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e chapitre a pour objectifs de décrire et de définir le concept

travail décent d’'un point de vue psychologique et d’appor-

ter des indications utiles pour la pratique du counseling et les
politiques publiques. Les défis du monde du travail contemporain
sont décrits dans un premier temps, ainsi que leurs implications
psychologiques. Apres une revue de la littérature sur le concept
de travail décent, les interventions psychologiques et systémiques
qui peuvent promouvoir le travail décent sont ensuite expliquées.
Un exemple d’intervention clinique ainsi qu'une liste de recom-
mandations pour le counseling sont également fournis. Enfin, nous
discutons de la maniere dont le concept de travail décent pourrait
étre étendu afin de bénéficier plus spécifiquement a celles et ceux
qui sont privé-s de conditions et d’expériences de travail décentes.

1. LES DEFIS D'UN MONDE DU TRAVAIL EN MUTATION

Les personnes a travers le monde sont confrontées 2 de nouvelles
opportunités et de nouveaux obstacles liés au travail, tandis que
ce dernier continue d’évoluer, souvent de maniere imprévisible.
Le développement technologique et la mondialisation ont entrainé
une augmentation de la mobilité de la main-d’ceuvre, la restructu-
ration des entreprises, la sous-traitance, la délocalisation et la réduc-
tion des effectifs, couplées a 'effacement du pouvoir des syndicats
(Blustein, Kenny, Di Fabio, & Guichard, 2019). Le contrat social et
psychologique entre les employé-e-s et les employeurs-ses, la qualité,
la sécurité et la prévisibilité de 'emploi, la culture et les relations dans
les organisations comptent parmi les principaux enjeux du travail

1. Ce chapitre a été traduit de 'anglais par M. Abessolo, E. Banet, L. Fedrigo et ]. Masdonati.
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au cours des derniéres décennies (Blustein, 2006; Fournier, Zim-
mermann, Gauthier, Masdonati, & Lachance, 2016). En outre, la
main-d’ceuvre a été faconnée par les fluctuations macroéconomiques
en cours, notamment par la Grande Récession de 2007-2009, qui
a entrainé des tumultes financiers, politiques, sociaux et psycholo-
giques dans le monde entier (Guichard, 2013). Alors que de nom-
breux pays ont encore du mal a s’en relever, ils s'efforcent d’améliorer
la qualité de l'emploi et de former leurs citoyen-ne-s a répondre aux
exigences d’'un monde du travail en constante évolution.

Selon un récent rapport de I'Organisation internationale du
travail (OIT, International Labour Organization [ILO], 2018), la
croissance économique mondiale, qui a atteint son plus bas niveau
en six ans en 2016, devrait rester stable ou encore saffaiblir au
cours des années a venir. Au-dela des incertitudes économiques
persistantes, le nombre de chémeurs-ses dans le monde devrait aug-
menter de pres de 1,3 million en 2019, alors que le sous-emploi des
jeunes reste un probleme important dans les pays développés et en
voie de développement. Conjuguées a un climat économique fluc-
tuant, les inégalités sociales et les disparités dans les opportunités
d’emploi et de promotion contribuent aux migrations qui affectent
les structures sociales, I'économie et la main-d’ceuvre dans de nom-
breuses régions du monde. Les ambiguités concernant I'état de
I'économie mondiale et ses influences durables sur le travail consti-
tuent une source de détresse, en particulier pour les personnes
défavorisées (par exemple, personnes vivant dans la pauvreté ou
appartenant a la classe ouvriere).

Parallelement au probleme généralisé du chomage, les change-
ments susmentionnés dans la main-d’ceuvre et le récent ralentisse-
ment économique mondial ont entrainé une intensification du tra-
vail précaire (Benach ez al., 2014; Blustein, Olle, Connors-Kellgren,
& Diamonti, 2016). En Suisse, par exemple, Bonvin (2016) identi-
fie trois problemes principaux pour les travailleurs-ses dans un mar-
ché du travail flexible: 'acces au travail, soit les chances de trouver
un emploi; sa sécurité, cest-a-dire le maintien dans un emploi; et
la dignité du travail, notamment la lutte contre son intensification,
contre les risques pour la santé sur le lieu de travail et contre le désé-
quilibre entre vie professionnelle et vie personnelle. Par ailleurs, ces
défis sont plus importants pour certaines populations, en particulier
pour les femmes, les travailleurs-ses non qualifié-e-s et les migrant-e-s,
qui sont surreprésenté-e-s parmi les laissés-pour-compte.
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Dans le monde du travail actuel, de nombreuses personnes, tout
en étant employées, sont exposées a un travail instable, physique-
ment ou psychologiquement dangereux, oppressif et comportant
des salaires faibles et injustes. Ceci est d’autant plus préoccupant
que le travail précaire devrait augmenter dans les années a venir
(Katz & Krueger, 2016). De plus, beaucoup de personnes ont le
choix entre se retrouver sans emploi ou alors avoir un travail non
seulement incompatible avec leurs objectifs et leurs capacités, mais
allant aussi a 'encontre de leurs besoins, c’est-a-dire demandant
de travailler moins ou plus que ce qu'elles souhaiteraient (on parle
alors de sous ou suremploi). Dans un contexte international de
choémage persistant et de travail précaire, le travail décent est donc
devenu plus difficile a atteindre (Blustein ez a/., 2016).

Les taux de chomage élevés et la mauvaise qualité de I'emploi
sont des problemes mondiaux difficiles & résoudre et ayant d’im-
portants effets sociaux, psychologiques et économiques sur les indi-
vidus et les communautés (Benach ez /., 2014). De nombreuses
recherches documentent les impacts négatifs du chémage sur la
santé physique et mentale (par exemple, Paul & Moser, 2009;
Wanberg, 2012). De méme, les recherches sur le travail précaire
ont montré que celui-ci nuit a la santé, au bien-étre et a la vie
sociale, et ce, a travers des mécanismes complexes (Benach ez al.,
2014 ; Fournier, Zimmermann, Gauthier, & Masdonati, 2014).

2. LE TRAVAIL DECENT

Etant donné le rdle central du travail dans la vie des personnes et
les effets multiples des problemes liés au travail sur les individus
et les communautés, les organisations internationales ont émis des
recommandations pour améliorer I'expérience de travail. UAgenda
du travail décent de 'OIT (OIT, 1999, 2008 ; ILO, 2012) a consti-
tué une initiative importante visant a établir des lignes directrices
ambitieuses pour les gouvernements, les organisations, les déci-
deurs-ses et les autres interlocuteurs du monde du travail, afin de
créer des politiques et des pratiques promouvant le travail décent
pour tou-te-s. Cette initiative reconnait que le travail est partie
intégrante des droits humains et de I'égalité, et remonte aux prin-
cipes fondamentaux de 'OIT de 1919 (Deranty & MacMillan,
2012). Elle fait état de quatre objectifs stratégiques interdépendants
visant & promouvoir «(a) [les] principes et droits fondamentaux au
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travail et [les] normes internationales du travail; (b) [les] possibi-
litds d’emploi pour les femmes et les hommes; (c) [la] protection
sociale et [la] sécurité sociale; enfin (d) [le] dialogue social et [le]
tripartisme» (OIT, 2008, p. 164). Avec '’Agenda du travail décent,
I'OIT a reconnu son propre role dans la promotion de I'objectif
universel de justice sociale et de progres, dans le développement
d’une économie mondiale, dans la recherche du plein-emploi et
dans la mise en place de mesures contre la pauvreté et les inégalités.
Depuis linitiative de I'OIT, le concept de travail décent a été
principalement examiné sous I'angle macroéconomique, 2 savoir
en partant des indices du marché du travail tels que le chémage,
I'emploi précaire et la pauvreté (ILO, 2018; Standing, 2008). Un
certain nombre de chercheur-e-s (par exemple, Burchell, Sehnbruch,
Piasna, & Agloni, 2014; Deranty & MacMillan, 2012; Sehnbruch,
Burchell, Agloni, & Piasna, 2015) ont critiqué cette approche du
travail décent en raison de problemes d’opérationnalisation et d’ap-
plication, notamment en termes d’évaluation de ce qui constitue ou
pas un travail décent. Une autre vague de critiques a porté sur le
manque de considération des aspects sociaux du travail (Di Rug-
giero, Cohen, Cole, & Forman, 2015), 'OIT ayant surtout favorisé
les conceptualisations guidées par les tendances du marché, en négli-
geant les facons dont les gens vivent et donnent un sens a leur vie
professionnelle (Deranty & MacMillan). Sehnbruch et collegues ont
en outre fait valoir que I'imprécision et le recours a la littérature ins-
titutionnelle provenant de 'OIT dans ’Agenda du travail décent ont
empéché l'utilisation de ce concept dans la recherche scientifique.
De plus, malgré le réle central du travail pour la santé et le bien-
étre des individus et la nécessité de promouvoir le travail décent
comme un droit fondamental (Blustein, 2006, 2013 ; Blustein ez a/.,
2019), les psychologues manifestent un intérét limité envers cette
question. Par ailleurs, la littérature en psychologie semble étre sur-
tout axée sur le travail salarié, plutét que de considérer 'ensemble
des formes que peut prendre le travail (Burchell ez /., 2014 ; Sehn-
bruch ez al., 2015). De nombreux psychologues de I'orientation ont
par ailleurs évoqué le manque de conceptualisations « subjectives»
du travail décent et ont appelé & approfondir la compréhension de
cette notion en partant de I'expérience des travailleurs-ses (Blustein
et al., 2016; Di Fabio & Kenny, 2016; Guichard, 2013; Mas-
soudi ez al., 2018; Pouyaud, 2016; Ribeiro, Silva, & Figueiredo,
2016). Cet appel est cohérent avec les valeurs des psychologues de
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lorientation s'intéressant a la promotion de la santé mentale et au
développement positif en sappuyant sur des théories et des inter-
ventions qui prennent en compte le role des facteurs contextuels
dans la vie personnelle, sociale, scolaire et professionnelle (Toporek,
Gerstein, Fouad, Roysircar, & Israel, 2006).

3. LA PSYCHOLOGIE DE L'ACTIVITE DE TRAVAIL

Comme I'a souligné Pouyaud (2016), les psychologues peuvent
ainsi avoir du mal & opérationnaliser et appliquer un concept ini-
tialement défini au niveau macroéconomique. Pour tenter de com-
bler cette lacune, Blustein et collegues (2016) ont souligné I'im-
portance de saisir le travail décent en partant d’'une perspective
psychologique, afin d’explorer et de comprendre les expériences
individuelles des travailleurs-ses et de se recentrer sur le souci de
justice sociale inhérent au concept de travail décent. Pour relever
ces défs, les auteur-e-s se sont appuyé-e-s sur le cadre théorique et
sur la théorie de la psychologie de I'activité de travail (Blustein,
2001, 2006, 2008, 2013; Blustein ez al., 2019; Duffy, Blustein,
Diemer, & Autin, 2016), que nous résumons ci-dessous.

3.1 LE CADRE THEORIQUE DE LA PSYCHOLOGIE

DE L'ACTIVITE DE TRAVAIL

Le cadre théorique de la psychologie de I'activité de travail (Psycho-
logy of Working Framework, PWE, Blustein, 2001, 2006, 2013) a
été développé en tant que critique des théories traditionnelles en
développement de carriére, qui sont adaptées a la compréhension
d’individus disposant d’une certaine marge de manceuvre dans leurs
choix, mais pas de ceux ayant des choix limités et peu d’acces a
des ressources et a un travail décent. Blustein a en effet fait valoir
que toutes les personnes n’avaient pas les mémes opportunités ni les
mémes ressources pour faire des choix de carriere compatibles avec
leurs objectifs, leurs valeurs et leurs compétences. Considérant les
interactions complexes entre de multiples facteurs individuels, iden-
titaires, socioéconomiques, culturels et politiques, le PWF prone
une approche inclusive du travail, visant a donner une place et une
voix a tou-te-s celles et ceux qui travaillent ou qui veulent travailler,
notamment les personnes pauvres, la classe ouvriere et les personnes
marginalisées en raison de leur sexe, de leur origine ethnique ou
d’autres aspects de leur identité. Ce cadre théorique conceptualise le
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travail comme un aspect fondamental de la vie et un élément crucial
de la santé mentale et du bien-étre. Par ailleurs, il postule que 'acte
de travailler se produit conjointement aux expériences extraprofes-
sionnelles. Enfin, le PWF considere que activité de travail a lieu
a la fois dans le contexte du marché de 'emploi et en dehors de
celui-ci, comme dans les activités du care (Blustein, 2013).

En intégrant explicitement des enjeux de justice sociale, le PWF
souligne la mani¢re dont 'expérience professionnelle et le sens du
travail sont faconnés par les privileges et les désavantages résultant
du croisement de facteurs relatifs a I'identité, a la classe sociale et
aux possibilités de choix. Un autre élément important du PWF est la
taxonomie des besoins humains que le travail peut potentiellement
remplir: le besoin de survie et pouvoir, les liens sociaux et 'auto-
détermination. De ce fait, le PWF met en lumiere le role essentiel du
travail pour accéder aux ressources sociales et économiques, pour pro-
mouvoir la santé et le bien-étre psychologiques et pour procurer un
sentiment de satisfaction et d’épanouissement dans la vie (Blustein,
2008). Au cours de la derniére décennie, le PWF a donné lieu 4 un
riche corpus de littérature visant a explorer plusieurs concepts en lien
avec [activité de travail. Ces concepts incluent I'ethnicité, la culture,
le genre et la classe sociale (Flores ez al., 2011; Guerrero & Singh,
2013); la «volition» professionnelle (work volition, cf. Dufty, Die-
mer, Perry, Laurenzi, & Torrey, 2012); le chomage et le sous-emploi
(Blustein, Kozan & Connors-Kellgren, 2013 ; Lyons, 2011) ; le déve-
loppement de carriere des jeunes (Blustein ez @/, 2010; Chaves ez
al., 2004; Ferrari ez al., 2009); et les enjeux relationnels du travail
(Blustein, 2011 ; Kenny & Medvide, 2013).

3.2 LA THEORIE DE LA PSYCHOLOGIE DE L'ACTIVITE DE TRAVAIL

Plus récemment, Duffy et collegues (2016) ont intégré les recherches
et les principes du PWF dans un modele théorique intégratif et
empiriquement vérifiable: la théorie de la psychologie de I'activité
de travail (Psychology of Working Theory, PWT). En positionnant le
travail décent comme le résultat d’interactions entre facteurs psy-
chologiques, contextuels et économiques, la PWT a tenté de cla-
rifier les impacts des contraintes et des expériences sociales et éco-
nomiques sur le développement de carriere. La PWT comporte
latout de considérer les expériences de travail de tous les individus,
donc autant des personnes issues de milieux plus privilégiés que de
celles disposant d’une volition professionnelle limitée, manquant
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de contrédle sur leur vie professionnelle ou traversant des transi-
tions professionnelles difficiles ou involontaires. En s’appuyant sur
les définitions de 'OIT (2008; ILO, 2012), la PWT identifie cinq
composantes du travail décent: (a) des conditions de travail sécuri-
taires des points de vue physique et interpersonnel, (b) des horaires
permettant un repos adéquat et dégageant suffisamment de temps
libre, (c) des valeurs organisationnelles en harmonie avec les valeurs
familiales et sociales, (d) une rémunération adéquate, (e) l'acces a
des soins de santé équitables et justes (Duffy ez 4/, 2016). De plus,
Duffy et collegues (2017) ont récemment congu et validé I'échelle
de travail décent (Decent Work Scale, DWS) permettant d’évaluer les
composantes du travail décent d’'un point de vue psychologique®.
Ces auteurs ont confirmé 'existence d’une structure 2 cinq facteurs,
chaque facteur constituant un construit unique et contribuant a un
facteur général de travail décent. Ces résultats soutiennent ainsi I'uti-
lisation de cette échelle dans les pratiques de conseil en orientation.

La Figure 1 propose une vue d’ensemble de la PWT, ainsi que
les liens effectifs ou supposés entre les variables qui la composent,
chaque lien soutenant des propositions empiriquement vérifiées
ou vérifiables. La PWT préconise ainsi que des facteurs contex-
tuels interdépendants, tels que les contraintes économiques et les
expériences de marginalisation, sont liés a la capacité des indivi-
dus d’obtenir un travail décent. Premie¢rement, les contraintes
économiques (ressources économiques limitées, telles qu'un faible
revenu) déterminent I'acces aux ressources financieres et au capital
social et culturel, ce qui pourrait limiter la qualité et les opportuni-
tés de formation et de travail (Duffy ez /., 2016). Deuxi¢émement,
différentes formes de marginalisation plus ou moins manifestes
(par exemple, le racisme, le sexisme et 'hétérosexisme) enferment
certaines personnes ou communautés dans des positions sociales
désavantageuses et les excluent des ressources éducatives et des
opportunités de carriere. De ce fait, selon la PWT, les personnes
connaissant de plus grandes difficultés économiques et des expé-
riences de marginalisation sont moins en mesure de faire preuve
de volition et d’adaptation, ce qui, en retour, compromet leurs
chances d’accéder a un travail décent. Dans ces cas, au lieu d’avoir
des effets positifs sur la santé et le bien-étre, le travail peut étre nocif
pour l'individu (Blustein, 2006).

2. Ladaptation suisse de cette échelle est actuellement en cours (cf. Masdonati, Schreiber,
Marcionetti et Rossier, 2019).
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Figure 1. Modgele théorique de la psychologie de I'activité de travail (adapté et traduit
de Duffy ez al., 2016, p. 129).

En outre, la PWT émet 'hypothese que la volition profession-
nelle (soit 'autonomie pergue de choix malgré les contraintes) et
I'adaptabilité de carriere (soit la capacité d’utiliser les ressources pour
gérer les tiches ou les défis liés au travail) expliquent partiellement
la relation entre facteurs contextuels et travail décent. Dans cette
relation, les contraintes économiques et les expériences de margi-
nalisation sont supposées prédire négativement la volition profes-
sionnelle et 'adaptabilité de carri¢re, ces dernieres étant interreliées.
Toutefois, volition et adaptabilité constituent des concepts distincts
et malléables, qui pourraient étre ciblés par des interventions psy-
chologiques visant a faciliter I'acces 2 un travail décent. Le PWT
identifie également diverses variables susceptibles de réduire les
effets négatifs des barrieres contextuelles, sociales et économiques.
Il sagit d’une personnalité proactive, de la conscience critique (qui
sera détaillée plus bas), du soutien social et de certaines conditions
économiques. Ces facteurs peuvent ainsi jouer un réle « tampon»
sur le lien entre obstacles contextuels et acces au travail décent.

Enfin, parallelement 4 la définition du travail décent de 'OIT
(2008; ILO, 2012), la PWT propose que l'acces et le maintien
dans un travail décent favorisent I'épanouissement et le bien-étre
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global de la personne a travers la satisfaction des trois besoins de
survie et pouvoir, de lien social et d’autodétermination (Blustein,
2006; Duffy ez al., 2016). Premitrement, le besoin de survie et pou-
voir dépend des besoins physiologiques (par exemple, nourriture,
soins de santé et abri) et du capital qui donne acces a des oppor-
tunités professionnelles. Blustein et collegues (2016) signalent que
les caractéristiques du travail, telles que la sécurité et la stabilité
de P'emploi, ses conditions (couverture maladie, congés payés)
et le sentiment d’autonomie et de contréle sur le travail peuvent
répondre aux besoins de survie et de pouvoir. Deuxiemement, le
besoin de lien social se rapporte aux caractéristiques du travail qui
permettent d’entrer en relation avec les autres et d’enrichir le sen-
timent d’appartenance sociale (Blustein, 2006, 2011). Le travail
peut répondre a ce besoin en procurant aux personnes des relations
professionnelles positives, respectueuses et valorisantes, en favori-
sant le sentiment d’appartenance a2 une communauté et en permet-
tant de développer un lien avec le monde et la sensation de contri-
buer a quelque chose de plus grand que soi (Blustein, 2013). Enfin,
le besoin d’autodétermination fait référence aux opportunités que
le travail peut donner de participer a des activités intéressantes et
significatives, motivantes et conformes a leurs systemes de valeurs,
permettant aux travailleurs-ses d’expérimenter un sentiment d’au-
tonomie, de compétence et de lien  autrui (Blustein, 20006).

Bien que la PWT soit relativement nouvelle, une partie de
ses propositions ont été étayées par des études récentes sur des
employé-e-s adultes et des étudiant-e-s aux Etats-Unis (par exemple,
Autin, Douglass, Duffy, England, & Allan, 2017 ; Douglass, Velez,
Conlin, Duffy, & England, 2017). Par ailleurs, Kozan, Isik et
Blustein (2019) ont récemment adopté la PWT pour comprendre
la situation d’employé-e-s a faible revenu dans un cadre culturel
non occidental. Cependant, d’autres recherches sont nécessaires
afin de tester l'utilité et la pertinence de cette théorie dans d’autres
contextes culturels.

4. INCLURE LE TRAVAIL DECENT DANS LA PRATIQUE

Jusqu'a ce jour, de nombreuses interventions de niveau «macro»
ont visé a aider les pays a élaborer des cadres généraux pour pro-
mouvoir le travail décent, concu comme un élément clé des stra-
tégies de développement national. Par exemple, 'OIT a collaboré

241



REPERES POUR L'ORIENTATION

avec des organisations de travailleurs-ses, d’employeurs-ses et d’or-
ganismes gouvernementaux pour mettre au point un Diagnostic en
faveur du travail décent 2 l'intention des Etats membres. Ces rap-
ports ont par la suite été pris en compte dans les Programmes par
pays de promotion du travail décent (PPTD; BIT, 2016), dans une
optique de tripartisme et de dialogue social lors de la planification
et de l'application du programme de soutien de 'OIT. Ainsi, les
PPTD sont adaptés aux priorités et aux objectifs des pays membres,
convenus avec leurs mandants tripartites.

Tout en reconnaissant que ces programmes constituent des
mesures indispensables, nous préconisons également des interven-
tions psychologiques, 3 méme d’apporter une contribution essen-
tielle a la promotion d’un travail décent, digne et siir pour tou-te-s.
Dans cette section, nous discutons de certaines de ces interventions.
Notre objectif est de préciser la nature et la portée des interventions
auxquelles les psychologues conseillers-eres peuvent avoir recours
pour promouvoir le travail décent au niveau individuel. Celles-ci
partent du présupposé que les problemes liés au travail sont des
aspects essentiels de la vie et qu'ils sont indissociables d’autres enjeux
personnels et interpersonnels (Blustein 2006; Duffy ez al., 2016).

Dans la lignée de ce qui a été préconisé par Blustein (2001,
20006), nous visons ainsi a inclure la psychologie de I'activité de
travail 4 la fois dans le counseling personnel et dans le counseling
d’orientation. Ces deux formes de counseling partagent en effet
plusieurs aspects importants, tels que la création d’une alliance de
travail et la facilitation du changement a travers des interpréta-
tions et des rétroactions constructives. S’appuyant sur ces fonde-
ments communs, une pratique psychologique inclusive implique
le recours a une approche intégrant différents domaines de vie
(domain-sensitive approach), et vise le développement du pouvoir
d’agir (empowerment) et la prise de conscience critique (critical
consciousness) des consultant-e-s (Blustein, 2006), augmentant par
ce biais leurs chances d’accéder a un travail décent.

4.1 UNE APPROCHE INTEGRANT DIFFERENTS DOMAINES DE VIE

Une approche intégrant différents domaines de vie (Blustein, 2006)
considere I'éventail complet des expériences des consultant-e-s et
valorise 4 égalité les domaines professionnels et non profession-
nels. Ici, le terme «domaine» se rapporte aux différentes préoccu-
pations présentées par les consultant-ess, et le terme «intégrant»
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se rapporte a une approche ouverte, empathique et authentique
visant & comprendre et jongler avec leurs expériences au travail et
en dehors du travail. En d’autres termes, 'approche intégrant diffé-
rents domaines de vie suggere de porter attention a I'ensemble des
spheres d’existence de la personne, sans négliger aucun aspect de sa
vie. Cela implique de faciliter le développement et le bien-étre des
consultant-e-s dans leurs différents domaines de vie, de reconnaitre
leurs problemes liés au travail et de les aider a les gérer tout en favo-
risant leur développement personnel et interpersonnel.

Cette approche a des implications tant pour le counseling
d’orientation que pour le counseling personnel. Pour ce qui a trait
au counseling d’orientation, les conseillers-¢res ont avantage a créer
un espace protégé, permettant aux consultant-e-s de partager le sens
qu’elles et ils donnent au travail ou au fait de ne pas travailler (Mas-
donati, Fournier, & Lahrizi, soumis). Pour intégrer les domaines
de la vie professionnelle et non professionnelle, les conseillers-eres
en orientation doivent également situer le role que joue le travail
dans la vie des consultant-e-s par rapport a leurs autres priorités et
engagements. En ce qui concerne le counseling personnel, le fait
de poser explicitement des questions sur la vie professionnelle de
la personne au début du processus montrerait que les problemes
relatifs au travail font partie intégrante du processus. Linclusion
du travail en tant que domaine dans le counseling personnel peut
également donner la possibilité d’explorer le role du contexte
sociopolitique et économique dans la vie de leurs consultant-e-s
(Richardson, 1996). Ouvrir des discussions sur la qualité de la vie
professionnelle des consultant-e-s peut constituer un levier pour
I'amélioration de leur vie et leur bien-étre général.

4.2 DEVELOPPER LE POUVOIR D'AGIR

Le terme empowerment, que nous traduisons par « pouvoir d’agir »,
a été largement discuté dans la littérature en counseling et psycho-
thérapie féministe (Fassinger, 2000). Richardson (2000) définit le
pouvoir d’agir comme «la capacité (1) a identifier des objectifs, (2)
a développer et utiliser au mieux les ressources personnelles pour
atteindre ces objectifs et (3) & négocier avec I'environnement les
ressources nécessaires pour les atteindre» (p. 204, traduction per-
sonnelle). Alors que la premitre composante de cette définition
fait référence a I'«agentivité» de la personne et & des comporte-
ments dirigés vers un objectif, les deux autres éléments concernent
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le développement de la maitrise. En responsabilisant leurs consul-
tant-e-s, les praticien-ne-s peuvent leur donner un sentiment de
contréle sur leur vie et leur apprendre a utiliser pleinement leur
potentiel afin qu'elles et ils puissent se doter des qualités actuel-
lement valorisées sur le marché de 'emploi (Le Bossé, Gaudreau,
Arteau, Deschamps, & Vandette, 2002).

Dans le contexte d’une pratique psychologique inclusive, déve-
lopper le pouvoir d’agir implique de collaborer avec les consultant-e-s
pour identifier des objectifs, tant professionnels que personnels, et
pour prendre des mesures pour les réaliser. En outre, cela renvoie
a aider les consultant-e-s & développer des compétences cognitives
(par exemple, les compétences technologiques) et interpersonnelles
(comme Paffirmation de soi) et & accéder a des ressources (Blustein,
20006). En raison de la configuration contemporaine du marché du
travail, les individus traversent plus fréquemment que jamais des
transitions inattendues (Masdonati & Zittoun, 2012). Par ailleurs,
pour de nombreuses personnes, le travail correspond davantage
a une perte de pouvoir qua un moyen de devenir autonome. Par
conséquent, les conseillers-eres en orientation devraient étre atten-
tifs-ves a ces réalités afin d’aider leurs consultant-e-s 2 développer
leur flexibilité, & composer avec les incertitudes et les changements
constants et a gérer les émotions liées aux défis jalonnant leur par-
cours professionnel. Mais développer le pouvoir d’agir peut éga-
lement impliquer d’apporter une aide aux consultant-e-s confron-
té-e-s 2 un traitement injuste au travail, comme de la discrimination.
Les praticien-ne-s peuvent alors développer le pouvoir d’agir des
consultant-e-s marginalisé-e-s en leur apprenant a se protéger et a
défendre leurs droits. Si les consultant-e-s n'ont pas acces aux res-
sources nécessaires pour se défendre, il pourrait étre utile de les mettre
en lien avec des «allié-e-s» ou avec des personnes & méme d’utiliser du
pouvoir pour améliorer leur situation (Le Bossé ez al., 2002).

4.3 FAVORISER LA CONSCIENCE CRITIQUE

Développée par Paulo Freire (2007), la notion de conscience critique
fait référence au processus d’appréciation par lequel les personnes
opprimées analysent de maniére critique leur situation sociopolitique
et agissent ensuite pour imposer un changement (Watts, Diemer, &
Voight, 2011). Freire a eu recours a la conscience critique pour aider
des paysans brésiliens a analyser leur situation et 2 prendre les mesures
nécessaires pour réduire les inégalités sociales (Diemer & Li, 2011).
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Son but était d’améliorer 'alphabétisation dans la communauté tout
en enseignant la conscience critique comme outil de libération.

La conscience critique a trois composantes: la réflexion critique,
Pefficacité politique et 'action critique (Diemer & Blustein, 2006;
Watts, Griffith, & Abdul-Adil, 1999). La réflexion critique consiste
a examiner comment des différences sociales (liées par exemple au
statut socioéconomique, a l'origine ethnique et au sexe) peuvent
entrainer des disparités dans de nombreux domaines de la vie tels
que la santé, le bien-étre et 'éducation. Lefficacité politique est une
mesure de la capacité percue d’'un individu 2 influencer le chan-
gement social et politique, les personnes étant généralement plus
susceptibles d’agir lorsqu’elles se percoivent comme agents possibles
de changement. Laction critique fait référence  la participation des
individus a des actions individuelles ou collectives visant & promou-
voir le changement social et politique. Ces actions peuvent inclure
des changements aux niveaux institutionnel et communautaire. Les
composantes de la conscience critique sont susceptibles d’interagir
les unes avec les autres, de sorte que la réflexion critique peut affec-
ter P'action critique et vice versa (Watts ez al., 2011). Autrement
dit, les personnes opprimées qui acquierent une conscience critique
de leur statut sociopolitique sont plus susceptibles de prendre des
mesures pour améliorer ce dernier. D’autre part, lorsque les indivi-
dus s'engagent dans le changement social, ils ont davantage d’occa-
sions d’affiner leur compréhension des injustices systémiques.

Des chercheur-es et des activistes américain-e-s ont adopté ce
concept et un nombre croissant de recherches ont exploré le réle de
la conscience critique dans 'amélioration de la santé mentale, de
I'éducation et de la vie professionnelle. Par exemple, la conscience
critique aiderait les jeunes marginalisé-e-s aux Etats-Unis A sur-
monter les obstacles structurels ou a prévenir I'oppression structu-
relle (Watts ez al., 1999). Des études ont aussi montré que, chez
les jeunes marginalisés, la conscience critique est associée a I'iden-
tité¢ professionnelle et au développement de carriere (Diemer &
Blustein, 2006), aux réalisations professionnelles a I'age adulte
(Diemer, 2009) et a I'engagement civique (Diemer & Li, 2011).

Bien qulencore rares, les recherches sur les fondements de la
conscience critique ont souligné le role clé joué par le dialogue (Die-
mer & Li, 2011). En udilisant la conscience critique comme outil
psychopédagogique dans le counseling, les praticien-ne-s peuvent
aider les consultant-e-s marginalisé-e-s & analyser et & comprendre
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comment leur contexte sociopolitique et économique peut influen-
cer leurs expériences professionnelles, y compris I'acces & un tra-
vail décent. Sensibiliser au lien entre problémes systémiques et vie
professionnelle et donner les moyens d’agir pour se défendre aux
niveaux individuel et systémique peut les aider a ne pas sattribuer
la responsabilité des difficultés & obtenir un travail digne et décent.

Les praticien-ne-s peuvent également avoir recours a des outils
d’évaluation pour engager leurs consultant-e-s dans des discussions
sur leur qualité de vie au travail. Par exemple, I'échelle du travail
décent (DWS; Dufty ez al., 2017) peut aider 2 identifier les compo-
santes du travail décent auxquelles les consultant-e-s ne parviennent
pas a accéder et leur permettre ainsi de prendre conscience du role
des facteurs sociopolitiques dans leur vie professionnelle. A I'instar
de Duffy et collégues, nous pensons qu'il est primordial de com-
pléter ce type d’évaluation par des interventions psychoéducatives
amenant les consultant-e-s a considérer le travail décent comme un
droit fondamental et a renforcer ainsi leur conscience critique dans
la sphere du travail.

Enfin, il est nécessaire que les praticien-ne-s elles et eux-mémes
développent une certaine conscience critique envers leur propre
pratique. Elles et ils peuvent par exemple se livrer 4 une pratique
réflexive (Noble & Mcllveen, 2012; Mcllveen, 2015), impli-
quant I'analyse critique de leurs valeurs, biais, préjugés et normes
culturelles, afin d’en jauger I'impact sur leur pratique. Les conseil-
lers-eres doivent donc étre a I'écoute de leurs préjugés et de leurs
présupposés concernant leurs consultant-e-s. Par exemple, un-e
praticien-ne issu-e d’une culture occidentale, qui valorise I'indépen-
dance et 'autonomie, peut étre conscient-e, voire remettre en ques-
tion ces valeurs. En effet, celles-ci peuvent ne pas s'appliquer aux
expériences professionnelles d’un-e consultant-e issu-e d’une autre
culture. En outre, les praticien-ne-s peuvent réfléchir a la maniere
dont leur pouvoir, leurs privileges — ainsi que leurs éventuelles
identités marginalisées — peuvent interagir avec ceux de leurs
consultant-e-s et utiliser cette prise de conscience pour améliorer la
relation de conseil et leurs interventions.

4.4 ILLUSTRATION CLINIQUE: LE CAS DE LEILA

En nous appuyant sur une psychologie inclusive de I'activité de
travail, nous avons résumé la maniere dont le counseling d’orienta-
tion peut favoriser 'acces au travail décent. Dans ce qui suit, nous
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exposons et discutons la situation fictive de Leila, afin d’illustrer
des interventions susceptibles d’accroitre la probabilité pour les
individus d’accéder a un travail décent et digne. Leila, une femme
musulmane de 28 ans, hétérosexuelle et qui parle plusieurs langues,
a récemment migré en Suisse afin de chercher de meilleures pers-
pectives d’emploi. Elle est née au Maroc, mais sa famille a démé-
nagé aux Pays-Bas alors quelle avait 9 ans. Il y a environ un an,
apres avoir obtenu son doctorat au sein d’une prestigieuse filiere de
bio-ingénierie aux Pays-Bas, Leila a décidé de déménager en Suisse
pour travailler pour une société de recherche helvétique. Elle est
mariée depuis sept ans et rapporte entretenir des relations positives
avec son mari, Ahmad, et leur fille de 5 ans, Sarah, qui vivent avec
elle. Leila a recherché le soutien d’une conseillere en orientation
en raison de ses préoccupations récentes au travail, associées a des
troubles du sommeil, de la fatigue, des difficultés d’attention/de
concentration, un mal du pays, un sentiment de tristesse et de soli-
tude, et des soucis concernant sa famille.

Leila rapporte que ses parents, quelle percoit comme «tres
proches», ont toujours été fiers de ses réalisations. Elle dit avoir
recu un fort soutien émotionnel de sa famille, en particulier de son
mari et de ses deux sceurs ainées, qui vivent toujours aux Pays-Bas.
Les membres de sa famille vivant a I'étranger lui manquent, et elle
dit avoir tres souvent le mal du pays. Elle craint que sa demande de
counseling n'inquiéte sa famille, & cause de leurs fausses idées sur
l'aide psychologique; par conséquent, elle hésite a souvrir a eux
sur ce sujet. Malgré ses difficultés a gérer les tiches ménageres, elle
sen occupe, car elle ne veut pas «déranger» son mari, qu'elle décrit
comme « merveilleux». Leila adore jouer avec sa fille et regarder des
films avec son mari. Néanmoins, elle rapporte avoir moins d’in-
térét pour ces activités ces derniers temps. En plus de sa famille,
elle considere sa voisine, également une femme migrante venant
d’Inde, comme une personne proche, qui I'a encouragée a deman-
der du soutien professionnel.

Leila mentionne qu’elle n'est pas satisfaite de son emploi, bien
qu’elle ait toujours révé de travailler dans la recherche. Elle déclare
que la majorité des employé-e-s de son entreprise sont des hommes,
ce qui, selon elle, contribue 4 sa solitude au travail. Elle révele plus
tard que deux de ses collegues masculins ont tendance a plaisanter
a propos du «manque de compétences scientifiques» des femmes.
Elle ajoute qu’il y a quelques semaines, ces mémes collegues ont
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ouvertement déclaré étre en faveur de I'interdiction de I'immigra-
tion des musulman-e-s en Europe, en particulier celles et ceux d’as-
cendance arabe. Leila nie étre directement insultée par ses collegues,
mais se sent déconnectée d’eux. Elle se demande également pourquoi
ils ont choisi de parler de leurs opinions antimusulman-e-s/arabes
dans le laboratoire, sachant qu’elle pourrait facilement les entendre.

De plus, Leila note que son employeur a des exigences excep-
tionnellement élevées. Pour éviter « tout probleme» avec son super-
viseur, elle se sent obligée de mener une partie de ses recherches en
dehors de ses heures régulieres de travail, limitant ainsi le temps
qu’il lui reste pour la famille, pour les tAches ménageres et pour
elle-méme. Elle ne sait pas si elle peut parler a son superviseur de
ces problemes, car cela pourrait lui faire penser qu’elle est «trop
sensible» et «inefficace». Leila déclare quelle rentre du travail en se
sentant «démoralisée» et «incompétente». Elle est de plus en plus
déprimée et se sent coupable parce quelle pense qulelle est inca-
pable de s'acquitter de ses responsabilités en tant qu'épouse et mere.
A cause de ces problemes, Leila envisage la possibilité de changer de
travail, mais elle pense aussi qu'elle devrait continuer 2 faire de son
mieux pour «survivre» dans son entreprise actuelle.

Vers la fin de la premitre rencontre avec la conseillere, Leila
évoque aussi ses défis culturels: elle se demande si elle se sent la
bienvenue en Europe. Elle identifie sa foi comme une ressource
importante dans sa vie. Elle pratique I'islam, mais elle n'a pas encore
eu l'occasion d’aller a la mosquée locale et de rencontrer d’autres
musulman-e-s de la région. Elle a également des contacts limités
avec la communauté marocaine/arabe en Suisse, en raison du peu de
temps dont elle dispose pour sa vie sociale. Leila déclare également
souffrir du fait d’appartenir 2 une minorité; en raison du nombre
croissant de crimes motivés par la haine dans certaines régions d’Eu-
rope, elle s'inquitte pour la sécurité de sa famille. Elle note que cela
peut contribuer a sa réticence 2 assister aux événements sociaux ou
religieux avec d’autres musulman-e-s.

4.4.1 Conceptualisation du cas

La situation de Leila comporte un réseau complexe d’interactions
entre des facteurs psychologiques et contextuels, qui ont un effet
sur sa santé mentale, ses relations sociales et ses expériences pro-
fessionnelles. A premiére vue, les préoccupations de Leila peuvent
sembler résulter principalement de problemes personnels, tels que
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des difficultés d’adaptation a la Suisse et 4 son nouvel emploi, un
sentiment d’isolement/de mal du pays et des difficultés de main-
tien de Iéquilibre entre vie professionnelle et vie personnelle. Leila
évite tout conflit interpersonnel et hésite 2 demander de I'aide a ses
proches et a son superviseur, par crainte d’éventuelles conséquences
négatives. Cela affecte la quantité des soutiens dont Leila peut
bénéficier pour s'adapter 2 un nouvel environnement. En consé-
quence, elle se sent incompétente et en échec a plusieurs égards
et a tendance a se désengager d’activités qui pourraient ajouter du
plaisir et du sens a sa vie.

Néanmoins, ces problemes personnels sont également associés
a plusieurs facteurs socioculturels, contextuels et politiques. Bien
qulelle soit privilégiée en termes d’orientation sexuelle, de niveau
d’éducation, de classe sociale et d’aptitudes, plusieurs de ses iden-
tités sont marginalisées: elle travaille dans un domaine scientifique
ot les femmes sont sous-représentées et elle appartient 2 une mino-
rité ethnique et religieuse. Comme suggéré par la PWT (Blustein
etal., 2019 ; Dufly ez al., 2016), ces identités marginalisées peuvent
en partie expliquer la détresse que Leila éprouve actuellement dans
sa vie professionnelle. Plus précisément, le fait de travailler au sein
d’une institution qui emploie majoritairement des hommes pour-
rait étre 'un des facteurs qui exacerbent son sentiment d’isolement.
Elle a également entendu ses collegues échanger des plaisanteries
désobligeantes et parler de leurs préjugés, ce qui correspond a une
forme plus ou moins subtile (appelée « microagression», Sue ez al.,
2007) de sexisme et de discrimination contre les immigré-e-s musul-
man-e-s. En outre, des problemes macroéconomiques tels que la
xénophobie et les crimes de haine liés a I'islamophobie en Europe
semblent menacer le sentiment de sécurité et d’appartenance de
Leila et faire obstacle 4 son lien avec sa communauté, alors méme
que cela pourrait constituer une source de soutien social.

Du point de vue de la PWT (Dufty ez al.), les expériences de
marginalisation potentielle et effective vécues par Leila entravent
probablement sa capacité a utiliser ses ressources pour surmonter
les défis auxquels elle est confrontée au travail (son adaptabilité
de carriere), limitant ainsi son accés 3 un travail décent. Grace a
son travail, Leila semble satisfaire ses besoins de survie/pouvoir et
d’autodétermination, ce qui lui permet de répondre  ses besoins de
base, d’acquérir un capital social et de mener des activités qui ont
du sens pour elle. Pourtant, elle n’est pas en mesure de combler son
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besoin de liens sociaux, ce qui 'amene a se sentir déconnectée et
insatisfaite dans ses relations professionnelles. Outre des conditions
de travail menagantes sur le plan interpersonnel, le travail de Leila
ne semble pas offrir suffisamment de temps de repos et de liberté,
ce qui constitue un obstacle supplémentaire au travail décent.

4.4.2 Interventions

Leila pourrait bénéficier d’'un accompagnement intégrant les
domaines de vie (Blustein, 2006), couvrant a la fois ses enjeux pro-
fessionnels et extraprofessionnels, et d’interventions axées sur son
pouvoir d’agir et sur sa conscience critique. Comme toute interven-
tion psychologique, cet accompagnement devrait donner la priorité
a une écoute empathique, 4 un soutien inconditionnel et a 'accep-
tation des expériences et des sentiments de Leila. Avant toute inter-
vention, il est nécessaire d’évaluer plus précisément les symptomes
de Leila, qui font penser a un épisode dépressif. Par conséquent,
parallelement 2 une démarche d’orientation, la conseillere recevant
Leila devrait envisager de la référer 2 un-e psychothérapeute pour
un éventuel traitement des probleémes liés 4 son humeur.

Apres cette étape, la conseillere d’orientation pourrait partager
avec Leila sa compréhension de ses problemes et planifier avec elle
les étapes du processus de counseling. Il pourrait également étre utile
d’échanger sur la facon dont elle pourrait mieux équilibrer ses engage-
ments professionnels, ses responsabilités familiales et du temps pour
elle-méme. En lien avec la notion de conscience critique (Diemer &
Blustein, 2006), intervenir avec une approche psychoéducative, par
exemple en nommant les facteurs qui contribuent a la détresse de
Leila, pourrait accroitre sa conscience des problemes sociopolitiques
qui sous-tendent ses symptomes dépressifs. La passation de 'échelle
du travail décent (Duffy ez al., 2017), tout comme une réflexion sur
ses cinq dimensions, peut savérer utile pour faciliter ce processus et
engager Leila dans un dialogue sur sa vie professionnelle et les facteurs
systémiques qui affectent son bien-étre. Ceci 'amenerait vraisembla-
blement 4 prendre conscience de ses droits en tant quemployée et
de I'impact de son environnement sur la qualité de sa vie profession-
nelle, mais aussi a réduire certains reproches que Leila a tendance a se
faire quant a I'origine et la responsabilité de ses problemes.

Une autre intervention potentiellement utile serait d’aider
Leila & prendre des initiatives pour améliorer sa situation. Par
exemple, il pourrait étre bénéfique de lui apprendre des techniques
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d’affirmation de soi, qui lui permettraient de se défendre et de faire
part de ses sentiments et de ses besoins aux collegues. La conseil-
lere de Leila pourrait également I'aider 2 identifier et mobiliser des
allié-e:s (par exemple, des supérieur-e-s ou des syndicats) pouvant
défendre ses intéréts. A cette fin, et compte tenu du sentiment de
solitude éprouvé par Leila, il serait porteur de la mettre en contact
avec d’autres femmes chercheuses, susceptibles de lui offrir du
soutien et de l'aide pour naviguer efficacement dans ce milieu.
En outre, compte tenu des réticences de Leila a souvrir & son
mari et & son superviseur malgré ses difficultés a gérer ses tiches
a la maison et au travail, il serait bénéfique d’examiner avec elle
et, au besoin, de questionner certaines de ses croyances quant a la
recherche de soutien social. Il est toutefois important d’explorer
les valeurs culturelles de Leila concernant I'affirmation de soi et la
recherche d’aide, car certaines cultures découragent ces comporte-
ments. Par conséquent, le défi serait d’accroitre le pouvoir d’agir
de Leila, tout en étant conscient de ses valeurs et en les respectant.
En partageant ses difficultés et ses besoins avec les personnes qui
ont sa conflance, comme son mari, Leila pourrait bénéficier d’'un
meilleur soutien instrumental (par exemple, de I'aide dans les tAches
ménageres), ce qui contribuerait a soulager sa détresse émotionnelle.

Une autre intervention envisageable serait la création d’un espace
protégé pour que Leila exprime et gere ses émotions concernant les
crimes haineux qui ciblent sa communauté, car cela 'aiderait a se
sentir entendue et reconnue. Cet échange pourrait lui permettre de
mesurer les impacts psychologiques et sociaux de ces événements
sur sa vie et de prendre conscience des avantages et des inconvé-
nients engendrés par ses propres réactions (par exemple, prendre
de la distance vis-a-vis de la communauté musulmane). Aider Leila
a entrer en contact avec d’autres Marocain-e-s/musulman-e-s rédui-
rait I'isolement social dont elle souffre, ce qui, a son tour, amé-
liorerait son humeur et son fonctionnement au travail et dans les
autres domaines de sa vie. Par ailleurs, lors de ces interventions, il
est essentiel que la praticienne examine ses propres biais et préjugés
éventuels sur la culture de Leila, par exemple a travers un processus
de pratique réflexive.

Au niveau sociopolitique, Leila pourrait développer son pou-
voir d’agir en s'investissant dans des actions pour un changement
sociopolitique. Par exemple, elle pourrait collaborer avec des orga-
nismes visant a créer un lieu de travail plus inclusif pour les femmes.
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Promouvoir des mesures politiques en travaillant avec des organismes
communautaires qui soutiennent les musulman-e-s ou les migrant-e-s
pourrait étre un autre moyen de renforcer son pouvoir d’agir et de
développer sa conscience critique. Par un engagement dans des
actions individuelles et sociopolitiques, un sentiment d’«agentivité»
et de contrdle sur sa vie pourrait émerger chez elle. En somme, des
interventions qui tiennent compte des forces individuelles, sociales
et politiques faconnant les expériences de Leila et qui s'attaquant en
méme temps 2 ses difficultés professionnelles et extraprofessionnelles
I'aideront vraisemblablement 4 accroitre son bien-étre professionnel
et de vie, facilitant ainsi ses possibilités d’accéder a un travail décent.

5. BILAN ET PERSPECTIVES POUR LA PROMOTION DU TRAVAIL DECENT
Comme l'illustre le cas de Leila, proposer une pratique qui se
focalise explicitement sur le concept de travail décent — et
intégrant des théories psychologiques inclusives et axées sur la jus-
tice sociale — peut faciliter 'acces 2 de meilleures conditions de
travail et augmenter le bien-étre individuel et collectif, en répon-
dant aux besoins de survie et pouvoir, de lien social et d’autodéter-
mination (Blustein, 2006, 2013; Blustein ez 4/, 2019). De plus,
évaluer si les conditions de travail de nos consultant-e-s répondent
aux normes du travail décent et intégrer le développement de leur
conscience critique et de leur pouvoir d’agir dans les interventions
de counseling peut contribuer a la promotion de la justice sociale,
de I'équité et des droits humains.

Comportant un niveau croissant d’incertitude et d’instabilité, le
monde du travail contemporain pose des défis qui peuvent nuire a
la santé et au bien-étre des individus (Dejours & Deranty, 2010).
LAgenda du travail décent de I'OIT (1999, 2008; ILO, 2012) a
questionné ces défis et a suscité des dialogues utiles sur la qualité du
travail, sur la justice sociale et sur les droits humains. Cependant,
comme mentionné en début de chapitre, cet Agenda a également été
critiqué, notamment du fait de son étroitesse (Deranty & MacMillan,
2012) et du manque de considération des expériences psychologiques
du travail. Nous partageons ainsi le point de vue de Deranty et Mac-
Millan quant au besoin d’élargissement de '’Agenda du travail décent.
Celui-ci devrait en effet inclure non seulement la promotion de 'em-
ploi, des conditions dans lesquelles s’exerce le travail et d’une négocia-
tion équilibrée entre employé-e-s et employeurs-ses, mais également
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des contenus du travail, cest-a-dire du type d’activités exercées au tra-
vail et de leur impact sur le fonctionnement psychologique et social
des individus. De ce point de vue, un emploi répondant aux normes
de la définition du travail décent de I'OIT (1999, 2008) n'est pas
automatiquement satisfaisant pour les travailleurs-ses, lorsque 'on
consideére les activités professionnelles qu'elles ou ils y exercent.
Indépendamment des conditions de base pronées par 'OIT, les per-
sonnes qui ne parviennent pas a exercer des activités professionnelles
compatibles avec leurs aptitudes ou leurs intéréts (par exemple, qui
sengagent dans des tAches trop faciles ou ennuyeuses au travail) sont
susceptibles de vivre de I'insatisfaction et de souffrir d’effets négatifs
du travail sur leur bien-étre et leur santé.

Une compréhension plus fine du travail décent tenant compte
de ses contenus et de sa qualité pourrait donner une impulsion a
exploration des manieres complexes dont le travail permet aux
personnes d’utiliser pleinement leur potentiel lorsquelles s'en-
gagent dans des activités professionnelles qui ont du sens pour elles
(Dejours & Deranty, 2010). Les initiatives futures visant 4 amé-
liorer la vie au travail des individus devraient prendre en compte
cette perspective. Une compréhension nuancée du travail décent
implique également de considérer les rapports subjectifs des per-
sonnes au travail, étant donné que la signification et le sens du
travail ne sont pas les mémes pour tou-te-s les travailleurs-ses.
En conséquence, les interventions de counseling d’orientation
devraient inclure une évaluation précise de ce que le travail signifie
pour les personnes a un moment précis de leur vie, en particulier
en termes de centralité et d’'importance, de valeurs et d’objectifs
professionnels (Masdonati ez al., soumis). Les actions ultérieures
pourraient alors étre ajustées a cette évaluation et viser a aider les
personnes a intégrer un travail pouvant répondre a leurs attentes
professionnelles particuli¢res (Massoudi ez 4l., 2018).

Une autre critique adressée a I'Agenda du travail décent de
I'OIT s’axe sur le passage de la philosophie de la justice sociale, qui
priorise les besoins des travailleurs-ses, aux définitions du travail
décent centrées sur le marché (Di Ruggiero ez al., 2015; Ribeiro
et al., 2016). Les efforts visant 2 améliorer 'accés au travail décent
ne peuvent aboutir qu'en adoptant une approche qui prévoit un
programme de justice sociale et de promotion des droits humains
(Blustein e al., 2016). Compte tenu des impacts indéniables de
la mondialisation et des récents changements macroéconomiques
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sur la nature du travail et sur la disponibilité de travail décent, il est
également nécessaire de passer de lignes directrices ambitieuses a
des actes juridiques favorisant des changements sociopolitiques tan-
gibles (MacNaughton & Frey, 2011) qui protégeraient les droits des
travailleurs-ses et amélioreraient leurs expériences professionnelles.
La société ne sera en effet pas en mesure de remédier au manque
de travail décent sans actions systémiques et sans changements qui
plaident en faveur des personnes issues de milieux marginalisés.
Bien que les psychologues conseillers-eres en orientation aient
surtout 'habitude d’intervenir au niveau individuel, nous pensons
quelles et ils devraient s'engager en faveur des personnes qui sont
dans I'impossibilit¢ d’obtenir un travail décent et digne. Une telle
vision du counseling comporte une critique des approches tradition-
nelles de la psychologie de I'orientation, qui tendent a se concentrer
sur les populations privilégiées et & minimiser I'impact des facteurs
contextuels sur la vie des personnes (Blustein, 2006, 2013). Au vu de
la configuration actuelle du marché mondial du travail et des nou-
veaux risques d’exclusion sociale et d’inégalités qu’il comporte, il est
nécessaire de mettre en place une pratique du counseling socialement
engagée (reformist counseling practice), qui développe le pouvoir d’agir
et la conscience critique des consultant-e-s, certes, mais qui encourage
également les praticien-ne-s a analyser de maniére critique et a réduire
les obstacles systémiques auxquels les travailleur-ses sont confronté-e-s
(Pouyaud, 2016). En ce sens, les mouvements PWF/PWT consti-
tuent une invitation a mettre les théories, les pratiques et les poli-
tiques au service de toutes les personnes, y compris les populations
marginalisées et les travailleurs-ses précaires (Blustein ez al., 2019).
A linstar des interventions décrites dans la section précédente,
les interventions de counseling incluant des enjeux de justice
sociale exigent souvent un effort supplémentaire pour sassocier
aux consultant-e-s afin de lutter contre les contraintes que leur vie
impose. En plus de valider les sentiments et les expériences au tra-
vail des consultant-e-s et de les connecter aux sources de soutien
a disposition dans leur communauté, les conseillers-eres en orien-
tation peuvent éclairer les pouvoirs publics en leur transmettant
leurs connaissances sur les liens entre travail décent, bien-étre et
identités sociales (Blustein, Masdonati, & Rossier, 2017). Bien
que cela constitue une tiche difficile, ce but peut étre atteint grace
a la mise en place de collaborations réunissant des psychologues
conseillers-¢res en orientation, des décideurs-ses politiques et des
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représentant-e-s d’organisations internationales spécialisées dans
le travail (par exemple, 'OIT). Limplication d’associations d’em-
ployeurs-ses dans ces efforts conjoints d’identification de problemes
systémiques liés au travail décent peut également étre fructueuse,
compte tenu de leur réle clé dans le marché du travail.

Lintérét croissant des psychologues de lorientation pour les
enjeux liés au travail décent est prometteur. Néanmoins, il est
indispensable de poursuivre les recherches sur la scéne internatio-
nale afin d’explorer les diverses expériences au travail des individus
et des communautés. En supposant que le travail décent soit plus
difficilement atteignable dans les pays ou la pauvreté, les viola-
tions des droits humains, les inégalités sociales, I'instabilité poli-
tique et 'économie informelle sont plus importantes, un examen
approfondi des expériences des travailleurs-ses dans ces contextes
est nécessaire. Plusieurs organisations internationales, dont le Pro-
gramme des Nations unies pour le développement (United Nations
Development Program, 2014), ont participé a des initiatives visant
a résoudre ces problemes et a faciliter la collaboration entre les dif-
férent-e-s acteurs-rices du monde du travail. Ces initiatives sont
utiles pour identifier les préoccupations lides au travail de per-
sonnes vivant dans divers contextes et pour intégrer une perspective
scientifique aux interventions au niveau macro.

Des projets futurs associant interventions individuelles et systé-
miques pourraient savérer utiles pour promouvoir le travail décent
a différents niveaux. Par exemple, les établissements de forma-
tion (comme les universités), le secteur privé et les gouvernements
peuvent collaborer a des projets ciblant les besoins et les problemes
liés au travail dans une ville ou une région donnée et satteler aux
défis auxquels est confrontée la main-d’ceuvre locale. Une approche
sensible au contexte permettrait également de saisir les enjeux spéci-
fiques des groupes ou des populations plus exposés au travail «indé-
cent» ou a la marginalisation, dans un pays ou une région donnée.
Dans le contexte suisse, par exemple, les personnes avec un faible
niveau de formation, les travailleurs-ses jeunes et seniors, les femmes
et les personnes d’origine étrangere ont une probabilité plus élevée
de connaitre des difficultés sur le marché de 'emploi (Bonvin, 2016;
Masdonati et al., 2019; Walter et 2/, 2016). Dans ce contexte, les
interventions centrées sur le travail décent devraient donc prioriser
la compréhension et 'amélioration des expériences professionnelles
de ces groupes sociaux.

255



REPERES POUR L'ORIENTATION

Comme ce chapitre le montre, les mouvements de justice sociale
en psychologie ont ouvert la voie a des initiatives de recherche inté-
grative et de conseil politique permettant d’enrichir 'Agenda du
travail décent. A son tour, celle-ci est de plus en plus intégrée au
counseling d’orientation, ce qui a donné lieu a des propositions de
pratiques innovantes, au développement de théories transforma-
trices (transformative theories) et a la considération des enjeux des
droits humains dans les réflexions sur le travail et la carriere?. Lin-
tégration de la psychologie aux mouvements de promotion de la
justice sociale articulés par 'OIT depuis pres d’un siecle a le poten-
tiel de promouvoir et d’intensifier I'effet de réformes destinées aux
populations du monde entier qui sefforcent de trouver dans leur
travail une source de soutien, de sens et de contribution sociale.
Le présent chapitre se veut ainsi une contribution a cet important
mouvement, dont le potentiel pour 'amélioration du bien-étre des
individus, des communautés et des nations est énorme.
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