CONCLUSION

JEROME ROSSIER ET JEAN-PIERRE DAUWALDER
(UNIVERSITE DE LAUSANNE}

es psychologues conseillers-eres en orientation ont depuis tou-

jours la tAche importante, mais compliquée de faire le lien

entre les aspirations et envies individuelles et les besoins et exi-
gences de la société, en particulier de ses acteurs économiques et
politiques. Ainsi, 'orientation consiste a la fois & accompagner des
transitions vocationnelles et professionnelles et a aider les individus
a se positionner sur le marché du travail. Lorientation répond donc
a une double ou triple exigence dont les finalités sont différentes,
centrées sur le développement de l'individu en soutenant I'inser-
tion sociale et professionnelle. Les professionnel-le-s de la psycho-
logie de l'orientation doivent ainsi savoir gérer I'ensemble de ces
attentes et exigences en maintenant un équilibre parfois fragile, ce
qui nécessite une sensibilité particuliere a ces enjeux multiples et
un niveau de compétences élevé (Schiersmann, Ertelt, Katsarov,
Mulvey, Reid, & Weber, 2012).

Les cinq dernitres décennies ont donné lieu a une accéléra-
tion de I'évolution de nos sociétés, qui se trouvent ainsi confron-
tées 4 de nouveaux défis qui transforment aussi notre profession.
Ces évolutions sont a la fois technologiques, avec la digitalisation
et la robotisation, économiques, avec une internationalisation des
échanges, des parcours et des savoirs, une réorganisation des outils
de production ainsi qu'une désindustrialisation des sociétés occi-
dentales, et sociales, avec une augmentation des flux migratoires et
une perte de confiance dans les classes dirigeantes. Ces évolutions
ont une incidence importante sur la structure du marché du travail
(par exemple, le secteur des médias imprimés a perdu la moitié des
places de travail ces dix dernieres années) et sur la nature méme du
travail, la plupart des emplois ayant été impactés par le tournant
numérique (Armez-Droz, 2015). De maniere générale, les tiches
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manuelles routinieres et administratives semblent étre en diminu-
tion, alors que les emplois du secteur des services, ainsi que les
emplois intermédiaires et intellectuels connaissent, quant a eux,
une augmentation (Aepli, Angst, Iten, Kaiser, Liithi, & Schweri,
2017). Lincidence a long terme de ces changements sur le nombre
d’emplois reste encore débattue (voir, par exemple, Arntz, Gregory,
& Zierahn, 2016). Cependant, il est certain que la nature du travail
va continuer a évoluer rapidement. Il semblerait que ces évolutions
induisent une augmentation des emplois précaires, qui tendent a
étre occupés plutdt par des personnes qui sont en situation de vul-
nérabilité. On peut donc parler de dynamiques de précarisation
et de dualisation (Hipp, Bernhardt, & Allmendingen, 2015). Ces
évolutions rapides entrainent également une obsolescence rapide
des savoirs acquis et la nécessité pour la plupart des individus
de s'engager dans un processus d’apprentissage permanent. Nos
sociétés sont également confrontées a d’autres défis importants,
tant démographiques que climatiques, qui remettent en cause nos
modes d’existence et qui pourraient contribuer a une instabilité
sociale a venir (Werrel & Femia, 2018).

Dans cet environnement dynamique, les parcours de vie et pro-
fessionnels tendent a se diversifier. On observe une dé-standardi-
sation des parcours et I'apparition de carrieres dites protéiformes
(Abessolo, Hirschi, & Rossier, 2017). Le contexte exigeant que
I'individu soit 'acteur de son parcours, c’est a cet individu que
revient la tAche de lui trouver du sens, en lien notamment avec ses
valeurs et ses objectifs, le champ social offrant un cadre de valeurs
partagées plus diversifié et moins normatif (Massoudi e al., 2018).
Cet environnement implique aussi que les individus sont confron-
tés a davantage de transitions professionnelles, chacune pouvant
potentiellement représenter une situation de vulnérabilité. Si la
question de la gestion des transitions devient cruciale dans un
monde globalisé, il en est de méme de celle des conditions de tra-
vail. Bénéficier d’un travail décent est essentiel au bien-étre et a la
dignité des individus (Masdonati, Schreiber, Marcionetti, & Ros-
sier, 2019), comme souligné par 'Organisation des Nations unies
(ONU) dans sa Déclaration universelle des droits de '’homme de
1948 : « Toute personne a droit au travail [...]. Quiconque travaille
a droit 2 une rémunération équitable et satisfaisante lui assurant
[...] une existence conforme 2 la dignité humaine» (art. 23, al. 1
et 3, p. 75). Il est également spécifié que « toute personne a droit a
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un niveau de vie suffisant pour assumer sa santé, son bien-étre et
ceux de sa famille [...]; elle a droit a la sécurité [...] » (art. 25, al. 1,
p. 76). Si 'on veut garantir 'acces a un travail décent et a une car-
riere durable pour tou-te-s comme le préconise '’Agenda 2030 des
Nations unies (2015), il faut notamment garantir 'acces a des pres-
tations d’accompagnement a l'orientation et a 'apprentissage tout
au long de la vie. Une carriere durable implique de pouvoir collecti-
vement garantir une sécurité lors de ces transitions professionnelles
(De Vos & Van Der Heijden, 2015). Ces évolutions ont également
une incidence sur le role des psychologues conseillers-eres en orien-
tation, qui sont amené-e-s a gérer une grande diversité de situations
qui surviennent a différents moments de la vie et a travailler en
collaboration avec d’autres professionnel-le-s, notamment dans le
cadre de prestations d’aide a I'insertion sociale et professionnelle,
mais de plus en plus aussi au-dela, au sein des organisations poli-
tiques, économiques et sociales multiples. Pour ces raisons, notre
société semble avoir toujours davantage besoin de professionnel-le-s
hautement qualifié-e-s dans notre domaine.

Différentes approches théoriques nouvelles dans le domaine de
orientation, comme celle du Life Design (Savickas ez al., 2009)
ou de la théorie de la psychologie de 'activité de travail (Blustein,
2013), mettent 'accent sur 'importance de considérer les indivi-
dus dans leurs contextes et de proposer des interventions qui leur
permettent de développer leurs subjectivités, leurs réflexivités, leurs
intentionnalités, leurs ressources et leurs capacités a gérer leurs
parcours de vie (Nota & Rossier, 2015). Ces approches entendent
favoriser I'émancipation, 'agentivité et le bien-étre individuel en
encourageant notamment le développement de ressources comme
la volition professionnelle, 'adaptabilité de carriere, la capacité a
se projeter dans I'avenir ou encore I'espoir. Un des avantages d’'une
approche centrée sur les ressources individuelles est qu’il est possible
de les activer et de les développer (Rossier, 2015). Les prestations
dans le domaine de 'orientation ont pour vocation de soutenir 'in-
sertion professionnelle, notamment celle des populations les plus
vulnérables, et leur efficacité a été largement démontrée (Whiston,
Rossier, & Hernandez Barén, 2017). Il serait cependant intéressant
de poursuivre I'étude des dynamiques du changement lors dinter-
ventions d’orientation et de développer davantage la recherche sur
les interventions préventives systématiques. Un autre défi consis-
tera a continuer a garantir I'acces a nos prestations, notamment aux
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personnes qui en ont le plus besoin, sans toujours la solliciter. Sans
avoir la prétention de traiter de 'ensemble des thématiques impor-
tantes qui mettent a 'épreuve notre pratique, cet ouvrage s'est pro-
posé de stimuler la réflexion des professionnel-le-s de 'orientation
sur un certain nombre d’enjeux contemporains. Les questions de
I'insertion, des inégalités et de I'inclusion ont été illustrées a travers
les cas spécifiques des jeunes adultes, des migrants ou des personnes
en situation de handicap. De toute évidence, la promotion d’une
société inclusive et socialement juste implique de tenir compte d’'un
plus grand nombre d’aspects ou réalités. Il ne faut pas perdre de vue
que la question de la justice sociale est centrale si 'on souhaite
promouvoir une société et des carrieres durables (IAEVG, 2013).
Pour que nos pratiques puissent continuer a répondre aux attentes
des individus et de la société, il est important que nos modeles de
développement de carriere et les interventions qui en découlent (1)
soient adaptés aux problemes émergents du monde du travail, tels
que la précarisation des emplois, la multiplication des transitions
ou la promotion du sens au travail ; (2) tiennent compte tout parti-
culierement des populations qui ne parviennent pas a accéder a un
travail décent ou a une insertion socioprofessionnelle satisfaisante
en réduisant 'impact des barrieres et obstacles qu'elles peuvent
rencontrer; et (3) considerent que le travail sous ses différentes
formes et dans ses différents contextes culturels. S’il est crucial de
comprendre I'individu dans son parcours et sa singularité, comme
en témoigne la premiere partie de cet ouvrage, nos interventions
devraient également tenir compte des contraintes et vulnérabilités
des individus, tout en visant au développement de leurs ressources,
ainsi que relevé dans les deux autres parties de notre ouvrage. Pour
terminer, il ne faut jamais oublier que nos actions s'inscrivent dans
un contexte social, politique et économique. Elles devraient ainsi
étre menées sur un plan tant individuel que collectif, si 'on veut
relever le défi d’une insertion sociale et professionnelle durable et
digne pour tou-te-s. Nos interventions, tout comme les actions des
pouvoirs publics, devraient donc avoir pour vocation de favoriser le
développement du capital humain, social et psychologique.
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