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professionnelle des jeunes 
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R é s u m é 

Les conseillers d'orientation du Q u é b e c reconnaissent l'importance de d é v e l o p p e r des 
c o m p é t e n c e s en é l a b o r a t i o n et en évaluation de programmes. Pour d é v e l o p p e r ces 
c o m p é t e n c e s , un m o d è l e de formation est proposé . Le m o d è l e utilisé est à la fois 
systématique et systémique. D ' u n e part, il enseigne les comportements et les habiletés 
cognitives nécessaires pour pouvoir é l a b o r e r et évaluer des programmes d'intervention. 
D'autre part il va plus loin que la simple acquisition des c o m p é t e n c e s . Il s ' intéresse au 
transfert des apprentissages dans le milieu de travail et à l'impact des interventions des 
conseillers sur leurs clients et sur leur organisation. 

Abstract 

Guidance counsellors in Quebec recognize the importance of developing skills for program 
elaboration and evaluation. T o develop these skills, a training model is proposed. T h e model 
used is both systematic and systemic. O n the one hand, it teaches the behaviours and 
cognitive abilities required to elaborate and evaluate intervention programs. O n the other 
hand, it goes further than the simple acquisition of skills. It deals with the transfer of on-the-

j o b training and the impact of counsellor intervention on their clients and on their 
organization. 

L a démarche d ' i n s e r d o n soc ioprofess ionne l l e des jeunes canadiens 
s'avère très d i f f i c i l e . P lus ieurs d 'entre eux ne te rminent m ê m e pas l e u r 
cours secondaire . L e taux de chômage p o u r cette catégorie d'âge g r i m p e 
de plus en plus . L a s i tuat ion semble suff isamment a larmante p o u r que le 
g o u v e r n e m e n t c a n a d i e n accepte de dégager des sommes d 'argent 
importantes af in d ' i n c i t e r les j eunes à d e m e u r e r plus longtemps aux études 
o u af in de les a ider à r e t o u r n e r aux études ou à intégrer le m a r c h é d u 
travail . 

L e contexte soc io-économique actuel ne favorise certes pas l ' i n s e r t i o n 
socio-profess ionnel le des jeunes . F o u r n i e r (1990) fait ressortir u n 
ensemble de déterminants sociaux q u i contr ibuent à contrecarrer l ' entrée 
sur le marché d u travail des j eunes d ' a u j o u r d ' h u i : la récession; la 
primauté de l ' anc ienneté ; l 'exigence de l ' expér ience p o u r o b t e n i r u n 
e m p l o i ; le fait q u ' u n n o m b r e élevé d é j e u n e s arr ivent en m ê m e temps sur 
le m a r c h é d u travail ; l 'évolution technologique et ses exigences q u i ne 
c o r r e s p o n d e n t pas à la f o r m a t i o n offerte dans les écoles; l 'exigence d ' u n e 
scolarité plus élevée; la précarité des emplois etc. 

Les jeunes , de leur côté , sont en ple ine phase de transi t ion; ils vivent 
le passage d u stade de l 'adolescence à ce lui d é j e u n e adulte . C e processus 
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de changement , ce passage d 'une étape à l 'autre , cette t ransi t ion r e n d 
souvent les i n d i v i d u s très vulnérables ( G o u l d , 1981). L ' i n d i v i d u doi t , en 
effet, a b a n d o n n e r certains rôles, laisser de côté des v ieux schemes avant 
d ' e n développer des nouveaux (Bridges, 1980). Il faut p r e n d r e le risque 
d 'é l iminer des façons d'être habituelles p o u r en essayer de nouvel les , sans 
savoir si elles seront efficaces. A u m o m e n t où ces c h o i x se font la 
personne se retrouve u n peu perdue: elle se sent c o u p é e de son passé et 
elle nage dans l ' i n c o n n u dans le présent. L a personne vit, s o m m e toute, 
une pér iode de réorientat ion q u i devrait la c o n d u i r e à a p p r e n d r e de 
nouveaux rôles, de nouveaux mécanismes d 'adapta t ion , de nouvel les 
habiletés, de nouvel les compétences . 

C o m p t e tenu de ce que vivent les j eunes et c o m p t e tenu d u contexte 
soc io-économique i l s'avère de plus en plus nécessaire de l e u r f o u r n i r d u 
s u p p o r t dans l eur d é m a r c h e d ' inser t ion socio-professionnel le . A cet égard, 
d e u x opt ions semblent disponibles : 1 ) d e m a n d e r à des experts d 'é laborer 
des p r o g r a m m e s q u i visent à facil iter l ' inser t ion socio-profess ionnel le des 
j eunes ; 2) développer chez des intervenants, q u i travail lent d i rec tement 
auprès des cl ientèles, les compétences requises p o u r q u ' i l s puissent 
é laborer des p r o g r a m m e s d ' in tervent ion . 

L ' u t i l i s a t i o n des experts semble garantir la p r o d u c t i o n de p r o g r a m m e s 
de qualité. Cette avenue présente toutefois certaines difficultés. Souvent, 
i l n 'y a pas suf f i samment d'experts p o u r répondre à toutes les demandes . 
Les experts, n 'ayant pas de contacts directs avec les cl ientèles, peuvent 
aussi m a n q u e r d ' i n f o r m a t i o n sur les besoins pr ior i ta i res de ces cl ientèles 
et en arr iver à é laborer des programmes qui ne t rouveront pas preneurs . 
De plus, l ' i n t r o d u c t i o n dans une organisat ion d ' u n nouveau p r o g r a m m e 
ne garanti t pas que les professionnels d u m i l i e u vont s ' a p p r o p r i e r ce pro
jet . A cet égard, Havelock (1973; voir E g a n , 1985) soul ignai t que les 
intervent ions en développement organisat ionnel sont incomplètes si elles 
ne d o n n e n t pas aux systèmes les moyens de se renouveler , si s o m m e toute 
elles ne les o u t i l l e n t pas p o u r qu ' i l s puissent gérer eux-mêmes leur 
développement . 

Les professionnels de la relat ion d 'a ide ont l o n g t e m p s hésité à 
c o m m u n i q u e r leur expertise. Ce n'est que dans les a n n é e s 70 qu ' i l s ont 
v r a i m e n t accepté de l ivrer leurs secrets avec l ' é m e r g e n c e de l 'éducation 
psychologique , de la f o r m a t i o n des para-professionnels et de la p u b l i c a t i o n 
de p r o g r a m m e s d'autoguérison. Egan & C o w a n (1979) soul ignent que les 
systèmes d 'éducat ion se sont montrés encore plus rét icents à enseigner des 
habiletés c o m m e la p lani f i ca t ion , la so lut ion de problème et la prise de 
décision. C e type d ' in tervent ion permet aux indiv idus et aux organisat ions 
de se p r e n d r e en m a i n . E l l e d e m a n d e que les experts acceptent de 
partager leur pouvoi r en enseignant leurs c o m p é t e n c e s a u plus g r a n d 
n o m b r e de personnes possible. Cette démarche présente u n avantage 
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certa in : c e l u i de l 'effet m u l t i p l i c a t e u r . L e f a i t d e f o r m e r d e s i n t e r v e n a n t s 
à 1'élaboratíon e t à l 'évaluation de p r o g r a m m e p e r m e t de générer plusieurs 
p r o g r a m m e s . C h a c u n e des personnes q u i reçoi t la f o r m a t i o n acquier t les 
compétences nécessaires p o u r développer dans son m i l i e u son p r o p r e 
p r o g r a m m e d ' i n t e r v e n t i o n . 

L e but de l a présente recherche consiste préc i sément à f o r m e r des 
conseil lers et des conseil lères d 'or ien ta t ion , en exerc ice , à l 'é laboration et 
à l 'évaluation de p r o g r a m m e s q u i visent à favoriser l ' inser t ion 
socio-profess ionnel le des j eunes . Plus précisément , i l s 'agira d 'é laborer u n 
p r o g r a m m e de f o r m a t i o n , de l ' adminis t rer et de l 'évaluer. 

L a première part ie d u projet s'attarde à l 'analyse des besoins de 
f o r m a t i o n des consei l lers et des conseil lères à l 'é laboration et à l'évaluation 
de p r o g r a m m e . E l l e est suivie par la présentation d u modèle utilisé p o u r 
la f o r m a t i o n . 

A N A L Y S E D E S B E S O I N S D E F O R M A T I O N D E S C O N S E I L L E R S E T D E S C O N S E I L L È R E S 

D ' O R I E N T A T I O N À ' L ' É L A B O R A T I O N E T L ' É V A L U A T I O N D E P R O G R A M M E 

L a d e m a n d e accrue de la part d u p u b l i c p o u r just i f ier les coûts en 
éducation ob l ige les consei l lers et les conseil lères à s'assurer que leurs 
activités p e r m e t t e n t à leurs cl ients d 'a t te indre leurs objectifs. D i r e q u ' u n 
c l ient a passé six heures en entrevue o u que l ' a i d a n t considère q u ' i l s'est 
amél ioré o u m ê m e que le c l ient considère s 'être amél ioré ce n'est plus 
suffisant. C o m m e le c o u n s e l i n g , y compr is le c o u n s e l i n g de carrière, ne 
m o n t r e pas u n b i l a n i m p r e s s i o n n a n t quant au succès de ses interventions, 
les autres profess ionnels et le p u b l i c en général ex igent des preuves de son 
efficacité (Healey , 1982). 

Les consei l lers et les conseil lères oeuvrent dans u n m o n d e en 
changement . L a réalité socio-économique et le m a r c h é d u travail évoluent 
r a p i d e m e n t . D e nouveaux besoins surgissent q u i d e m a n d e n t aux 
professionnels de la re la t ion d 'a ide d 'adapter leurs méthodes 
d ' i n t e r v e n t i o n (Jones et a l . 1981). Ces derniers ne peuvent attendre des 
années p o u r que leurs stratégies soient par fa i tement validées. Dans ce 
contexte , ils se do ivent de développer des c o m p é t e n c e s p o u r p o u v o i r 
évaluer leurs intervent ions , ils se doivent de s'assurer que leurs 
intervent ions o n t effect ivement l 'effet anticipé sur le c l ient (Wilson & 
Rotter , 1982; I b r a h i m , H e l m s & T h o m p s o n , 1983). 

Shaw (1977) et B o y d (1978) soul ignent l ' i m p o r t a n c e p o u r les conseil lers 
et les consei l lères d 'é laborer des programmes spécifiques répondant à des 
objectifs spécif iques. R o u n d s J r . & Tinsley (1981) ajoutent que les 
recherches sur les m é t h o d e s d ' in te rvent ion n e se préoccupent pas 
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beaucoup d'établir le l ien entre les méthodes d ' i n t e r v e n d o n et des types 
de c o m p o r t e m e n t s vocadonne ls spécifiques. 

M ê m e si o n s'attend à ce que les conseil lers et les conseil lères é laborent 
des p r o g r a m m e s q u i r é p o n d e n t aux besoins des cl ients, la l ittérature en 
c o u n s e l i n g offre p e u de modèles p o u r les a ider à é laborer ces p r o g r a m m e s 
(Healey, 1982; Borders & L e d d i c k , 1987). 

Dans une enquête , réalisée à l 'a ide de la t e c h n i q u e D e l p h i , M o n e t t e 
(1984) a tenté de cerner les besoins en o r i e n t a d o n tels q u ' i l s sont perçus 
par les consei l lers et les conseil lères d ' o r i e n t a t i o n . L 'é tude s'est faite 
auprès de 361 d 'entre eux. U n e liste des fonct ions résumant l eur travail 
a été consti tuée. E l l e c o m p r e n a i t les n e u f fonct ions suivantes: re la t ion 
d 'a ide , éducation psychologique , i n f o r m a t i o n scolaire et profess ionnel le , 
recherche , consul ta t ion , «testing», a n i m a t i o n , f o r m a t i o n et supervis ion, 
gestion administrat ive et évaluation de p r o g r a m m e . 

Les besoins pr ior i ta ires identifiés se r e g r o u p e n t a u t o u r des fonct ions 
re la t ion d 'a ide , i n f o r m a t i o n et «testing». Les consei l lers et les conseil lères 
passent b e a u c o u p de temps à r e m p l i r ces fonc t ions et ils désirent 
effectivement l eur accorder b e a u c o u p de place. L a f o n c t i o n gestion 
administrat ive et évaluation de p r o g r a m m e s se classe au quatr ième r a n g en 
terme de priorité. 

E n s'attardant à la p e r c e p t i o n des conseil lers et des conseil lères en 
f o n c t i o n d u m i l i e u de travail i l appert que le p r o f i l des réponses de l 'étude 
c o r r e s p o n d à ce lu i des intervenants q u i oeuvrent dans le secteur scolaire 
au niveau secondaire . C e n'est guère surprenant p u i s q u ' i l s représentent 
5 8 % de l ' ensemble des répondants . E n c o m p a r a n t le secteur scolaire 
(pr imaire , secondaire , collégial, éducation des adultes) a u x autres secteurs, 
i l ressort que les conseil lers et les conseillères n ' a c c o r d e n t pas la m ê m e 
priorité aux différentes fonct ions . C e u x qui sont à l 'extér ieur d u secteur 
scolaire placent aussi au p r e m i e r rang la re la t ion d ' a i d e . Puis ils prê tent 
part icul ièrement at tent ion à la gestion administrat ive et l 'évaluation de 
p r o g r a m m e , à l ' a n i m a t i o n , à l a consultat ion et à l ' i n f o r m a t i o n . 

U n e analyse plus spécifique des données permet de faire ressortir les 
tâches les plus importantes à l ' intérieur de chaque f o n c t i o n . C'est a insi 
que l ' o n peut constater, par exemple , que seulement quelques tâches 
c o n t r i b u e n t à faire de la f o n c t i o n gestion administrat ive et évaluation de 
p r o g r a m m e u n e f o n c t i o n re lat ivement i m p o r t a n t e dans le travail d u 
consei l ler et de la consei l lère . A cet égard, trois tâches s 'avèrent net tement 
prior i ta ires . El les se résument à la définition des objectifs, à l 'évaluation 
de l 'atteinte des objectifs, à l 'élaboration d ' u n r a p p o r t a n n u e l des activités. 
Par ai l leurs , gérer u n budget, établir les pol i t iques de p e r f e c t i o n n e m e n t et 
répartir la charge de travail apparaissent c o m m e des tâches n o n 
prior i ta ires . 
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U n e lecture de ces résultats révèle q u ' i l y a de fait d e u x f o n c d o n s 
différentes dans la f o n c d o n gesdon administrat ive et évaluation de 
p r o g r a m m e et que de ces fonct ions l'évaluation de p r o g r a m m e semble 
net tement la p lus impor tante . E n séparant les d e u x é léments l ' i m p o r t a n c e 
de l 'évaluation de p r o g r a m m e ressort encore davantage. 

E n résumé, les consei l lers et les conseil lères d ' o r i e n t a t i o n au Q u é b e c 
reconnaissent l ' i m p o r t a n c e de développer des c o m p é t e n c e s en élaboration 
et évaluation de p r o g r a m m e . U n e fois le besoin de f o r m a t i o n aff irmé, i l 
reste à se d e m a n d e r c o m m e n t développer ces compétences chez les 
consei l lers et les conseil lères en exerc ice . L a p r o c h a i n e section aborde 
préc isément la quest ion d u modèle de format ion re tenu. 

U N M O D È L E D E F O R M A T I O N D E S C O N S E I L L E R S E T D E S C O N S E I L L È R E S 

A v a n t de regarder c o m m e n t organiser la f o r m a t i o n des conseil lers et des 
conseil lères à l 'é laboration et à l 'évaluation de p r o g r a m m e s , i l i m p o r t e de 
définir ce que nous entendons par f o r m a t i o n . L a f o r m a t i o n peut se 
définir c o m m e u n effort planifié et systématique en vue de m o d i f i e r o u de 
développer des connaissances, des habiletés et des attitudes, par le biais 
d 'expér iences d'apprentissage, af in d 'a t te indre une p e r f o r m a n c e adéquate 
dans une activité d o n n é e (Buckley & Caple , 1990). P o u r q u e l q u ' u n q u i 
occupe u n e m p l o i i l s'agit de l u i permettre d 'acquérir les habiletés 
nécessaires q u i vont l ' a m e n e r à réaliser ses tâches de façon efficace. 

Cette définit ion met en lumière d e u x é léments importants : la f o r m a t i o n 
est systématique et elle s'attarde à l ' i m p a c t qu 'e l le a sur la p e r f o r m a n c e de 
l 'employé dans son m i l i e u de travail. Te l l e que présentée , el le s 'apparente 
for tement à l ' a p p r o c h e systémique. A t k i n s (1983) ident i f ie , en effet, d e u x 
types d ' a p p r o c h e s systémiques par rappor t à la f o r m a t i o n : 1) q u a n d la 
f o r m a t i o n est a p p r é h e n d é e c o m m e s ' inscrivant dans u n système plus large; 
et 2) q u a n d la f o r m a t i o n met l ' emphase sur les interrelat ions entre la 
descr ip t ion d ' u n e tâche, l ' ident i f i ca t ion des besoins, la spécification des 
objectifs, le c h o i x d'activités permettant l 'atteinte des objectifs, les critères 
de p e r f o r m a n c e et d'évaluation. Cette deuxième façon de décrire les 
caractéristiques de la format ion reflète davantage une perspective 
systématique plutôt q u ' u n e véritable a p p r o c h e systémique. 

N o u s a l lons m a i n t e n a n t é laborer sur les deux approches présentées: 
l ' a p p r o c h e systématique et l ' a p p r o c h e systémique. 

L'approche systématique 

Les p r o g r a m m e s systématiques de f o r m a t i o n p o u r développer les 
habiletés de base en re lat ion d 'a ide fo i sonnent dans les années 60. À cet 
égard, B a k e r et a l . (1990) s'attardent à l 'analyse des programmes de trois 



U n programme de formation à l 'é laborat ion et à l 'évaluation 265 

p i o n n i e r s dans le d o m a i n e : le «Human Resource Development» de 
CarkhufF ; le «Interpersonal Process Recali» de Kagan et le 
«Microcounsel ing» de Ivey. Les trois systèmes de f o r m a d o n présentent des 
caractéristiques c o m m u n e s : ils sont tous didactiques et ils se centrent sur 
l ' ense ignement de c o m p o r t e m e n t s spécifiques. C h a q u e système suit une 
séquence précise a u niveau de l ' entra înement et l 'apprentissage se fait à 
par t i r des tâches les plus simples p o u r al ler vers les plus complexes . Les 
étudiants a p p r e n n e n t à d i s c r i m i n e r les comportements efficaces de ceux 
q u i ne le sont pas puis , ils tentent de reprodui re les c o m p o r t e m e n t s 
efficaces p o u r lesquels ils reçoivent u n renforcement positif . 

Malgré les faiblesses méthodologiques de plusieurs des recherches q u i 
s 'attardent à évaluer l 'efficacité des programmes de f o r m a t i o n 
systématiques p o u r développer les habiletés de base en re la t ion d 'a ide , les 
résultats semblent démontrer que ces programmes f o n c t i o n n e n t : les 
étudiants a p p r e n n e n t les habiletés q u ' o n leur enseigne. Toutefois , i l est 
b e a u c o u p m o i n s évident que les apprentissages se m a i n t i e n n e n t dans le 
temps ( C o r m i e r , 1990). 

A la fin des années 60, la f o r m a t i o n basée sur le déve loppement des 
c o m p é t e n c e s devient une priorité au niveau de «l 'Office o f V o c a t i o n a l a n d 
A d u l t Education» aux États-Unis (Jones et a l . , 1981). Cette a p p r o c h e tend 
à favoriser, au p l a n de la f o r m a t i o n , l 'apprentissage et la pra t ique des 
é léments nécessaires p o u r que l ' intervenant soit efficace dans ses 
interact ions avec ses clients. E l l e a reçu différentes appel la t ions c o m m e la 
f o r m a t i o n basée sur la p e r f o r m a n c e , sur les habiletés o u encore sur les 
compétences . Les p r o g r a m m e s fondés sur le déve loppement des 
c o m p é t e n c e s tentent d 'a l ler au-delà de l 'apprentissage de connaissances et 
d'att i tudes; ils d e m a n d e n t que les sujets démontrent l ' a cquis i t ion des 
c o m p é t e n c e s à travers des per formances q u i reflètent les tâches qu ' i l s 
d o i v e n t a c c o m p l i r dans leur e m p l o i . 

U n p r o g r a m m e , centré sur les compétences , possède les caractéristiques 
suivantes (Jones et a l . 1981): 

• durant la phase de p lan i f i ca t ion , i l se fait une analyse des tâches que 
la personne en f o r m a t i o n devra réaliser dans son e m p l o i ; 

• les compétences requises p o u r réaliser ces tâches sont formulées par 
écrit; 

• les objectifs de f o r m a t i o n découlent de ces tâches et compétences : 
ils doivent décrire des compor tements observables que les personnes 
en f o r m a t i o n devront démontrer . Il importe aussi de préciser les 
critères q u i dé termineront l 'atteinte des objectifs; 

• le matériel utilisé p o u r la format ion et les techniques pédagogiques 
mettent l ' emphase sur la per formance des tâches et ils doivent 
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facil iter le transfert des apprentissages d u laboratoire au m i l i e u de 
travail; 

• le p r o g r a m m e d o i t permet t re la mesure de résultats observables; 
• les moyens d'évaluation doivent permettre aux part ic ipants de 

déterminer les objectifs q u i sont atteints à la fin d u p r o g r a m m e , de 
voir quelles sont les compétences q u i ont été transférées dans le 
m i l i e u de travail et l e u r impac t sur la p e r f o r m a n c e d u travail leur. 

Il est di f f ic i le de contester le b i e n fondé d 'é laborer des p r o g r a m m e s de 
f o r m a t i o n où les objectifs, les activités de f o r m a t i o n et les évaluations sont 
reliés l o g i q u e m e n t les uns aux autres. L e fait que ces p r o g r a m m e s soient 
très orientés vers la prat ique en développant des habiletés que les sujets 
ut i l i seront dans leur e m p l o i c o n t r i b u e aussi à l 'attrait de l ' a p p r o c h e . 
F i na l e m en t , les évaluations permettant d'analyser l ' i m p a c t des p r o g r a m m e s 
s 'avèrent très utiles p o u r r e n d r e c o m p t e de la per t inence de ces 
p r o g r a m m e s . 

Toutefois , c o m m e le soul ignent Jones et a l . (1981), m ê m e si le support 
p o u r cette a p p r o c h e s'avère i m p o r t a n t i l n'est certes pas suffisant p o u r 
a f f i r m e r que c'est la seule a p p r o c h e à retenir au niveau de la f o r m a t i o n 
des conseil lers et des conseil lères. A v a n t d ' e n arr iver là, i l faudra répondre 
de façon satisfaisante et convaincante aux questions suivantes: a) dans 
que l le mesure les c o m p é t e n c e s peuvent-elles s 'enseigner? b) c o m m e n t 
s'assurer que les c o m p é t e n c e s sont acquises? c) c o m m e n t vérifier le 
transfert des apprentissages dans le m i l i e u de travail? et d) c o m m e n t 
vérifier si ceux q u i reçoivent cette f o r m a t i o n f o n c t i o n n e n t m i e u x que ceux 
q u i en reçoivent une autre? 

D e K u r p u i s et a l . (1985) soul ignent la difficulté p o u r les p r o g r a m m e s 
de f o r m a t i o n des consei l lers et des conseil lères de permettre la 
généralisation des apprentissages. C e p h é n o m è n e refléterait l 'absence 
d 'é léments essentiels dans la f o r m a t i o n . Ils pensent que plusieurs 
p r i n c i p e s d u modèle cognit i f -behaviorale peuvent s ' appl iquer à la 
f o r m a t i o n des consei l lers et des conseil lères. P o u r eux, la compréhens ion 
de l ' i m p o r t a n c e d u d ia logue interne de la personne s'avère peut-être ce 
l i e n m a n q u a n t . 

Q u e ce soit auprès des consei l lers , des conseil lères (Borders & L e d d i c k , 
1987) o u des gest ionnaires (Gist, 1989), i l semble i m p o r t a n t que les 
p r o g r a m m e s de f o r m a t i o n se centrent n o n seulement sur les 
c o m p o r t e m e n t s observables, mais aussi sur les stratégies cognitives qu ' i l s 
uti l isent. Les a p p r o c h e s «développementales» de supervis ion nous 
enseignent que ce facteur est d 'autant plus i m p o r t a n t avec des sujets q u i 
o n t de l ' expér ience . B o r d e r s & L e d d i c k (1987) rappel lent que les 
consei l lers ou les conseil lères débutants se centrent davantage sur les 
c o m p o r t e m e n t s à adopter : ils sont orientés sur la tâche et veulent savoir 
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le q u o i , q u a n d , p o u r q u o i et c o m m e n t faire des intervendons . C e u x q u i 
ont plus d 'expér ience et de c o m p é t e n c e sont prêts à travailler au niveau 
des habiletés cognidves, c'est-à-dire à l 'analyse de la façon de penser à 
p r o p o s des problèmes observés et d u c h o i x des interventions. 

Ivey (1990) propose d ' intégrer les approches systématiques de f o r m a t i o n 
en s ' inspirant d u modèle «développementale» de Carey q u i présente 
quatre stades de développement cognidf : les niveaux sensori-moteur, 
concret , f o r m e l et dialecdque-systémique. Les approches q u i s 'attardent 
aux c o m p o r t e m e n t s observables se situeraient plus au niveau 
sensori-moteur et concre t tandis que celles q u i visent les stratégies 
cognidves refléteraient plus les niveaux f o r m e l et dialecdque-systémique. 
Ivey ajoute que l 'apprentissage de pedtes tâches disdnctes est aussi 
i m p o r t a n t que ce lu i d'habiletés cognidves complexes . U n p r o g r a m m e de 
f o r m a t i o n devrait donc favoriser le développement d'habiletés tant au 
niveau des c o m p o r t e m e n t s q u ' a u niveau cognit i f . 

L approche systémique 

U n système est u n tout ou u n ensemble composé de pardes en 
interact ion les unes avec les autres. F r e n c h & Bel l (1978; vo i r Buckley & 
C a p l e : 1990) o n t réussi à i l lustrer sous la forme d ' u n d i a g r a m m e les 
pr inc ipa les composantes d ' u n système de f o r m a t i o n . L a figure 1 m o n t r e 
que le système est inf luencé par des é léments qui v iennent de l 'extérieur. 
L e système lui-même c o m p r e n d des intrants, des mécanismes de 
t ransformat ion , des extrants et des boucles de rétroaction internes. 
F i na l e m en t , le système a u n impact sur les utilisateurs des services; i l se 
crée de la sorte une boucle de rétroaction externe entre le système 
«utilisateurs des services» et le système «formation». Cette représentation 
décrit u n système ouvert de f o r m a t i o n . L a partie q u i se situe à l ' intérieur 
d u cercle représente , q u a n t à elle, u n système fermé. L a p l u p a r t des pro
grammes de f o r m a t i o n des conseil lers et conseillères s ' inscrivent dans Ia 
perspective d u système fermé, car ils n'évaluent pas l ' i m p a c t de la 
f o r m a t i o n sur les clientèles. 

Dans la figure 1, les mécanismes de t ransformat ion réfèrent à 
l ' i m p l a n t a t i o n d u p r o g r a m m e de f o r m a t i o n des conseil lers et conseil lères 
à l 'élaboration et à l 'évaluation de p r o g r a m m e . Les é léments q u i peuvent 
i n f l u e n c e r l ' i m p l a n t a t i o n d u p r o g r a m m e touchent les caractéristiques des 
sujets q u i suivent la f o r m a t i o n , celles des formateurs et formatrices et celles 
des devis de f o r m a t i o n . Les "extrants" traduisent les résultats de la 
f o r m a t i o n , soit la satisfaction des conseil lers et conseillères et l ' acquis i t ion 
de connaissances et d'habiletés en élaboration et évaluation de 
p r o g r a m m e . 
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FigUTt 1. Diagramme d'un système en interaction avec son environnement (French & Bell, 1978.) 



U n programme de formation à l 'é laboration et à l 'évaluation 269 

U n système de f o r m a t i o n est ouvert q u a n d i l va plus l o i n que la s imple 
vérification de l ' acquis i t ion des compétences . Il impor te de regarder dans 
que l le mesure le transfert de l 'apprentissage se fait dans le m i l i e u de travail 
et d'analyser l ' i m p a c t des interventions sur les clients et sur l 'organisa t ion . 

L a f igure 2 i l lustre l ' in terac t ion entre le système «formation c o n t i n u e 
des conseillers» et le système «intervention des conseil lers dans l eur m i l i e u 
de travail». L a qualité de la format ion aura u n impact i m p o r t a n t sur les 
attentes et les percept ions des formateurs et sur leur capacité à é laborer 
des p r o g r a m m e s d ' i n t e r v e n t i o n q u i r é p o n d e n t b i e n aux besoins de leurs 
cl ientèles. 

Suite à la f o r m a t i o n , le consei l ler o u la conseil lère i n t r o d u i t q u e l q u e 
chose de nouveau dans son organisat ion. I l o u elle veut i m p l a n t e r u n 
p r o g r a m m e q u i vise à favoriser l ' inser t ion socio-professionnelle de ses 
cl ients. A ce stade-ci, les caractéristiques de l 'organisa t ion j o u e n t u n rôle 
i m p o r t a n t ( G o o d m a n et a l . 1980; F o r d & B a l d w i n , 1988). Est-ce que les 
n o r m e s d u m i l i e u encouragent le changement? Est-ce que l 'organisa t ion 
f o u r n i t u n s u p p o r t q u e l c o n q u e à ceux et celles q u i veulent e x p é r i m e n t e r 
de nouvel les interventions? Est-ce qu 'e l l e l e u r permet d 'ut i l i ser leurs 
nouvel les compétences? Est-ce que le système de r é c o m p e n s e de 
l 'organisa t ion les favorise? 

L e p r o g r a m m e d ' in te rvent ion d u consei l ler et de la consei l lère devrait 
avoir u n impac t sur les cl ients et sur l 'organisat ion . Les résultats de cette 
évaluation fournissent à l eur tour, des indices sur la qualité d u p r o g r a m m e 
de f o r m a t i o n . 

E n résumé, le modèle de f o r m a t i o n utilisé sera à la fois systématique et 
systémique. D ' u n e part, i l enseignera à des conseil lers et des conseil lères 
en f o r m a t i o n c o n t i n u e , les compor tements et les habiletés cognitives 
nécessaires p o u r p o u v o i r é laborer et évaluer des p r o g r a m m e s 
d ' i n t e r v e n t i o n . L e pro toco le de f o r m a t i o n vise à réduire en petites tâches 
distinctes le c o n t e n u g l o b a l de l 'apprentissage. C h a q u e tâche 
c o r r e s p o n d r a à une p e r f o r m a n c e o u à u n c o m p o r t e m e n t Puis , les 
modalités de f o r m a t i o n devront permettre de présenter c la i rement les l iens 
q u i existent entre les divers é léments et de les i n c o r p o r e r dans u n p l a n 
cognit i f . D ' a u t r e part, les réactions des consei l lers et des conseil lères en 
f o r m a t i o n , l 'évaluation de leurs apprentissages et de leurs per formances 
dans le m i l i e u de travail et l ' impac t de leurs interventions sur leur cl ientèle 
et l e u r organisat ion f o u r n i r o n t des rétroactions sur la valeur d u 
p r o g r a m m e de f o r m a t i o n . 
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