDURA.

P = personne
C = comportement

C e E E= environnement
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Ainsi, dans cette conception, I'influence de I'environnement sur les comportements reste essen-
tielle, mais a I'inverse de ce qu'on trouve dans les théories behavioristes de |'apprentissage
(conditionnements classique et opérant) une place importante est faite aux facteurs cognitifs,
ceux-ci pouvant influer & la fois sur le comportement et sur la perception de I'environnement.
Cette perception est en effet plus déterminante que les conditions réelles dans lesquelles se
trouve l'individu. Pour Bandura, les humains ne répondent pas seulement a des stimuli, ils les
interpretent (1980)% Bandura cite plusieurs exemples montrant que I'effet de la situation sur le
comportement (renforcement) ne devient vraiment significatif que lorsque le sujet prend
conscience de ce renforcement. Mais ce modéle de causalité triadique et réciproque n'implique
ni que chacun des trois facteurs intervienne avec la méme force dans une situation donnée ni
que les trois facteurs soient concernés en méme temps. La bi-directionnalité de I'influence
signifie aussi que les personnes sont a la fois produit et productrices de leur environnement
(Wood et Bandura, 1989, p 362).

Pour Bandura (1980, 1986), les croyances d'un individu a I'égard de ses capacités a accomplir
avec succes une tache ou un ensemble de tdches sont a compter parmi les principaux
mécanismes régulateurs des comportements. Le SEP renvoie « aux jugements que les person-
nes font & propos de leur capacité a organiser et réaliser des ensembles d’actions requises pour
atteindre des types de performances attendus » (Bandura, 1986), mais aussi aux croyances a
propos de leurs capacités a mobiliser la motivation, les ressources cognitives et les comporte-
ments nécessaires pour exercer un contréle sur les événements de la vie (Wood et Bandura,
1989). Ces croyances constituent le mécanisme le plus central et le plus général de la gestion
de soi (personal agency). En particulier, le SEP est supposé aider les gens a choisir leurs
activités et leurs environnements et déterminer la dépense d'efforts, leur persistance, les types
de pensées (positives vs négatives) et les réactions émotionnelles face aux obstacles.

Le SEP influe positivement sur la performance. Il a un role direct en permettant aux personnes
de mobiliser et organiser leurs compétences. Il a un role indirect en influengant le choix des
objectifs et des actions. Les résultats de la méta-analyse effectuée par Sadri et Robertson
(1993) confirment que le SEP est corrélé avec la performance (r aprés correction = .40) et avec
le choix du comportement (r aprés correction = .34). La liaison du SEP avec la performance
est plus faible dans les études en milieu naturel (r = .37) que dans les situations expérimentales
(r = .60).

Le meilleur moyen de développer un sentiment d’efficacité personnelle est de vivre des expéri-
ences qu'on maitrise et réussit. Les croyances dans sa propre efficacité peuvent aussi étre
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développées par modelage en prenant connaissance d’expériences réalisées par d'autres per-
sonnes. La persuasion verbale, par exemple les encouragements, peut accroitre le sentiment
d'efficacité, mais celui-ci ne survivra pas longtemps a I'épreuve de la réalité s'il a été “artifi-
ciellement” mené a un niveau irréaliste. Enfin les états physiologiques expérimentés dans cer-
taines situations peuvent étre interprétés par I'individu comme le signe de difficultés pour attein-
dre un résultat visé. Ainsi, les manifestations somatiques du stress sont-elles souvent attribuées
a un manque de capacité.

L'ensemble substantiel de recherches sur les différents effets du SEP est résumé ainsi par
Bandura, (1995).

Les personnes qui ont un faible SEP dans un domaine particulier évitent les taches difficiles
qu’elles pergoivent comme menagantes. Elles ont des niveaux faibles d'aspiration et une faible
implication par rapport aux buts qu'elles ont choisis. Confrontées a des difficultés, elles butent
sur leurs déficiences personnelles, sur les obstacles et sur les conséquences négatives de leurs
actes plutot que de se concentrer sur la fagon d'obtenir une performance satisfaisante. Elles
diminuent leurs efforts et abandonnent rapidement face aux difficultés. Elles sont lentes a retrou-
ver leur sens de I'efficacité aprés un échec ou un délai dans I'obtention de résultats. Elles con-
sidérent une performance insuffisante comme la marque d’une déficience d'aptitude et le moin-
dre échec entame leur foi en leurs capacités. Ces caractéristiques minimisent les opportunités
d'accomplissements et exposent l'individu au stress et a la dépression.

Au contraire, un SEP élevé augmente les accomplissements et le bien-étre personnel de
plusieurs fagons. Les personnes avec une forte assurance concernant leurs capacités dans un
domaine particulier considérent les difficultés comme des paris a réussir plutét que comme des
menaces a éviter. Une telle approche des situations renforce l'intérét intrinseque et approfondit
I'implication dans les activités. Ces personnes se fixent des buts stimulants et maintiennent un
engagement fort a leur égard. Elles augmentent et maintiennent leurs efforts face aux difficultés.
Elles recouvrent rapidement leur sens de I'efficacité aprés un échec ou un retard. Elles attribuent
I'échec a des efforts insuffisants ou a un manque de connaissances ou de savoir-faire qui peu-
vent étre acquis. Elles approchent les situations menagantes avec assurance car elles estiment
exercer un contrble sur celles-ci. Cet ensemble de caractéristiques d'auto-efficacité favorise les
accomplissements personnels, réduit le stress et la vulnérabilité face a la dépression.

Bandura, dans I'introduction d'un chapitre qu’il consacre a la vie professionnelle (1997), avance
que la vie professionnelle est une « source majeure de l'identité personnelle et du sens de la
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valeur personnelle » et souligne un peu plus loin I'enjeu et la difficulté de cette construction de
soi : « En prenant des décisions pour leur carriére, les gens sont aux prises avec les incerti-
tudes quant a leurs capacités, la stabilité de leurs intéréts, la recherche a court et long terme de
différentes professions alternatives, I'accessibilité des carriéres envisagées, et le type d'identité
qu'ils tentent de se construire ». Pour Lent et Brown (1996), la Théorie Sociale Cognitive des
Carrieres (TSCC) représente un courant émergeant qui tente de compléter et de lier des
théories de la carriere déja existantes. Reposant sur un constructivisme selon lequel I'étre
humain est capable d'influencer activement son propre devenir et celui de son environnement,
cette théorie met I'accent sur les processus dynamiques intervenant dans la formation des
intéréts, le choix des carrieres et dans le parcours professionnel. Dans la TSCC, les gens for-
ment des intéréts durables pour une activité quand ils s’y considérent eux-mémes comme com-
pétents et quand ils en attendent des résultats par eux valorisés (Ibid.). lls choisissent une pro-
fession en fonction de leurs intéréts mais aussi des éléments contextuels qui “ encouragent "
ceux-ci (par exemple support social, difficultés modérées) (Ibid.). Le niveau et la stabilité de réal-
isation professionnelle, dans la TSCC, sont influencés par les aptitudes, le SEP, les attentes de
résultats et les objectifs de performance.

Introduit dans la littérature relative aux carrieres par Hackett et Betz en 1981, le SEP est, selon
Lent et al. (1994), I'élément de la théorie sociale cognitive ayant retenu le plus I'attention dans
la littérature carriérologique. Le SEP s’est avéré étre un prédicteur des choix d'études et de car-
riere et des indices de performance.

Le SEP intervient notamment comme médiateur du développement des intéréts professionnels,
des choix de carriere et des niveaux de performance. Ainsi, les gens développeraient des
intéréts pour les activités dans lesquelles ils congoivent pouvoir réussir et cette anticipation de
succes est en grande partie étayée par les expériences antérieures positivement renforcées, elle
peut I'étre aussi par |'observation des résultats obtenus par d'autres personnes (modelage). Le
choix de carriére et celui des actions pour y arriver (par exemple études, formation) dépend des
intéréts mais aussi des chances estimées de succés, elles-mémes dépendantes du SEP et de
I'environnement réel et pergu (débouchés, sélection ...). Plus les gens ont un SEP fort et plus
ils envisagent des carrieres nombreuses comme possibles et mieux ils s’y préparent. Les gens
s'auto-limitent dans leurs choix de carriére, souvent parce qu'ils doutent de leurs capacités. Par
exemple, les femmes limitent leurs intéréts pour certaines activités traditionnellement mascu-
lines, méme si leurs capacités ne sont pas, en fait, inférieures a celles de ceux-ci (Lent et al.,
1994).
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Des 1983, Taylor et Betz ont publié des travaux sur le SEP relatif au processus de choix de car-
riere. Cette étude a montré que les personnes ayant peu de confiance dans leurs capacités a
réaliser efficacement les opérations nécessaires a un choix de carriere obtenaient aussi des
scores d'indécision vocationnelle plus élevés. Les résultats obtenus par Taylor et Popma (1990)
confirment les précédents. Le SEP a I'égard des taches a effectuer pour le choix de carriére est
modérément et négativement lié a I'indécision vocationnelle et au locus de contréle externe. Ce
type de SEP, dans cette derniere étude s’avere étre le meilleur prédicteur de I'indécision voca-
tionnelle des lycéens.

Bandura (1997) rapporte d'autres résultats importants de la recherche dans ce domaine. Les
personnes éliminent des classes entieres de professions, en délaissant leur éventuel caractére
attractif, en fonction de leurs croyances dans leur efficacité. Par exemple, I'efficacité pergue en
mathématiques contribue au choix d'études et de professions de facon plus significative que la
quantité d’enseignements suivis ou les résultats dans cette matiere. C'est moins I'auto-évalua-
tion de compétences spécifiques considérées isolément qui prédit les choix que la croyance
qu'on pourra les utiliser ensemble dans des contextes requis. Ceci indique qu'il n'est pas
suffisant de décomposer un poste de travail en compétences spécifiques et d'évaluer le SEP
d'une personne pour chacune de ces compétences pour avoir acces au SEP a I'égard du poste.
Les stéréotypes de genre attachés a certaines professions qui suggéerent un moindre niveau de
capacités de |'un ou I'autre sexe peuvent amener les personnes de ce sexe a sous-évaluer leurs
capacités. Dans la TSC, les intéréts et le SEP sont liés mais de fagon asymétrique, c'est-a-dire
que le SEP influence plus les intéréts que l'inverse. Le sentiment de pouvoir réussir dans un
domaine stimule I'intérét pour ce domaine. L'intérét favorise I'implication dans le domaine ce qui
augmente les chances de réussite, principale source de SEP. Le SEP contribue a la per-
sévérance et aux performances davantage que les intéréts.

Bandura (Ibid.) conclut de I'ensemble des travaux sur le choix professionnel que I'efficacité
percue contribue de fagon
tendue des carriéres envisagées, les intéréts professionnels et les préférences, I'engagement

robuste " au développement de carriére. « Il [le SEP] prédit I'é-

dans des enseignements qui fournissent connaissances et compétences pour diverses car-
rieres, la persévérance devant les difficultés, la réussite académique dans les domaines qui ont
été choisis, et méme le choix des milieux culturels dans lesquels l'individu poursuivra sa car-
riere ».
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ASPECTS APPLIQUES DES CONCEPTIONS DE
BANDURA POUR LE BILAN

L'interaction telle que congue dans la théorie sociale cognitive parait bien correspondre a des
pratiques de bilan a la fois réalistes et constructives. Les désirs (ou intéréts) de I'individu sont a
prendre en compte, en tant que moteur de son action a venir mais le conseiller est attentif aussi
a la réalité des comportements passés, actuels et projetés et a celle des environnements socio-
professionnels concernés. Disposer d’une information suffisamment détaillée, objective et fiable
sur les compétences (comportements potentiels évalués par des personnes connaissant bien le
domaine professionnel concerné) et sur I'environnement concourt bien évidemment au réalisme
de la démarche. On connait mieux ce que la personne est capable de faire et on envisage les
environnements ou ces capacités ont quelque chance de s’avérer utilisables. Le travail du con-
seiller ne s’arréte pas a fournir cette information tres précieuse ou a faciliter son obtention, il
continue avec I'accompagnement de son intégration dans les projets d’orientation, d'actions. Le
point essentiel est bien de fournir au consultant une information valide sur lui-méme mais aussi
de le guider dans I'utilisation de cette information. L'approche de Bandura met I'accent sur la
fagon dont I'individu va aborder les différentes éventualités de comportement que le bilan lui
révéle ou lui confirme.

Le modeéle de Bandura et ceux qu'il a directement inspirés présentent I'avantage pour les prati-
ciens de bilan de leur donner des points de repéres qui permettent de situer, de fagon relative-
ment claire, la démarche elle-méme (ce qui nous renvoie pour I'essentiel au point précédent) et
les différentes étapes qui la constituent. Ainsi dans le modéle de Lent et al. (1994, voir figure 2),
les variables mises en jeu pour expliquer les performances visées et celles atteintes par l'indi-
vidu sont :

* les expériences d'apprentissage, elles-mémes influencées par les caractéristiques person-
nelles et celles du milieu ou les apprentissages ont été faits ;

e |'auto-efficacité et les expectations de résultats qui découlent des expériences d’'apprentis-
sage ;

® les intéréts® déterminés par les deux variables précédentes et qui eux-mémes cristallisent et
spécifient d’une part, les objectifs a long terme (orientation vers une branche professionnelle,
un métier...), d'autre part, les actions a mettre en ceuvre pour y parvenir (formation, filiere d'é-
tudes, expériences a acquérir...) ;

® |es éléments contextuels actuels interviennent pour moduler les choix d’objectifs et ceux des
actions projetées.
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Figure 2
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Fig. 2 Modeéle des facteurs personnels, contextuels et expérientiels affectant les comportements
de choix de carriere d'aprés LENT, BROWN et HACKETT, 1994.

Ces variables nous renvoient immanquablement a différents domaines sur lesquels le conseiller
bilan va mener une investigation. Les parcours de formation et I'expérience professionnelle
affectent I'orientation et les choix d’action par ce qu'ils permettent effectivement d’envisager, du
point de vue, par exemple, des diplémes requis pour accéder a une formation ou une profession,
des équivalences mais aussi par la fagon dont le consultant les ressent psychologiquement. En
fonction de ces expériences, l'individu va se sentir plus ou moins apte a aborder un nouveau
cycle de formation, va évaluer plus ou moins utile cette démarche. Les intéréts ne peuvent-ils
pas étre, avec les données biographiques, I'autre point de départ de cette investigation sur les
“enseignements” que I'individu pense pouvoir tirer de ses expériences 7 Une dissonance appa-
rente entre biographie et intéréts exprimés (ou inventoriés) pourrait alors étre interprétée en
recherchant des éléments d’'élucidation du développement du sentiment d'efficacité et des
attentes de résultats et un travail de réévaluation de ces deux aspects pourrait étre alors amor-
cé par le sujet accompagné par le conseiller. Les choix d’orientation et d'actions seront effec-
tués ensuite par le couple consultant / conseiller a la lumiére des intéréts et des caractéristiques
personnelles mais aussi des représentations (auto-efficacité, expectations) que le sujet se fait
de la situation aprés prises de connaissance de certaines évaluations menées durant le bilan (les
généralisations que le sujet fait a partir de ses expériences et leur place dans la démarche de
bilan sont I'objet d'un prochain paragraphe). Le choix des objectifs & atteindre a plus ou moins
long terme tient une place trés importante dans la théorie sociale cognitive. La motivation a réus-
sir une action ou a maintenir un effort s’alimente a cette atteinte des objectifs. Ainsi un objectif
trop ambitieux et non atteint va constituer une source de démotivation. Le conseiller a un role a
jouer pour aider le consultant a clarifier et a se fixer des objectifs compatibles avec une motivation.



THEORIE SOCIALE COGNITIVE DE BANDURA... 5217

Un autre avantage amené par la référence aux modéles évoqués ci-dessus est qu'ils permettent
d'articuler un certain nombre de champs de connaissances scientifiques qui peuvent s'avérer,
sans doute a des titres divers utiles pour la pratique du bilan. Nous donnons, dans les lignes qui
suivent quelques exemples de ces articulations possibles.

Un des points clés de la dynamique individuelle dans la théorie de Bandura est I'anticipation des
résultats consécutifs & un comportement. Cet aspect est commun avec les théories motivation-
nelles de I'expectation et de la valence parmi lesquelles celle de Vroom (1964) a marqué de
facon incontournable I'histoire de la psychologie du travail et des organisations. Le modéle F=EIV
est sans doute a méme de donner lieu a de fructueuses investigations pour élucider les
représentations que I'individu se fait de sa vie professionnelle actuelle et a venir. Ainsi, savoir
que je peux obtenir de meilleurs résultats dans mon travail si je fais davantage d'efforts
(Expectation) sera annihilé, du point de vue de la Force de ma motivation a produire de tels
efforts, si je pense que ces meilleurs résultats ne me serviront pas a obtenir de promotion
(Instrumentalité) ou si je ne désire pas de promotion (Valence). Inversement je devrais étre trés
motivé par une démarche auprés d’'un interlocuteur si je pense que mes efforts pour obtenir un
entretien ont d’assez bonnes chances d'aboutir et que cet entretien m'apportera des informa-
tions utiles pour mon accés a un emploi (ce que je désire).

Suivant I'analyse de Skinner (1996) a propos des construits de controle, nous avons proposé de
considérer le SEP de Bandura comme une composante (essentielle) de I'expectation du modele
de Vroom (Frangois, 1998b). Une articulation fort utile, est ainsi faite entre ces deux approches.
Le modele enrichi de la sorte permet de structurer l'investigation de la motivation, par exemple
en guidant le questionnement alternativement sur chaque composante ou en recueillant systé-
matiquement tout renseignement sur ces composantes au cours des différents entretiens. Le
conseiller, cherchant a évaluer la motivation pour un projet, sera attentif aux indices d’expecta-
tion (dont le SEP), d'instrumentalité et de valence (fortes ou faibles), en prendra note, affinera
son information en posant des questions. Puis il pourra réaliser une synthese de ces éléments
de motivation, avec le bénéficiaire, et le cas échéant, ajuster le projet pour éviter une motivation
défaillante ou I'optimiser. Intimement lié¢ & la motivation, se pose la question de I'appropriation
des éléments du bilan par le bénéficiaire. Si I'appropriation est I'intégration des éléments du bilan
aux représentations que le bénéficiaire se fait de lui-méme, de ses comportements, de son envi-
ronnement (Frangois, 1998c), il sera particulierement judicieux, pour le conseiller, d'étre attentif
a I'impact du bilan sur les composantes représentationnelles E (SEP), | et V.
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La recherche nous indique qu'un dispositif social peut, en effet, influencer le SEP de ses béné-
ficiaires. Cela a été montré avec des demandeurs d’emploi nord-américains (Bandura, 1997,
Eden et Aviram, 1993). De notre c6té nous avons constaté que plusieurs études frangaises sur
I'effet bilan pouvaient étre interprétées comme mettant en évidence un rehaussement du SEP
par le bilan (Frangois et Langelier, 2000). Une enquéte par entretiens auprés de bénéficiaires
menée par Bellamy (1998) au Centre Interinstitutionnel de Bilans de Compétences (CIBC) de la
Charente Maritime a recueilli des propos illustrant bien un tel gain : « Le bilan m’a permis de
reprendre confiance en mes capacités. » « Le bilan a été I'occasion de fixer des objectifs
réalisables en fonction de mon age et de mes compétences. », « La conseillére bilan m'a donné
des pistes claires pour me guider dans ma démarche [...] Ce fut une remise en confiance, j'avais
besoin d'un soutien moral pour entamer ce changement radical. Seule je n’aurais pas pu, a cause
de la peur de I'échec. ». Une autre étude par questionnaire aupres des bénéficiaires cette fois
du CIBC de la Charente suggere que c’est principalement I'investigation des compétences pro-
fessionnelles qui peut procurer un gain de sentiment de contréle (opérationalisation trés proche
du SEP) au bénéficiaire, surtout quand elle est associée a une implication dans le bilan et a un
début de réalisation du projet. D'autres investigations soulignent I'importance de la relation avec
le chargé de bilan et de la restitution des résultats de tests (Frangois et al., 2000).

Autre objet d'étude de la psychologie : I'attribution causale. Weiner (1980) propose de distinguer
dans I'attribution le locus (attribution interne vs externe a I'individw), la stabilité (une méme cause
entraine régulierement un méme effet) et le sentiment de controle (indépendant du locus, il
indique dans quelle mesure l'individu se sent capable d'influer sur la situation dans un sens qui
lui est favorable). Repérer quelles attributions le sujet fait a propos de sa vie professionnelle per-
met d’abord de caractériser des tendances plus ou moins récurrentes ou générales dans la
fagon dont il traite I'information qui s'y rapporte, puis éventuellement de tenter une modification
d'un mode de traitement paraissant inadéquat (en étant conscient de la difficulté de la tache et
des moyens limités dont dispose le conseiller). Dans la perspective critique tracée par Beauvois
(1984), on a pu reprocher au bilan d’'étre une machine a faire internaliser les sujets (Castra,
1995, 1996); dans le but louable de mobiliser, par exemple, des demandeurs d'emploi vers I'ac-
tion ne risque-t-on pas, en effet, de développer chez eux un sentiment de culpabilité exacerbé,
en détruisant le mécanisme de défense parfois salutaire qu’est I'attribution externe (ce qui m’ar-
rive est di a la malchance) ? Les régularités qui favorisent tel ou tel type d’attribution (hous par-
lons ici de la stabilité selon Weiner) que l'individu a rencontrées dans les renforcements (posi-
tifs ou négatifs) de ses comportements professionnels sont-elles réelles, fiables ou fortuites,
liées par exemple a un concours de circonstances ? Le conseiller, s'entourant de I'avis de
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spécialistes a une opinion sur ce point et peut inciter alors le consultant a réévaluer certaines
attributions risquant de I'amener a des stratégies d’orientation ou d'action peu s(res.

Nous avons étudié I'effet du bilan sur les attributions et obtenu des premiers résultats promet-
teurs (Frangois, 2000c). Dans un premier temps, au cours d’entretiens, nous avons demandé a
des bénéficiaires de bilans de compétences et a des jeunes dipldmés participant a un atelier
d’aide a l'insertion professionnelle, quels éléments déclencheurs, en relation avec la prestation,
pouvaient, selon eux, expliquer les gains de SEP mis en évidence par une passation de ques-
tionnaire début/fin de prestation. Les explications ainsi recueillies appartiennent parfois au
registre interne ou externe des attributions causales mais sont aussi assez souvent d'un type
mixte évoquant I'interaction du sujet avec le dispositif (encadrement, relation avec le conseiller,
effet du groupe). Les prestations favoriseraient le recours a des explications de type mixte. Dans
un second temps, nous avons construit un questionnaire mesurant ce type d'attributions mixtes
(exemples d'items : « un soutien moral m'aide a obtenir ce que je souhaite », « la réussite
dans un emploi dépend autant de ses compétences que de ses relations avec ses collegues »)
et I'avons fait compléter par des demandeurs d’emploi ayant bénéficié d'un bilan de compé-
tences et a d'autres n’en ayant pas bénéficié. On trouve que les attributions mixtes diminuent
quand la durée du chdbmage progresse mais que le bilan vient contrecarrer cet effet. Ce résultat
que nous avons interprété comme révélateur d'un versant sociocognitif de la resocialisation, est
a confirmer avec un échantillon plus large de bénéficiaires de bilan (dans I'étude rapportée 21
bénéficiaires sont comparés a 65 non bénéficiaires).

A partir de leurs expériences mais aussi a partir de celles de modeéles ou d'informations dont ils
disposent, les individus font donc des généralisations relatives a leurs capacités a réussir cer-
taines taches ou ensemble de taches (sentiment d'efficacité) et / ou relatives a la probabilité que
leurs comportements soient suivis d'effets favorables (expectation). Selon le paradigme de I'or-
dinateur fautif, les traitements d'information aboutissant a ces généralisations peuvent étre
défectueux et mener l'individu a une évaluation erronée (surévaluation ou sous-évaluation) de
ses capacités et de ses chances de succés. Amener le sujet a une représentation plus exacte
ou plus réaliste de ses capacités et de ses chances de succes dans ce qu'il entreprend est un
des réles importants du conseiller de bilan. On est méme la au cceur de la démarche de bilan et
des objectifs que poursuit le conseiller. Les généralisations s’alimentent a plusieurs sources. A
celle, par exemple, des stéréotypes touchant tel ou tel corps social, métier ou profession et qui
influent sur I'estimation des chances de réussite dans une filiere pour une femme, un non
dipldmé ou quelqu’un ayant développé une expérience dans un domaine différent. Elles peuvent
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trouver un ancrage dans la culture du sujet. Elles dépendent directement de la fagon dont le sujet
interprete ce qui lui est déja arrivé au cours de sa vie professionnelle (nous avons évoqué cet
aspect plus haut). Le travail du conseiller sur les généralisations effectuées par le sujet
débouche sur une réévaluation des choix d'objectifs, d'actions et des performances visées a la
suite d'une modification du sentiment d’efficacité et de I'attente de résultats dans le domaine
concerné. Cette modification correspond elle-méme a une interprétation différente du systeme
caractéristiques personnelles / expérience / contexte.

Mettre I'accent sur le sentiment d’efficacité c’est donc, pour le praticien, faire en sorte que le
consultant ait une connaissance plus juste de ses capacités en relation avec le contexte et qu'il
ait suffissamment de confiance en soi ou dans ses possibilités pour mettre en ceuvre de fagon
efficace ses potentialités. A quoi servirait-il, en effet, au sujet de recevoir des informations fines
sur ses capacités (révélées par une investigation sérieuse), s'il n'est pas prét a les intégrer pour
diverses raisons ? La meilleure définition d'objectifs précis sera inopérante si celle-ci est
élaborée par le conseiller en lieu et place du consultant. Cela signifie qu'un objectif peut étre
rationnellement souhaitable du point de vue du potentiel de I'individu sans étre pour autant suffi-
samment mobilisateur pour lui : on peut étre potentiellement capable d’'enseigner les mathéma-
tiques sans que cette révélation donne envie de devenir professeur de mathématiques et de
s'investir dans une formation pour le devenir. Ceci explique que les corrélations observées entre
aptitudes et intéréts professionnels sont faibles. Elles se rapprochent rarement de .40, se situent
parfois autour de .20 et sont habituellement proches de 0 (Dupont, 1987; Bujold et Gingras,
2000 ; Frangois, 2000a). Nous ne sommes donc guere étonnés de retrouver des corrélations
modérées (.44) entre le sentiment de compétence et les intéréts (Blanchard et Vrignaud, 1994).
Que doit faire alors le conseiller devant une auto-efficacité qui ne se mobilise pas ? Doit-il
s'évertuer a mobiliser celle-ci ou induire une révision a la baisse des objectifs ? On imagine mal
un conseiller laissant partir un consultant avec un projet qui lui a été imposé et auquel il n’adhere
pas ! Et pourtant, la pratique de I'insertion professionnelle auprées d'un public jeune et défa-
vorisé, nous a permis de constater que |'absence de projet pouvait étre la seule stratégie
possible dans le « ici et maintenant » pour le consultant ? Sans doute le modele de I'auto-
efficacité ameéne le conseiller a se préoccuper davantage des modalités de cette adhésion car il
fait de celle-ci la clé de voite et le moteur de la démarche de bilan. Mais peut-on contraindre un
consultant, sous prétexte que le modéle d’auto-efficacité est intellectuellement satisfaisant, a le
réaliser en lui ? La persuasion verbale est facile a utiliser ; mais elle s’avere rarement efficace
(Bandura, 1980). Le comportement « directif » du conseiller, s'il peut diminuer |'angoisse
temporaire du consultant, peut aussi compromette la possibilité de réalisation de soi en induisant
la dépendance (de Peretti, 1967, 1997).
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Par contre, le bilan permet a l'individu de faire le point, @ un moment donné, de son parcours pro-
fessionnel, il a également un réle formateur. Un premier aspect pédagogique est 'apport d'in-
formations fiables, obtenues, pour certaines, a I'aide de procédés scientifiquement fondés qui
serviront a des décisions prises ultérieurement par le sujet. Un autre aspect (qui est a confirmer)
réside dans |'apprentissage que le sujet fait dans le traitement de I'information (Botteman, 1999).
Il apprend, par exemple, a envisager les multiples facettes d'une prise de décision, a prévoir des
solutions de rechange, a se fixer des objectifs. Un troisieme aspect concerne la connaissance
que le sujet peut acquérir sur les risques d'erreur dans le traitement de I'information auxquels il
est personnellement exposé (par disposition ou apprentissage malencontreux) Suite a son bilan,
il sait, par exemple, qu'il a tendance & se juger seul responsable d'échecs qui sont largement
imputables a I'environnement socio-économique ou encore qu'il a tendance (réactionnellement)
a surestimer ses chances de réussite professionnelle, ce qui débouche sur des stratégies peu
réalistes. Ces différents apports de connaissance de soi et de procédures mentales procedent
de I'amélioration des capacités de I'individu a se gérer lui-méme (personal agency), a s'au-
todéterminer et a développer en lui la tendance a I'actualisation de ses potentialités (Rogers et
Kinget, 1971 |, de Peretti, 1997). Favoriser chez le sujet la prise de décision concernant sa vie
professionnelle et lui apporter le climat de liberté pour les mener a bien n’est-il pas le dessein
principal de tout opérateur de bilans ?

QUESTIONS A PROPOS DU MODELE DE
L'AUTO-EFFICACITE

La question de I'évaluation de I'auto-efficacité se pose d’emblée. Dans la littérature nord- améri-
caine, pour certaines évaluations dans un contexte de recherche, on présente par exemple,
durant 2 ou 3 secondes, une suite de problemes d'arithmétique & des enfants, en leur deman-
dant, pour chacun d'indiquer dans quelle mesure ils se sentent capables de les résoudre. Pour
d'autres évaluations, on demande aux individus dans quelle mesure ils estiment avoir de bonnes
chances de succés dans les différents grands domaines professionnels. Ces exemples laissent
présager que la réalisation d'un outil relativement standardisé, ne fit-ce qu'un ensemble de
questions orales, ne se heurtera pas a des difficultés insurmontables. En France, a I'occasion de
la rénovation du questionnaire d’intéréts professionnels (F. Aubret, 1989, J. Aubret, 1989), un
questionnaire d'évaluation du sentiment de compétence relatif a différents types d'études et a
I'exercice futur de diverses professions a été complété par des éléves de terminale. L'outil mis
au point par Taylor et Betz (1983), pour la mesure du sentiment d’efficacité dans les taches de
choix professionnel est également tres intéressant. Les répondants doivent indiquer dans quelle
mesure ils croient en leur capacité a effectuer avec succes une cinquantaine de tadches comme



532 GARRIERO ogie

lister leurs centres d'intéréts, obtenir une lettre de recommandation de la part d'un professeur
ou déterminer s'ils préferent travailler avec d'autres personnes ou traiter de I'information. Nous
avons, nous-mémes, validé auprés d'un échantillon de bénéficiaires, un questionnaire de senti-
ment de contrdle, notion, liée de pres, a celle de SEP (voir Francgois et Langelier, 2000).

Les différents travaux menés par Francgois et collaborateurs nous donnent quelques idées sur les
moyens dont le conseiller dispose pour conforter le sentiment d’efficacité personnelle (voir plus
haut les développements sur la motivation, I'appropriation, les attributions). Mais cet objectif ne
va pas forcément de soi et il convient d'avancer avec prudence dans cette voie quand on sait
que la persuasion verbale est de peu d'utilité dans ce domaine (Bandura, 1980) et qu'il importe
de ne pas interférer, par une directivité maladroite, sur cette possibilité de réalisation et d'or-
ganisation de soi (de Peretti, 1997).

Par contre, la meilleure fagon pour que le sujet puisse agir avec succes, malgré son sentiment
d'incapacité, consiste & mettre en place une stratégie dans laquelle le conseiller intervient con-
jointement avec lui ou dans laquelle il lui aménage des conditions environnementales protectri-
ces (Bandura, 1980). Le consultant reproduit ensuite la conduite modele jusqu’a ce qu'il puisse
la réaliser sans crainte. Et & mesure que la maitrise du sujet s’affirme, I'assistance du conseiller
se fait plus discrete. Il résulte de ceci un renforcement du sentiment d’efficacité personnelle et
la capacité pour le consultant de s’engager dans des actions qu'il craignait auparavant. Le con-
seiller bilan réalisera ainsi un appel téléphonique devant lui afin de modeler sa conduite, ou
encore, dans la méme optique, I'accompagnera lors d’une visite d’entreprise ou lui facilitera une
démarche en faisant appel a ses relations.

Ces conceptions de Bandura, sont sans doute plus directives que celles que préconise Rogers
; cependant lorsque Bandura souhaite que le conseiller puisse créer «des conditions environ-
nementales protectrices», on ne peut s'empécher de penser «aux conditions favorables» que le
thérapeute rogérien est invité & apporter a son client. Il s’agit, essentiellement, de relations
humaines positives, favorables a la conservation et a I'épanouissement du moi, «dépourvues de
menace ou de défi a la conception que le sujet se fait de lui-méme» (Rogers et Kinget, 1971).

Dans I'approche rogérienne, un sentiment quel qu'il soit, négatif ou positif, d'incompétence ou
de compétence, doit étre avant tout accepté et reconnu comme faisant partie du monde intérieur
du consultant. Il ne peut en aucun cas étre minimisé ou nié ; il ne convient pas d'agir sur lui mais
de lui donner une valeur par la considération positive inconditionnelle. Il ne s’agit pas de pousser
le consultant dans la direction du changement ou du but que lui aurait assigné le conseiller, mais
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bien de prendre en compte ses interrogations, ses craintes et ses hésitations. En un mot, c’est
en aidant le consultant a s’accepter tel qu'il est, que le conseiller lui permet d’amorcer un
changement. C’est donc en accueillant, en valorisant le consultant (tel qu'il est maintenant) par
une considération positive inconditionnelle que le conseiller I'aide & changer. Il ne convient pas
d'agir sur lui en le poussant dans la direction du changement ou du but que lui aurait assigné le
conseiller, mais bien de donner une valeur a ses hésitations, ses craintes, ses angoisses.
En un mot, c’est en aidant le consultant a s'accepter tel qu’il est que le conseiller lui permet
d'amorcer un changement. C'est la «loi d'inversion de mouvement» (Pagés, 1970 ; de Peretti,
1974, 1997).

Il convient, en effet, que le consultant soit placé en face de ses propres régulations et non dans
une soumission aux valeurs culturelles et sociales dautrui ou de son environnement (de Peretti,
1974, 1997). Dans cette perspective, Rogers refuse toute forme de dépendance, parce que,
selon lui, ce sont les dépendances et les attentes qui font obstacle a la résolution d'un probleme
(de Peretti, 1967). D'ailleurs le but de cette relation interpersonnelle n’est pas de résoudre un
probléme particulier, mais d'aider le consultant a croitre et & développer toutes ses potentialités,
de telle sorte qu'il puisse affronter le probléme présent et les problemes a venir d'une fagon plus
efficace et plus autonome.

Le réle du conseiller n'est donc pas d’agir sur mais d'étre centré surle consultant. Et cette cen-
tration n'est pas a considérer comme une méthode, mais bien comme une attitude qui condi-
tionne I'écoute et la compréhension empathique du conseiller. Ainsi, pour permettre au consul-
tant de retrouver un sentiment d'efficacité personnelle, il faut commencer par mettre en valeur
ses pouvoirs de décision et de volonté lui permettre de « se réapproprier le pouvoir concret »
dont il dispose réellement (de Peretti, 1997).

Peut-étre a-t-on tendance a trop insister sur la dimension rationnelle de ce processus. Par son
attitude, le conseiller permet au consultant de traiter de fagon non dépendante une information
fiable parce que recueillie avec des outils appropriés. De nombreux travaux de psychologie
sociale indiquent que l'individu a tendance a accepter les informations qui le servent et a rejeter
celles qui lui sont défavorables. On sait aussi que le consultant aura des difficultés a assimiler
une information en dissonance avec I'image qu'il a de lui-méme. Claude Lemoine (1994, 1996)
a démontré la spécificité de la situation de bilan ou l'individu regoit sur lui-méme une information
de type scientifique. Une des réactions naturelles a cette situation peut étre la négation de I'in-
formation ainsi délivrée. Qu'en est-il précisément de I'effet de ce type d’informations sur le sen-
timent d'efficacité ? Des informations valorisantes ou conformes aux projets et acceptées, crédi-
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bles devraient le renforcer. Des attributions de responsabilité non pénalisantes ne pas le dimi-
nuer. Il nous semble qu’on en est encore, dans ce domaine a formuler des hypotheses. Une clé
du probléme ne réside-t-elle pas dans les compétences de clinicien du conseiller qui, dans
I'échange, va, par des reflets successifs et une élucidation progressive, permettre au consultant
de prendre confiance en soi et d'affermir son sentiment d'efficacité par rapport a son projet.

Les pratiques de bilan sont généralement centrées sur des problématiques individuelles faisant
peu de place aux aspects collectifs qui sous-tendent les choix d'orientation et d'action. La
théorie sociale cognitive est a méme d'intégrer de telles influences sur les choix professionnels
qui nous occupent ici. Avec le modelage, I'exemple apporté par autrui est en effet primordial pour
I'élaboration des objectifs. On pense aux échanges concernant les expériences de chacun qui
peuvent se dérouler dans un groupe du type de celui qu’on peut rencontrer en formation. Un ani-
mateur habile saura utiliser ces échanges pour favoriser la confiance en soi des participants. La
passation de certains tests en petits groupes, dans le cadre du bilan, peut arriver au méme résul-
tat.

Pour compléter notre réflexion, arrétons-nous quelques instants a I'étymologie du mot compé-
tence, qui trouve son origine dans le verbe latin petere qui signifie chercher a atteindre ou
chercher a obtenir ( Cf. le mot pétition).

*Au sens propre, le verbe competere (par son préfixe com ou cum) (Martin, 1976), implique
I'idée d’accompagnement, de mise en commun et d’achévement ; il s’agit de chercher & attein-
dre complétement, en méme temps et ensemble le méme point, de se rencontrer et de s’ac-
corder (Bouffartigue, Delrieu, 2000).

De ce constat découle I'observation suivante : le bilan de compétences est d'abord le bilan
d'une rencontre de deux personnes qui cherchent a atteindre de concert le méme but. C'est I'ap-
proche relationnelle décrite par Lévy-Leboyer (1993). Cette approche nous place au cceur du «
développement de la personne » (Rogers, 1970). Dans la situation de bilan, comme dans celle
de la relation d'aide, ce sont deux personnes qui se rencontrent sur un plan d’égalité. Elles sont
au méme niveau, « équivalentes », c'est-a-dire ayant la méme valeur au plan ontologique et
vivant une expérience d'ETRE, unique, dans le face a face d'un Je et d'un Tu, et non de I'examen
d'un Cela par un Je (Buber, 1969). Et ceci dans le refus de tout chantage affectif ou d'une quel-
conque pression (de Peretti, 1967 ; 1997). Les idées de Rogers vont a I'encontre « d'un sys-
téme pratiquement universel d’habitudes mentales et sociales tendant a diriger et & corriger le
comportement (d’autrui) de I'extérieur » (Rogers et Kinget, 1971) et dans lequel « le besoin de
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dominer, et sous des formes déguisées, le besoin d'étre dominé, I'emportent de loin sur les
besoins de libérer et d'étre libre » (ibid.).

Ainsi Rogers rompt avec la ritualisation qu’impose toute institution : il fait fi des positions de
statut, de pouvoir et de savoir des uns et des autres et propose un modele de relation ou, dés
le départ, toute supériorité et toute soumission sont refusées. Il n'y a ni dominant ni dominé.
Refus « d'arranger les choses, d'imposer des buts, de fagonner des individus, de les manipuler
» (Rogers, 1970 ; de Peretti, 1997).

*Au sens figuré, le verbe competere se traduit par coincider avec, convenir a.

L'observation qui en découle nous renvoie a I'approche différentielle (Lévy-Leboyer, 1993) et
notamment & la notion d'aptitude. Celle-ci était considérée comme une « disposition naturelle »
(Nouveau Petit Larousse illustré, 1926 ; Claparéde, 1953).

Piéron distinguait aptitude et capacité (inherent capacity). L aptitude désignant, pour lui « le
substitut constitutionnel de la capacité » (1973). Seule la capacité pouvant faire I'objet d'une
évaluation, I'aptitude étant une virtualité qui demandait a étre révélée, encouragée et confortée
par I'entourage ou I'environnement. Cette distinction établie par Piéron est intéressante car elle
permet de considérer 'aptitude comme un donné initial sur lequel vient se construire une capa-
cité ou une compétence. L'aptitude constitue donc un atout important pour acquérir une capacité
sur le plan personnel (étre capable de ...) et une compétence sur le plan professionnel (étre
compétent en matiére de ...). Pour exister et se développer, une compétence dans des activités
professionnelles suppose au préalable des aptitudes personnelles, complétées par la formation
et I'expérience pratique. Et elle se reconnait alors a l'aisance, la facilité et cette sorte d’automa-
tisme avec lesquels elle s'affiche dans I'accomplissement des taches (Lévy-Leboyer, 1996).

La conjonction de ces deux approches — relationnelle et différentielle — nous montre qu’établir
un bilan de compétences consiste a :

1) Rendre compte de la rencontre de deux personnes, de deux libertés ; et qui mieux que ces
deux personnes peut en faire la synthése ? Ne sont-elles pas devenues ensemble expertes de
cette relation unique ? Cette relation est basée sur la permissivité : le consultant peut tout dire
grace a un climat de sécurité, de chaleur humaine et de considération positive inconditionnelle.
De plus, et c’est ici que nous rejoignons |'auto-efficacité de Bandura : le consultant « posséde
potentiellement la compétence nécessaire a la solution de ses problemes» (Rogers et Kinget,
[, 1971). Il ne les résout peut-étre pas de fagon parfaite et définitive, mais en fonction de ce
qu’il pergoit de meilleur ou de plus enrichissant pour lui dans le moment présent (idem, 1971).
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2) Clarifier le concept de soi professionnel du consultant grace a cette mise en présence de soi,
a cette réflexion sur soi accompagnée, que constituent I'objectivation des expériences vécues
et I'appropriation du résultat des tests. Dans cette approche différentielle, la tache de I'opéra-
teur de bilan consiste non point a penser, explorer ou évaluer pour le consultant mais a penser,
explorer, évaluer avec le consultant (Rogers & Kinget, 1971). Cette clarification suppose un
reflet fidéle de ce qui a été déclaré et de ce qui a été mesuré. Un bilan flou, édulcoré, dont la
rédaction tient plus de I'exercice de style que d'une évaluation objective, ne permet pas au
consultant de réajuster, corriger, expliciter ou de conforter les généralisations d'observation de
soi qu'il a pu élaborer (Guichard, 1993 ; Guichard, Huteau, 2001).

Cependant le consultant n’est pas toujours prét ou disposé a recevoir une “information” ou une
“révélation” qui viendrait bouleverser, ou du moins modifier sensiblement, son image de soi. |l
faut se rappeler alors que la prise conscience de certaines choses doit étre faite par le consul-
tant et non imposée par le conseiller sous peine de susciter chez le sujet un refus ou une résis-
tance défensive (Rogers, 1970).

La rédaction du bilan apparait donc comme le moment le plus délicat de cette relation privilégiée
qui s’est établie entre le consultant et le conseiller opérateur du bilan. Dans la perspective de
I'auto-évaluation et de |'approche relationnelle, on peut imaginer que le brouillon de la synthése
- sorte de premiére mise en ordre ou de premier jet - soit rédigé avec l'intéressé ou du moins en
sa présence, de fagon qu'il puisse intégrer, au fur et & mesure, la nouvelle image de soi qui
émerge. Image résultant aussi bien de ses expériences (pratiques, cognitives, affectives) que
des tests qu’il a passés. En effet, I'expérience acquise est aussi importante que la passation
d’'une batterie de tests (Schiff, 1990, 1991). Et I'écoute empathique du discours du consultant
est a prendre autant en compte que le résultat des tests (Rogers, 1970 ; Rogers et Kinget,
1971). Tout I'art du conseiller consiste a faire la part de choses ; par exemple, savoir distinguer
I'importance respective des intéréts “exprimés” et des intéréts “inventoriés” ou encore de la
crédibilité des valeurs affirmées oralement par le sujet et celles mesurées par un inventaire.

Ainsi I'opérateur de bilan dans sa fonction d’interprétation des résultats du bilan (tests et dis-
cours du sujet) doit posséder un certain nombre de connaissances et compétences psy-
chologiques. C’est a lui que revient de remettre la synthése finale au consultant afin de pouvoir
répondre a ses questions. La restitution en dehors d'un entretien avec I'opérateur et par une
tierce personne ne semble pas justifiable d'un point de vue technique et déontologique ou alors
avec quelles déformations ou quels appauvrissements | On voit d'ailleurs mal comment cette
restitution peut étre faite, gérée, par une équipe alors que la relation entre opérateur de bilan et
consultant est primordiale, et tellement primordiale qu’elle prend le pas, pendant un certain laps
de temps, sur l'interaction sujet-travail.
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CONCLUSION

La totalité des variables dont il a été question dans cette présentation sont effectivement déja
prises en compte par les opérateurs de bilans. Le modele de Bandura pose le SEP, fruit de la
fagon dont le consultant integre I'information qui concerne sa vie professionnelle, comme le prin-
cipal moteur de la mise en mouvement et de la réussite. Ce qui permet ainsi d'articuler ce SEP
avec un ensemble d'autres variables dont chacune mérite attention dans une perspective de
développement. Ce modeéle est riche d'éléments permettant de comprendre et d’agir.

Avec la théorie sociale cognitive, on est moins, nous semble-t-il, dans une recherche de I'ensem-
ble des potentialités de l'individu que dans I'évaluation et |'élaboration d'un projet relativement
précis. Avoir confiance en ses capacités concerne nécessairement un domaine particulier. Sans
étre incompatible avec une recherche plus ouverte d'orientation, I'approche de Bandura n'a-t-elle
pas le mérite d'étre opérationnelle pour fournir des réponses a des questions concrétes voire
immédiates ? Le modeéle de Lent et al. permet de situer ces questions : par exemple, en est-on
a la phase de découverte des intéréts ou a celle du choix des actions ? Compte tenu des con-
traintes, notamment budgétaires, pesant sur la réalisation des bilans, on sait bien que I'ensem-
ble des variables figurant dans ce modéle ne peut étre mis a plat. Au conseiller, avec le consul-
tant, de déterminer les priorités. Il nous semble que le modele peut faciliter ce choix. Quand les
contraintes sont fortes, il est illusoire de prétendre réaliser un bilan complet. Nous pensons, par
exemple, aux prestations s'adressant au public jeune en difficulté pour lesquelles le temps impar-
ti est souvent restreint. Le modele ne permet-il pas de situer quelle est la question cruciale qui
se pose au moment de la rencontre et de focaliser I'intervention sur celle-ci plutot que tenter une
réponse décevante par sa trop grande généralité ?

Des travaux menés a Poitiers par Daniel Gaonac’h ont mis en évidence que le travail du con-
seiller de bilan s'appuie sur un noyau de compétences en matiére de psychologie. D'autres
approches ont minimisé la dimension psychologique du travail de I'opérateur de bilan en parlant,
par exemple, de compétences d'équipe. Lapproche de Bandura est éminemment psy-
chologique. Les arguments exposés plus haut, qui pointent la centralité du sentiment d’efficacité
personnelle pour la démarche de bilan et I'importance des autres variables psychologiques quiy
sont associées, vont dans le sens de la premiére these.

Une qualité flagrante du modele de Lent et al. est sa relative simplicité et transparence y com-
pris pour un public de néophytes (nous pensons au consultant). Utile au praticien éclairé, ce
modéle peut aider a exposer en termes clairs au consultant quel aspect du processus de
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décision on est en train d'investiguer et de lui expliquer, sans trop de difficulté, les différentes
phases du bilan, leur utilité ainsi que leur articulation entre elles, et les objectifs poursuivis.
Songeant a la nécessité qu'il y a pour le consultant de s’approprier utilement les données du
bilan, cette qualité d'élucidation de la démarche, en favorisant la transparence, facilite I'échange
entre conseiller et consultant. Elle, dés lors, susceptible de concourir trés directement a la
réussite du bilan.
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NOTES

' Une premiere version de ce texte est parue dans Carriérologie, vol. 6, no. 2, 1966 sous le titre
« Pertinence du modéle de I'auto-efficacité de Bandura pour le bilan de compétences ».

2 Dans ce registre des sciences cognitives, un neurobiologiste comme Varela ira jusqu’a dire
que la représentation doit céder la place a I'interprétation. En effet, nous sommes immergés
dans le monde et nous ne pouvons pas nous en extraire pour le comparer aux représentations
que nous en avons. Deés lors, la plus simple action cognitive ne met pas en jeu seulement des
représentations, mais un systeme de connexions qui fait émerger la signification (1988, 1989).
L'image qui vient a l'esprit est celle du sentier, préalablement inexistant, qui apparait en
marchant et qui renforce, en quelque sorte la détermination du marcheur a poursuivre son
chemin (Cf. Antonio Machado (1936) : « Voyageur, le chemin est la trace de tes pas (...) il
n'y a pas de chemin, le chemin se fait en marchant (...) et quand on tourne les yeux en arriére,
on voit le sentier que jamais on ne doit & nouveau fouler » (trad. fr. de S. Léger et B. Sesé
1973).

® Selon 'aspect que I'on privilégie, 'intérét (au singulier), en tant que mobilisateur et régulateur
d’'énergie, « débute avec la vie psychique elle-méme » (Piaget, 1964) et dicte ou détermine
la conduite (Claparede, 1973) ; mais les intéréts (au pluriel), qui se différencient au cours du
développement Claparede, 1953 ; Piaget, 1964) et tout au long de la vie (Bujold, Gingras,
2000, sont la pour assigner des buts nouveaux a I'action et pour privilégier certains domaines
professionnels plutét que d'autres (Claparede, 1953; Piaget, 1964). Ils peuvent donc étre ren-
forcés par des expériences antérieures et le sentiment d'efficacité. On peut émettre I'hy-
pothése que les intéréts déterminent également le choix des apprentissages a faire et des
expériences a tenter (Botteman, 1999 ; Bujold, Gingras, 2000 ; Frangois, 2001). Mais I'in-
térét, sous son aspect moteur et dynamique, est & prendre en compte, lui aussi.
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Confidence in one'’s abilities to successfully accomplish a task and the feeling of effectiveness can
be enhanced by skills assessment. According to Bandura, this confidence results mainly from suc-
cessful behaviour, but Rogers says that the beneficiary must also see such confidence reflected
positively by the advisor, whose attitude enables the beneficiary to construct or begin a career path.
A specific career choice is encouraged not only because the job interests the advisor but also
because the environment is welcoming and the choice is received empathetically. Bandura and
Rogers thus provide contrasting guidelines. However, it is helpful for career advisors to use them
in a complementary manner. Skills assessment is therefore seen as a meeting of these two people,
and thus a guarantee of success.
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