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La présente contribution tente d’apporter un éclairage spécifique sur la question de 
l’accompagnement des transitions en focalisant l’attention sur ce que l’on regarde peu dans 
les pratiques professionnelles et les expériences vécues des personnes accompagnées.  
 
Elle se structure en deux volets : le premier consiste en une cartographie visant à rendre 
lisibles les facteurs et risques qui interagissent dans toute situation de transition 
professionnelle. Le second volet, de nature plus propositionnelle, porte sur la place 
souhaitable de l’expérience dans les démarches d’accompagnement. 
 
La cartographie, en se centrant sur la personne, se veut à la fois descriptive et 
« panoramique ». Elle met en exergue un certain nombre de constats et de risques, liés à la 
fois au contexte propre à la personne, aux différents acteurs pouvant être engagés dans cette 
transition et aux choix d’accompagnement proposés. Ces éléments sont largement 
documentés par plusieurs études citées dans la bibliographie. Il ne s’agit pas de se contenter 
d’émettre des réserves voire des critiques sur l’existant mais plutôt de souligner, rendre 
apparents, étayer et prendre en compte des points non négligeables afin de développer des 
processus d’accompagnement des personnes en transition contribuant à plus d’équité sociale. 
 
Mais au-delà de cette vision qui embrasse tout le processus, il nous semble essentiel de 
décliner cette centration sur la personne « en transition » à la fois en termes de points 
d’attention (sur quoi porte-t-on le regard ?), de pratiques (comment activer certains leviers 
d’actions ?), de rôles et de posture (comment co-construire et faire vivre un écosystème 
réellement centré sur le parcours de chaque personne ?). Nous avons le souci de ne pas 
émettre de simples généralités mais de focaliser sur des aspects techniques susceptibles de 
déboucher sur des propositions opérationnelles. 
 
Car le risque apparaît clairement que l’on accentue, dans l’ingénierie de l’accompagnement 
des transitions, une vision à la fois « protocolaire » et prédéterminée qui marginalise la 
dimension éminemment singulière et expérientielle de chaque parcours. Endiguer ce risque 
suppose que l’on élargisse la fenêtre d’observation à l’ensemble des acteurs de ce système 
transactionnel mais aussi que l’on interroge le moment et la place du travail sur l’expérience. 
 
Ainsi, si l’on suit la proposition que « l’expérience à faire, comme transaction avec un nouvel 
environnement, y occupe une place déterminante », différents déplacements paraissent 
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nécessaires afin de parvenir à désigner une voie féconde mais subtile entre deux écueils : la 
prédétermination des stratégies à conduire dans une logique de catégorisation des publics ; 
une réification du parcours dépossédant la personne de cette expérience essentielle à vivre. 
 
Par ailleurs, si l’on parle de pratiques dominantes, d’autres manières d’accompagner les 
transitions existent et se développent depuis longtemps. Elles portent l’attention et agissent 
sur d’autres leviers. Mais ces approches, là encore très documentées, sont souvent passées 
sous silence et invisibilisées. Elles rentrent difficilement en dialogue avec les modèles institués 
comme si proposer des déplacements de regard et d’action ne pouvait se concevoir que dans 
des oppositions binaires.  
 
L’ambition de cette contribution est justement de repérer des zones de risques embarquées 
dans les pratiques d’accompagnement existantes, nommer des aménagements possibles, et 
formuler des points d’attention voire des propositions sur les enjeux de l’accompagnement, 
et en particulier sur la place de l’expérience. 
 
Et cela, en conservant un leitmotiv dans la réflexion : Comment faire en sorte que le parcours, 
la transition, restent bien un attribut de la personne ? 
 
 

1- Cartographique des facteurs contextuels et risques potentiels générés par des 
conceptions et pratiques dominantes de l’accompagnement des transitions 

 
Cette cartographie ne vise pas à recenser l’ensemble des acteurs ou dispositifs existants dans 
le champ des transitions professionnelles. L’entrée explicitement choisie est de se focaliser 
sur la personne et souligner les éléments de contexte – tant socio-économiques qu’issus des 
pratiques des opérateurs qu’elle est susceptible de fréquenter – pouvant peser et exercer une 
influence significative sur sa trajectoire. Il s’agit en outre de dresser une cartographie des 
risques. Cette dernière ne donne pas à voir une photographie du champ des possibles des 
pratiques d’accompagnement, mais s’attache plutôt à diagnostiquer ce qui s’avère 
problématique dans un certain nombre de pratiques dominantes. 
 
Cette cartographie s’appuie sur une compilation raisonnée (et non exhaustive) de travaux 
d’études, afin d’ancrer empiriquement et théoriquement les constats formulés. La 
bibliographie mobilisée est présentée en annexe.  
 
 

Clef de lecture de lecture de la cartographie 
 
La cartographie ci-dessous tente de pointer les facteurs de risques susceptibles de peser sur les parcours et 
expériences vécus par les personnes en phase de transition, que ces facteurs soient liés au profil socio-
économique de l’individu, à l’environnement dans lequel il évolue ou aux pratiques dominantes des 
professionnels de l’accompagnement avec lesquels il est susceptible d’interagir. 
Cette cartographie s’appuie sur un corpus de savoirs stabilisés dans le cadre de chantiers d’étude et de recherche 
précédemment conduits. Les numéros indiqués entre parenthèse renvoient aux références bibliographiques qui 
fondent et sous-tendent les constats énoncés. L’ensemble de la bibliographie est présenté en annexe. 
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Facteurs socio-économiques, individuels et contextuels susceptibles de 
peser sur les transitions professionnelles

• Sous représentation des ouvriers et des seniors parmi les personnes qui 
entament une reconversion versus sur-représentation des jeunes et des 
femmes (15, 25, 36)

• Pour les salariés, appréhension du risque lié à la reconversion majoré par un 
parcours professionnel marqué par l’immobilisme et l’absence de 
confrontation à des situations d’apprentissage (6, 15, 25)

• Pour les demandeurs d’emploi, faible confiance dans la capacité à évoluer 
accentuée par un éloignement durable de l’emploi et des formes de rupture 
professionnelle plus ou moins subies (14, 18, 19, 26, 32, 35)

• L’ampleur des marges d’action et des ressources disponibles varient selon 
l’implantation territoriale, la situation financière et familiale (7, 32, 36)

• Politique RH et politique de formation plus étoffées et formalisées dans les 
grandes entreprises (Recours plus fréquent à la formation, possibilité de GPEC, 
accès plus fréquent à un entretien professionnel…) (9)

• Opportunités d’évolutions horizontales et verticales plus importantes sur les 
marchés internes des grandes entreprises (6, 9)

• Le passé professionnel détermine la probabilité de retour à l’emploi et 
l’efficacité du possible passage par une formation lors de la transition (5)

Insuffisances 
et risques potentiels

• Faible lien avec les entreprises (7, 13)

• Pratiques sélectives et d’écrémage à l’encontre des 
moins qualifiés (13, 14)

• Un modèle pédagogique 
descendant, peu individualisé, et insuffisamment articulé 

à l’activité de travail, qui n’est pas toujours adapté à un 
public non qualifié (3, 16, 17, 34)

• Pratiques œuvrant à l’appropriation et l’évaluation 
des acquisitions peu développées (12, 13, 34) 

• Politique de prévention des abandons et 
des ruptures trop embryonnaire (12, 13, 25)

Organismes 
de formation

Insuffisances 
et risques potentiels

• Dispositifs auxquels l’accès est régulé en
fonction de cibles prédéfinies et 

dont la gestion est contingentée (1, 23, 24) 

• Une représentation idéalisée et prototypée 
de la reconversion (10, 15, 19, 36)

• Logique adéquationniste et prescriptive centrée sur
les métiers en tension (2, 4, 8, 21, 24)

• Pratiques d’accompagnement séquencées et linéaires, 
focalisées, en outre, sur le projet professionnel sans prise en compte des autres 

sphères d’investissement des personnes (10, 15, 24, 25, 28, 30)

• Un accompagnement marqué par un lien ténu aux entreprises, trop peu 
d’analyse réflexive des expériences passées, et des incitations insuffisantes 

visant à créer des opportunités d’immersions en milieu professionnel, qui 
par ailleurs, quand elles existent, mériteraient d’être davantage exploitées 

(2, 11, 22, 25, 27, 29, 30, 33)

• Difficultés à assurer des relais et une continuité de parcours, 
notamment peu d’accompagnement post-formation et 

dans l’emploi (2, 8, 18)

Insuffisances et risques potentiels

• Une représentation idéalisée et prototypée 
de la reconversion (10, 15, 19)

• Accès à des prestations financées sur fonds privés fonction 
des ressources des personnes (9, 12)

• Hétérogénéité de la qualité des prestations fournies (12) 

Opérateurs privés
(coach, structures 

de bilan de 
compétences, 

d’aide à la création 
d’entreprise…)

SPE

Personne

Insuffisances 
et risques potentiels

• Intérêt limité de l’entreprise de départ à soutenir une 
mobilité en dehors de ses murs (6, 15, 20, 25)

• Effort à consentir par l’entreprise d’arrivée pour 
former des salariés non immédiatement opérationnels 

(6, 9, 15, 25)

• Entreprises  peu impliquées sur les questions relatives 
aux transitions (6, 9, 15, 25)

• Usage détourné par les entreprises des mises en 
situations professionnelles se traduisant par un 
écrasement de la visée formative par la logique 

productive (16, 17, 22, 29, 33)   

Entreprise
(Enterprise de départ, 
entreprise d’arrivée, 

entreprise accueillant 
des mises en situation) 

Accompagnement des transitions professionnelles : facteurs contextuels et risques potentiels générés par des conceptions et pratiques 
dominantes

Source : les auteurs 
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2- L’accompagnement des transitions professionnelles : de l’intérêt de prendre en 
compte l’expérience 

 
n  Penser le parcours et la transition comme attributs de la personne, sans les réifier  

La notion de parcours avait été introduite, dans les années 2000, pour rompre avec une 
logique de dispositifs et repenser les interventions et moyens déployés en accompagnement-
formation-conseil – notamment – en référence à la personne et à sa trajectoire propre. Il 
s’agissait de faire du parcours l’instance à laquelle désormais attacher les droits et les 
protections2. On sait que cette ambition a buté sur l’organisation en « tuyaux d’orgue » des 
sécurités et des interventions des différents opérateurs susceptibles d’œuvrer ensemble à la 
sécurisation d’un parcours, toujours singulier3. De fait, « si la notion de "parcours" s’est 
imposée en droit français – sans pour autant créer de véritable "droit au parcours" – c’est 
principalement pour s’attribuer à des "dispositifs prescriptifs" »4 – dispositifs 
d’accompagnement en particulier, conçus selon des étapes définies a priori. Comment penser 
la notion de « transition professionnelle » pour éviter qu’elle ne connaisse le même destin ? 
Comment faire en sorte que le parcours, la transition, restent bien un attribut de la 
personne ? Quels déplacements y sont nécessaires, plus conséquents sans doute que cela 
avait été d’abord envisagé ?  

Cela suppose probablement, en premier lieu, un usage précautionneux du terme lui-même. 
Porter une attention accrue à la « transition professionnelle » ne peut conduire à en faire 
« une chose », qui existerait « pour elle-même ». Comme avec la notion de parcours, le risque 
est de réifier quelque chose qui n’existe pas : la « transition » professionnelle n’a de sens 
qu’en tant que passage de la personne (de chaque personne) d’un état à un autre – avec de 
multiples aspects (position d’emploi, statut, etc.). L’individu « en transition » professionnelle 
se transforme, change – ou bien on peine à voir ce que signifie la notion de « transition ». 
Envisagée ainsi, la transition ne peut être qu’un attribut de l’individu.  

Le rappeler permet de formuler quelques propositions simples et de rendre visibles des 
processus essentiels pour les individus, mais souvent invisibilisés dans la façon dont s’énonce 
la problématique « des transitions professionnelles » – comme dans les dispositifs qui leur 
sont dédiés. Cette note se propose ainsi de porter la focale sur des processus qui opèrent pour 
les personnes en transition, mais sans être toujours regardés, et sur la façon dont 
l’accompagnement peut les soutenir.  
 
n  L’expérience, dans et pour la transition, fait la transition 

Être en transition professionnelle, pour un individu, c’est trouver le chemin – son chemin – 
qui l’engage dans une nouvelle expérience. C’est un mouvement, qui ne concerne pas le seul 
individu ou ses seules représentations internes : être en transition c’est s’acheminer vers de 
nouvelles transactions avec un environnement (professionnel, etc.).  

Il y a un espace à construire pour cela, l’espace de la transition – un attribut de l’individu. Il 
ne s’agit pas d’aider l’individu à circuler dans un espace déjà là, pour lui permettre d’aller de 
A à B, B étant la cible prédéterminée (le projet, un métier en tension, etc.). Il y a plutôt à 

 
2 Duclos, L. (2009), « La flexicurité et la question des sécurités adéquates », La Revue de l’IRES, n°63, p. 35-62. 
3 Ibid. 
4 Ibid., p. 50. 
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construire un espace, pour l’individu, de sa transition. Le travail d’accompagnement peut y 
contribuer. 

L’expérience, l’expérience passée mais surtout l’expérience à faire5, comme transaction 
avec un nouvel environnement, y occupe une place déterminante. Un certain nombre de 
conseillers savent que les personnes ont besoin d’expérimenter quelque chose pour 
transformer leur situation6 ; ils savent que « pour qu’il y ait un changement, il faut qu’il se 
déroule une vraie expérience »7.  

Faire une expérience, en rencontrant de nouveaux environnements, suppose d’en avoir 
l’opportunité. Le travail d’accompagnement peut le favoriser. Ainsi, l’association Transfer-
IOD, qui a conçu et développé la médiation active, a mis cet objectif au cœur de son 
programme : il faut générer des opportunités de rencontre avec des employeurs – et non 
pas attendre que le marché se manifeste via l’offre d’emploi déposée, en particulier pour les 
entreprises qui n’ont pas de process RH et sont peu équipées en matière de recrutement. Les 
opportunités proposées aux personnes, complétées ici d’un accompagnement de l’entreprise, 
permettent à celles-ci de faire l’expérience d’une rencontre avec un employeur qui, 
activement soutenue par l’intervenant IOD, peut aboutir à un recrutement – sécurisé ensuite 
au moyen d’un suivi dans l’emploi8. Les périodes de mise en situation en milieu professionnel 
(PMSMP), à travers leurs trois objets distincts, s’inscrivent également dans une perspective 
expérientielle. Les usagers interrogés par BVA dans le cadre de l’étude réalisée pour France 
Compétences disent le bénéfice que ces périodes d’immersion ont pu constituer pour eux9, 
bien que le développement de cet outil bute encore sur l’éloignement des acteurs de 
l’accompagnement du monde économique10. Générer des opportunités de rencontre, 
proposer des PMSMP, permettre à une personne de faire des expériences, suppose 
d’impliquer l’entreprise, d’en faire une partie prenante de l’écosystème d’une transition, 
voire un destinataire privilégié de l’accompagnement. L’entreprise est ainsi au centre des 
stratégies de médiation active : la prospection des entreprises, puis le service d’appui au 
recrutement, à l’intégration et à la fidélisation proposé aux employeurs – et aux personnes – 
par les médiateurs IOD permettent de générer et de négocier des offres accessibles, 
d’accompagner la prise de poste et le développement des compétences requises en situation. 

 
5 Nous choisissons de centrer ici notre propos sur la place dans l’accompagnement de « l’expérience à faire » et non de 

« l’expérience passée ». Cette dernière constitue en effet un objet en soi qui appellerait notamment des développements 
sur l’intérêt de procéder avec l’individu à une analyse réflexive de son expérience, dans la perspective en particulier de 
l’aider à accorder une attention à ce qu’il maîtrise et pas uniquement ses manques ; conscientiser et mettre en récit les 
compétences dont il est détenteur ; ou encore diagnostiquer la transférabilité potentielle de ces dernières dans d’autres 
contextes professionnels. 

6 Grimault, S., 2021, « L’accompagnement comme expérience de l’expérience accompagnée », L’orientation scolaire et 
professionnelle, 50/1, p. 93-120. 

7 Paul, M., 2017, La démarche d’accompagnement (1re éd.), De Boeck, p. 171. 
8 L’appui à l’intégration proposé aux employeurs et aux personnes récemment embauchées constitue une composante 

essentielle du service proposé par Transfer-IOD. On peut noter ici que l’étude BVA pour France compétences suggère quant 
à elle de « repenser l’accompagnement au poste de travail », dans les cas de reconversions : « Des personnes interrogées 
[…] regrettent que leur suivi s’interrompe au moment de l’accès à l’emploi visé », considérant qu’un « prolongement post-
intégration » leur aurait été bénéfique (France Compétences, 2022, « L’offre publique d’accompagnement à l’épreuve des 
reconversions professionnelles », La note d’études, 5, janvier, p. 4). 

9 France Compétences, 2022, « L’offre publique d’accompagnement à l’épreuve des reconversions professionnelles », La note 
d’études, 5, janvier, p. 3. Une étude de Pôle emploi souligne également les bénéfices de la PMSMP (Pôle emploi, 2021, « La 
PMSMP favorise et accélère l’accès à l’emploi », Eclairage et synthèse, 66, mars).  

10 France compétences, op. cit., p. 4. 
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Et d’autres éléments d’évaluation constituent aujourd’hui des indices de l’intérêt qu’il y a, 
pour les publics en recherche d’emploi, à investir la relation à l’entreprise11. 

Permettre aux individus de faire une expérience12, c’est donc (a) produire des opportunités 
nouvelles (négocier des offres accessibles avec des employeurs, etc.), provoquer des 
évènements au cours de l’accompagnement (une PMSMP, etc.), faciliter des rencontres (avec 
un employeur, un organisme de formation, un parrain, etc.). C’est installer des moyens et des 
situations à partir desquels la personne pourra elle-même « possibiliser » à nouveau, avec 
l’appui actif du conseiller : c’est donc aussi (b) configurer un espace (de l’accompagnement) 
qui soit peuplé de suggestions dont l’individu pourra se saisir librement. L’accompagnement, 
dans cette perspective, « construit un espace de travail »13 dans lequel « tenir conseil »14 ; il 
crée et maintient un espace suggestif pour l’individu. L’expérience, ainsi accompagnée, fait 
la transition.  

Bien sûr, toute expérience (telle et telle expérience ponctuelle) n’est pas toujours 
satisfaisante ou immédiatement fructueuse, mais elle est exploitable et la personne peut en 
apprendre quelque chose, si elle est travaillée dans l’accompagnement ; un essai peut être 
profitable15, s’il peut exister et est exploité dans l’accompagnement ; un processus de 
transition n’est bien souvent pas linéaire mais fait en réalité d’itérations qui peuvent devenir 
autant de va et viens bénéfiques et apprenants pour la personne, si l’accompagnement 
encourage et soutient ce processus itératif. Des conseillers, forts de leur expérience, 
connaissent l’importance de ces « leviers expérientiels » dans le travail d’accompagnement et 
leurs bénéfices pour les personnes lorsqu’ils sont effectivement mobilisés.  

Quoique minoritaires, des pratiques « d’accompagnement de l’expérience » existent bien 
aujourd’hui – à des degrés certainement divers. Mais elles restent insuffisamment 
regardées, nommées, qualifiées, valorisées, « sous les radars » en quelque sorte, alors même 
qu’elles paraissent décisives pour soutenir la construction d’une transition professionnelle.  

 
11 Ainsi de l’évaluation en 2019 d’Amnyos et Edater de l’impact de l’axe 3 du programme opérationnel national du FSE visant 

la lutte contre la pauvreté et la promotion de l’inclusion, qui montre que les actions à destination des entreprises, bien que 
peu représentées, sont celles qui ont les effets les plus importants sur le retour à l’emploi : 49% des personnes bénéficiaires 
in fine de ces actions ont retrouvé un emploi, contre 31% des personnes ayant bénéficié des actions d’accompagnement 
des parcours (Amnyos-Edater, 2019, Évaluation de l’impact du Programme national FSE sur la lutte contre la pauvreté et la 
promotion de l’inclusion (Axe 3), Suivi et évaluation du programme opérationnel national « emploi et inclusion » Fonds 
social européen pour la période 2014-2020, Rapport final, FSE-DGEFP, Décembre). Une évaluation réalisée par Pôle emploi 
en 2016 montre que la démarche de prospection auprès des entreprises a un impact sur les embauches en CDI, notamment 
en faveur des demandeurs d’emploi : la prospection fait progresser le nombre d’embauches en CDI de 13% – augmentation 
qui semble être contrebalancée cependant par une diminution du nombre d’embauches en CDD, surtout en CDD de courte 
durée (Aventur (F.), Galliot (Y.), Glover (D.), Rabner (M.G.), 2016, « L’impact de la démarche de prospection auprès des 
entreprises une évaluation randomisée », Direction des Statistiques, des Études et de l’Évaluation, Études & Recherches, 
Pôle emploi, n°6, mars). 

12 Avoir une expérience ne signifie pas « faire une expérience », en apprendre quelque chose pour la suite. Faire une 
expérience, expérimenter, n’est possible que si les conditions s’y prêtent d’une part, c’est-à-dire autorisent, favorisent et 
soutiennent le processus d’enquête (de résolution de problèmes), et si celui qui expérimente dispose des instruments (et 
d’un soutien) pour le faire, d’autre part. (Mayen, P., 2014, « John Dewey, l'éducation et la reconstruction continue de 
l'expérience », Education Permanente, n° 198, p. 9-22.) 

13 Chauvet, A., 2022, « L’accompagnement des transitions professionnelles face à l’hétérogénéité des usages », Intervention 
au groupe de travail « Transitions professionnelles », France Stratégie, 13 avril. 

14 Chauvet, op. cit. ; Mayen, P. (Ed.)., 2015, Le Conseil en Évolution Professionnelle (1re éd.), Raisons et Passions. 
15 Chauvet, op. cit. L’essai peut également faire découvrir de nouvelles pistes auxquelles la personne n’aurait pas pensé seule : 

« on ne connaît vraiment que ce que l’on (…) expérimente » ; « la clarification (d’un choix) se fait chemin faisant, et la 
mobilisation est d’autant plus forte que le contexte de travail est favorable. (… Mais) cela suppose qu’une rencontre (avec 
un employeur) soit possible » (Chauvet, A., 2018, « Comment évoquer l’entreprise et favoriser les opportunités lorsqu’on 
est professionnel du SPRO ? », Conférence à la Journée régionale du SPRO Pays de la Loire, 31 mai). 
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n Favoriser et accompagner l’expérience des personnes en transition suppose de travailler 
certaines articulations, de faire travailler ensemble des couples, parfois en tension. Cela peut 
nécessiter des déplacements sensibles dans les pratiques d’accompagnement.  

Faire travailler ensemble l’expérience et les suggestions  

La ou les suggestions (du conseiller) naissent de l’expérience (de la personne), mais vont au-
delà de ce qui est réellement donné dans l’expérience. Les suggestions s’appuient sur le 
« tremplin » qu’est l’expérience et invitent à des prolongements. L’accompagnement est 
garant de l’aménagement d’un environnement capable de faire des suggestions, pour que la 
personne s’en saisisse. Le service d’accompagnement favorise ainsi activement, par le jeu des 
suggestions, la poursuite et la continuité de l’expérience de la personne, pour sa transition. 
Il aide la personne à faire une expérience ; il lui permet de « réaliser des opérations de pensée 
différentes de ce qu’elle aurait pu réaliser seule et sans les sollicitations, stimulations, 
objections d’un interlocuteur professionnel »16.  

Une tension peut exister entre opportunités et « convenance »  

Ce n’est pas parce qu’il y a une opportunité (d’expérience, de rencontre) que cela convient à 
la personne. Ce peut être l’occasion d’un essai. Mais l’opportunité ne préjuge pas de ce qui 
convient à la personne. D’où, par exemple, l’importance accordée à la liberté de choix des 
individus dans les pratiques de médiation active développées par Transfer-IOD : chacun juge 
lui-même de ce qui lui convient. Les propositions d’opportunités permettent aux personnes 
de cheminer, sans s’imposer – au motif, par exemple, qu’un métier jugé accessible est en 
tension.  

Travailler l’attention plutôt que l’intention 

L’accompagnement, lorsqu’il s’appuie sur l’expérience et la proposition d’opportunités, fait 
émerger un mouvement, travaille l’attention plutôt que l’intention. Si l’intention précède 
l’attention (l’intention d’un retour à l’emploi, d’un changement de poste, de métier, etc.), il 
s’agit qu’ensuite l’attention domine l’intention17 dans le travail concret 
d’accompagnement comme dans le travail engagé par la personne. Les didacticiens soulignent 
l’importance de cette articulation pour les apprentissages. Un accompagnement a une portée 
didactique lorsqu’il permet de dégager un mouvement, lorsqu’il permet à l’individu de faire 
des expériences dont il pourra faire quelque chose pour sa transition : agir, travailler et 
réfléchir autrement, avec le soutien de l’accompagnement, peut entraîner des 
apprentissages et cela suppose que le conseiller soutienne continûment l’attention de la 
personne18. 

L’intention peut être entendue comme cible visée (projet, poste, etc.), et comme la 
programmation des choses à faire (démarches, etc.), alors que l’attention renvoie au fait 
d’être attentif au moment du faire – au moment de faire l’expérience d’une rencontre avec 
un employeur par exemple. L’attention porte sur ce qui est fait, et sur l’environnement avec 
lequel il s’agit d’entrer en contact, de nouer une transaction : c’est à la fois une 

 
16 Mayen, 2015, op. cit., p. 67. 
17 Selon une expression de Patrick Mayen (citée dans Duclos, L., 2018, « Soutenir le travail d’organisation du travailleur 

indépendant et l’agencement de situations de gestion », Communication au Colloque de l’Observatoire du Travail 
Indépendant | #FUTUREOFWORK, Paris, Auditorium du Monde, 12 septembre). 

18 Ibid., p. 70. 
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« concentration » en faisant telle ou telle expérience, et une attention nouvelle à certains 
segments du réel à découvrir, par la saisie d’opportunités. L’accompagnement peut donc 
chercher non pas à dégager d’abord des intentions (un projet bien identifié, validé, une cible 
d’emploi à laquelle se tenir, etc.), mais à dégager et entretenir un mouvement – évitant ainsi 
qu’une focalisation sur une cible figée n’empêche les possibilités d’expérience et les 
ouvertures que celles-ci peuvent faire émerger. L’accompagnement aide la personne à 
développer « une attention (…) et une capacité à faire évoluer son intention pour la 
transformer chemin faisant »19. L’intention viendra de l’attention.  
 
  

 
19 Chauvet, A., 2018, « Conseil et accompagnement par temps incertains : entre agilité et médiation du sens », Education 

permanente, hors-série AFPA, p. 23. 
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