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Motivation et orientation : quels ingrédients-clés et pistes d’intervention ? 

La motivation est une composante essentielle de la réussite des trajectoires scolaires et 

professionnelles (Hirschi et al., 2013), si bien que lorsqu’elle vient à manquer, cela est 

considéré comme particulièrement problématique (Gati et al., 2010). Pourtant, cette dernière a 

été très peu étudiée et conceptualisée dans le champ, laissant les psychologues en orientation 

relativement démuni·e·s pour comprendre les questions qui y sont liées et parvenir à les 

résoudre lorsque cela s’avère nécessaire (Stoltz & Young, 2013). En effet, pendant longtemps, 

la motivation a été considérée comme un prérequis aux démarches de choix professionnel et 

de gestion de carrière (Gati et al., 1996). Par conséquent, il était entendu que les personnes qui 

cherchent à s’orienter, lorsqu’elles consultent, sont déjà motivées. Or, depuis quelques 

années, il est de plus en plus attendu que les spécialistes de la gestion de carrière adoptent une 

approche proactive auprès de leurs publics, et notamment des élèves et des jeunes en rupture 

entre l’école et le monde du travail, afin de susciter plus rapidement leurs questionnements au 

sujet de leur avenir professionnel (OECD, 2004).  

Dans ce cadre, les psychologues en orientation sont davantage amenés à rencontrer des 

bénéficiaires qui ne sont pas ou peu motivé·e·s à effectuer des démarches de gestion de 

carrière, d’autant plus que celles-ci impliquent de réaliser toutes sortes de tâches, allant de la 

réflexion sur soi à la prise de décision, en passant par l’exploration active du marché du 

travail et des formations (Hirschi & Froidevaux, 2020 ; Kidd, 2007) : un processus qui peut 

ainsi sembler laborieux et décourageant (Uy, 2019). De plus, la mise en œuvre concrète du 

plan élaboré lors du conseil pourra également s’avérer fastidieuse et semée de revers, de refus 

et d’échecs susceptibles d’entraver la motivation de l’individu à réaliser ces démarches, voire 

le conduire à les procrastiner ou à les abandonner (Borgen & Maglio, 2007 ; Gadassi et al., 

2013)  
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Ainsi, les phénomènes motivationnels s’avèrent complexes et il sera important de bien 

les comprendre, afin d’agir de manière efficace pour amplifier ou soutenir la motivation tout 

au long des démarches d’orientation (Rochat, 2020). Or, se pose ici le problème de définir ce 

qu’est la motivation. En effet, plusieurs scientifiques se sont déjà attelés à ce problème, si 

bien que la psychologie regorge actuellement de modèles théoriques sur la question, au point 

que Fenouillet (2012) en dénombre pas moins de 101 ! Dans le domaine de l’orientation 

(Chatterjee et al., 2015 ; Hirschi et al., 2013 ; Rochat, 2018 ; Vondracek & Kawasaki, 1995), 

l’un des modèles qui a reçu le plus d’attention est celui de Ford (1992 ; Ford & Smith, 2020) 

qui propose que la motivation se compose de trois ingrédients-clés : (1) un but (qui doit être 

clair, important et prioritaire sur d’autres buts), (2) la croyance que ce but est atteignable (au 

vu des compétences de l’individu et des ressources présentes de l’environnement) et (3) des 

émotions (positives ou négative) qui donneront l’impulsion de poursuivre cet objectif. Ces 

trois composantes sont solidaires, mais distinctes, si bien que si l’une d’entre elles vient à 

manquer ou à flancher, c’est toute la motivation qui s’effondre. 

Ce modèle peut alors être résumé de manière simple par la formule suivante : 

𝑀𝑜𝑡𝑖𝑣𝑎𝑡𝑖𝑜𝑛 = 𝐼𝑚𝑝𝑜𝑟𝑡𝑎𝑛𝑐𝑒	 × 	𝐶𝑜𝑛𝑓𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒	 × 	𝑉𝑎𝑙𝑒𝑛𝑐𝑒. Partant de là, cet article proposera 

plusieurs stratégies visant à amplifier et soutenir la motivation à entreprendre ou concrétiser 

des démarches d’orientation selon trois axes : (1) augmenter l’importance des buts de carrière, 

(2) accroître la confiance de l’individu dans ses chances de les atteindre, et (3) réguler la 

valence émotionnelle qui y est associée. La discussion s’attachera à présenter les enjeux 

motivationnels liés à des projets de carrière peu réalistes ou qui font suite à un échec. Enfin, la 

question de la motivation propre des psychologues en orientation sera abordée. 

I. Renforcer l’importance 

La poursuite d’objectifs de carrière est importante, car elle aura un impact sur le bien-

être des individus (Wilhelm & Hirschi, 2019). Ainsi, lorsqu’une personne manque de 



MOTIVATION ET ORIENTATION 

 4 

motivation à progresser vers de tels objectifs (p. ex. suivre des démarches d’orientation, 

explorer le monde professionnel ou concrétiser un plan d’action), les spécialistes peuvent 

s’efforcer d’amplifier l’importance qu’elle accorde à ce type de buts. Pour cela, les stratégies 

à disposition se déclineront principalement sous deux axes complémentaires : (1) aider la 

personne à reconnaître et à se remémorer les bonnes raisons ou les avantages qu’elle a de 

valoriser le but en question, soit favoriser une motivation dite « d’approche », ou (2) 

l’encourager à identifier et à se rappeler les risques ou les désavantages qu’elle encourt à ne 

pas poursuivre ce but, soit promouvoir une motivation dite d’« évitement » (Elliot, 1999). 

Dans ces deux cas de figure, il sera important que les psychologues en orientation la laissent 

découvrir, explorer et exprimer par elle-même ses propres raisons, intérêts et ambitions à cet 

égard—et s’abstiennent de suggérer les leurs—de sorte à favoriser l’émergence d’une 

motivation personnelle, et à éviter que cette dernière ne conteste les arguments qui lui seraient 

apportés dans une tentative bien légitime de protéger son libre arbitre (Miller & Rollnick, 

2013). 

I.1. Motifs d’approche  

Afin d’aider la personne à explorer et à verbaliser les bonnes raisons qu’elle aurait de 

poursuivre un objectif de carrière, une stratégie toute simple consiste à lui proposer de situer, 

sur une échelle de 1 à 10 (ou 1 = pas du tout, et 10 = tout à fait), à quel point le but en 

question est important pour elle, puis de lui demander pourquoi elle a choisi le chiffre donné 

et pas un nombre légèrement inférieur (Miller & Rollnick, 2013). Cette deuxième question est 

essentielle, car elle conduira automatiquement la personne à verbaliser les avantages qu’elle 

associe à la poursuite de cet objectif, ce qui contribuera à renforcer l’importance qu’elle y 

accorde (Bem, 1972 ; Visser & Cooper, 2007). Dans le cas où elle répondrait « 1 » ou « 0 », le 

ou la psychologue en orientation pourra lui demander quelle réponse donnerait quelqu’un qui 

lui est proche (parents, enseignant·e·s, etc.) à sa place, avant d’explorer l’éventuelle 
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divergence de leurs évaluations. De la sorte, la personne exprimera tout de même des raisons 

qui justifie la poursuite de cet objectif, et donc qui renforcent son importance. Une seconde 

stratégie permettant d’accroître l’intérêt accordé à un but consiste à demander à l’individu ce 

qui pourrait lui arriver de mieux s’il parvenait à l’atteindre (McGonigal, 2015). Les réponses 

données pourront être mises par écrit, de sorte qu’il puisse y revenir dans les éventuels 

moments de découragement qui pourraient survenir suite à sa décision de s’engager dans la 

poursuite du but. 

Enfin, une troisième manière d’amplifier l’importance que la personne accorde à un 

objectif de carrière est d’explorer avec elle dans quelle mesure ce dernier serait susceptible de 

s’aligner avec ses autres intérêts ou buts de vie (Ford, 1992 ; Ford & Smith, 2020). Ceci 

impliquera de lui demander ce qui compte le plus pour elle dans la vie (p. ex. la sécurité 

financière, l’autonomie ou l’utilité sociale) et la manière dont l’atteinte des objectifs de 

carrière généraux (p. ex. trouver du travail, recevoir un salaire, etc.) pourrait y contribuer, de 

sorte à donner davantage de sens aux buts intermédiaires (p. ex. réussir une formation ou 

choisir une profession) et aux séquences d’actions requises dans l’immédiat (p. ex. réviser ses 

examens, s’informer sur les filières d’études, etc.). Le contexte de l’orientation se prêtant 

particulièrement bien à la passation d’inventaires, il sera possible de lier cet exercice à une 

évaluation des valeurs1 ou des objectifs de développement durable de l’Organisation des 

Nations Unies (2015)2 pour identifier ces buts de vie plus généraux. 

I.2. Motifs d’évitement 

Le second type de stratégie pour accroître l’importance d’un objectif de carrière 

consiste à encourager la personne à considérer les désavantages qu’elle aurait à ne pas les 

poursuivre. En effet, les individus peuvent aussi bien chercher à atteindre des résultats 

désirables qu’à éviter des conséquences négatives (Ford & Smith, 2020). À cet égard, il est 

 
1 Par exemple, au moyen du questionnaire des valeurs de Schwartz et al. (2012) 
2 Par exemple, via le jeu de cartes « À Ton Tour » (Bodoira & Rochat, 2021) 
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possible d’inviter la personne à envisager à quoi ressemblerait sa vie dans le cas où le but de 

carrière en question demeurerait peu important pour elle pendant 1 année, 2 ans, 5 ans, ou 10 

ans (Miller & Rollnick, 2013). En principe, le déroulement d’un tel scénario l’aidera à 

convenir que, passé un certain délai, il deviendra nécessaire pour elle de poursuivre l’objectif 

en question. Le ou la psychologue en orientation pourra alors explorer plus en détail avec elle 

les raisons qu’elle aurait de s’en préoccuper à ce moment, ainsi que la temporalité la plus 

adéquate pour le faire avec succès. De même, un autre moyen de mettre en évidence les 

conséquences négatives qu’il y aurait à ne pas se préoccuper des objectifs de carrière implique 

de reprendre l’exercice précédent visant à tisser des liens entre ces derniers et les valeurs de la 

personne, mais cette fois-ci pour inviter l’individu à réfléchir à l’éventuel décalage existant 

entre ses valeurs et le fait qu’elle n’accorde pas d’importance aux objectifs de carrière (Miller 

& Rollnick, 2013). La perception d’une telle dissonance, si elle a lieu dans un climat 

d’acceptation de non-jugement, pourra alors devenir un motif puissant de poursuivre l’objectif 

en question (Festinger, 1957). 

À noter que si le désir d’éviter des conséquences négatives peut produire des résultats 

bénéfiques, ce type de motivation implique de se focaliser sur les risques et les menaces, ce 

qui peut, à terme, mener à des difficultés, telles que des baisses de performance, de 

l’épuisement et une diminution du bien-être (Roskes et al., 2014). Par contraste, une méta-

analyse a récemment montré que les buts focalisés sur l’approche étaient généralement plus 

fortement associés avec le sentiment d’auto-efficacité que ceux centrés sur l’évitement 

(Huang, 2016). Ce faisant, il s’avère judicieux, lorsque cela est possible, d’encourager la 

personne à reformuler les objectifs de carrière qui lui paraissent particulièrement motivants, 

mais qui sont exprimés en termes d’évitement (p. ex. ne pas rester au chômage) de manière 

positive (p. ex. retrouver du travail ; Elliot & Friedmann, Ronit, 2014).  

II. Renforcer la confiance 
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Augmenter l’importance accordée à un objectif de carrière constitue une démarche 

intéressante lorsque l’individu se sent peu concerné par celui-ci. Toutefois, il n’est pas rare 

que de tels buts soient déjà perçus comme très (voire trop) importants par la personne et que 

sa faible motivation provienne principalement d’un manque de confiance dans sa capacité à 

les atteindre (Miller & Rollnick, 2013). La Figure 1 schématise les configurations 

d’interaction possibles entre l’importance accordée à un but et la confiance dans les chances 

d’y parvenir. Pour évaluer où la personne se situe dans cette matrice, les psychologues en 

orientation peuvent simplement lui demander à quel point elle attribue de l’importance à 

l’objectif en question et se sent confiante dans ses possibilités de le mener à bien. En cas de 

résignation ou de découragement, il s’agira surtout de chercher à renforcer la confiance de 

cette dernière dans ses chances d’atteindre l’objectif de carrière concerné.   

Figure 1. Matrice importance / confiance basée sur les propositions de Miller et Rollnick 
(2013). 

 

À ce sujet, il convient de relever que le manque de confiance peut provenir aussi bien 

d’une perception négative de soi que de son contexte (Ford, 1992 ; Ford & Smith, 2020). La 

Figure 2 explicite la manière dont ces deux types d’évaluations interagissent et peuvent 
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produire des attitudes très différentes vis-à-vis des objectifs de carrière. Afin de situer la 

personne dans cette matrice, le ou la psychologue en orientation pourra lui demander à quel 

point elle a confiance en elle-même et en son contexte. Distinguer l’origine interne ou externe 

de son manque de confiance permettra alors d’y répondre de manière appropriée (Rochat, 

2019, 2020).  

Figure 2. Matrice confiance en soi / confiance dans son contexte, basée sur les propositions 
de Ford (1992). 

 

II.1. Confiance en soi 

La confiance en soi fait référence au sentiment d’auto-efficacité, soit la « croyance de 

l’individu en sa capacité d’organiser et d’exécuter la ligne de conduite requise pour produire 

des résultats souhaités » (Bandura, 2003, p. 12). Dans le cas où cette perception est faible, le 

ou la psychologue en orientation pourra s’efforcer de la renforcer en repérant et en valorisant 

ses ressources personnelles. À cette fin, il est possible d’avoir recours aux nombreux 

inventaires qui permettent d’expliciter les forces, les compétences et les qualités des individus 

(Rochat, 2019). En particulier, l’identification des « forces de caractère » (Peterson & 

Seligman, 2004) peut s’avérer utile à plus d’un titre. Ce concept est issu des travaux des 
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chercheurs en psychologie positive qui se sont attelés à répertorier ce qu’il y a de meilleur 

dans l’être humain et qui sont parvenus à une liste de 24 « forces de caractère » (voir Tableau 

1), soit des traits valorisés socialement et présents sous forme de rituels ou d’institution dans 

l’ensemble des cultures. Ces forces peuvent être identifiées grâce à un questionnaire validé 

scientifiquement, gratuit et disponible en français3 ou au moyen de jeux de cartes4. Selon les 

auteurs (Peterson & Seligman, 2004), chaque être humain possède l’ensemble de ces 24 

forces, mais cinq à sept le représentent mieux et constitueront la « signature de ses forces ».  

Tableau 1. Liste des 24 forces de caractère identifiées par Peterson et Seligman (2004). 

Amour Amour de 
l’apprentissage 

Appréciation de la 
beauté et de 
l’excellence 

Auto-régulation 

Bravoure Créativité Curiosité Espoir 

Esprit d’équipe Gentillesse Gratitude Honnêteté 

Humilité Humour Intelligence sociale Jugement 

Justice Leadership Pardon Persévérance 

Perspective Prudence Spiritualité Zeste 

 

La particularité des forces de caractère (par opposition aux compétences ou aux 

qualités) est que l’individu doit éprouver de la satisfaction et de l’énergie lorsqu’il a 

l’occasion de les utiliser. Par conséquent, afin d’augmenter la confiance en soi et le plaisir 

dans les démarches d’orientation, les psychologues peuvent encourager les individus à 

identifier leurs forces et à réfléchir à la manière dont ils pourraient les mettre à profit pour 

atteindre leurs objectifs de carrière. En effet, l’utilisation des « forces signature » dans la 

poursuite des buts est associée à une meilleure progression, qui, à son tour, conduirait à des 

niveaux plus élevés de bien-être (Linley et al., 2010). Elle favoriserait également le vécu 

d’émotions positives et la satisfaction de vie et diminuerait les chances de dépression (Schutte 

 
3 VIA Strengths Inventory, sur le site www.viacharacter.org 
4 Par exemple : les « Cartes des forces », sur le site www.positran.fr, ou les cartes « Forces » (gratuit), sur le site 
www.shekinarochat.com) 
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& Malouff, 2019). Dans le domaine de l’orientation, les études pionnières ont montré que des 

démarches de conseil agrémentées de l’identification et de la mobilisation des forces de 

caractère accroissaient le sentiment d’auto-efficacité (Owens et al., 2016) et l’estime de soi 

(Littman-Ovadia et al., 2014). Ces résultats préliminaires encouragent donc le recours à cet 

outil pour favoriser la confiance en soi vis-à-vis des objectifs de carrière.  

II.2. Confiance dans le contexte 

La confiance dans le contexte se rapporte aux croyances que l’individu entretient « sur 

la manière dont les composantes de l’environnement soutiennent [sa] réussite » (Chatterjee et 

al., 2015, p. 602, trad. pers.). Une assurance faible à cet égard trahit donc la perception d’un 

manque d’appui ou la présence de barrières dans son environnement naturel (p. ex. climat, 

lieu géographique), matériel (p. ex. argent, équipement, logement, transports à disposition), 

social (p. ex. famille, ami·e·s, professionnel·le·s) ou socio-culturel (p. ex. institutions, marché 

du travail, économie) (Ford, 1992). Parmi ces différents types de contexte, le soutien social a 

été identifié comme une ressource centrale pour les démarches d’orientation et de gestion de 

carrière (Hirschi et al., 2011 ; Jemini-Gashi et al., 2019). Par conséquent, en cas de manque de 

faible soutien social perçu, l’individu peut être encouragé à répertorier les personnes 

ressources présentes dans son entourage (p. ex. dans son réseau familial, amical, professionnel 

ou institutionnel) et à identifier le type d’aide que chacune d’elle pourrait lui apporter pour 

avancer dans ses projets de carrière (soutien d’estime, émotionnel, matériel ou instrumental, 

d’information et de conseils ; House, 1987). Au besoin, le ou la psychologue en orientation 

pourra encourager la personne à verbaliser sa demande de sorte à augmenter la probabilité 

qu’elle soit acceptée. Pour cela, il ou elle lui peut lui enseigner la formule en trois étapes 

proposée par Grant (2018), soit : (1) d’exprimer explicitement qu’elle a besoin d’aide, (2) 

d’énoncer précisément le soutien qui est recherché, et (3) d’expliquer pourquoi c’est à cette 

personne en particulier qu’elle s’adresse. 
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Par ailleurs, si l’individu perçoit des contraintes et des barrières à ses projets, 

notamment au niveau socio-culturel, le ou la psychologue en orientation pourra l’encourager à 

développer sa « volition de travail », soit sa « capacité perçue à prendre des décisions de 

carrière en dépit des contraintes perçues » (Duffy et al., 2012, p. 292, trad. pers.). Ce concept 

est proche de celui d’optimisme, mais il s’en distingue en se focalisant davantage sur la réalité 

de carrière actuelle de l’individu, plutôt que sur des occasions professionnelles futures (Eva et 

al., 2020). Afin, de permettre à la personne de développer une telle compétence, il est utile de 

l’aider à envisager de multiples stratégies pour éviter, résister, anticiper, dédramatiser ou 

recadrer les obstacles rencontrés, de sorte à disposer de nombreuses solutions pour y faire 

face (McGonigal, 2015). La volition de travail a précédemment été associée, à un sentiment 

d’auto-efficacité élevée et à davantage de soutien perçu lors des démarches d’orientation 

(Duffy et al., 2012) ce qui semble de bon augure pour améliorer la confiance dans son 

contexte au moment de poursuivre des objectifs de carrière. 

III. Réguler la valence 

La troisième composante du modèle de Ford (1992 ; Ford & Smith, 2020) met l’accent 

sur l’importance des émotions pour permettre le passage à l’action. De manière générale, 

autant les émotions à valence dite « positive » que « négative » peuvent faciliter la poursuite 

d’un but de carrière. En effet, éprouver des affects positifs comme l’enthousiasme, la fierté, 

l’inspiration ou l’intérêt pourrait soutenir la fixation d’objectifs professionnels et le sentiment 

d’auto-efficacité à la gestion de carrière (Meldahl & Muchinsky, 1997 ; Multon et al., 1995), 

ainsi que stimuler des conduites d’exploration (Isen, 2001). De même, ressentir un peu 

d’anxiété à l’égard de ses objectifs professionnels serait bénéfique pour favoriser la 

découverte des options (Park et al., 2017 ; Vignoli, 2015). Toutefois, éprouver trop d’anxiété 

ou trop d’autres émotions négatives comme la tristesse ou la peur peut aussi inhiber la prise 

de décision (Creed et al., 2016), voire conduire à un évitement des démarches d’exploration 
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(Blustein & Phillips, 1988 ; Vignoli et al., 2005). Renforcer la motivation d’une personne 

impliquera donc souvent de parvenir à réguler la valence émotionnelle associée aux objectifs 

de carrière, de sorte à atteindre un niveau d’activation optimal. Pour cela, il s’agira, parfois 

d’amplifier les affects négatifs, mais le plus souvent de chercher à apaiser ces derniers et, a 

contrario, d’accroître les émotions positives associées aux objectifs de carrière concernés. 

III.1. Valence négative 

Parmi les stratégies présentées précédemment, celles qui visent à augmenter la 

motivation d’évitement à l’égard d’un but de carrière contribuent généralement à amplifier les 

émotions négatives ressenties par la personne. Ainsi, demander à l’individu ce qui se passerait 

s’il ne se préoccupait pas de ces objectifs pendant 1 an, 2 ans ou 10 ans (Miller & Rollnick, 

2013) est fortement susceptible d’augmenter son degré d’inconfort ou d’anxiété à cette 

perspective, et, ce faisant, d’attiser sa motivation à agir. Toutefois, étant donné que trop 

d’émotions négatives peuvent s’avérer néfastes pour la poursuite des objectifs, il est 

également important de disposer de stratégies pour apaiser ces dernières lorsqu’elles entravent 

le bon déroulement du processus de choix et d’orientation. C’est notamment le cas avec la 

peur de « faire le mauvais choix » ou de « l’échec » qui peut gêner ou compromettre la 

poursuite des buts de carrière (Saka et al., 2008).  

En présence de telles craintes, le ou la psychologue gagnera à encourager l’individu à 

aller jusqu’au bout du scénario de ses craintes en lui demandant par exemple, ce qui arriverait 

de pire si elle prenait la mauvaise décision ou échouait dans son entreprise (Rochat, 2019, 

2020). Une fois que la personne a formulé ses appréhensions de manière plus explicite, le ou 

la psychologue en orientation peut lui demander ce qu’elle ferait si elle se retrouvait 

effectivement dans la situation imaginée. En général, cette dernière n’éprouvera aucune 

difficulté à identifier une solution pour s’échapper de ce scénario catastrophe hypothétique. 

Ce faisant, le ou la psychologue pourra lui refléter que, dans le pire des cas, elle saura 
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toujours quoi faire pour sans sortir. Ce simple exercice et l’affirmation finale contribueront 

généralement à diminuer drastiquement l’anxiété qui est éprouvée à la perspective de se 

tromper de voie ou d’échouer.  

Une autre stratégie consiste à consigner, par écrit, les pensées et les affects qui sont 

suscités par les objectifs de carrière. En effet, de tels exercices d’expression émotionnelle sont 

associés à de nombreux impacts positifs, tant sur le bien-être et la santé psychologiques et 

physiques que sur le fonctionnement général (Kállay, 2015). Ces résultats peuvent s’expliquer 

en partie par le fait que nommer les émotions négatives ressenties contribuerait à diminuer la 

réactivité de l’amygdale (Lieberman et al., 2007), soit le système du cerveau qui est 

responsable de la sécrétion des hormones du stress (le cortisol et l’adrénaline). Afin de 

maximiser les bénéfices d’un tel exercice, il convient que la personne puisse écrire sur ce qui 

la préoccupe sans s’arrêter ni se soucier des éventuelles fautes d’orthographe, pendant environ 

15-30 minutes, dans un lieu tranquille, et, si possible, en présence du ou de la psychologue en 

orientation (Kállay, 2015). À noter enfin que les stratégies destinées à augmenter la confiance 

de la personne dans ses chances d’atteindre ses objectifs de carrière contribueront aussi à 

diminuer les affects négatifs qui y sont associés. 

III.2. Valence positive 

Si les états affectifs négatifs peuvent s’avérer très incitatifs, ce sont néanmoins les 

émotions positives qui prédominent dans les récits des expériences de vie les plus 

motivantes (Ford & Smith, 2020). Par conséquent, amplifier la motivation à poursuivre des 

buts de carrière nécessitera parfois d’augmenter les émotions positives qui y sont associées. 

Parmi les stratégies exposées ci-dessus, celles qui tendent à faciliter la motivation d’approche 

à l’égard des objectifs professionnels constituent déjà des manières de le faire. C’est le cas, 

par exemple, de la proposition visant à interroger la personne sur ce qui pourrait arriver de 

mieux dans le cas où elle atteindrait son but de carrière (McGonigal, 2015), ou à identifier en 
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quoi ses objectifs d’orientation pourraient s’aligner avec ses intérêts ou la poursuite de ses 

valeurs (Ford, 1992 ; Ford & Smith, 2020). De même, les stratégies destinées à favoriser la 

confiance de l’individu dans ses chances d’atteindre ses objectifs de carrière peuvent 

contribuer à amplifier ses émotions positives, par exemple via l’identification et la 

mobilisation de ses forces lors des tâches plus défiantes ou rébarbatives (Schutte & Malouff, 

2019). 

Néanmoins, il est également possible d’aider la personne à aller plus loin en 

l’encourageant à réaliser quotidiennement des petites activités qui lui procurent des émotions 

positives (comme l’admiration, l’amour, l’amusement, l’espoir, la fierté, l’inspiration, 

l’intérêt, la joie, la reconnaissance ou la sérénité ; Fredrickson, 2013), notamment lorsque les 

démarches de gestion de carrière lui semblent longues et fastidieuses. En effet, les travaux 

menés dans le champ de la psychologie positive montrent que le vécu d’affects positifs 

permettrait d’annuler l’impact latent des émotions négatives (Fredrickson et al., 2000). De 

telles expériences contribueraient aussi à un élargissement du répertoire de pensées et 

d’actions qui conduirait, à son tour, à des niveaux de bien-être plus élevés et, à terme, au 

développement de ressources durables (Fredrickson, 2001). Des exercices permettant de 

favoriser le ressenti d’émotions positives, comme le journal de gratitude (qui vise à consigner 

par écrit, à la fin de chaque journée, trois sujets de reconnaissance ; Emmons & McCullough, 

2003), peuvent alors s’avérer très utiles pour aider la personne à maintenir un niveau de bien-

être satisfaisant au quotidien. 

De même, l’usage de l’humour peut contribuer à infuser les objectifs de carrière et le 

processus de conseil en orientation avec des affects positifs (Rochat & Banet, 2020). Par 

exemple, les individus peuvent être invités à mener une « enquête » sur les métiers (au lieu de 

« lire une brochure » à ce sujet) ou à partir en « mission de reconnaissance » (à la place 

d’« effectuer un stage »). En effet, désigner les activités à réaliser par des noms humoristiques 
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ou ludiques permettrait de réguler la tonalité affective qui y est associée et la promptitude à 

les effectuer (Ferrari & Tice, 2000). Enfin, l’usage de jeux d’orientation (p. ex. Poriau, 2020, 

2021) constitue également un moyen prometteur pour favoriser le vécu d’émotions positives 

en lien avec les objectifs de carrière. 

IV. Discussion 

La formule « 𝑀𝑜𝑡𝑖𝑣𝑎𝑡𝑖𝑜𝑛 = 𝐼𝑚𝑝𝑜𝑟𝑡𝑎𝑛𝑐𝑒	 × 	𝐶𝑜𝑛𝑓𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒	 × 	𝑉𝑎𝑙𝑒𝑛𝑐𝑒 » présentée 

dans cet article permet de mieux comprendre ce qu’est la motivation et d’identifier quelques 

stratégies utiles pour l’amplifier et la renforcer dans le cadre des démarches d’orientation et 

de gestion de carrière. Bien entendu, il ne s’agit pas de recettes miracles, ni des seuls moyens 

d’accroître la motivation. De plus, pour être efficace, la mise en place des interventions 

proposées devra toujours se faire dans un climat d’acceptation, de compassion, de soutien à 

l’autonomie et de collaboration (Miller & Rollnick, 2013). À ce sujet, il est bon de rappeler 

aussi que la motivation est elle-même sous-tendue par des facteurs biologiques et que son 

déploiement actif dépendra des compétences effectives de la personne et du soutien réel de 

l’environnement (Ford, 1992 ; Ford & Smith, 2020). Ainsi, dans le cas où aucune des 

stratégies présentées ci-dessus ne se révèle efficace, il conviendra d’investiguer la possibilité 

de difficultés d’un autre ordre (carences, maladie, consommation de substances, manque de 

compétences ou présence d’obstacles systémiques très importants). 

IV.1. Modérer la motivation 

Par ailleurs, il est intéressant de noter que, si c’est généralement le manque de 

motivation qui est problématique, trop de motivation peut également s’avérer délicate, en 

particulier lorsque le but poursuivi est peu réaliste au vu des compétences de la personne ou 

des possibilités offertes par le contexte. C’est le fameux « dilemme des psychologues en 

orientation » (Rochat, 2015) qui place ces dernier·ère·s en position de savoir s’ils et elles 

doivent encourager ou au contraire freiner les ambitions de leurs bénéficiaires (Cardoso et al., 
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2012). Dans ce type de situation, il s’agira alors souvent de modérer les aspirations de la 

personne, ce qui comporte le risque de briser aussi bien l’alliance de travail que la motivation 

de cette dernière. Afin d’éviter ces écueils, les psychologues en orientation gagneront à être 

conscients des limitations inhérentes à un projet (p. ex. un niveau scolaire élevé requis ou une 

très faible demande sur le marché de l’emploi) et de guider la personne de sorte à ce qu’elle 

les découvre par elle-même (plutôt que la mettre en garde ou à les lui exposer directement). Il 

ou elle pourra ensuite l’aider à identifier ce qui était si stimulant dans son projet peu réaliste 

(p. ex. « aider les autres » ou « exprimer sa créativité ») et à chercher des alternatives de 

carrière qui répondent en priorité à ces besoins (Rochat, 2015).  

Iv.2. Motiver après un (ou plusieurs) échec(s) 

Dans le même ordre d’idée, il n’est pas rare que les psychologues en orientation se 

retrouvent face à des individus dont le projet initial a déjà échoué. L’enjeu consiste alors à 

aider ces derniers à trouver la motivation de se lancer à la poursuite d’un nouvel objectif de 

carrière. Dans ce cadre, il est essentiel de se rappeler que l’échec s’apparente souvent à un 

processus de deuil, car la personne expérimente la perte d’un projet dans lequel elle s’était 

investie. Ce faisant, il sera important de l’aider à reconnaître, à accepter et à normaliser les 

émotions qu’elle est susceptible d’éprouver à cet égard (p. ex. le choc, le déni, la colère ou la 

tristesse ; Kubler-Ross, 1969), en préalable à l’investissement dans un nouveau projet. La 

confiance de la personne (en elle-même et/ou en son contexte) ayant pu être sévèrement 

ébranlée par une telle expérience, il sera ensuite important de lui permettre de mieux 

comprendre ce qui l’a conduit à échouer, de sorte à limiter les risques d’un nouvel insuccès 

(Rochat, 2019). À cette fin, le ou la spécialiste de l’orientation aura soin de l’aider à identifier 

aussi bien les facteurs internes et externes qui peuvent avoir conduit à l’échec5. Enfin, afin de 

favoriser le vécu d’émotions positives associées à celui-ci et aux pistes futures, les spécialistes 

 
5 Par exemple au moyen du jeu de carte « R’ECHEC’K » (Rochat, 2021). 
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de l’orientation pourront encourager la personne à réfléchir aux éventuels bienfaits de cette 

expérience, en l’envisageant comme une source d’apprentissage, le signe d’une prise de 

risque, voire une invitation à grandir ou à faire preuve d’humilité (Pryor & Bright, 2012).  

IV.3. La motivation des spécialistes de l’orientation 

Enfin, il est bon de noter que l’accompagnement au quotidien de personnes 

démotivées est également susceptible d’impacter l’élan propre des psychologues en 

orientation qui travaillent à leur contact. Ce phénomène que nous pourrions appeler la 

« démotivation vicariante » peut s’apparenter à celui de la « fatigue compassionnelle » qui 

décrit initialement « l’épuisement professionnel et les symptômes ressentis par les 

soignant·e·s et les autres professionnel·le·s de l’aide en réaction au travail avec des personnes 

traumatisées sur une longue période de temps » (APA, 2015, p. 219), mais est susceptible 

d’être élargi à plusieurs types de publics (p. ex. élèves ou patients). De manière intéressante, 

ce phénomène serait renforcé par l’absence de preuves ou de marque de reconnaissance au 

sujet de l’efficacité du travail effectué (A. Grant, 2013). Pour prévenir de tels cas de figure, il 

est alors important pour les aidant·e·s de rechercher des retours sur l’impact leurs activités, 

que ce soit de manière spontanée (p. ex. en demandant, à la fin de chaque séance, ce avec quoi 

la personne repart) ou de façon plus formalisée en évaluant (sur une échelle de 1 à 10 ou au 

moyen d’outils standardisés) l’évolution de l’individu vis-à-vis de la progression vers ses 

objectifs, à différents moments du suivi. Par ailleurs, les psychologues en orientation qui se 

trouveraient eux-mêmes en perte de motivation sont invités à appliquer à eux-mêmes les 

stratégies présentées tout au long de cet article, telles que de tisser des liens entre leur activité 

professionnelle et leurs valeurs, d’identifier et de mobiliser leurs forces et leur réseau ou de 

chercher à vivre davantage d’émotions positives au quotidien. 

V. Conclusion 
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La motivation est une composante-clé de la réussite des démarches d’orientation et de 

gestion de carrière. Afin de pouvoir l’optimiser, il est essentiel de bien la comprendre. En 

proposant la formule « 𝑀𝑜𝑡𝑖𝑣𝑎𝑡𝑖𝑜𝑛 = 𝐼𝑚𝑝𝑜𝑟𝑡𝑎𝑛𝑐𝑒	 × 	𝐶𝑜𝑛𝑓𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒	 × 	𝑉𝑎𝑙𝑒𝑛𝑐𝑒 », cet article 

souligne les ingrédients-clés de la motivation et suggère des pistes pratiques pour activer ces 

leviers. La discussion met l’accent sur d’autres phénomènes motivationnels particuliers, tels 

que la poursuite d’aspirations irréaliste ou la reprise après un échec, et termine sur 

l’importance de prendre également soin de la motivation des spécialistes de l’orientation eux-

mêmes. 
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