Stéphane Bonzon

Shékina Rochat
« Durabilité au carré » :
L’effectuation au service des

carrieres individuelles, du bonheur
et des besoins du monde

"Squared Sustainability":
Effectuation in the service of
individual careers, happiness and
the needs of the world

RESUME

Afin de réconcilier deux visions de la car-
riére durable, qui renvoient tour a tour a
des préoccupations tantdt centrées sur
le bien-étre de I'individu et tant6t sur la
préservation de I'environnement, cet ar-
ticle propose le concept des carriéres du-
rables « au carré » caractérisant des car-
riéres durables non seulement du point
de vue de l'individu, mais également de
la société et de I'écologie. Pour ce faire,
nous introduisons a une nouvelle ap-
proche de la carriére et suggérons '« ef-
fectuation » — qui décrit la maniére
dont les entrepreneur-e-s créent de la va-
leur en contexte d’incertitude — comme
logique d’action permettant de lat-
teindre. Les apports et limites de ces
propositions seront discutés, de méme
que les implications pour la pratique et
la recherche.
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ABSTRACT

To reconcile two visions of the sustaina-
ble career, which refer to concerns cen-
tered sometimes on individual well-be-
ing and sometimes on environmental
preservation, this paper proposes the
concept of “squared” sustainable careers,
characterizing careers that are not only
sustainable from the individual's point
of view but also from societal and eco-
logical perspectives. To this end, we in-
troduce a new approach to careers and
suggest the concept of “effectuation” —
which describes the way entrepreneurs
create value in the context of uncer-
tainty — as a possible way to achieve
such “squared” career sustainability. The
contributions and limitations of these
proposals will be discussed, as well as
the implications for practice and re-
search.
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1. INTRODUCTION

Au cours des derniéres décennies, la
notion de carriére a beaucoup évolué.
Traditionnellement congue comme la
succession objective des postes occupés
par un individu, elle est aujourd’hui
comprise comme une « construction
subjective qui impose un sens personnel
aux souvenirs passés, aux expeériences
présentes et aux intentions d’avenir en
les mettant en intrigue autour dun
théme de vie organisant la vie profes-
sionnelle de I'individu » (Savickas, 2005,
p. 43, trad. pers.). Récemment, dans le
champ de l'orientation, I'importance de



la « durabilité » d'une telle carriére a été
mise en exergue. Toutefois, dans la litté-
rature scientifique propre au champ de
'orientation, le terme de « carriére du-
rable » (sustainable career) est utilisé
dans deux acceptions différentes.

D’une part, les carriéres durables dé-
signent des séquences d’expériences
professionnelles démontrant différentes
formes de continuité au fil du temps, et
caractérisées par des conditions sécures
et favorables, l'action individuelle, le
bien-étre au travail et la satisfaction au
travers de plusieurs spheres de vie (e.g.,
Chin et al., 2022 ; De Vos et al., 2020 ; De
Vos & van der Heijden, 2015 ; Heslin et
al., 2020; Kelly et al., 2020; Lent &
Brown, 2020 ; voir également le concept
de « travail soutenable », Ardenti et al.,
2010). D’autre part, elles sont comprises
comme des carrieres qui contribuent a
soutenir I'avéenement d'un monde du-
rable (e.g., Di Fabio & Rosen, 2020 ; Gui-
chard, 2013, 2016, 2019, 2021 ; Masdonati
& Rossier, 2021 ; Rochat & Masdonati,
2019 ; voir aussi le concept de « dévelop-
pement soutenable », Brundtland, 1988),
notamment en s’effor¢ant de participer a
I'agenda du développement durable de
I'Organisation des Nations Unies (2015).

Au niveau lexical, la durabilité fait
simplement référence a « la capacité de
maintenir quelque chose d’intact sur
une certaine période » (Lele & Norgaard,
1996, p. 355). Ce faisant, le terme semble
appliqué de maniere appropriée dans ces
deux cas de figure. Ainsi, plutot que d’ar-
gumenter en faveur de I'une ou de I'autre
de ces conceptions, cet article propose le
concept de « durabilité? » ou « durabi-
lité au carré » pour dénommer les car-
riéres qui sont durables a la fois du point
de vue de l'individu et de son environne-
ment. La notion de multiplication sou-
tient l'idée qu’il ne s’agit pas unique-
ment d’additionner les bénéfices pour la
personne et ceux pour son contexte,
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mais véritablement de tenir compte des
interactions mutuelles qu’ils entretien-
nent.

Afin d’étayer cette proposition, nous
reviendrons sur les évolutions récentes
de la carriére, de méme que sur les deux
acceptions de la « carriére durable » et
leurs implications pour le bien-étre,
ainsi que sur les avantages de chercher a
les concilier. Puis nous introduirons les
tenants et aboutissants de I'approche de
« leffectuation »  (Sarasvathy, 2001,
2008 ; Sarasvathy et al., 2008) appliquée
a la carriere, comme moyen de concilier
ces deux visions de la durabilité en
termes d’acces au bonheur individuel et
au bien-étre universel. La discussion es-
quissera les apports et limites d'une telle
démarche appliquée au champ de
I'orientation professionnelle et des sug-
gestions seront faites pour favoriser le
développement de carriéres durables>.

2. CARRIERE, DURABILITE, BON-
HEUR ET BIEN-ETRE

Sur un plan individuel, la carriére a
évolué de sa forme organisationnelle li-
néaire et ascendante vers davantage
d’autogestion et d’adaptation perma-
nente effectuées par la personne sur la
base de ses compétences, de ses aspira-
tions et des opportunités du marché
(Hall, 1996). Ce nouveau contexte de tra-
vail produit une incertitude grandis-
sante dont I'expérience implique une ré-
vision des attentes vis-a-vis de I'organi-
sation, de méme que davantage d’auto-
nomie et de tolérance aux discontinuités
de la part de lI'employé-e (Fraccaroli,
2007). Face a lI'insécurité professionnelle
et aux exigences de flexibilité, des
formes émergentes de carriere, impli-
quant de nouvelles compétences et fai-
sant toujours davantage appel a 'auto-
gestion, se développent, comme celles
consistant a cumuler plusieurs em-
ployeurs (Hirschi, 2018).



En dépassant les contours de I'orga-
nisation, la carriére prend en compte les
mutations au sein de I'environnement
(voir la « carriére sans frontiére » ou
« boundaryless career » ; Arthur, 2014 ;
Arthur & Rousseau, 1996), telles que les
évolutions technologiques (Brynjolfsson
& McAfee, 2014; Degryse, 2016;
Marchesnay, 2004 ; Rifkin, 1996 ; Valen-
duc & Vendramin, 2016), la mondialisa-
tion (e.g., Patton & McMahon, 2014), et
aujourd’hui le changement climatique
(e.g., Guichard, 2016). Les systémes col-
lectifs qui structuraient autrefois la vie
communautaire ayant disparu, l'indi-
vidu se retrouve seul face a ses choix
(Aubert, 2006). Sur le plan de la carriére,
ceux-ci s'averent de plus en plus com-
plexes et fréquents en raison de I'accrois-
sement du nombre de transitions (sou-
haitées ou non) produites par la volati-
lité du marché de 'emploi (e.g., Savickas
et al., 2010). Partant, la mobilité profes-
sionnelle sous ses diverses formes en de-
vient désirée autant qu’imposée (Ar-
noux-Nicolas et al., 2016).

Ainsi renvoyé a lui-méme et a la res-
ponsabilité de «sa propre réalisation »
(De Gaulejac, 2006), I'individu est tou-
jours davantage incité a autogérer sa car-
riére, c’est-a-dire a « construire, mainte-
nir et utiliser intentionnellement di-
verses ressources personnelles et con-
textuelles [...] d'une maniére qui méne a
des résultats de carriére positifs » (Wil-
helm & Hirschi, 2019, p. 119, trad. pers.).
Ce faisant, augmenter les capacités
d’adaptation et le pouvoir d’agir des in-
dividus s’'avere primordial (Savickas et
al., 2010). Ceci d’autant plus que les preé-
occupations de sens revétent une impor-
tance grandissante dans le contexte d'in-
certitude de nos sociétés contempo-
raines et constituent désormais une
composante centrale des questionne-
ments liés a la carriére et a son accompa-
gnement (Bernaud, 2016).
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Dans la définition des carrieres du-
rables au sens individuel (e.g., Chin et
al., 2022 ; De Vos et al., 2020 ; De Vos &
van der Heijden, 2015; Heslin et al,
2020 ; Kelly et al., 2020 ; Lent & Brown,
2020), la durabilité est proposée comme
une composante essentielle du bien-étre
des travailleur-euse-s, régie a la fois par
des facteurs personnels, environnemen-
taux et temporels. Une telle durabilité
est comprise comme étant «aux anti-
podes des vulnérabilités profession-
nelles dans le monde du travail mo-
derne » (Urbanaviciute et al., 2019, p. 55,
trad. pers.).

Dans cette acception, les « carriéres
durables » se rapprochent alors de la no-
tion de «travail décent » telle que pro-
posée par le Bureau International du
Travail. Ce dernier « regroupe l'acces a
un emploi productif et convenablement
rémunéré, la sécurité sur le lieu de tra-
vail et la protection sociale pour les fa-
milles, de meilleures perspectives de dé-
veloppement personnel et d’insertion
sociale, la liberté pour les individus d’ex-
primer leurs revendications, de s’organi-
ser et de participer aux décisions qui af-
fectent leur vie, et I'égalité des chances
et de traitement pour tous, hommes et
femmes » (Organisation Internationale
du Travail, 2016).

Favoriser 'accés de tous et de toutes
a un travail décent figure parmi les ob-
jectifs de développement durable de
I'Organisation des Nations Unies (2015),
si bien que plusieurs auteurs ont pro-
posé que l'orientation scolaire et profes-
sionnelle avait un role clé a jouer pour
s’efforcer de guider les individus vers un
tel but (e.g., Blustein et al., 2016; Di Fa-
bio, 2018; Di Fabio & Maree, 2016; Duffy
et al., 2016; Masdonati & Rossier, 2021).
Par ailleurs, au-dela des conditions ma-
térielles minimales nécessaires a un tra-
vail décent, la notion de carriére « du-
rable » tend a englober également le



bien-étre psychosocial de l'individu (De
Vos et al., 2020; De Vos & van
der Heijden, 2015; Urbanaviciute et al.,
2019).

En effet, avec I'émergence de la psy-
chologie positive (Seligman & Csikszent-
mihalyi, 2000), les préoccupations pour
le bien-étre de I'individu, et notamment
dans son rapport au travail, ont connu
un essor sans précédent (Dik et al.,
2019). Ce faisant, de nombreux cher-
cheurs se sont intéressés a identifier ce
qui contribuait a rendre les gens « heu-
reux ». Ainsi, plusieurs modeéles du bien-
étre ont été proposés (e.g., Deci & Ryan,
2008 ; Ryff, 1989 ; Seligman, 2011). Ceux-
ci distinguent généralement le « bon-
heur », en tant qu’émotion de joie et de
satisfaction (American Psychological As-
sociation, 2021) du « bien-étre », com-
pris comme un état de contentement
avec un faible niveau de détresse et de
bonnes perspectives d’avenir (American
Psychological Association, 2021).

Habituellement, le bonheur (aussi
appelé bien-étre « hédonique » ou
« subjectif ») est associé a la recherche
des plaisirs et a I'évitement de la souf-
france, alors que le bien-étre (également
nommé bien-étre « eudémonique » ou
« psychologique ») est caractérisé par
I'engagement dans des activités pleines
de sens (e.g., Deci & Ryan, 2008). Ainsi,
plusieurs auteurs ont souligné le role clé
des spécialistes de I'orientation pour fa-
voriser le bien-étre des personnes lors de
leurs transitions professionnelles (e.g.,
Dik et al., 2019 ; Eggerth, 2008 ; Rochat
et al., 2017). Néanmoins, les limites inhé-
rentes a ces visions individualistes de la
carriere et de I'épanouissement com-
mencent a étre décriées. En effet, bien
que la conception des carriéres durables
(De Vos et al., 2020 ; De Vos & van der
Heijden, 2015), du travail décent
(Blustein et al., 2016 ; Duffy et al., 2016)
et du bien-étre en emploi (Dik et al.,
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2019) sefforcent de prendre en compte
le contexte plus général, c’est en défini-
tive toujours le bénéfice de I'individu qui
est mis en exergue.

Ce faisant, cette conception de la
durabilité comme une affaire éminem-
ment personnelle tend a négliger que le
bien-étre des un-e-s peut conduire (ou
étre bati) aux dépens de celui des
autres ; voire que la situation environne-
mentale et sociale problématique d’au-
jourd’hui est en partie due a la poursuite
irrépressible d'un bonheur et d'une sta-
bilité individuelle (Kjell, 2011). Ainsi, Co-
hen-Scali (2018) souligne le réle clé joué
par les formes dominantes de 'emploi et
d’échange des produits dans l'épuise-
ment des ressources écologiques, le ré-
chauffement climatique et les inégalités.

Or, un environnement naturel pré-
servé et la possibilité de tisser des liens
sociaux étant essentiels pour répondre
aux besoins fondamentaux de I'individu,
leur appauvrissement ne peut étre que
délétére pour le bien-étre physique et
psychique des étres humains (Kjell,
20m). Ceci ameéne a rappeler que « le tra-
vail n’est décent que s’il contribue a une
société et a un environnement durable »
(Cohen-Scali, 2018, p. 299, trad. pers.)
Ainsi, plusieurs voix ont commencé a
s’élever pour dénoncer une vision de
l'orientation et de la gestion de carriére
au service d’'une croissance économique
alimentée par des aspirations individua-
listes, et plaider en faveur d’'une « éco-
orientation » (green guidance ; Di Fabio
& Bucci, 2016 ; Plant, 2014).

Dans cette perspective, certains au-
teurs (Cohen-Scali, 2018 ; Di Fabio & Ro-
sen, 2020 ; Guichard, 2013, 2016 ; Rochat
& Masdonati, 2019) ont proposé que les
spécialistes de l'orientation ne doivent
pas promouvoir uniquement l'accés au
travail décent, mais I’ensemble des 17 ob-
jectifs de développement durable listés
par I'Organisation des Nations Unies



(2015). Pour cela, ces derniers devraient
étre en mesure de susciter chez chaque
personne qui s’interroge sur son avenir
des préoccupations relatives a la durabi-
lité et de soutenir son sentiment d’effi-
cacité a agir en ce sens (Cohen-Scali,
2018 ; Di Fabio & Rosen, 2020 ; Guichard,
2016 ; Rochat & Masdonati, 2019). En-
courager les individus a poursuivre des
objectifs altruistes et écologiques est
alors proposé comme une maniere de fa-
voriser le sentiment que leur travail et
leur existence ont un sens, et donc de
promouvoir l'atteinte d'un bien-étre eu-
démonique, pour autant que la tache ne
soit pas per¢ue comme dépassant les res-
sources a leur disposition (Rochat &
Masdonati, 2019).

Au vu de ce qui précede, il apparait
intéressant de chercher a concilier ces
différentes facettes de la durabilité, de
maniere a favoriser la concrétisation de
carrieres qui permettent autant lat-
teinte d'un bonheur hédonique (ou bien
étre « subjectif ») que d’'un bien-étre eu-
démonique (ou « psychologique »), tout
en participant a la préservation de I'éco-
logie et de la société. Nous proposons
alors que les principes et les heuristiques
de T« effectuation » (Sarasvathy, 2001,
2008 ; Sarasvathy et al., 2008) puissent
contribuer a favoriser cette synergie.

En effet, Bonzon (2019) propose que
pour autogérer leur carriére dans l'incer-
titude et donner a celle-ci la forme qui
leur convient, les individus pourraient
gagner a miser sur leur singularité et a
développer un état d’esprit et des com-
pétences d’entrepreneur-e afin de créer
de la valeur, et ce, grace a l'effectuation.
Ceci reviendrait a en faire des « indivi-
dus entrepreneurs de leur carriére »
(Bonzon, 2020). Dans le présent article,
nous proposons que leffectuation
puisse, en outre, étre mise au service
d’'une conception de l'autogestion de
carriere qui favorise la durabilité «au

64

carré » en encourageant l'atteinte d'un
bien-étre dont la poursuite n'implique
I'exploitation ni des ressources ni d’au-
trui, mais leur préservation et leur épa-
nouissement (Kjell, 2011).

3. EFFECTUATION
3.1 Définition du concept

L’effectuation (Sarasvathy, 2001) dé-
crit la maniere dont les entrepreneur-e-s
agissent dans lincertitude en partant
des ressources qu’ils et elles ont a dispo-
sition pour créer de la valeur par la trans-
formation de leur environnement. L'in-
certitude est en effet une composante
ordinaire du quotidien de ces derniers
(Sarasvathy, 2001 ; Silberzahn, 2014 ; Va-
leau, 2006) et appelle un processus de
décision et des comportements dun
ordre nouveau. Ceux-ci ont été théorisés
dans le champ de la recherche entrepre-
neuriale par Sarasvathy (2001) sous le
nom d’« effectuation ».

Cette auteure a essayé de com-
prendre comment les entrepreneur-e-s
raisonnent et agissent en rendant
compte de la réalité de leur expérience
de création. Elle a mis en évidence dans
une série d’articles, ainsi que d’autres a
sa suite, que les entrepreneur-e-s qui ré-
ussissent le mieux n’adoptent pas une
démarche prédictive, mais mobilisent
un type de raisonnement qu’elle appelle
« leffectuation » (Sarasvathy, 2001 ; Sa-
rasvathy et al., 2008 ; Silberzahn, 2014 ;
Wiltbank et al., 2006).

En effet, dans une situation qui rend
possible la prédiction, lorsque la nature
et la distribution des événements sont
connues, l'entrepreneur-e peut s’ap-
puyer sur celles-ci pour prendre ses dé-
cisions et fixer des buts. C’est aussi vrai
en situation de risque (pour autant que
I'information soit existante et accessible)
a la différence pres qu'il s’agira, dans ce
cas, d’étudier les événements passés



pour en tirer des renseignements perti-
nents au préalable.

La véritable situation d’incertitude,
appelée également l'incertitude « knigh-
tienne » (Knight, 1921), renvoie quant a
elle a I'impossibilité de calculer des pro-
babilités, car I'information historique est
inexistante ou sa pertinence ne peut étre
évaluée. Dans ce contexte, le recours a
I'effectuation se traduira par des com-
portements d’expérimentation, de déli-
mitation des pertes acceptables, de flexi-
bilité et d’engagement sous diverses
formes dans une perspective de co-cons-
truction avec des parties prenantes (Sa-
rasvathy et al., 2008 ; Wiltbank et al.,
2006).

Dans son ouvrage qui a notamment
contribué a la diffusion des travaux de
Sarasvathy en langue francaise, Silber-
zahn (2014) récapitule et décrit les cing
principes de I'effectuation. Les voici pré-
sentés succinctement avant d’étre déve-
loppés ultérieurement dans notre pro-
pos: (1) lesprit entrepreneurial, (2) le
raisonnement en termes de pertes ac-
ceptables, (3) les itérations successives,
(4) les surprises, et (5) la création de va-
leur. Ainsi, I'idée selon laquelle I'entre-
preneur-e démarre avec ce qu’il ou elle a
sous la main fonde le premier principe
de l'effectuation. Plus précisément, dans
cette approche, tout individu dispose de
trois ressources fondamentales : (1) qui il
est, (2) ce qu’il connait et (3) qui il con-
nait. A partir de ces ressources, il ou elle
est capable d’en obtenir de nouvelles
pour cheminer dans son processus de
création.

Le second principe suppose que I'en-
trepreneur-e raisonne en matiére de
pertes acceptables plutdt qu’en fonction
du gain attendu. Ceci implique qu'’il ou
elle se concentre davantage sur ce qu’il
ou elle accepte de perdre au lieu de ce
qu’il ou elle pourrait gagner. Le troi-
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siéme principe renvoie aux multiples ité-
rations de lentrepreneur-e dans le
champ social avec différentes parties
prenantes susceptibles d’exprimer de
nouveaux besoins, comme de lui mettre
a disposition des ressources supplémen-
taires. Ces échanges successifs favorisent
les surprises qui fondent le quatriéme
principe de l'effectuation et dont I'entre-
preneur-e sait tirer parti. Quant au cin-
quiéme et dernier principe, il renvoie a
la posture fondamentale selon laquelle
la meilleure facon d’agir dans un univers
impossible a prédire est de le contrdler
en le créant soi-méme.

Si ces cinq principes n'induisent pas
une méthode prédéfinie en eux-mémes,
ils mobilisent toutefois un regard sur le
monde et des comportements favorables
a laction en contexte d’incertitude.
Cette incertitude concerne aussi bien les
entrepreneur-e-s dans la conduite de
leur entreprise que les individus dans
I'autogestion de leur carriére. En effet, si
I'environnement des organisations et la
marche de leurs affaires sont imprévi-
sibles, la carriére aussi ne peut étre que
difficilement anticipée. Il y a donc une
incertitude tant au niveau des entre-
prises que des individus qui partagent la
méme nécessité de délivrer de la valeur,
les premiers a leurs clients, les seconds a
leurs employeurs.

3.2 Individus créateurs de valeur

La valeur s’exprime par les transac-
tions effectuées entre agents par l'inter-
médiaire des prix fixés par les marchés,
et sa création est une notion fondamen-
tale en entrepreneuriat (Verstraete &
Fayolle, 2005). Apres une redistribution
de la valeur entre pays industrialisés et
émergents d’Asie, opérée des le début
des années 1990 par la mondialisation,
C’est la révolution numérique qui contri-
bue a changer la donne en situant le con-



sommateur au cceur de la chaine de va-
leur. Ce déplacement induit alors I'éclo-
sion de nouveaux modeles écono-
miques, qui profitent de la dématériali-
sation des échanges via les réseaux et re-
posent sur de sérieux avantages tels que
les rendements croissants et les commu-
nautés d'utilisateurs — eux-mémes créa-
teurs de valeur (Vadcar & Biacabe, 2017 ;
Verdier & Colin, 2012).

Selon Marchesnay (2004, 2014), ces
changements dans la chaine de création
de valeur, induits par les bouleverse-
ments technologiques, participent no-
tamment a la remise en cause de l'idée
de la supériorité des grandes organisa-
tions par rapport aux plus petites. Ce fai-
sant, ces transformations appellent un
renouveélement de lentrepreneuriat
dans des structures réduites, individua-
lisées, nomades et en réseau. L’activité
de ces entrepreneur-e-s repose ainsi tou-
jours davantage sur des savoirs et des
compétences fortement particularisées,
ou singularité, créativité et flexibilité
sont des atouts clés et deviennent la base
du développement économique et du
progres social.

Les possibilités de création de ces
formes d’entreprise inédites se multi-
plient d’autant plus que le passage a I'en-
trepreneuriat est favorisé par 'essor des
nouvelles technologies (Sahlman, 1999).
De plus, cette économie numérique, qui
redessine les contours de I'entrepreneu-
riat en donnant accés au monde entier
depuis chez soi, est aussi celle qui
change la maniére dont les individus
créent et proposent de la valeur via leur
capacité de travail en hybridant les
formes salariées et indépendantes
(Coste, 2011, 2018).

4. INDIVIDUS ENTREPRENEURS DE
LEUR CARRIERE

En considérant que les individus ap-
pelés désormais a autogérer leur carriere
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dans le contexte d’incertitude du travail
et de 'emploi sont des créateurs de va-
leur singuliére, ceux-ci pourraient ga-
gner a le faire a la maniére des entrepre-
neur-e-s, c'est-a-dire grace a l'effectua-
tion (Bonzon, 2019). La dimension entre-
preneuriale est considérée ici dans une
perspective dialogique « sujet-objet »
telle que I'évoque Bruyat (1993) et selon
laquelle I'individu-créateur est tout au-
tant la source que le résultat de son pro-
jet. Partant, toute forme donnée a sa
proposition de valeur par lindividu-
créateur afin de la concrétiser (une créa-
tion de poste, d’entreprise, un projet in-
trapreneurial, etc.) est considérée ici —
comme le suggere Fonrouge (2002) au
sujet du projet entrepreneurial — en
tant que mode de réalisation d’objectifs
personnels et professionnels de l'indi-
vidu-créateur. C’est un projet de vie dans
lequel l'individu se construit en méme
temps qu’il crée de la valeur.

Recourir a leffectuation dans le
cadre de la carriére (Bonzon, 2019) con-
sistera en I'exploration et I'identification
de la valeur que peuvent créer les indivi-
dus grace aux ressources singuliéres
qu’ils ont accumulées tout au long de
leur parcours personnel et profession-
nel, en mobilisant dans l'action les prin-
cipes et les heuristiques de l'effectua-
tion. Celle-ci compose ainsi tout a la fois
un état d’esprit, une attitude créatrice
face au monde et des compétences pour
prendre en charge le développement et
la gestion de sa carriére dans l'incerti-
tude.

En augmentant le pouvoir d’agir des
individus, l'effectuation permet d’ins-
crire la carriere et le développement des
compétences nécessaires a sa gestion
dans une perspective qui dépasse les
préoccupations d’employabilité au profit
de davantage de créativité propre a favo-
riser notamment différentes formes de



mobilités porteuses de sens (Arnoux-Ni-
colas, 2016), et de participer a la co-cons-
truction du contexte de travail et d’em-
ploi. Dans cette perspective, les cing
principes de l'effectuation appliqués a la
carriere (Sarasvathy, 2001) prennent une
tonalité spécifique.

4.1 L’esprit entrepreneurial

Pour l'individu entrepreneur de sa
carriere, démarrer avec ce qu’il a sous la
main implique I'exploration et I'identifi-
cation des ressources développées tout
au long de son parcours de vie qu’il peut
mobiliser en vue d'une création de va-
leur singuliere.

Ce premier principe suppose de
dresser un bilan des ressources dont dis-
pose la personne (capital psychologique,
économique, social et physiologique),
ainsi que des moyens de les élaborer et
les autogérer. Tout comme il ou elle veil-
lera a faire émerger les obstacles actuels
du contexte auxquels il est particuliere-
ment sensible, avant de l'aider a identi-
fier comment de telles ressources pour-
raient contribuer a répondre a ces pro-
blématiques.

4.2 Les pertes acceptables

A cette fin, le second principe de I'ef-
fectuation suppose que I'entrepreneur-e
raisonne en termes de pertes acceptables
plutoét qu’en fonction du gain attendu.
Ce principe prend en compte des consi-
dérations liées a largent (« combien
puis-je me permettre de perdre financie-
rement ? »), au temps (« combien de
temps suis-je prét-e a consacrer ? ») et
au colit d’opportunité («a quoi dois-je
renoncer ? ») inhérentes a 'engagement
dans la conception et la réalisation de
son projet de carriere.

Ce principe invite ainsi la personne
entrepreneuse de sa carriére a recenser
les différentes composantes de sa sphere
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privée et professionnelle susceptibles
d’étre influencées par son investisse-
ment dans I'élaboration d’'un projet et a
faire des arbitrages en fonction de ses
priorités (Bollmann et al., 2020). L'indi-
vidu peut par exemple faire le choix de
baisser son temps de travail pendant une
période donnée afin d’évaluer la perti-
nence de son projet professionnel.

4.3 Les itérations successives

Le troisieme principe renvoie aux
itérations sociales avec de potentielles
parties prenantes susceptibles d’expri-
mer des besoins ou des ressources sup-
plémentaires. Dans l'esprit de l'effectua-
tion, les rencontres avec les personnes
concernées vont aider a vérifier la perti-
nence du projet professionnel, a I'affiner
(Wiltbank et al., 2006), ainsi qu'a enga-
ger des parties prenantes dans l'aven-
ture.

Au travers de leur implication, ces
nouveaux acteurs pourront contribuer
au bon déroulement du projet en al-
louant des ressources a celui-ci, comme
des informations ou des conseils, des
biens matériels, du temps et de I'énergie,
ou en donnant 'accés a des relations so-
ciales inédites (House, 1987). L'individu
entrepreneur de sa carriére est ainsi en-
couragé a développer son réseau et a le
mobiliser dans ce sens.

4.4 Les surprises

Derriere chaque action se cache une
surprise potentielle (besoins ou res-
sources) dont I'individu entrepreneur de
sa carriere peut faire 'expérience a la
maniére de l'entrepreneur-e tradition-
nel-le. En effet, les interdépendances
entre les besoins identifiés et les res-
sources a disposition peuvent étre non-
linéaires et conduire a des résultats sur-
prenants. Ces surprises fondent le qua-
trieme principe. Dans le contexte d’'un



monde incertain et mouvant, il est évi-
dent que les individus en rencontreront
un grand nombre au fil de leur carriére
et qu’ils gagneront a savoir accueillir et
tirer parti de ces multiples imprévus
(Krumboltz, 2009 ; Pryor & Bright, 2011).

4.5 La création de valeur

Quant au cinquiéme et dernier prin-
cipe, il renvoie a la posture fondamen-
tale selon laquelle la meilleure fagon
d’agir dans un univers impossible a pré-
dire est de le contrdler en le créant soi-
méme. Dans cet esprit, I'individu entre-
preneur de sa carriére est un acteur stra-
tégique de par I'influence qu’il exerce sur
I'environnement grace a la valeur qu'il
produit. Qu'’il contribue a la création de
son poste, innove au sein d’'une organi-
sation qui 'emploie déja ou batisse son
entreprise sous une forme ou une autre,
son action s’inscrit dans la perspective
de Sarasvathy selon laquelle « nous pou-
vons construire une variété d’artefacts
grace a l'effectuation en nous concen-
trant sur ce que nous pouvons faire, plu-
tot qu'en nous inquiétant continuelle-
ment de ce que nous devrions faire
compte tenu d’objectifs prédéterminés »
(2003, p. 218, trad. pers.).

En cela, l'effectuation invite cha-
cun-e a participer activement a la cons-
truction du monde dans lequel nous vi-
vons, plutét qu’a chercher essentielle-
ment a s’y «adapter », comme cela est
préconisé dans les approches postmo-
dernes de la carriére (Savickas, 2005).
Dans la mesure ou les individus entre-
preneurs de leur carriére créent de la va-
leur a I'articulation de leurs ressources et
des besoins du monde tout en tenant
compte de leurs attentes, ils peuvent
étre rapprochés des entrepreneur-e-s
« lifestyle », caractérisés par l'offre sin-
guliere qu’ils proposent basée sur leur
expérience, ainsi que par des préoccupa-
tions notamment sociales, familiales et
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environnementales qui les aménent a
penser leur organisation et son dévelop-
pement de fagon différente (Gomez-
Breysse, 2016).

5. EFFECTUATION, BONHEUR ET
DURABILITE?

La section précédente a permis de
présenter I'effectuation (Sarasvathy,
2008) ainsi que les spécificités de son ap-
plication au développement et a 'auto-
gestion de carriére en contexte d’incerti-
tude. Il s’agit a présent d’exposer plus en
détail comment cette approche peut
contribuer a une durabilité « au carré »,
C’est-a-dire bénéficiant autant a la per-
sonne qu’a son environnement humain
et écologique. Pour cela, nous repren-
drons les cinqg aspects-clés de l'effectua-
tion appliquée a la carrieére, afin d’en étu-
dier les liens avec le bonheur individuel
et le bien-étre universel.

5.1 L’esprit entrepreneurial

Du point de vue de I'autogestion de
carriere, lesprit entrepreneurial im-
plique de se focaliser sur les ressources
identitaires, techniques et sociales de la
personne. Depuis plusieurs années, la
psychologie positive a mis en évidence
I'importance de déceler et de mobiliser
les ressources pour contribuer au bon
fonctionnement des individus, des
groupes et des institutions (Gable &
Haidt, 2005). En particulier, les « forces
de caractére », soit les traits positifs qui
différencient les étres humains (Peter-
son & Seligman, 2004) ont regu un grand
intérét dans la littérature scientifique
(Niemiec, 2019).

Il apparait notamment que l'utilisa-
tion de ses forces de caractere au travail
serait associée a davantage de satisfac-
tion professionnelle, d’engagement et de
performance dans son emploi, ainsi que
de bien-étre (Miglianico et al., 2020). De



plus, Corral-Verdugo (2012) explicite
comment ces forces sont similaires aux
traits et attitudes caractérisant les indi-
vidus qui veillent a la protection du vi-
vant, comme la tempérance, la gentil-
lesse ou I'équité. Ce faisant, mettre I'ac-
cent sur les ressources dans l'autoges-
tion de carriére comme le suggere l'ef-
fectuation est susceptible de mettre en
exergue et de valoriser des traits positifs
aussi bien pour l'individu que pour son
environnement au sens large.

5.2 Les pertes acceptables

La notion des pertes acceptables en-
courage les individus a prioriser les buts
qu’ils aspirent a poursuivre dans les dif-
férentes spheres de leur existence, en dé-
limitant notamment le temps et 'éner-
gie qu’ils souhaitent ou peuvent leur al-
louer. L’établissement d’une telle hiérar-
chie implique généralement de relier ses
objectifs a court terme a ses objectifs de
vie globaux (Klein et al., 2008), aussi ap-
pelés « valeurs » (Schwartz, 1992). Cette
considération est essentielle pour le
bien-étre des individus, car il apparait
que l'alignement entre les valeurs et les
buts poursuivis constitue une compo-
sante clé de I'épanouissement (Sheldon
et al., 2004 ; Sheldon & Elliot, 1999).

Par ailleurs, si les valeurs peuvent
inclure des objectifs dirigés vers soi
(comme « avoir du pouvoir » ou « profi-
ter de la vie »), elles comprennent égale-
ment typiquement des buts orientés vers
les autres (comme «se préoccuper de
I’humanité » ou «se préoccuper de la
nature ») (Schwartz et al., 2012). De
telles valeurs altruistes sont par ailleurs
associées a l'adoption de comporte-
ments respectueux de l'environnement
(Landon et al., 2018). En conséquence,
encourager un raisonnement sur les
pertes acceptables en fonction de ses va-
leurs peut contribuer a la réflexion sur
les conditions d'un bien-étre individuel
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qui ne se fasse pas au détriment des en-
vironnements humain et naturel, mais
bien en synergie avec le soin de ces der-
niers.

5.3 Les itérations successives

Le troisiéme principe clé de 'effec-
tuation consiste a créer, tester et parta-
ger ses idées aupres des membres de son
réseau social, de sorte a les affiner et a
découvrir des partenaires potentiels
pour les mener a bien. Cet aspect est es-
sentiel pour un bien-étre durable, car il
contribue a encourager 'individu a s’an-
crer dans son environnement, humain et
naturel plutét qu’a s’en distancer (Kjell,
20m). En effet, les recherches sur le bon-
heur tendent a indiquer que les relations
avec autrui (e.g., Lambert et al., 2013)
sont essentielles au bien-étre psycholo-
gique des étres humains. Au niveau pro-
fessionnel, le soutien social et institu-
tionnel, ainsi que le réseautage font, par
exemple, partie des ressources clés con-
duisant a une autogestion de carriére ré-
ussie (Hirschi et al., 2018).

De méme, les travaux de Geiger et al.
(2019) tendent a indiquer qu’entretenir
des relations proches avec des expert-e-s
du climat en vue d’en obtenir des con-
seils était associé a des comportements
en faveur de 'environnement tant au ni-
veau privé que public et professionnel.
Par conséquent, la création, I'explora-
tion et la mobilisation proactive d'un ré-
seau de guidance et de soutien perti-
nent, tel que préconisé par l'effectua-
tion, pourraient contribuer a favoriser la
durabilité tant du point de vue indivi-
duel qu'universel.

5.4 Les surprises

L’effectuation propose aux individus
d’accueillir et de tirer parti des surprises
qui surviendront inévitablement tout au



long de leur carriéere. Ce faisant, cette dé-
marche invite a se focaliser non sur les
menaces associées a l'incertitude, mais
sur les possibilités qu’elle recele (Saras-
vathy, 2001, 2008; Wiltbank et al,
2006). Ce revirement de perspective per-
mettrait alors de passer d'un vécu an-
xieux a un sentiment d’émulation vis-a-
vis du défi rencontré (Wood Brooks,
2014) ; un changement d’état d’esprit
susceptible de mener a de meilleures
performances et a 'adoption de straté-
gies d’adaptation plus adéquates (Alter
et al,, 2010 ; Behnke & Kaczmarek, 2018 ;
Drach-Zahavy & Erez, 2002).

Un tel recadrage pourrait donc
savérer particulierement bénéfique
pour aider les individus a préserver leur
bien-étre et maintenir des comporte-
ments prosociaux et écologiques, en dé-
pit des nombreux défis anxiogeénes asso-
ciés a l'autogestion de carriére (e.g., Vi-
gnoli et al., 2005) et a la poursuite des
objectifs de développement durable
(Desbiolles, 2020). Ceci est d’autant plus
pertinent qu’il apparait qu’aussi bien les
émotions négatives (telles que la peur et
la culpabilité) que positives (comme
I'enthousiasme et I'intérét) peuvent mo-
tiver I'engagement dans des comporte-
ments d’autogestion de carriére (e.g.,
Rochat & Banet, 2020) ou de préserva-
tion du vivant (Corral-Verdugo, 2012).

5.5. La création de valeur

Enfin, dans une perspective de dura-
bilité « au carré », 'effectuation conduit
les individus a envisager leur carriére
comme un moyen de répondre aux be-
soins du monde (e.g., Rochat & Mas-
donati, 2019). Cette compréhension en-
courage alors la poursuite individuelle
des objectifs de développement durable
de !'Organisation des Nations Unies
(2015) et donc une contribution a la pré-
servation du vivant.
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Cette considération est également
importante pour le bien-étre personnel.
Il apparait en effet qu’envisager de servir
le bien commun (Steger, 2016) ou utiliser
ses compétences et son potentiel (Scott,
2019) sont deux maniéres de trouver du
sens a sa vie ou a son travail. Ainsi, la né-
cessaire réflexion induite par le recours
a leffectuation sur qui nous sommes, ce
que nous savons faire et qui nous con-
naissons, peut contribuer a la préserva-
tion du vivant et de '’humanité, et poten-
tiellement a favoriser le sentiment de
sens, et donc le bien-étre eudémonique,
dans les carrieres.

6. DISCUSSION
6.1 Apports et limites

A T'heure ou vient de paraitre le
sixieme rapport d’évaluation du Groupe
d’Experts Intergouvernementaux sur le
Climat (2021), il devient évident pour
chacun que 'humanité est confrontée a
une crise mondiale qui touche aussi bien
dans ses dimensions écologiques qu’éco-
nomiques, démographiques et idéolo-
giques (Guichard, 2021). Dans ce con-
texte, il apparait essentiel d’interroger la
maniére dont les carriéres individuelles
peuvent contribuer a I'avenement d'un
monde plus humain et durable (Gui-
chard, 2013, 2016, 2019, 2021). Pour cela,
il nous semblait important de chercher a
proposer une approche de la carriére qui
soit durable « au carré », c’est-a-dire du-
rable tant du point de vue de l'individu
que de son environnement naturel et so-
cial.

A cette fin, nous avons suggéré I'ef-
fectuation (Sarasvathy, 2001, 2003,
2008 ; Sarasvathy et al., 2008) en tant
que modele alternatif pour la gestion de
carriere dans un environnement incer-
tain et mouvant, a la suite d’autres théo-
riciens sur le sujet (Arthur, 2014 ; Arthur
& Rousseau, 1996 ; Hall, 1996 ; Pryor &



Bright, 2011 ; Savickas et al., 2010). L'ap-
plication de l'effectuation au contexte de
I'autogestion de carriére a permis de cla-
rifier la pertinence d’envisager cette der-
niére 4 la maniére d’'un-e entrepreur-e,
ainsi que les principes-clés, compé-
tences et perspectives pour ce faire. Une
telle approche pourrait alors constituer
un axe de développement majeur pour
'orientation tout au long de la vie en ce
qu'elle augmente le pouvoir d’agir des
individus en leur proposant de devenir
des créateurs de valeur et de faconner
ainsi leur carriere a I'articulation de leurs
caractéristiques et des besoins du
monde.

Ceci rejoint les considérations sur
I'autogestion de carriére (compétences,
ressources et autres adaptabilités de car-
riere ; Savickas, 2010 ; Hirschi, 2018) et
offre des perspectives nouvelles pour
aborder cette question dans le contexte
d’incertitude du travail et de I'emploi
d’'un monde en profondes mutations
économiques, technologiques, hu-
maines et écologiques. Il est relevé ici
que le fait de développer un état d’esprit
et des compétences d’entrepreneur-e
dans le cadre de 'autogestion de carriére
peut étre rapproché de la notion d’« es-
prit d’entreprendre », reconnue par
I'Union européenne comme l'une des
huit compétences clés pour la formation
tout au long de la vie (voir Verzat, 2015).

Par ailleurs, nous avons tenté d’illus-
trer en quoi ces propositions pouvaient
contribuer a favoriser 'émergence d'une
carriére qui soit durable « au carré » en
soulignant comment l'effectuation pou-
vait concourir au bonheur individuel et
a la protection du vivant, via son ancrage
dans les ressources, les valeurs, les rela-
tions humaines, la focalisation sur les
opportunités et la création de valeur. Ces
propos s’inscrivent ainsi dans la lignée
de ces travaux pionniers qui se sont ef-
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forcés d’'insuffler des réflexions, des ou-
tils et des approches (Bodoira & Rochat,
2021 ; Cohen-Scali, 2018 ; Di Fabio & Ro-
sen, 2020 ; Masdonati & Rossier, 2021 ;
Rochat & Masdonati, 2019) pour contri-
buer a une orientation « verte », c’est-a-
dire qui permette aux individus de pren-
dre des décisions de carriére qui tien-
nent compte des besoins du monde, en
plus de leurs aspirations personnelles
(Di Fabio & Bucci, 2016 ; Plant, 2014).

Toutefois, il convient de relever que
nos réflexions comportent plusieurs li-
mites. D’une part, elles se concentrent
sur une vision individuelle de la carriére
et de la durabilité et tiennent peu
compte des nombreux systémes qui gra-
vitent autour de la  personne
(Bronfenbrenner, 1979 ; Patton & McMa-
hon, 2014) et influencent autant son ac-
cés a un emploi décent qu’au bien-étre
au travail (Duffy et al.,, 2016) et qu'aux
possibilités de préserver le vivant (Gui-
chard, 2021). Ce faisant, il s’agirait de
compléter ces propositions au moyen
d’approches adoptant une perspective
plus globale sur ces questions, par
exemple en échangeant sur ces théma-
tiques avec des spécialistes de la sociolo-
gie, des sciences politiques ou de I'éco-
nomie (Guichard, 2021).

Aussi, 'effectuation mise au service
de I'autogestion et du développement de
carriere ne saurait étre comprise comme
une réponse « magique » ou universelle
aux questions et préoccupations liées au
travail et a I'emploi. En effet, si I'aug-
mentation du pouvoir d’agir des indivi-
dus sur leur carriere constitue a nos yeux
un effet positif de I'application de I'effec-
tuation, ceci ne suffira pas pour transfor-
mer a coup sir les situations profession-
nelles et personnelles de chacun. De ce
point de vue, alors qu’il n’a jamais été
question dans cet article d’aller vers le
« tou-te-s entrepreneur-e-s », au sens de
tous créateurs d’entreprises, il n’est pas



non plus question d’aller vers le
« tou-te:s entrepreneur-e-s de leur car-
riere ». A une échelle sociétale, notre
proposition d’encourager, chez les indi-
vidus, I'acquisition et le développement
d'un état d’esprit et de compétences
d’entrepreneur pour piloter leur carriére
grace a l'effectuation, ne saurait ignorer
la prise en compte d’éléments plus struc-
turels et politiques, non abordés dans
cet article, mais absolument nécessaires
(voir Boutillier & Uzunidis, 2015).

D’autre part, il convient de relever
que notre réflexion s’est peu attelée a
identifier les possibles freins a la prise en
compte des enjeux humains et écolo-
giques dans la carriére. Pourtant, il ap-
parait qu'a I'heure actuelle, les spécia-
listes de l'orientation ne sont générale-
ment pas formés sur les questions de du-
rabilité environnementale et sociale
(Guichard, 2013, 2016, 2021). De plus, les
individus (professionel-le-s de I'orienta-
tion y compris) peuvent varier grande-
ment en termes d'importance accordée
aux aspects écologiques et de confiance
en leurs capacités a exercer un véritable
impact (Di Fabio & Rosen, 2020). Ces li-
mites soulignent dés lors que cet article
ne traite que de maniére superficielle et
théorique un sujet tres vaste et com-
plexe. C’est donc I'espoir des auteurs que
d’autres travaux viennent questionner et
approfondir ces propositions, ainsi que
suggérer de nouvelles pistes pour abor-
der ces thématiques pressantes.

6.2 Implications pour la recherche

Au niveau de la contribution a la re-
cherche dans le champ de l'orientation
et de 'accompagnement de carriére, les
auteurs du présent article invitent a da-
vantage d’exploration des bénéfices po-
tentiels du recours a l'effectuation dans
le cadre de 'autogestion et du dévelop-
pement de carriére individuelle, ainsi
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que le propose Bonzon (2019). En parti-
culier, il apparait que la recherche dans
le champ de l'orientation gagnerait a se
rapprocher des travaux menés en entre-
preneuriat.

Historiquement, la psychologie s’est
intéressée a l'entrepreneuriat dans une
tentative de mettre au jour le profil de
personnalité ou les ressorts de la motiva-
tion de lentrepreneur-e (e.g., Filion,
2012 ; McClelland, 1965). Pourtant, en
considérant, a l'instar de Coste (2018),
que les hybridations des formes salariées
et indépendantes dessinent de nouvelles
manieéres d’exercer ses compétences et
de délivrer le fruit de son travail, il sem-
blerait que la recherche dans le champ
de l'orientation et de la carriére et celle
menée en entrepreneuriat pourraient
gagner a se rapprocher mutuellement
pour s’enrichir 'une l'autre.

En effet, I'entrepreneuriat, en tant
qu'agir entrepreneurial (voir Schmitt,
2015) — qu’il aboutisse a la création
d’une grande organisation ou d'une acti-
vité indépendante d’artisan —, pourrait
étre considéré comme une forme de car-
riere parmi d’autres, a ceci prés qu’il en
est, d’'une certaine maniére, I'expression
la plus créative de par le travail et 'em-
ploi qu’il génére, pour soi-méme et pour
les autres. La «carriére effectuale »
(Bonzon, 2020) vient ainsi, en quelque
sorte, déplacer la frontiére entre le ou la
salarié-e et 'entrepreneur-e en offrant a
I'individu entrepreneur de sa carriére de
délimiter lui-méme son champ de pos-
sibles professionnels en devenant un
« créateur de valeur ».

Par ailleurs, les contributions de l'ef-
fectuation au bien-étre individuel et so-
ciétal-environnemental pourraient ga-
gner a étre éprouvées. Par exemple, il se-
rait intéressant d’identifier des paran-
gons de l'autogestion de carriére basée
sur l'effectuation et de contraster leur



degré d’épanouissement et de contribu-
tion au monde pergu avec ceux des tout-
venant. Cette évaluation pourrait no-
tamment porter sur le niveau de satisfac-
tion de vie (Diener et al., 1985) et de
bien-étre (Butler & Kern, 2016), mais
également sur l'utilisation des forces de
caractére (Wood et al., 201), sur le sen-
timent d’autoconcordance (Sheldon et
al., 2004), d’état d’esprit vis-a-vis des dé-
fis (Drach-Zahavy & Erez, 2002), de sou-
tien social percu (Hirschi et al., 2018) et
de sens au travail (Steger et al., 2012).

6.3 Implications pour la pratique

Afin de concrétiser une approche de
I'autogestion de carriere basée sur l'ef-
fectuation, Bonzon (2021) propose que
son premier principe senrichisse de
nouvelles questions visant a identifier
non seulement les ressources de 'indi-
vidu créateur, mais également ses at-
tentes a 'égard de ce qu’il est en train de
construire. Concrétement, la question
de l'effectuation (1) qui je suis, se struc-
ture en quatre questions « classiques »
de T'accompagnement psychologique
dans le champ de l'orientation et du dé-
veloppement de carriére, soit : (1a) com-
ment je fonctionne (e.g., mes traits de
personnalité), (1b) qu’est-ce qui est im-
portant pour moi (e.g., mes valeurs), (ic)
qu'est-ce qui m’intéresse (e.g., mes do-
maines d'intéréts), et (1d) quel sens je
veux donner a mon projet (e.g., sens de
la vie et du travail).

Les éléments de réponses a ces inter-
rogations constituent autant de res-
sources psychologiques que d’attentes a
I'égard du projet en devenir qui viennent
compléter le questionnement de base de
I'effectuation, (2) ce que je connais (e.g.,
mes savoirs, savoir-faire et savoir-étre)
et (3) qui je connais (e.g., mon réseau).
L’idée sera alors ici de proposer une ap-
proche qui favorise la création de valeur
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tout en tenant compte du sens pour I'in-
dividu.

Enfin, les spécialistes de l'orienta-
tion et de 'accompagnement de carriere
désireux de favoriser chez leurs clients
I'articulation de leurs besoins et de ceux
du monde peuvent sappuyer sur les
quelques outils qui ont été créés dernie-
rement pour faciliter la prise en compte
des objectifs de 'Organisation des Na-
tions Unies dans le cadre des choix de
carriere, comme le Sustainable Develop-
ment Goals Psychological Inventory (Di
Fabio & Rosen, 2020) ou le Sustainable
Career Cards Sort (Bodoira & Rochat,
2021 ; Rochat & Masdonati, 2019). De tels
outils permettent aux individus de dis-
cerner et de prioriser les buts de déve-
loppement humain et durable auxquels
leur carriere pourrait contribuer. Toute-
fois, il s’agirait de veiller a ce que les ré-
ponses envisagées ne se fassent pas au
détriment de l'atteinte des autres objec-
tifs (e.g., favoriser I'éducation via des
moyens technologiques coliteux au ni-
veau environnemental).

Ce point peut soulever des doutes
sur I'éthique qu’il y aurait pour les spé-
cialistes de l'orientation a user de leur
influence ou tenter de persuader les in-
dividus qui les consultent de tenir
compte des enjeux environnementaux
dans leur carriére, au détriment de leur
autonomie. Toutefois, a linstar de la
posture adoptée par Lélé et Norgaard
(1996) aI'égard de la communauté scien-
tifique, nous soutenons que si les spécia-
listes de la gestion de carriere ne doivent
pas dicter de valeurs a leur public, ils ne
doivent pas non plus « se dérober a leur
responsabilité sociale » (p.363, trad.
pers.) en la matiere.

Néanmoins, pour accroitre I'impor-
tance accordée aux aspects humains et
environnementaux au moment du
choix, il sera essentiel d’employer des
approches dont I'esprit et les techniques



permettent de préserver et d’honorer
I'autonomie de la personne, telle celle de
I'entretien motivationnel (Miller & Roll-
nick, 2013). Dans ce cadre, des outils tels
que l'Inventaire des Difficultés d’Eco-
Orientation (Rochat, 2021) peuvent éga-
lement étre utilisés par les spécialistes
de l'orientation pour cerner avec davan-
tage de précision les facteurs qui entra-
vent la prise en compte par la personne
des considérations écologiques et hu-
maines lors de démarches d’éco-orienta-
tion.

Dans la mesure ou l'accompagne-
ment et le conseil en orientation et en
carriére ne se veulent pas prescripteurs,
il nous apparait utile d’insister ici en par-
ticulier sur la nécessaire prise en compte
des valeurs et du sens que la personne
entend donner a son projet. En effet,
comme le propose Bonzon (2021), I'indi-
vidu entrepreneur de sa carriére ne dis-
pose pas uniquement de ressources a
mettre au profit de sa capacité de créa-
tion de valeur, mais également d’at-
tentes a I'égard de son projet en devenir.
Ces attentes doivent pouvoir étre prises
en compte. Celles-ci peuvent étre explo-
rées au moyen des instruments habituel-
lement utilisés en psychologie de 'orien-
tation et de I'accompagnement de car-
riere. Une fois identifiées, elles peuvent
étre mobilisées et mises a profit pour fil-
trer les potentielles créations de valeur.

A noter que la création de valeur
dans ce contexte peut également impli-
quer des formes non traditionnelles de
I'emploi, telles que I'engagement dans
des projets d’éco-entrepreneuriat (ou
entrepreneuriat durable; Fonrouge &
Petzold Dumeynieux, 2013), ou la trans-
formation d'un  travail existant
(Wrzesniewski & Dutton, 2001) pour lui
donner une tonalité plus humaine ou
écologique.
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7. CONCLUSION

Cet article propose de concevoir sa
carriéere comme un ou une entrepre-
neur-e au service de 'environnement et
de la société. Cette démarche est suscep-
tible de favoriser I'atteinte d’'un bonheur
personnel qui ne se fasse pas au détri-
ment du bien-étre d’autrui et de la na-
ture, mais en synergie avec eux. Cette
dynamique favoriserait alors la pour-
suite de carriéeres qui soient durables
« au carré », c’est-a-dire autant du point
de vue individuel qu’environnemental.
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